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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia que existe
entre el liderazgo y la funcién policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan — San

Marcos — Cajamarca.

Se realiz6 una investigacion de tipo descriptivo — correlacional, la cual permite describir
la situacion de la funcion policial en la realidad problemética y permite determinar la
influencia del liderazgo en la funcion policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan

— San Marcos — Cajamarca.

La técnica utilizada fue la encuesta la cual se aplicé para la obtencion informacién. Para
la recoleccion de datos se utiliz6 como instrumento el cuestionario, a través de este se
realizé una serie de preguntas basadas en las dimensiones e indicadores de las
variables liderazgo y funcion policial. El instrumento fue aplicado a la muestra la cual
estuvo conformada por 25 colaboradores que prestan servicio en la Comisaria PNP

Ichocan San Marcos — Cajamarca.

Se concluye que si existe influencia entre el liderazgo y la funcion policial del personal

de la Comisaria PNP Ichocan, de acuerdo a que el coeficiente de Pearson es 0.896.
El nivel de liderazgo en la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca, es alto
debido a que los miembros de la organizacion, consideran que el estilo de liderazgo

aplicado por su superior es el adecuado y se encuentran totalmente de acuerdo (TA).

Palabras claves: liderazgo, funcién policial
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Abstract

The present research was to determine the influence overall objective between

leadership and policing staff PNP Commissioner Ichocan - San Marcos - Cajamarca.

an investigation was conducted descriptive - correlational, which allows to describe the
situation of policing in the problematic reality and to determine the influence of leadership

and policing staff PNP Commissioner Ichocan - San Marcos - Cajamarca.

The technique used was the survey which was applied to obtain information. For data
collection was used as an instrument the questionnaire, through this a series of questions
based on the dimensions and indicators of leadership and policing variables was
performed. The instrument was applied to the sample which consisted of 25 employees

who serve in the PNP Commissioner Ichocan San Marcos - Cajamarca.

We conclude that if there is influence between leadership and policing staff PNP

Commissioner Ichocan, according to Pearson's coefficient is 0.896.
The level of leadership in the PNP Commissioner Ichocan - San Marcos - Cajamarca, is
high because the members of the organization believe that the leadership style applied

by your superior is right and are fully in agreement (TA).

Keywords: leadership, policing
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1.1

1.2.

CAPITULO |

INTRODUCCION

Realidad Problematica

El liderazgo no consiste en el ejercicio cotidiano de saber dar
ordenes. Por el contrario, se considera que la base del liderazgo
radica en saber influenciar en la gente, para que esta se empefie
voluntariamente en lograr los objetivos trazados por el lider. En ese
sentido, mientras que el jefe posee autoridad sobre un grupo, el lider
busca inspirar a un equipo de personas para que estas den lo mejor
de sus habilidades hasta alcanzar el beneficio de la organizacion.
Ademas indico que un jefe, a diferencia del lider, no posee visién de
largo plazo ni coherencia en sus convicciones. Tampoco cree en su
gente ni la estimula para que crezca profesionalmente. No delega
funciones, no confia en el resto. Dirige personas pensando a corto
plazo sin preocuparse del futuro de la organizacion. Por ese motivo,
el jefe, en situaciones de crisis, que exigen el trabajo en equipo de

profesionales de primer nivel, fracasa.

Un jefe se rodea de segundones para que no lo opaquen. Un
lider, en cambio, se rodea de personas talentosas porque no es
inseguro y piensa mas en la organizacion que en él mismo. En el
mundo moderno, dada la rapidez con la que se ejecutan los
negocios, si los jefes no se transforman rapidamente en lideres, las
organizaciones perderan competitividad. En ese sentido, mucho se
habla sobre la necesidad del manejo de habilidades blandas de parte
de los lideres, como tolerancia a la ambigiedad, empatia, confianza,

humildad, compostura, inteligencia emocional, entre otras.

Trabajos previos

En el contexto internacional

Rivera (2005), en su tesis sobre Liderazgo, da a entender que el
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liderazgo es un tema crucial hoy en dia en donde las fronteras se han
abierto al comercio global, donde las organizaciones y empresas
permanentemente se encuentran en una constante lucha por ser cada vez
mas competitivas, lo que ha generado que 18 las personas que las
conforman sean eficientes y capaces de dar mucho de si para el
bienestar. En este caso se enfoca al lider como un ente de constante
competencia; por tanto, el individuo puede convertirse en individualista,
en un querer solamente para si mismo. En tal sentido, la autora no ha
abordado el tema de las virtudes, que son el pilar fundamental para todo
lider, ya que el hombre no puede vivir de espaldas a la virtud, por lo que,

«el hombre si no vive para servir, no sirve para vivir.

Bonilla (2012), en su tesis titulada Gestion del Liderazgo y Valores
en la Facultad de Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Central del
Ecuador de la Ciudad de Quito», fundamenta que un liderazgo no solo
basta con tener directivos, sino que se necesitan lideres, que transciendan
en la organizacion, que estén dispuestos a correr riesgos venciendo el
desanimo e ideas negativas con paciencia y consistencia. Esta tesis, en
cuanto enuncia paciencia, nos da a entender que tiene relacion con la
virtud de la prudencia, lo cual es un tema a tratar en nuestra investigacion,
asi mismo, la consistencia da solidez y fuerza, por tanto ayuda también a

nuestra investigacion, ya que de eso trata la fortaleza.

En el contexto nacional

De igual forma Benites y Salazar (2013) indican que se realiz6 un
Programa organizacional de recursos humanos para desarrollar el
liderazgo empresarial en el consorcio Moviza S.R.L en la ciudad de
Chiclayo. El estudio tuvo como objetivo proponer un programa
organizacional de recursos humanos basado en la teoria situacional de
Hersey — Blanchard, para desarrollar el liderazgo empresarial; para ello se
trabajé con una poblacién de 4800 clientes, de los cuales se obtuvo una
muestra de 87 clientes; la hipétesis alterna que pretendié fue: si se

propone, un programa organizacional de recursos humanos basados en
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la teoria situacional del Hersey — Blanchard, entonces se desarrolla el
liderazgo empresarial en el consorcio Moviza S.R.L en Chiclayo,
contribuyendo a mejorar la atencion al cliente, motivar a los trabajadores
y mejora el ejercer un liderazgo eficiente. Se llegé a obtener las siguientes
conclusiones: la empresa Moviza — Chiclayo debe de mejorar el area de
recursos humanos para poder realizar las respectivas correcciones
referentes al liderazgo empresarial y evaluar adecuadamente a sus

trabajadores y por ende el rendimiento de los trabajadores.

En la investigacion, se encontré que, existen factores que impiden
a desarrollar un buen liderazgo en la empresa Moviza, entre ellos esta la
incomodidad en el cumplimiento de tareas para el cumplimiento de las
metas organizacionales, no existe una atmosfera de confianza, entre

otros.

Por consiguiente, Toso (2014) indico que se investigo La relacion
entre satisfaccion laboral y la autopercepcion de liderazgo de los
servidores de una institucion educativa en la ciudad de Chiclayo. El
estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral
y autopercepcion de liderazgo; tomando una muestra poblacional de 20
trabajadores; la hipétesis que pretendioé a probar fue: Si, existe relacién
significativa entre satisfaccion laboral y autopercepcion del liderazgo
institucional en trabajadores. Para ellos se aplicé un cuestionario de
satisfaccion laboral y se obtuvo las siguientes conclusiones: de acuerdo a
los resultados de la encuesta tomada a los trabajadores para determinar
su nivel de satisfaccion laboral se encontré que el grupo se encuentra
dividido de la siguiente manera: en 25% de ellos se encuentra en un nivel
de satisfaccion buena, el 60% manifiesta encontrarse medianamente
satisfecho, mientras que el 15% expresa encontrase en un nivel bajo; por
lo que tenemos un grupo concentrado (75%) en comunicacién un nivel
bajo de satisfaccién, por lo que afirma que hay un 85% que se encontraria

en niveles aceptables de satisfaccion laboral.
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1.3.

De tal manera Pérez (2014) elaboré un estudio denominado
Inteligencia emocional y productividad laboral realizada en la ciudad de
Guatemala. El estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de la
inteligencia emocional en la productividad laboral; para ello se trabajé con
una poblacién de 40 colaboradores; la hipotesis alterna que pretendié
probar fue: la inteligencia emocional influye en la productividad laboral.
Para la correlacion de datos se elaboré una escala de Likert para medir
ambas variables que son la inteligencia emocional relacionada con el &rea
laboral y la productividad laboral y asi comprobar la influencia de una
variable con otra. Se llegé a obtener las siguientes conclusiones: los
colaboradores demostraron un alto nivel de inteligencia emocional, por lo
gue trabajan de manera adecuada con el cliente interno y con el cliente
externo y son altamente productivos. Los colaboradores de la clinica no
muestran disgusto en el exceso de trabajo en tener que repartir alguna
tarea por equivocacion propia, lo que demuestra que son capaces de
aceptar la responsabilidad de su puesto de trabajo, y tienen una actitud
positiva ante los retos como una persona con inteligencia emocional lo

hace.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Liderazgo

Koontz y Weihrich (2013) El liderazgo define como influencia, es
decir, el arte o proceso de influir en las personas de modo que de
esfuercen de manera voluntaria y entusiasta hacia el logro de las
metas del grupo. Los lideres ayudan al grupo a lograr sus objetivos
aprovechando al maximo sus capacidades, no se ponen detras
para empujarlo y estimular, se colocan delante, a modo de facilitar

el progreso e inspirarle para lograr las metas organizacionales.
Los lideres deben infundir valores, ya sea que se refieran a calidad,

honestidad, correr riesgos calculados o interesarse en los

empleados y los clientes.
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Todo grupo que se desempefia a casi su mayor capacidad tiene
un jefe muy dotado en el arte del liderazgo. Esta habilidad esta
compuesta de, por lo menos, cuatro elementos principales:La
capacidad de ejercer el poder de manera eficaz y responsable, la
capacidad de entender que los motivos de los seres humanos
varian con el tiempo y las situaciones, la habilidad para inspirar, la
capacidad de cultivar un ambiente propicio para inducir esos

motivos y sus respuestas.

Griffin (2011) Define al liderazgo como un proceso y a la vez como
una propiedad. Como un proceso (enfocarse en lo que los lideres
hacen en realidad), el liderazgo es el uso de influencia no coercitiva
para moldear al grupo o las metas organizacionales, como motivar
el comportamiento hacia el logro de esas metas y ayudar a definir
la cultura organizacional o de grupo. Como una propiedad, el
liderazgo es el conjunto de caracteristicas atribuida a los individuos
gue se perciben como lideres. Asi, los niveles son personas que
pueden influir en las conductas de los demas sin tener que basarse
en la fuerza, o son personas a quienes los demas aceptan como

lideres.

Bateman y Snell (2009) Un lider es alguien que influye en otros para
alcanzar objetivos. Cuanto mayor sea el nUmero de seguidores, mayor es
la influencia. Y mientras més exitosa sea la forma de alcanzar metas

valiosas, mas evidente se hara el liderazgo.

1.3.1.1. Rejilladel liderazgo
Sanchez (2010) Un punto de vista bidimensional del estilo de
liderazgo es el que se apoya en la propuesta de una rejilla (grid) del
liderazgo basada en los estilos ‘interés por las personas’ e ‘interés por
la produccién’ (Blake y Mouton, 1964). El grid tiene nueve posiciones
a lo largo de cada eje, creando 81 categorias diferentes en las cuales

puede ubicarse el estilo de liderazgo. El grid no muestra los resultados

17



obtenidos, sino los factores dominantes en el enfoque de un lider para
obtener resultados. Aun cuando existen 81 posiciones en el grid, las
cinco posiciones claves identificadas por Blake y Mouton son las
siguientes: liderazgo empobrecido, liderazgo club de campo, liderazgo
a mitad de camino, liderazgo autoritario (o de tarea) y liderazgo de

equipo (o democrético).

El estilo gerencial (1.1), en el extremo inferior izquierdo de la rejilla,
representa un ‘liderazgo empobrecido’, con escaso interés por las
personas y por las tareas o la produccién. En ocasiones, este estilo
se conoce como liderazgo laissez-faire, porque el lider no asume el
rol de lider. El estilo gerencial (1.9) representa el ‘liderazgo club de
campo’, ya que el lider se centra en dar apoyo y ser considerado con
los empleados, pero muestra poco interés por la eficiencia de la tarea.
En oposicion, el estilo gerencia (9.1) representa el ‘liderazgo
autoritario o de tarea’, donde el lider muestra un gran interés por la
eficiencia en la produccion y un escaso interés por el desarrollo y
bienestar de los empleados. El estilo (5.5) representa el ‘liderazgo a
mitad de camino’, con una eficiencia adecuada en la produccion y
bienestar satisfactorio de los empleados. El estilo gerencial (9.9),
llamado ‘liderazgo de equipo o democratico’, manifiesta un gran
interés por la produccion, asi como por el bienestar y la satisfaccién
de los empleados. Este liderazgo es el estilo mas eficaz, ya que
producira, en casi todas las situaciones, una mejor actuacion, un
menor absentismo y una tasa de rotacibn mas baja, asi como una

gran satisfaccion de los empleados.

Un lider con un interés alto por la produccion y bajo por las personas
(9.1), por lo general, mejora la productividad, al menos a corto plazo.
Sin embargo, los lideres que alcanzan altas valoraciones en el interés
por la persona y bajas en el interés por la produccién (1.9), suelen
contar con seguidores mas satisfechos, menos absentismo y una baja

tasa de rotacion entre los empleados. La perspectiva que se acepta

18



ampliamente en la actualidad es que los lideres efectivos pueden
reunir simultaneamente un alto interés por las personas y un alto
interés por la produccion. Mostrar interés por las personas es
beneficioso en la medida en que favorece el buen estado de animo
del equipo y bajos niveles de interés por la produccién promueven

niveles elevados de desempefio.
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Figura 1

Rejilla de Liderazgo

| | |

(L9)liderarpo club de campo
58 proporciona  considerable
stencién 8 lad necesidsdes del
personal para lograr relaciones
satisfactorias, s «cCrea wuna
atmosfera agradable y amistosa v
un rioma sdecusds de trabajo.

[ | |

[9.9) Liderargo de egquipo [o
democratico) La realizacién del
trabajo @sta a carge de personas
camprametidas, interdependencia
a través de un ‘Interés comun’ por
el objetive de la organizacion
propicia relacione: de confianza v
de respeto.

(5.5)Uiderazgo a mitad de camino
Un desempsnc adecusdc de la
consigue  al
equilisrar s necesided de realizar &l
trabajo y mantenar la maoral del
persenal an un nived satisfactorio,

ofganizacidn

[L.A)Liderazgo empobrecido
Conviene realizar ¢l minimo esfuarzo
pars lograr gue o trabajo s& realice
y retenar al personal de la
organzaciin.

[9.1)Liderazge autoritarc (o de
tarea]) La eficiencis en s
operacignes e logra al estructurar
laz condscione: de trabajo de tal
manera gue los elementos humanos
nterfieran a los menas posibles.

Intereses por las personas: Baja (1:9) Alta (1:9)
Intereses por la produccion: Baja (1:9) Ala {1:9)

Fuente: Blacke y Mouton (1964) citado por Sanchez (2010)
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1.3.1.2.

1.3.1.3.

Reglas de Liderazgo segun Jack Welch

Welch (1995) citado por Sanchez (2010), nos menciona las
principales reglas que se deben considerar para desarrollar un buen
liderazgo:

1. Los lideres hacen que su equipo mejore continuamente, y
aprovechan cualquier encuentro para evaluar, aleccionar y dar
confianza a sus empleados.

2. Los lideres no so6lo se aseguran de que el personal entienda la
vision, sino de que la viva y la respire.

3. Los lideres se meten en la piel de su personal e irradian energia
positiva y optimismo.

4. Los lideres establecen la confianza mediante la sinceridad, la
transparencia y el honor.

5. Los lideres tienen el valor de tomar decisiones impopulares y
confiar en su instinto.

6. Los lideres cuestionan e insisten, con una curiosidad que raya el
escepticismo, para asegurarse de que se responde a sus
preguntas con acciones.

7. Los lideres inspiran, con su ejemplo, la toma de decisiones
arriesgadas y el aprendizaje continuado.

8. Los lideres celebran los triunfos.

El poder: La clave del liderazgo

Bateman y Snell (2009) nos indican que Cualquiera que sea el
estilo de una persona, un componente clave de un buen liderazgo es
el poder que tiene el lider para afectar al comportamiento de los
demas y lograr que actien en cierta forma. Existen diversos tipos de

poder: legitimo, de recompensa, coercitivo, experto y de referencia.

a. Poder legitimo: es la autoridad que un gerente posee en virtud
del lugar que ocupa en la jerarquia de una organizacion. Con
frecuencia, el estilo personal del liderazgo influye en la forma en

gue un gerente ejerce el poder legitimo. Tomemos el caso de
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Carol Loray, gerente operativa de una compafia de tarjetas de
felicitacion que dirige un grupo de 15 artistas y disefiadores.
Loray tiene poder Legitimo para contratar nuevos empleados,
asignar proyectos a los artistas y disefladores, supervisar su
trabajo y evaluar su desempenio. Ella usa ese poder con eficacia.
Siempre se asegura de que sus asignaciones de proyectos se
ajusten a lo mas posible a los intereses de sus subordinados,

para que ellos disfruten de su trabajo.

Poder de recompensa: el poder de recompensa es la capacidad
de un gerente para conceder o denegar estimulos tangibles
(aumentos de sueldo, bonos, asignaciones de trabajo segun las
preferencias personales) y estimulos intangibles (elogios
verbales, una palmadita en la espalda, respeto). Se motiva a los
miembros de una organizacibn para que tengan un alto
desempeiio mediante una diversidad de recompensas. Tener la
capacidad de conceder o denegar premios con base en el
desempefo es una fuente fundamental de poder que permite a

los gerentes tener una fuerza laboral fuertemente motivada.

Poder coercitivo: el poder coercitivo es la capacidad de un
gerente para castigar a los empleados. Los castigos pueden ir
desde reprimendas verbales y reducciones de sueldo o del
horario del trabajo hasta el despido. Finalmente, el uso excesivo del
poder coercitivo rara vez produce alto desempefio y es éticamente
cuestionable. A veces equivale a una forma de maltrato mental que
despoja a los trabajadores de su dignidad y les provoca niveles

excesivos de estrés.

Poder experto: se basa en conocimientos, habilidades y las
experiencias especiales de un lider. La naturaleza de poder
experto varia de acuerdo con el nivel de jerarquico lider. Es

frecuenten que los gerentes operativos y medios posean una
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gran pericia técnica pertinente para las tareas que realizan sus

subordinados.

Poder de referencia: el poder de referencia es mas informal que
las otras clases de poder. El poder de referencia esta en funcién
de las caracteristicas personales que un lider, y proviene del
respeto, la admiracion y la lealtad que le profesan sus

subordinados y colegas.

1.3.2. Funcién Policial

Perfil (2010) La Funcion Policial es un conjunto de normas que permiten

a la autoridad policial a intervenir antes que se viole algun derecho,

es esencial y exclusivamente preventiva.

1.3.2.1.

1.3.2.2.

Policia Nacional del Peru

Seguridadidl.org.pe. (2016). Es una institucion del Estado
creada para garantizar el orden interno, el libre ejercicio de los
derechos fundamentales de las personas y el normal desarrollo
de las actividades ciudadanas. Es profesional y jerarquizada.
Sus integrantes representan la ley, el orden y la seguridad en
toda la Republica y tienen competencia para intervenir en todos
los asuntos que se relacionan con el cumplimiento de sus
funciones. La finalidad fundamental de la Policia Nacional del
Perd es garantizar, mantener y restablecer el orden interno.
Presta proteccion y ayuda a las personas y a la comunidad.
Garantiza el cumplimiento de las leyes y la seguridad del
patrimonio publico y privado. Previene, investiga y combate la

delincuencia. Vigila y controla las fronteras.
Funciones basicas de la policia

Perfil (2010), indica que las funciones basicas de la policia son:

23



1.3.2.3.

Preventiva. - Esta funcién se enmarca en la proteccion de la

seguridad y sobre los derechos del ciudadano.

Disuasiva. - Es aquel que se aproxima al desistimiento del

propaosito delictivo o irregular.

Investigativa. - Se encuentra frente a todas las infracciones

especiales de la ley penal.

Protectora. - Es la que defiende los derechos, libertades vy el

patrimonio publico y privado sobre la sociedad.

De Auxilio. - Es la que se enmarca frente a los desastres y

emergencias de las personas.

De Apoyo. - Esta siempre predispuesto a los pedidos de las

autoridades

De Conciliacién. - Es la que esta referente ante los conflictos

menores que de no constituyan infracciones penales.
Funciones de la Policia Nacional del Peru

Pnp.gob.pe, 2016, indica que las funciones de la Policia

Nacional del Pert son:

a. Mantener la seguridad, tranquilidad publica y garantizar el
libre ejercicio de los derechos consagrados en la Constitucién

Politica del Peru.

b. Prevenir, combatir, investigar y denunciar los delitos y faltas
previstos en el Codigo Penal y leyes especiales, perseguibles

de oficio.

c. Garantizar la seguridad ciudadana.

d. Brindar proteccion al nifio, al adolescente, al anciano y a la
mujer que se encuentran en situacion de riesgo de su
libertad.
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Investigar la desaparicion de personas naturales.

Garantizar y controlar la libre circulacion ferroviaria, vehicular

y peatonal en la via publica y en las carreteras.

Intervenir en el transporte aéreo, maritimo, fluvial y lacustre

en acciones de su competencia.

Vigilar y controlar las fronteras, velar por el cumplimiento de
las disposiciones legales sobre control migratorio de

nacionales y extranjeros.

Brindar seguridad al Presidente de la Republica en ejercicio
o electo, a los Jefes de Estado en visita oficial y Presidentes

de los Poderes Publicos.

Cumplir con los mandatos escritos del Poder Judicial,
Tribunal Constitucional, Jurado Nacional de Elecciones,
Ministerio Publico y de la ONPE.

Participar en la seguridad de los establecimientos
penitenciarios, asi como en el traslado de los procesados y

sentenciados de conformidad con la ley.

Participar en el cumplimiento de las disposiciones relativas a
la proteccion y conservacion de los recursos naturales y del

medio ambiente.

. Velar por la seguridad de los bienes y servicios publicos, en

coordinacion con las entidades estatales correspondientes.

Participar en la Defensa Nacional, Defensa Civil y en el

desarrollo econémico y social del pais.
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1.4.

1.5.

0. Ejercer la identificacion de las personas con fines policiales.

p. Ejercer las demas funciones que se sefialen la Constitucion

y las demas leyes.

Formulacién al problema

¢ Cudl es la influencia que existe entre el liderazgo y la funcion policial del
personal de la Comisaria PNP Ichocdn — San Marcos — Cajamarca — Afio
20167

Justificacion del estudio

Segun Naupas & Mejia (2011). La investigacion se puede agrupar en

tedricas, metodoldgicas y sociales.

1.5.1. Justificacion Teoérica

La justificacion tedrica se da cuando se sefala la importancia que
tiene la investigacion de un problema en el desarrollo de una teoria
cientifica. Ello implica indicar que el estudio va permitir, realizar un
innovacién cientifica para lo cual es necesario hacer un balance o
estado de la cuestion del problema que se investiga, va servir para
refutar resultados de otras investigaciones o ampliar un modelo
tedrico. (Naupas & Mejia, 2011. p.126).

Es por ello que ésta investigacion se justifica porque nos permite
estudiar a través de conceptos y teorias cientificas la influencia que
existe entre el liderazgo y la funcion policial del personal de la
Comisaria PNP Ichocdn — San Marcos — Cajamarca — Afio 2016
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1.6.

1.7.

1.5.2. Justificacién Metodoldgica

1.5.3.

La justificacibn metodoldgica se da cuando se indica que el uso de
determinadas técnicas e instrumentos de investigacion puede
servir para otras investigaciones similares. Puede tratarse de
técnicas o instrumentos novedosos como cuestionarios, test,
pruebas de hipotesis, modelos de diagramas, de muestreo, etc.
gue crea el investigador que pueden utilizarse en investigaciones
similares (Naupas & Mejia, 2011. p.126).

El presente trabajo, utiliz6 el método cientifico y un tipo de
investigacion descriptiva correlacional la cual nos permite encontrar
la relacién que existe entre el liderazgo y la funcion policial en una

comisaria del Pert
Justificacion Social

Segun Naupas & Mejia (2011) “La justificacién social se da cuando
la investigacion va a resolver problemas sociales que afectan a un
grupo social.” p. 126. La presente tesis sirve como un instrumento
de gestién el cual va a permitir conocer que factores del liderazgo

y su relacion con la funcién policial.

Hipotesis
Ho: No existe influencia entre el liderazgo y la funcion policial del personal

de la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca

Hz1: Si existe influencia entre el liderazgo y la funcién policial del personal

de la Comisaria PNP Ichocdn — San Marcos — Cajamarca.

Objetivos

1.7.1.

Objetivo general

Determinar la influencia que existe entre el liderazgo y la funcion
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1.7.2.

policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos —

Cajamarca.

Objetivos especificos

1.7.2.1 Determinar el nivel de liderazgo en la Comisaria PNP
Ichocan — San Marcos — Cajamarca.

1.7.2.2 Caracterizar la funcion policial del personal de la

Comisaria PNP Ichocan San Marcos — Cajamarca.

1.7.2.3 Identificar los factores que afectan el liderazgo en la

Comisaria PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca.
1.7.2.4 Describir la influencia entre el liderazgo y la funcion policial

del personal de la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos

Cajamarca
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2.1.

CAPITULO I
METODO

Disefio de investigacion
El tipo de investigacion es descriptivo porque busca especificar

propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenébmeno que
se analice, describe tendencias de un grupo o poblacién; y es correlacional
porgue tienen como finalidad describir la relacion entre dos o mas variables
en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcién
de la relacién causa-efecto. Finalmente, cuantitativa porque utilizaremos la

parte estadistica para toda la investigacion. (Sampieri, 2010).

La investigacion es de disefio no experimental por que el estudio se
realizara sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos; y a la vez transaccional porque recopilaremos

datos en un momento Unico (Sampieri, 2010).

Dénde:
M = Muestra
0, = Variable 1
0, = Variable 2

r

Relacién de las variables de estudio
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2.2. Variables

Tabla 1
Variables de investigacion

VARIABLE

DEFINIFICION

Independiente Liderazgo

Dependiente Funcion policial

Koontz y Weihrich (2013) El liderazgo
define como influencia, es decir, el arte
0 proceso de influir en las personas de
modo que de esfuercen de manera
voluntaria y entusiasta hacia el logro de
las metas del grupo. Los lideres
ayudan al grupo a lograr sus objetivos
aprovechando al maximo  sus
capacidades, no se ponen detras para
empujarlo y estimular, se colocan
delante, a modo de facilitar el progreso
e inspirarle para lograr las metas
organizacionales.

Perfil (2010) La Funcion Policial es un
conjunto de normas que permiten a la
autoridad policial a intervenir antes
que se viole algun derecho,

es esencial y exclusivamente
preventiva.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimensidn Indicador Item Escala Instrumento
) En la organizacidn el lider cuenta con poder
Mivel de \egit]
. egitimo
Poder legitimo poder & o )
legitima En la organizacidn el lider cuenta con las
facultades necesarias para tomar decisaones
En la organizacidn el lider concede estimulos
i tangibles con el fin de motivar a los
Mivel de
Poder de poder de colaboradaores
FECOMm pensa El lider de la organizacion motiva los
FECOm pensa
colaboradores para que tengan un alto
desempefio
=] i
5 Mivel de : o
- Poder El lider de la organizacion cuenta con facultades : ) :
= o podar i ] Likert Cuestionario
4 coercitiva o para corregir las acciones de los empleados
= coercitiva
El lider de la organizacidn cuenta con los
) conocimientos necesarios para lograr los
Nivel de o arlos para fog
Pode de poder objetivas de la arganizacian
experto experto El lider de la organizacidn cuenta con las
habilidades necesarias para lograr los objetivos
de la organizacidn
Mivel de El lider de la organizacidn es una referencia de
Poder de poder de orden e integridad
referencia referancia El lider inspira una verdadera visian de la

organizacion

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensién Indicador Item Escala Instrumento
Los miembros de la organizacién velan por
Preventiva Mivel de proteccidén de la seguridad v sobre los derechas
prevencion  del ciudadano.
Los miembros de la organizacion realizan
Disuasiva Mivel de acciones de desistimiento del propésito delictivo
disuacian o irmegular.
o Mivel de Los miembros de la organizacion se enfocan en
= Investigativa o i : .
% investigacidn  sancionar las infracciones de la ley
r=] Los miembros de la organizacidn defiende los
_E Frotectora Mivel de derechos, libertades y el patrimonio pidblico y Likert Cuestionario
E proteccidn privado sobre la sociedad.
Z Los miembros de la organizacion defienden a la
De auxilio Mivel de poblacidn frente a los desastres y emergencias de
auxilio las personas.
D Mivel de Los miembros de la organizacid se muestran
& 3payo apoyo prestos a apoyar a la poblacian
D Los miembros de la organizacién concilian los
¢ liacia Mivel de conflictos menores gue de no constituyan
coneiacion conciliacidn  infracciones penales.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.

2.4,

Poblacién y muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblaciéon

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada
por el estudio. Segun Tamayo y Tamayo, (1997), define a la poblacién
como la totalidad del fendbmeno a estudiar donde las unidades de
poblacion posee una caracteristica comun la cual se estudia y da

origen a los datos de la investigacion (p.114).

En esta investigacion la poblacién esta constituida por el total de
trabajadores el cual corresponde a 25 efectivos policiales, que laboran

en la Comisaria PNP Ichocan.

Muestra

Naupas, Novoa, Mejia Y Villagbmez (2011) sefialan que la muestra
es el subconjunto, o parte del universo o poblacion, seleccionado por
métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta la
representatividad del universo. Es decir, una muestra es
representativa si reune las caracteristicas de los individuos del
universo.

Sampieri (2010) el muestreo no probabilistico por conveniencia de
acuerdo al autor es cuando la eleccion de los elementos, no depende
de la probabilidad, sino de causas relacionadas con el investigador o
del que hace la muestra.

Debido a que la poblacion no es significativa, se considera la muestra

como el total de trabajadores (25 efectivos policiales).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para el presente trabajo de investigacion se utilizé la encuesta, la cual es una
técnica que nos permitié identificar el conjunto de preguntas a realizar a los

sujetos de estudio que fueron seleccionados en la muestra representativa de
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la poblacion, ademas que nos permitira conocer las opiniones y el

comportamiento de cada trabajador en su area correspondiente.

El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario: segun Sampieri
(2010) consiste en un conjunto de preguntas respecto de uno o mas variables
a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipétesis.
El instrumento que utilizaremos para la recopilacion de datos sera el
cuestionario, tipo escala Likert para ser aplicado a la muestra estudiada de

ambas variables.

El cuestionario tuvo una escala genérica de 1-5 y estuvo estructurada como

se muestra a continuacion:

Tabla 4
Escalas de Likert

Denominacion Puntuacion

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g A W N

Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Métodos de andlisis de datos

Se describe como se organiz6 estadisticamente la informacion
obtenida, las técnicas de analisis estadistico utilizadas para procesar los
datos (software que son Excel y SPSS) que permitieron obtener los

resultados, y cdémo se analiz6 para llegar a las conclusiones.

En el procesamiento de datos debe mencionarse las herramientas
estadisticas utilizadas. Como lo menciona Hernandez (2010) debe decidir qué

tipo de analisis de los datos se llevo a cabo: cuantitativo, cualitativo o mixto.
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En caso de que el andlisis sea cuantitativo, seleccionar las pruebas

estadisticas apropiadas para analizar los datos, dependiendo de las hipotesis

formuladas y de los niveles de medicion de las variables. En caso de que el

analisis elegido sea cualitativo, pre disefiar o coreografiar el esquema de

analisis de los datos. En el caso de que hayamos obtenido datos cuantitativos

y cualitativos a cada tipo de datos le aplicamos el analisis correspondiente.

Dentro de la metodologia empleada se recolecto la informacion en el

cuestionario, el cual posteriormente se pasé al software SPSS, para obtener

las tablas y figuras y verificar la confiabilidad del instrumento.

2.6. Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion son los

determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012)

gue a continuacion se detallan:

Tabla s

Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS

CARACTERISTICAS ETICAS DEL
CRITERIO

Consentimiento
informado

Confidencialidad

Observacion
participante

Los participantes estuvieron de acuerdo con
ser informantes y reconocieron sus
derechos y responsabilidades.

Se les inform6 la seguridad y proteccién de
su identidad como informantes valiosos de
la investigacion.

Los investigadores actuaron con prudencia
durante el proceso de acopio de los datos
asumiendo su responsabilidad ética para
todos los efectos y consecuencias que se
derivaron de la interaccion establecida con
los sujetos participantes del estudio.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica,
D. (2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan,

12(3). 263-274. Disponible

http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf
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CAPITULO Il
RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras

Tabla 6
Correlaciones de las variables

Correlaciones

Liderazgo Funcién
Policial
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,896™
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Funcién Policial ~ Coeficiente de correlacion ,896" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Fuente: SPSS

Segun Martinez (2012) sefala que si la relacion esta entre 0.75 y se

aproxima a 1, sera una correlacion positiva considerable entre las dos variables de

estudio, esto nos quiere decir que se asocian respectivamente. De acuerdo a los

datos obtenidos de las variables estudiadas y contrastados con las teorias

correspondientes de cada dimension, se ha conseguido que Si existe influencia

entre el liderazgo y la funcion policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan —

San Marcos — Cajamarca, por tanto, se acepta la hipétesis de trabajo (H1) y

rechazamos la hipétesis nula (Ho).
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Tabla 7

Nivel de poder experto

ITEM TA A | D TD TOTAL

El lider de la organizacién cuenta 2 0 0 10 13 25
con los conocimientos necesarios
para lograr los objetivos de la
organizacién

Fuente: elaboracién propia

8% 0% 0% 40% 52% 100%

Figura 2

Nivel de poder experto
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

TA A | D D

Figura 2: Del total de encuestados el 52% esta totalmente en desacuerdo (TD) en que el lider de
la organizacion cuenta con los conocimientos necesarios para lograr los objetivos de la
organizacion, mientras que un 40% esta en desacuerdo (D) en que el lider de la organizacion cuenta
con los conocimientos necesarios para lograr los objetivos de la organizacidn.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 8

Nivel de poder de referencia

ITEM TA A | D TD TOTAL

1 1 10 0 13 25
El lider de la organizacion es una

referencia de orden e integridad
4% 4% 40% 0% 52% 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 3

Nivel de poder de referencia

60%
50%
40%
30%
20%

10%

L 3

TA A D D

Figura 3: Del total de encuestados el 52% esta totalmente en desacuerdo (TD) El lider de la
organizacion es una referencia de orden e integridad, mientras que un 40% es indiferente (1) el
lider de la organizacién es una referencia de orden e integridad.

Fuente: elaboracion propia




Tabla 9

Nivel de disuasion

ITEM TA A | D TD TOTAL

Los miembros de la organizaciéon 14 1 0 0 10 25
realizan acciones de desistimiento

del propésito delictivo o irregular. 5o 4% 0% 0% 40% 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 4

Nivel de disuasion
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0% 0%
0% [*% ‘ ‘

TA A | D TD

Figura 4: Del total de encuestados el 56% esta totalmente de acuerdo (TA) en que los miembros
de la organizacion realizan acciones de desistimiento del propdsito delictivo o irregular, mientras
que un 40% esta totalmente en desacuerdo (TD) en que los miembros de la organizacidn realizan
acciones de desistimiento del propésito delictivo o irregular

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 10

Nivel de conciliacion

ITEM TA A | D TD TOTAL

Los m!embros de !a organizacion 10 1 1 0 13 25
concilian los conflictos menores
gue no constituyan infracciones

penales. 40% 4% 4% 0% 52% 100%

Fuente: elaboracién propia

Figura 5

Nivel de conciliacion
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0% % [ o

TA A | D TD

Figura 5: Del total de encuestados el 52% esta totalmente en desacuerdo (TD) en que | Los
miembros de la organizacién concilian los conflictos menores que de no constituyan infracciones
penales, mientras que un 40% esta totalmente de acuerdo (TA) en que os miembros de la
organizacion concilian los conflictos menores que de no constituyan infracciones penales.
Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO IV
DISCUSION

En cuanto a determinar la influencia que existe entre el liderazgo y la
funcion policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos —
Cajamarca, se determina que, si existe influencia entre el liderazgo y la funcion
policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan, de acuerdo a que el coeficiente

de Spearman es 0.896.

El nivel de liderazgo en la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos —
Cajamarca, es alto debido a que los miembros de la organizacién, consideran que
el estilo de liderazgo aplicado por su superior es el adecuado y se encuentran
totalmente de acuerdo (TA) en que se aplica un estilo de liderazgo democratico con
matices de autoritario, y principalmente se ve favorecido por los aspectos de poder

de referencia y poder de experto.

La funcién policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan San Marcos
— Cajamarca se caracteriza por un nivel de disuasion alto, el 56% (ver Tabla 9) esta
totalmente de acuerdo (TA) en que los miembros de la organizacion realizan
acciones de desistimiento del propésito delictivo o irregular. Otra caracteristica de
es el nivel de conciliacion medio, el 52% (ver Tabla 10) estd totalmente en
desacuerdo (TD) en que los miembros de la organizacion concilian los conflictos
menores que de no constituyan infracciones penales. Segun Perfil (2010) La
Funcion Policial es un conjunto de normas que permiten a la autoridad policial
a intervenir antes que se viole algun derecho, es esencial y exclusivamente

preventiva.

Los factores que afectan el liderazgo en la Comisaria PNP Ichocan — San
Marcos — Cajamarca, son el nivel de poder experto el 52% (ver Tabla 7) esta
totalmente en desacuerdo (TD) en que el lider de la organizacion cuenta con los
conocimientos necesarios para lograr los objetivos de la organizacién. Bateman y
Snell (2009) nos indican que Cualquiera que sea el estilo de una persona, un
componente clave de un buen liderazgo es el poder que tiene el lider para afectar
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al comportamiento de los demas y lograr que actien en cierta forma. Existen
diversos tipos de poder: legitimo, de recompensa, coercitivo, experto y de
referencia. El Poder experto: se basa en conocimientos, habilidades y las
experiencias especiales de un lider. La naturaleza de poder experto varia de
acuerdo con el nivel de jerarquico lider. Es frecuente que los gerentes operativos y
medios posean una gran pericia técnica pertinente para las tareas que realizan sus
subordinados.

Otro factor que afecta el liderazgo es el poder de referencia el 52% esta
totalmente en desacuerdo (TD) en que el lider de la organizacion cuenta con los
conocimientos necesarios para lograr los objetivos de la organizacién. el poder de
referencia es mas informal que las otras clases de poder. El poder de referencia
esta en funcion de las caracteristicas personales de un lider y proviene del respeto,

la admiracion y la lealtad que le profesan sus subordinados y colegas.

Se concluye que el liderazgo influye positivamente en la funcién policial del
personal de la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Si existe influencia entre el liderazgo y la funcion policial del personal de la

Comisaria PNP Ichocéan, de acuerdo a que el coeficiente de Spearman es 0.896.

El nivel de liderazgo en la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos —
Cajamarca, es alto debido a que los miembros de la organizacién, consideran que
el estilo de liderazgo aplicado por su superior es el adecuado y se encuentran
totalmente de acuerdo (TA) en que se aplica un estilo de liderazgo democratico con
matices de autoritario y principalmente se ve favorecido por los aspectos de poder

de referencia y poder de experto.
La funcion policial del personal de la Comisaria PNP Ichocan San Marcos
— Cajamarca se caracteriza por un nivel de disuasion alto y tener un nivel de

disuasion medio.

Los factores que afectan el liderazgo en la Comisaria PNP Ichocan — San

Marcos — Cajamarca, son el nivel de poder experto y el poder de referencia.

Se concluye que el liderazgo influye positivamente en la funcién policial del

personal de la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

Mantener el nivel de liderazgo que existe en la Comisaria PNP de Ichocan, puesto
gue influye positivamente en la funcion policial del personal de la comisaria PNP

Ichocan.

Conservar el estilo de liderazgo democratico y disminuir el liderazgo autoritario,

buscando la mejora continua en el personal policial.

Mantener el nivel de disuasion alto, ya que de esta manera el personal policial de

esta Dependencia Policial lograra reducir el indice delictivo de la jurisdiccion.

Reducir el nivel de poder experto ya que es una mala influencia en la funcion policial

del personal PNP de la Comisaria PNP Ichocan.

Aplicar la propuesta de talleres de liderazgo y autoevaluacion del personal para

mejorar las competencias de liderazgo.
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CAPITULO VII

PROPUESTA

7.1. Objetivos de la propuesta
7.1.1 Propiciar estrategias para formar lideres efectivos que ayuden al

fortalecimiento del talento humano.
7.1.2 Propiciar e incentivar el trabajo en equipo para el logro de objetivos

institucionales.

7.2. Actividades de la propuesta
7.2.1 Propiciar estrategias para formar lideres efectivos que ayuden al

fortalecimiento del personal policial.
7.2.2 Capacitacion a través de talleres sobre liderazgo.
7.2.3 Programar talleres de trabajo en equipo y autoevaluacion
7.2.4 Propiciar e incentivar el trabajo en equipo para el logro de objetivos

institucionales.

7.3. Impacto de la propuesta
La propuesta plantea propiciar cambios significativos en el manejo del

talento humano de la institucion ya que histéricamente no se le ha dado el valor
qgue merece la administracion del recurso humano que tratado como tal se limita
a las personas como un instrumento mas que adorna la institucién y la cual
puede ser reemplazada en cualguier momento sin tener en cuenta la
experiencia adquirida y la cantidad de afios gastados para obtenerla una

formacién acumulada en su saber.

A parte de la buena administracion del personal humano la propuesta
plantea un plan integral que ayude a mejorar las falencias relacionadas con el
manejo de personal en cuanto a tener en cuenta sus saberes, experiencias y
habilidades para que contribuyan o aporten a la institucionalidad con el Unico

fin de lograr cambios transformacionales de liderazgo.
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TALLER 1: TALLER DE TRABAJO EN EQUIPO

OBJETIVO:

Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la institucién, de manera que
las tareas sean realizadas de manera eficiente y colaboradora; evitando conflictos
gue entorpecen el desemperio individual y departamental repercutiendo finalmente

en el ambiente de la organizacion.

INTERVENCION

a) Fortalecer la identificacion del efectivo policial con su unidad o departamento,
haciéndolo participe de cada actividad o tarea.

b) Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del colabordor con su
equipo de trabajo por medio de actividades recreativas adicionales a las tareas
laborales.

c) Rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, a fin de que todos los
colaboradores se conozcan y logren integrar equipos con diferentes personas.

d) Generar tareas diferentes que requieran interaccion con los demas
departamentos para lograr un ambiente de confianza y equipo.

e) Capacitar a los lideres de unidad fortaleciendo el liderazgo y la unién de
equipo.

f) Para cubrir la necesidad de interaccién social en el ambiente laboral, el
departamento de recursos humanos puede organizar actividades recreativas

fuera del horario laboral que fomenten el compafierismo.

PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal descatado en la institucion

RECURSOS:

Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de la comisaria.
Materiales y Equipo: Ninguno adicional a los utilizados en las tareas diarias.
Personal: El departamento de Recursos Humanos apoyara en la planificacion y
realizacidén de actividades recreativas adicionales a las tareas laborales.

Tiempo estimado: La rotacién de equipos de trabajo en el area debe ser como minimo

cada 2 meses, para que las relaciones interpersonales tengan continuidad.
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TALLER 2: TALLER DE AUTOEVALUACION

OBJETIVO:

La finalidad de este taller es la utilizacion de indicadores de evaluacion, el cual es
un instrumento que nos provee evidencia cuantitativa respecto al logro de los
objetivos de un determinado programa, si los resultados de este han sido logrados
0 no. Si no han sido logrados permite evaluar el progreso realizado a los

colaboradores.

Para el desarrollo de este taller se aplicaran dos tipos de indicadores para la

medicion del desempenio:

a) Indicadores de Eficacia: Miden el grado de cumplimiento de un objetivo
propuesto de cada colaborador.
b) Indicadores de Calidad: Mide el grado de satisfaccion de los colaboradores

y el Tiempo de respuesta a requerimientos de los colaboradores.

Temario
a) Desempefio Laboral
b) ¢Como evallo mi propio desempefio?
c) Indicadores para medir el desempefio
d) Responsabilidad

e) Compromiso
Dinamicas
a) LaEntrevista

I. El Facilitador pedira al grupo que se divida en grupos de 3 personas: 2
participantes que desarrollardn la entrevista, y un observador que tomara

notas con fines de retroalimentacion, pero no participara verbalmente.
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Il. Indicaréa a todos los participantes que actuaran como entrevistadores que
cuentan con 10 minutos para elaborar una guia de entrevista de evaluacion

de desempeiio.

Ill. Asignara individualmente un rol a cada solicitante: administrativo, secretario,
vigilante, etc., y les indicara que cuentan con 10 minutos para elaborar su

historia personal y sus argumentos para solicitar un ascenso.

IV. Pedira a los observadores que pongan especial atencion en detectar
actitudes inconscientes en ambas partes, y que preparen una guia de

observacion en base al modelo de entrevista dado.

V. Pasados los 10 minutos de trabajo individual para preparar la actuacion, se

da la indicacion de iniciar el ejercicio.

VI. Al terminar el ejercicio, se realiza una mesa redonda, donde los

observadores expresaran sus anotaciones.

VII. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede

aplicar lo aprendido en su vida.

b) Lecturas

Evaluacion del desempefio:

Habia una vez, en un pueblo dos hombres que se llamaban José Gonzalez.
Uno era sacerdote y el otro era taxista. Quiere el destino que los dos mueran
el mismo dia.

Entonces llegan al cielo, donde los espera San Pedro.

* ¢ Tu nombre? - pregunta San Pedro al primero.

* José Gonzalez.

* ¢ El sacerdote?

* No, no, el taxista.

San Pedro consulta su planilla y dice:
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* Bueno, te has ganado el paraiso. Te corresponden estas tunicas con hilos
de oro y esta vara de platino con incrustaciones de rubies. Puedes
ingresar...

* Gracias, gracias...- dice el taxista.

Pasan dos o tres personas mas, hasta que le toca el turno al otro.

* ¢ Tu nombre?

* José Gonzalez.

* El sacerdote?

* Si.

* Muy bien, hijo mio. Te has ganado el paraiso. Te corresponde esta bata de
lino y esta vara de roble con incrustaciones de granito.

El sacerdote dice:

* Perddn, no es por desmerecer, pero... debe haber un error. jYo soy José
Gonzalez, el sacerdote!

* Si, hijo mio, te has ganado el paraiso, te corresponde la bata de lino...

* iNo, no puede ser! Yo conozco al otro sefior, era un taxista, vivia en mi
pueblo, jera un desastre como taxista! Se subia a las veredas, chocaba
todos los dias, una vez se estrellé contra una casa, manejaba muy mal,
tiraba los postes de alumbrado, se llevaba todo por delante; Y yo me pasé
setenta y cinco afios de mi vida predicando todos los domingos en la
parroguia, ¢,como puede ser que a €l le den la tlnica con hilos de oro y la
vara de platino y a mi esto? jDebe haber un error!

* No, no es ningun error- dice San Pedro-. Lo que pasa es que aqui, en el
cielo, nosotros nos hemos acostumbrado a hacer evaluaciones como las que
hacen ustedes en la vida terrenal.

* ¢ Como? No entiendo

* Claro...ahora nos manejamos por resultados... Mira, te voy a explicar en tu
caso y lo entenderas enseguida: Durante los ultimos veinticinco afos, cada
vez que tu predicabas, la gente dormia; pero cada vez que él manejaba, la

gente rezaba... jResultados! jResultados!
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7.4. Recursos, Beneficios y Técnica
7.4.1 Recursos Materiales

a) Pizarron (pizarra acrilica).

b) separatas informativas (tripticos).
c) Ovillos de lana

d) Cartulinas

e) Plastilinas

f) folios

g) vendas

h) Bolsas

I) regalos

j) Lépices

k) Botellas con agua mineral

l) Colores

m) plumones.

n) Cinta de embalaje.

0) Papelotes.

p) Periddico.

g) Diapositivas de los temas a tratar.

r) Videos motivacionales, de liderazgo y trabajo en equipo.

7.4.2 Beneficios
a) Agendas con lapicero.
b) Polos.
c) Toma todo.
d) Dinero.

e) Regalos sorpresa

7.4.3 Técnicas de Aprendizaje
a) Brainstorming.
b) Mapas mentales.
c) Eldiagrama del porque.

d) Participacién de los colaboradores.



7.5.

Presupuesto
Tabla 11
CAPITAL HUMANO
COSTO (81) COSTO (S/.)
MATERIALES
Y BENEFICIOS MESES COSTO
TOTAL
UNIDAD | CANTIDAD TOTAL Enero Febrero Marzo
Pizarron
(pizarra s/.100.00 1 s/.100.00 s/.100.00
acrilica).
Separatas
informativas s/.0.20 100 s/.40.00 s/.40.00
(tripticos).
Ovilos de | ¢, 59 20 $/.10.00 $/.10.00
lana
Cartulinas. s/.1.50 20 s/.30.00 s/.30.00
Plastilinas s/.4.50 5 s/. 22.50 s/. 22.50
folios s/.7.00 4 s/.28.00 s/.28.00
vendas s/.2.00 20 s/.40.00 s/.40.00
Papelotes. s/.0.50 18 s/.9.00 s/.9.00
Bolsas s/. 3.00 2 s.6.00 | $-1,500. | s/.1,500. | s/.1,500. [~/ 6,00
regalos s/.15.00 2 s/.30.00 s/.30.00
lapices s/.0.50 30 s/.15.00 s/.15.00
Botellas con | 4 55 10 $/.15.00 5/.15.00
agua mineral.
colores s/. 3.00 2 s/.6.00 s/.6.00
Plumones s/.2.00 10 s/.20.00 s/.20.00
periodicos s/. 0.50 5 s/. 2.50 s/. 2.50
Agendascon |, 7 o 3 $/.21.00 s/. 21.00
lapicero
Polos. s/.20.00 4 /.80.00 s/.80.00
Toma todo. s/.5.00 4 s/.20.00 s/.20.00
Dinero s/.30.00 1 s/.30.00 s/.30.00
Regalos | o) 15,00 10 $/.150.00 $/.150.00
sorpresa
s/.4,500.00 s/.665.00
s/.5,165.00

COSTO TOTAL DE LA PROPUESTA VINCULATIVA
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APENDICE A: CUESTIONARIO

Estimado colega:

Buen dia, necesitamos unos minutos de su tiempo para leer y responder las

siguientes interrogantes. Marque con una (X) la respuesta correcta

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente ()
En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo  (TD)

ITEM

TA

TD

En la organizacidn el lider cuenta con poder legitimo

En la organizacién el lider cuenta con las facultades necesarias para tomar
decisiones

En la organizacion el lider concede estimulos tangibles con el fin de
motivar a los colaboradores

El lider de la organizacion motiva los colaboradores para que tengan un
alto desempeiio

El lider de la organizacion cuenta con facultades para corregir las acciones
de los empleados

El lider de la organizacidn cuenta con los conocimientos necesarios para
lograr los objetivos de la organizacién

El lider de la organizacidn cuenta con las habilidades necesarias para
lograr los objetivos de la organizacién

El lider de la organizacidon es una referencia de orden e integridad

El lider inspira una verdadera vision de la organizacion

Los miembros de la organizacién velan por proteccién de la seguridad y
sobre los derechos del ciudadano.

Los miembros de la organizacién realizan acciones de desistimiento del
propésito delictivo o irregular.

Los miembros de la organizacion se enfocan en sancionar las infracciones
de la ley

Los miembros de la organizacion defiende los derechos, libertades y el
patrimonio publico y privado sobre la sociedad.

Los miembros de la organizacidon defienden a la poblaciéon frente a los
desastres y emergencias de las personas.

Los miembros de la organizacidn se muestran prestos a apoyar a la
poblacién

Los miembros de la organizacién concilian los conflictos menores que no
constituyan infracciones penales.
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APENDICE B: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones
del problema
¢Cual es lainfluencia | General HO: No existe influencia entre el Liderazgo Poder legitimo
que existe entre el | Determinar la influencia que existe entre el | liderazgo y la funcién policial del Poder de recompensa
liderazgo y la funcién | liderazgo y la funcién policial del personal de la | personal de la Comisaria PNP Poder coercitivo
policial del personal | Comisaria PNP Ichocan — San Marcos — | Ichocdn - San Marcos — Poder de experto
de la Comisaria PNP | Cajamarca Cajamarca Poder de referencia
Ichocan - San
Marcos — Cajamarca H1: Si existe influencia entre el
— Afo 20167 liderazgo y la funcién policial del
Especificos personal de la Comisaria PNP Funcion Preventiva
Determinar el nivel de liderazgo en la Comisaria | |chocan - San Marcos — policial Disuasiva
PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca. Cajamarca Investigativa
Protectora
Caracterizar la funcion policial del personal de De auxilio
la Comisaria PNP Ichocan San Marcos — De apoyo

Cajamarca.

Identificar los factores que afectan el liderazgo
en la Comisaria PNP Ichocan — San Marcos —

Cajamarca.

Describir la influencia entre el liderazgo y la
funcion policial del personal de la Comisaria

PNP Ichocan — San Marcos — Cajamarca

De conciliaciéon

55




ACTA DE JURADO DE TESIS

A ‘ /Lfa i Sustedrcis

S‘lle.udéf) [Cw 0p0 #es el o .(':1 ]C[ A i b, old ol

ey el aule lo3 o o Ptes: Umeerdad & pany U;’//f,--’%a)/ Gleclatone.
Critu ’S)M UCU, los e baos cle? ()\umcéd LA ATl A%
Favdeat ﬁ/,/:x”f\’ i Z{”r'/:)lu/l ’-;Cl'r&‘/z"z.'f{:f? Flax 7[5’7“““("'"
Secwtanic [ Habe Zevellos O geeivo o Llinu

: —
L-’O&,bx( v v "(\]\ gf_f‘,}}( il Ot ) ﬁ/"; (J”:‘/"" «“},II.‘;IT-’;(,‘V,;_.\
o/ '

"t), » o ’ ‘ / ) / e
lcva eviliar lec pusletaebs Tearvr Lrtedegds
Ao/ 7 ch A
el Z( 52['14,( 40 ‘7 FAN 1L/‘['(ttc¢:cw, € /51 /ftlru Crots /7&'(,['(.'4 A det
o 1 L S , & &
P b e oA /0‘ Ol Same PP IcHoenw - Sae Pivee Gy ey
oy 4 iaaihd s
CL(—L\: D&//é d
D ; ‘ Al 5 < &
PrvecTacts pov el B Abdauts Ohisiei e Slus Ko pore
‘ ) e

& ke I 5o ! , A / B

9, /‘) Tav el 4 7!7/6({) ;‘P/LO Fr‘ sroted olg /q Cleeeilicls By /)(‘/La\ teen vace
| = Ve clocete At ) or b I

f/ v /)/lc > :(u"f(‘ oL/ ('/L n/uc.f(; o &(Z( lLeceo ﬂvf ,,/EL.'/? ‘,/) 2‘4.71: (‘o/(-‘/v } 50(/2:1‘5

{ oy /gL‘»/L'I g o llL")d‘/Zu Lf.,_n‘u /)[ ",L( (:7}/1,,”! M’ 0"7“7.7(*.2(3/[; Pep »U(‘l/('i('»;b'll

Sy f_~»~.y (-,.(,/c.’ > ,':j P .‘:)é., ’3( {7)/ - .'a//‘,:j (;(7

A

Al Secndlona o
LLL t,A(sO 0—(" é[& ! /(“' 4 /\C~LC¢'LL:L.»

(\}L]”: e /’_14,«»3’ &LL\ZL[‘ Ll V A /’ F( Ll gl j &y (,uL:\ (& K,(/vz. 4 b § tee s By l(.’f) P Mg //(/‘
1 © LUy
s r’” (.jl Uhu*//‘" > e jﬁ& }—/‘( e /OJ\ Mace. Z)"l«-)) de 5 )Lt/l o /ULS Wy Sancl sue
} / , ' ' )
i A [\w,ui,//qr [Qaﬁ)(/mi/pu,“' f pe wk e 7&_&_{ oy s

i ‘,'/ \ / .‘" 5 , » p & X
LO $ Seudas nutun A’Z of oo e ,’)45, Lo (},M.Jc..«ﬁ.. o1 € /l(' e (e /)(‘.,'( Cisty

LS

Il 6”);77L’[£[1‘L<’» P n(,,‘)y/(/ 1Ol
BPreopepo  foe U/uam;/u‘()[:p

0 )
Nl 5o 2l 2 -~ . - ) e ¥ {
i -/'?/'_, olellt a4 O Lad [(t‘/é Neyeed /(‘LLO &y /47, B Lo s

PR

Gouds lam J04878  De procols & pivwer of adfe.
e By /

— / Vo
X 57 e / / U A4
\@/////9/4/1&4 &/ g /42 ST A « éf‘a // 7/
Y v = o e e % s e :
1 Hleoy <L {'5[ lié?\’iég;,:'(cué, 993 1205.,1_:. é(’(—‘:f/(‘b //j.,/—% {5
. S > 1
ey des | SecuTare,

56



“EL LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN LA FUNCION POLICIAL
DEL PERSONAL DE LA COMISARIA PNP ICHOCAN — SAN
MARCOS - CAJAMARCA — ANO 2016”

INFORME DE OR!GINALIDAD

18. 18, 2, 114

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS

Fuente de Internet

. tesis.pucp.edu.pe 2%

doctrmapoliciaH 0.blogspot.com.ar 2%

Fuente de Internet

repositorio.uss.edu.pe 20
Fuente de Internet A)

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2%

Trabajo del estudiante

Fuente de Internet

docplayer.es 2%

Fuente de Internet

n myshde es 1 %

es.scribd.com 1 o
0

Fuente de Internet

www.scribd.com 1 "
Fuente de Internet A)
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repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

tesis.usat.edu.pe

Fuente de htemet
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