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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo y la
productividad laboral del personal bajo el regimen Contrato Administrativo de Servicios de

la Direccién de Administracion de la Policia Nacional del Per(, Rimac, 2019.

El universo de interés de la investigacion, estuvo conformado por 190 trabajadores,
se consideré como muestra a 128 personas bajo el régimen Contrato Administrativo de
Servicios de la Direccion de Administracion de la Policia Nacional del Perd (CAS —
DIRADM PNP), el estudio es de tipo descriptivo — correlacional, de disefio no experimental
y corte transversal, el mismo que se realizd bajo el enfoque cuantitativo. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y se utiliz6 como instrumento el cuestionario tipo Likert,
se determino su consistencia a través del Coeficiente de Alpha de Cronbach. Asimismo, para

determinar la correlacion de las variables y dimensiones se aplicé el Rho de Spearman.

Los resultados obtenidos nos indican que la relacién entre la variable liderazgo y la
productividad laboral del personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de
la Direccion de Administracion de la Policia Nacional del Perd, muestra una correlacion
positiva regular, por lo que se acepta la hipotesis alternativa y nos permite concluir que se

cumplio con el objetivo de la investigacion.

Asimismo, se determind que existe relacion positiva regular entre el liderazgo
democratico y la productividad laboral del personal bajo el réegimen Contrato Administrativo
de Servicios de la Direccion de Administracién de la Policia Nacional del Per(. Resaltando

la mayor relacion con Rho Spearman = 0, 264 y un valor p = 0, 003.

Palabras claves: Liderazgo, Productividad, Policia.



ABSTRACT

The purpose of this investigation was to determine the relationship between the leadership
and labour productivity of the staff under the regime administrative contract of services of

the Directorate of National Police Administration of Peru, Rimac, 2019.

The universe of interest in this investigation, composed of 190 workers, was
considered to show 128 people under the administrative contract of services of the
Directorate of National Police Administration of Peru (CAS — DIRADM PNP), the study is
descriptive - correlational, non-experimental design and cross-sectional type, the same as
under the quantitative approach. The data collection technique was the survey and the likert
type questionnaire was used as an instrument, its consistency was determined by the
cronbach alpha coefficient. Also, to determine the correlation of variables and dimensions,
spearman rho was applied.

The results obtained indicate that the relationship between the variable leadership and
the labour productivity of the staff under the administration contract of services regime of
the Peruvian National Police Administration, shows a regular positive correlation, so the
alternative hypothesis is accepted and allows us to conclude that it was met with the objective

of the investigation.

It was also found that there is a regular positive relationship between democratic and
labour productivity of personnel under the administration contract of services regime of the
Peruvian National Police administration. Highlighting the greater relationship with Rho
Spearman = 0,264 and a value p = 0.003.

Keywords: leadership, productivity, Police.



I. INTRODUCCION

El liderazgo en Latinoamérica se caracteriza como autoritario y caudillista, que se ha
propagado en la cultura politica, economica y social (Herrera, 2016). En ese sentido, la
practica autoritaria se desarrolla en diferentes &mbitos de la comunidad, toma las decisiones

y dirige la forma del trabajo.

Baca (2019), refiere que la tasa de crecimiento del Perd ha sido inferior al 5% en
relacion a tasas registradas de afios anteriores; ello debido a las barreras econémicas y
politicas, estas barreras son: la productividad, dinamismo y diversificacion de las
exportaciones, fallas en el mercado laboral y capital humano, instituciones débiles y

deficientes.

En el contexto nacional, Zamudio (2016) menciona que en la gestion estatal domina
el liderazgo arbitrario, vertical, donde el burdcrata estd facultado no por su capacidad o
liderazgo, sino por una resolucion; es necesario un liderazgo interactivo en los mandos
medios del poder, ello a fin de ejecutar rapidamente los objetivos trazados por la
administracion de turno. Por lo que es necesario dotar a las entidades estatales de lideres
capaces de ejercer un desempefio eficaz y oriente la demanda bienes y servicios de manera

transversal y de fécil acceso a la poblacion.

Asimismo, Saavedra (2018) alude que un trabajador chileno, produce el doble que un
trabajador peruano, ello debido a factores como: la educacion, acumulacién de inversiones
y capital, dado que un trabajador chileno se apoya con maquinas y tecnologias que aportan

en la produccién.

Mediante el Decreto Legislativo N° 1057 (Congreso de la Republica, 2008), se
regulariza la modalidad especial denominado Contrato Administrativo de Servicios (CAS),
régimen temporal de contratacion laboral exclusiva del estado, que permite a las entidades

publicas contraten con personas naturales la prestacion de servicios de manera subordinada.

El régimen CAS nacié como una medida excepcional de corto plazo y se ha extendido
hasta la actualidad sin contemplar criterios objetivos e instrumentos de organizacion,

convirtiéndose en la modalidad contractual con alto coste en la planilla pablica (Vega, 2017).



En ese sentido, existe déficit en planificacion de las entidades publicas para la contratacion
de personal bajo el régimen CAS.

En el contexto local, la investigacion se realizé en la Direccion de Administracion de
la Policia Nacional del Perd (DIRADM PNP), situado en el distrito del Rimac — Lima, donde
se observa que el personal bajo el régimen CAS demuestra bajo entusiasmo laboral, baja
motivacién y falta de compromiso con los objetivos y resultados, asi como poca

comunicacidn con el administrado.

Tal situacion obedece, a la existencia de bajo nivel de liderazgo de los jefes de las
areas y/o departamentos, ensefianza escaza de como lograr las metas y objetivos, baja
comunicacion entre el jefe y el personal CAS, las decisiones de calificacion y priorizacion
son realizadas por los jefes de area y/o departamento, el jefe no guia los procedimientos y
no supervisa los entregables, las funciones son limitadas (no se permite la innovacion), falta
de reconocimientos (incentivos), falta de procesos claros, no existe induccion hacia los
nuevos colaboradores, falta de capacitacion, exceso de la documentacién de trdmite, uso
ineficiente de los recursos, no existe metas de produccion y existe incertidumbre en el

proceso contractual (contrato).

Segln Norton y Kaplan (1992, p. 3), “lo que no puede ser medido no puede ser
gestionado”. De lo expuesto surge la necesidad de transformar los elementos intangibles
afines con el liderazgo y la productividad laboral, en algo que pueda ser analizado, medido

y en el mejor de los casos plantear estrategias de mejora.

El estudio consider6 como antecedentes internacionales y nacionales, a las

investigaciones de los siguientes autores:

Cisneros y Paredes (2013), en su tesis analizo los estilos de liderazgo y su impacto en
el clima organizacional, los resultados mostraron que el estilo de liderazgo aplicado en una
empresa publica esta encaminado hacia el interés por las personas sin desatender la
produccidn, es decir liderazgo en equipo; asimismo, los resultados obtenidos y cotejado con

los estilos de liderazgo seguin White y Lippitt, cumple aspectos de un liderazgo democratico.

Oliva y Molina (2016), en su tesis relaciono al liderazgo y la satisfaccion laboral, la

investigacion fue de disefio cuantitativo no experimental, la muestra const6 de 179



trabajadores, concluyendo que el estilo de liderazgo preponderante es el de tipo directivo,

seguido por estilo participativo y finalmente el que menos predomina es el de tipo delegativo.

Benalcazar (2014), en su indagacion analizo la satisfaccion laboral y su relacién con
la productividad, el estudio fue de tipo descriptivo correlacional, la muestra consto de 33
empleados del area de ventas, comprobandose que existe relacion entre la satisfaccion

laboral y los indices de productividad en la empresa Paraiso.

Vésquez (2018), en su tesis relaciono la motivacién y productividad laboral, el estudio
fue de tipo descriptiva y se utilizo la escala de tipo Likert como instrumento para medir las
variables, la muestra estuvo conformada por 48 agentes municipales de San Pedro
Sacatepéquez, logrando comprobar que la motivacién intrinseca guarda relacion
significativamente con la productividad laboral, ello determinado por el compromiso de los

agentes al desarrollar sus funciones.

Castillo (2017), en su investigacion relaciono el liderazgo y clima organizacional en
el personal administrativo, la muestra constd de 130 empleados del Ministerio de la
Produccion, el disefio fue de tipo no experimental transversal correlacional, en sus resultados
determino que el coeficiente de correlacidon es estadisticamente significativa entre las
variables, siendo el valor de rs = 0.95, resultando una correlacion muy alta; asimismo se
concluyd que el liderazgo se relaciona con las dimensiones del clima organizacional, lo cual

determina el éxito o fracaso de la institucion.

Ramirez (2017), en su tesis analizo al liderazgo y su relacion con el clima
organizacional en una empresa bancaria del estado, la muestra const6 de 116 empleados
operativos, la investigacion fue de tipo aplicada, concluyendo que el estilo de liderazgo
democratico ha obtenido mayor media aritmética escalar, ubicdndose en la categoria
tendencia alta, seguido del liderazgo autocratico y liderazgo permisivo, ambos en la

categoria de tendencia baja.

Ramirez (2016), en su tesis analizo la relacion del planeamiento estratégico y
productividad laboral en el Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre (SERFOR), la
modalidad de estudio fue basica, de disefio descriptivo no experimental, la muestra estuvo

representada por 80 trabajadores administrativos, en su conclusion demostro la existencia de



relacién significativa entre las variables; estando que el factor de correlacion Rho Spearman

de 0.733, mostro una alta asociacion entre las variables.

Diaz (2018), en su tesis relaciono la toma de decisiones y productividad en las
Fiscalias de Coronel Portillo, la exploracion fue de tipo descriptivo correlacional, la muestra
constd de 58 servidores publicos, en sus conclusiones manifesto la existencia de una relacién
significativa entre variables. Con un valor r = 0.826 estimado por el coeficiente de
correlacion de Pearson; lo cual indica que ante una mejor aplicacion de la toma de decisiones

existira una mejor productividad.

A continuacion, se menciona las teorias del liderazgo y sus autores, seguidamente se

conceptualiza el liderazgo, las dimensiones e indicadores:

Teoria del Comportamiento

Sobre el liderazgo se han presentado diversas clasificaciones con el fin de identificar los
estilos y tipos de liderazgo que se despliegan en diversos &mbitos, entre los que esté el sector
pablico, asi hallamos a Kurt Lewin (como se citdé en Chiavenato, 2015, p. 349) quien

identifica tres formas de liderazgo:

El autocratico: el jefe establece las normas, concentra la potestad y toma las
disposiciones, es decir, resuelve lo que el grupo debe realizar y lo controla de cerca, suele
ser absoluto y personal en las aprobaciones y criticas.

El democrético: el jefe disefia las directrices, incita la participacion y descentraliza el
poder.

El “laissez faire”: el jefe descuida su funcidn, ejerce una supervision muy distante,

otorga libertad y no supervisa las acciones del grupo.

Asimismo, en relacion a la investigacion de Kurt Lewin, Chiavenato (2015, p. 350),
menciona la indagacion realizada por investigadores de la Universidad de Michigan, quienes
con la finalidad identificar lo que produce el liderazgo en el desempefio eficaz de las
organizaciones, realizaron entrevistas a grupos con bajo y alto rendimiento, logrando

identificar dos formas de liderazgo: el liderazgo orientado al empleado, donde los



supervisores se enfocaban en las relaciones humanas dentro del trabajo y, el liderazgo
enfocado en la produccién, donde los supervisores daban importancia a los resultados de
trabajo. Los investigadores concluyeron que en la mayoria de casos los supervisores
orientados en el subordinado, poseian trabajadores mas fructiferos que los supervisores

centrados en la produccion.

De la misma manera, Chiavenato (2015, p.351), alude la indagacién de expertos de la
Universidad Estatal de Ohio, quienes con el fin de medir la percepcion del trabajador sobre
el liderazgo de sus superiores, entregaron cuestionarios a las organizaciones industriales y
militares, donde identificaron dos dimensiones: Consideracion por la persona, donde el lider
toma en cuenta los sentimientos y brinda prioridad a sus subordinados y, el lider orientado
en la estructura de trabajo, donde el lider se centra en el cumplimiento de las tareas y seguir
la agenda de trabajo. Se concluyd que un lider considerable y con calidez socioemocional

tienen empleados con mayor desempefio.

Conceptos de Liderazgo
Segun lzquierdo y Schuster (2010), es “la capacidad de la persona para influir, estimular,

alentar o motivar a otros a lograr objetivos, con frenesi y voluntad propia”.

Robbins (como se cit6 en Cuadra y Veloso, 2007), lo define como “capacidad de influir

en un conjunto de personas para que alcancen sus metas”.

Asimismo, Rihal (2017) alude como “la habilidad y voluntad de administrar,

combinado con un impulso intrinseco para hacer lo mejor para la organizacion”.

Para Rozo y Abauza (2010), es “el proceso de influir en los miembros de trabajo y es

componente esencial de la efectividad general de la organizacion”.

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2008), es “el arte de influir en los individuos para

que participen inspirados en el logro de metas de la organizacion” (p. 440).

Ademas, Bariso (2015) indica como “el proceso de influir en los individuos y

acrecentar los esfuerzos de estos en la busqueda de un objetivo comun”.



De igual forma Cleeton y Mason (como se cité en Marsiglia, 2002), mencionan que el
liderazgo como “la aptitud de influir en los individuos y lograr resultados mediante

apelaciones emocionales en lugar del ejercicio de la autoridad".

Conforme a Baker (como se citdé en Mielach, 2012), el liderazgo es conseguir cosas
que van mas alla de las habilidades actuando individualmente, es lograr que otros actden,

con una madurez que sobrepase el interés personal limitado.

Acorde a lo indicado por Kort (como se citd en Betov y Szillat, 2016, p.35), el
liderazgo es una accion plural en la que los seguidores dan su respaldo a las decisiones o la
direccion de un lider y las siguen desde este sentido de respaldo.

Nosotros en relacion a los autores mencionados concertamos que el liderazgo es la
virtud que poseen los individuos para influir sobre otras a fin de conseguir las metas y

objetivos disefiados por la organizacion.

Dimension: Liderazgo autocratico

Segun Luna (como se citd en Pacsi, Estrada, Perez y Cruz, p. 2014), el lider autdcrata ordena

y aguarda su acatamiento por parte de sus subordinados, suele ser dogmatico y seguro.

De igual manera Koontz et al. (2008), refiere que “el lider autocrata decreta y espera
acatamiento, es incuestionable y positivo y gobierna por la destreza de retener u conceder

premios y castigos” (p. 446).

Indicadores

Toma de decisiones: Segun Schein (como se cit6 en Diaz, 2005), la toma de decisiones
consiste en identificar un problema u oportunidad y la seleccion de opciones de solucion

entre varias existentes, es una actividad muy importante en todo tipo de organizacion.

Control al Personal CAS: Sepulveda (2014), menciona que el buen control sobre el
personal, permitira conocer el progreso del trabajo tanto en calidad como en cantidad.

Dirige verticalmente: Para Whitehead y Pankhurst (2009), en la gestion vertical se
crean y sostienen una relacion supervisor — empleado de mayor dependencia, es decir, si a

un empleado se le dice que hacer, este ira 'y lo hara, y regresara por mas instrucciones.

Dimensién: Liderazgo democratico



Segun Adams y Yoder (como se cité en Fierro y Villalva, 2017), el lider democratico
promueve el bienestar del grupo, es abierto a las opiniones, facilita la toma de decisiones y

considera que sus seguidores estdn motivados para hacer lo correcto.

Asimismo, Acosta (como se citd en Acosta et al, 2017), el lider democratico “establece

las metas y objetivos en equipo redistribuyendo la responsabilidad de su logro o fracaso”.

Indicadores

Toma de decisiones horizontal: Para Lopez (2018), la comunicacion horizontal consiste en
agilizar la toma de decisiones en los trabajadores, cubriendo al personal en un manto de

confianza, de apoyo emotivo y social.

Administracion compartida: Segun Cuenllas (2019), consiste en compartir las
dificultades y la toma de decisiones, buscando obtener resultados y repotenciar asi el
conocimiento, en razén que la nueva vision de liderazgo fomenta el trabajo en equipo,

reconoce y admite que el jefe no posee todas las respuestas.

Motiva y estimula al personal: La motivacion, segun Porret (como se cit6 en Lope,
Reyna y Hernandez, s.f.:), “inicia por una necesidad ansiada de satisfacer, creando tension
(deseo de lograr una meta, una recompensa o reconocimiento) el cual estimula a la persona

a hallar lo anhelado, una vez alcanzado la necesidad, la tension se mitigara”.

Dimensién: Liderazgo laissez-faire

Regader (2016), refiere que el concepto “laissez-faire” alude a la no intervencion y control

minimo de los empleados.

En ese sentido, Pacsi et al (2014), conceptualiza al liderazgo laissez-faire como “un

lider que carece de compromiso con su organizacion”.
Indicadores

Delegar Autoridad: Para Hernandez (2014), es “asignar a un colaborador la ejecucion de
una determina actividad o cumplimiento de objetivos, concediéndole la autoridad necesaria,

pero responsabilizdndose de los resultados”.



Delega funciones: Para Urresti (2016), reside en “dotar al empleado de poder,
responsabilidad e independencia para tomar decisiones, solucionar problemas y ejecutar

tareas sin necesidad de supervision, esta vinculada con la gestion del tiempo”.

Poco apoyo al personal: Para Vazquez (2016), el jefe debe exteriorizar el soporte a
los trabajadores, sino puede generar un ambiente de incertidumbre, minima productividad y

esfuerzo minimo en el desarrollo del trabajo, llegando incluso a la apatia.

En correspondencia a la productividad laboral, se alude a la teoria de la productividad
laboral de Smith y el modelo burocratico, seguidamente se conceptualiza la productividad
laboral, las dimensiones e indicadores; seguido por los factores que intervienen en la

productividad y las formas de su medicion:

Teoria de la productividad laboral de Smith

Brem (1979), menciona que el mddulo basico de la productividad laboral de Smith consiste
en la division del trabajo, por lo que la produccidn se debe distribuir de forma natural, segun
el rasgo de las personas: division laboral, habilidad, pericia y experiencia; la separacion de
los pasos de trabajo individuales en el flujo de produccion da como resultado un aumento de
la productividad, resultando ello en la diversificacion y desarrollo de diferentes profesiones
y especializaciones, ya gque los pasos de procesamiento separados dan como resultado un

profesional especializado.

Modelo burocratico

Segun Chiavenato (2015, p. 67), la burocracia nace con Max weber, quien considera a la
burocracia como organizacion racional por excelencia; la racionalidad burocréatica considera
las metas colectivas de la empresa y no de las personas en forma individual y para que una
organizacion funcione en el modelo burocratico requiere de diferenciacion (divisiéon de
trabajo y especializacion en la tarea) e integracion, por medio de un mando jerarquico y
aplicacion por escrito de reglas y reglamentos; Max Weber opiné que el modelo burocréatico
tiene las siguientes caracteristicas: division de trabajo, reglas y estatutos, jerarquia,

formalizacidn de las comunicaciones, capacidad técnica y operaciones técnicos.

Conceptos de productividad laboral

Se refiere como “la produccion por unidad de mano de obra” (Glossary of Statistical Terms,



2002).

Para Gutiérrez (como se cité en Véasquez, 2018, p. 25), consiste en alcanzar

excelentes resultados, considerando los recursos utilizados para generarlos.

En ese sentido, Ehsanbakhsh y Somaiye (2013, p. 10) lo mencionan como “la
maxima utilizacion de la mano de obra con el fin de conquistar los objetivos organizacionales

con un tiempo minimo y un costo minimo”.

Segun Toropu (como se citd en Alunica, 2017), la productividad laboral refleja la

eficiencia del trabajo ejecutado en el proceso de produccion.

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (2015), alude como ‘el
resultado o valor agregado dividido por la cantidad de trabajo ejecutado para generar dicho

resultado”.

De la misma manera el Instituto Peruano de Economia (2007), lo precisa como “la
produccion promedio por trabajador en un plazo determinado, medible en volumen fisico o

en términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos”.

Van Der (como se citd en Ochoa, 2014), expone que la productividad laboral
considera al capital humano, su experiencia y conocimientos como el actor mas importante
dentro de una organizacion, por lo que debe ser considerado como activo importante de los

resultados y no sus costos.

También Correa y Gutiérrez (2017, p. 193), lo refieren como “la cantidad de trabajo
realizado y la cantidad de producto obtenido; considerando el esfuerzo y conocimiento del

trabajador”.

Conforme a Cuesta (2008), la productividad laborar relaciona a la persona, quien en
el proceso de trabajo es el generador del valor; la productividad no solo hace relacion a
insumos—productos, o alusion a la productividad de la tierra o de las maquinas poniendo al

margen la intervencion del trabajador.

Nosotros en relacion a los autores mencionados concordamos con el concepto de
productividad como indicador y entendemos que se encuentra relacionado a la labor o

actividad de las personas, asimismo los factores que la conforman son: la eficiencia, la



eficacia y el conocimiento.
Dimension: Eficiencia
Segun Loayza (2016), la eficiencia es “el uso apropiado de los recursos que se tiene” (p. 20).

De la misma manera Gutiérrez (2010), lo menciona como “la reciprocidad entre el

resultado logrado y los recursos empleados” (p. 21).
Indicadores

Comparte informacion: Para Diaz (2016), un equipo de trabajo eficaz debe compartir
opiniones, preferencias y perspectivas, la informacion que fluye puede ayudar en los

procesos.

Trabajo en equipo: para Torrelles et al. (2011), consiste en la utilizacion de recursos
propios y externos, de conocimientos, destrezas y habilidades, que permiten a la persona

adaptarse y conseguir junto a otros en un periodo determinado un cometido.

Uso de equipos: Lo componen las computadoras, impresoras, scanners y otros equipos
que se puede encontrar en una oficina administrativa, su adecuado funcionamiento permite

mejorar la eficiencia de los trabajadores.

Evita sanciones: Carrasco (2017), menciona que las empresas cuentan con normas
que regulan la convivencia, las buenas practicas, la seguridad y la etiqueta, los mismos que
estdn regulados por codigos de conducta o normas de funcionamiento interno, que

infringirlas en la jornada laboral conllevaria a sanciones.
Dimension: Eficacia

Para Prokopenko (1989), es “el esfuerzo humano para producir los resultados ansiados en
cantidad y calidad” (p.14).

Igualmente, Lay y Hernandez (2008), lo indican como “el resultado de la consecucion

de las metas y objetivos organizacionales.”

Indicadores
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Puntualidad en la entrega de trabajo: Como menciona Reveron (como se citd en Suérez,
2017), se concibe como “la determinacion de necesidades, establecimiento de metas, fijacion
de prioridades y planificacion de tareas en un plazo determinado; es decir, son las actividades

programadas a desarrollarse en la jornada de trabajo”.

Grado de cumplimiento de metas: Segun Luco (2018), consiste en establecer un
calendario de evaluaciones para registrar el avance o retroceso de cada empleado, hacer
seguimiento al avance de estos y concertar reuniones de retroalimentacion en las que se
muestren los resultados, se identifiquen dificultades y se encuentren soluciones factibles para

lograr las metas.
Dimensién: Conocimiento del trabajador
Para Falco (2003), es quien posee un saber especifico y lo utiliza para trabajar.

Segun Drucker (como se citd en Heredia y Rodriguez, 2012), un trabajador del
conocimiento busca a través de su instruccion formal y la practica adquirida, emplear sus

conocimientos para crear valor, y generar nuevos conocimientos.

Indicadores

Conocimiento adecuado del puesto: Consiste en colocar a la persona con conocimiento,
destreza y experiencia en el puesto de trabajo, y que ademas esté motivado e interesado por

las caracteristicas del mismo (Mejorando el desempefio laboral de los trabajadores, 2012).

Experiencia laboral: Pérez y Merino (2014), mencionan que los conocimientos
adquiridos por el ser humano a través de la experiencia, estan vinculados al proceder (saber
cémo realizar algo) y lo empirico, ademas, es un conocimiento a posteriori (se logra tras la

experiencia en si).

Los componentes que influyen en la productividad: Segin Marvel, Rodriguez y
Nufiez (2011, p. 557), mencionan que las personas al actuar personalmente o como parte de

una organizacion, inciden en la productividad:

La dimensidn psicologica: Es alusiva a las necesidades propias que la persona necesita
satisfacer, y que involucra los procesos que se generan en su interior, fruto de su historia,

expectativas y necesidades; dichos procesos activan en la persona la estimulacion, la

11



satisfaccion, la aportacion, el compromiso, la identificacion e implicacion que conforman su

capacidad, el cual inciden en su desempefio personal.

La dimension psicosocial: Es la accién que generan las personas al interactuar con
otras; comprende el liderazgo, la cultura organizativa, el cambio organizacional, el nivel de
desarrollo grupal, la colaboracion, el conflicto, la autoridad, la toma de decisiones y el clima
organizacional, las cuales tienen vinculo con el desempefio colectivo y la conducta humana

en la compaiiia.

Célculo de la productividad laboral: Para el Instituto Peruano de Economia (2007), en un

pais se deduce de la division del PBI y la PEA empleada (cantidad de trabajadores).

Productividad laboral = PBI/PEA

Entonces, si deseamos conocer la productividad laboral de la provincia de Lima, se
debe dividir el PBI con el nimero total de personas empleadas en la provincia.

Asimismo, Stocker et al. (2015, p. 5) mencionan como “la cantidad de fabricacion
lograda por unidad de trabajo, que se puede representar por el nimero de horas trabajadas,
el nimero de empleados o el nimero de personas empleadas (empleados més otras
categorias)”.

Productividad = produccién/cantidad de horas trabajadas

Productividad = produccién/nimero de empleados

En ese sentido, se mide la cantidad total de informes emitidos entre el nimero de
trabajadores de la organizacién o medir la cantidad total de expedientes atendidos por un

Departamento entre el nimero de empleados que la conforman.

Para la presente investigacion la variable a medir tendra valores categoricos ordinales,
por lo tanto, la productividad laboral, fue medida en funcién a eficiencia laboral, eficacia
laboral y conocimiento del personal.

Problema general

¢Como se relaciona el liderazgo y la productividad laboral del personal bajo el régimen
contrato administrativo de servicios de la Direccion de Administracion de la Policia

Nacional del Peru?
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Problemas especificos

PE1: (Como se relaciona el liderazgo autocratico y la productividad laboral del
personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP?

PE2: ¢(Como se relaciona el liderazgo democréatico y la productividad laboral del

personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP?

PE3: ;Como se relaciona el liderazgo laissez-faire y la productividad laboral del

personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP?

El estudio se justifica, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), porque “debe
tener una intencion definida y ser bastantemente significativo para que demuestre su

ejecucion” (p. 40).

La presente investigacion es fundamental, puesto que relaciona el liderazgo y la
productividad laboral del personal bajo el régimen CAS, y su incidencia en la gestién de la
DIRADM PNP. Asimismo, es importante porque permitird a la DIRADM PNP conocer la
percepcidn que tiene el personal bajo el régimen CAS sobre el liderazgo de sus jefes y como
se relaciona con la productividad de los equipos de trabajo. Y a partir de ello, establecer

estrategias para el logro de los objetivos propuestos.

La justificacion tedrica, se abordo las teorias existentes para determinar la relacion del
liderazgo y la productividad laboral, logrando aportar informacion del comportamiento de
las variables estudiadas en el personal CAS de la DIRADM PNP. Se logr6 contrastar
resultados con investigaciones realizadas en el sector publico; asi como hacer epistemologia

del conocimiento ya existente, a partir de los resultados obtenidos.

La justificacion practica, se realiza porque pretendemos establecer estrategias de
mejora y entender la problematica desde un contexto real, permitiendo conocer la relacion
del liderazgo y la productividad laboral del personal bajo el régimen CAS de la DIRADM
PNP.

La justificacion metodologica, se efectla porque pretendemos poner a prueba la

metodologia de investigacion a fin de estudiar la asociacion entre la variable liderazgo y la
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productividad laboral. La presente investigacion servira para otros estudios aplicados a
instituciones publicas, una vez justificado su validez y confiabilidad.

Hipotesis general

Existe relacion positiva entre el liderazgo y la productividad laboral del personal bajo el

régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP.
Hipotesis especificas

HEZL: Existe relacion positiva entre el liderazgo autocratico y la productividad laboral

del personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP.

HE 2: Existe relacion positiva entre el liderazgo democrético y la productividad
laboral del personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la
DIRADM PNP.

HE3: Existe relacion positiva entre el liderazgo laissez-faire y la productividad
laboral del personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la
DIRADM PNP.

Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo y la productividad laboral del personal bajo el
régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP.

Obijetivos especificos

OEL: Determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y la productividad laboral

del personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la DIRADM PNP.

OE2: Determinar la relacion entre el liderazgo democratico y la productividad
laboral del personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la
DIRADM PNP.

OE3: Determinar la relacion entre el liderazgo laissez-faire y la Productividad
Laboral del personal bajo el régimen contrato administrativo de servicios de la
DIRADM PNP.
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Il. METODO

Para Pérez, Ocampo y Sanchez (2015, p.4), la metodologia es una técnica de rigor cientifico
que se utilizan metddicamente durante una indagacion para lograr un resultado

hipotéticamente valido.

El enfoque cuantitativo, segin Vega et al. (2014), consiste en recoger y analizar los
datos para responder una o diferentes preguntas de exploracion y probar las hipotesis

establecidas anticipadamente (p.525).

En la investigacion se recogieron los datos a través del cuestionario que se aplico al
personal bajo el régimen CAS de la DIRADM PNP, para luego contrastar la hipotesis
mediante la prueba de correlacion de (Rho Spearman) en el Software SPSS Version 25.

El método hipotético-deductivo, para Rodriguez y Pérez (2017), parte de una
hipdtesis que, al aplicar la deduccion, arriba a prondsticos que se someten a comprobacion
empirica, y si existe correspondencia con los hechos, se demuestra la veracidad o no de la
hipétesis de inicio (p. 11).

En el estudio se considero el método hipotético-deductivo, debido a que se observé un
hecho no explicado, la relacion del liderazgo y la productividad laboral, se planted la
hipétesis general y especificas, las mismas que han sido sometidas a verificacion, lo cual
permitio deducir el resultado de la prediccidn, la existencia de relacion positiva del liderazgo

y productividad laboral del personal bajo el régimen CAS.

2.1. Tipo, Nivel y Disefio de investigacion

Tipo: Aplicada

Namakforoosh (2015), sostiene que “la investigacion aplicada sirve para la toma de
acciones, establecer politicas y estrategias; poniendo especial énfasis en solucionar

inconvenientes y la toma de decisiones a largo plazo” (p. 44).

Nivel: Descriptivo Correlacional

Estudio Descriptivo, para Hernandez et al. (2014, p. 92), “describen las propiedades y

caracteristicas de cualquier fendmeno sometido a un analisis”.
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El estudio Correlacional, segin Hernandez et al. (2014, p. 93), es que “el proposito

radica en conocer la asociacion de dos o mas variables en una muestra particular”.

Disefio: No experimental - Transversal

El disefio no experimental, segin Hernandez et al. (2014), “no genera ningun escenario,
sino que se exploran los fendmenos en su ambiente natural, no se puede manipular

deliberadamente ni influir en las variables” (p. 152)

El disefio de investigacion transversal, conforme a Hernandez et al. (2014, p. 154),

“recolecta los datos de las variables en una sola ocasion”

2.2. Operacionalizacion de Variables

Variable Liderazgo

Definicién conceptual

Escandon y Hurtado (2016, p. 138), mencionan que “el liderazgo constituye la capacidad de
una persona para ejercer influencia sobre otra, con la intencion de lograr metas determinadas

y el éxito de la organizacion”.

Definicién Operacional
Para la medicion se considerd la teoria del comportamiento, que define al liderazgo en tres

dimensiones: autocratico, democratico y laissez-faire.

Variable productividad laboral

Definicion conceptual

La productividad laboral es un indicador conformado con factores de produccidn, recursos
y hombre; por lo que, en el campo laboral encamina a interpretar la eficiencia, eficacia y

conocimientos del trabajador.
Definicion Operacional

La productividad laboral se refiere a la eficiencia y eficacia lograda por la entidad para

producir, a través del conocimiento del trabajador.

Operacionalizacion

A continuacion, se presenta la matriz que opera las variables de estudio.
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Liderazgo

] . ESCALA
DEFINICION DEFINICION «
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDICION
Escandon y Hurtado (2016 p. Parala medicion de la Toma de 1,2y3
138), mencionan que “el Variable Liderazgo se decisiones
. . L . Liderazgo Control al
liderazgo constituye la considerd la teoria del Autocratico personal CAS 4,5y6
capacidad de una persona para comportamiento, Dirige
. 7,8y9
ejercer influencia sobre otra, definido en  tres verticalmente y
con la intencion de lograr metas dimensiones: Toma decisiones 10, 11,
determinadas y el éxito de la liderazgo autocratico, horizontalmente 19y 30
organizacion”. liderazgo ) Realiza una 12, 13,
LIDERAZGO . Liderazgo administracion 14,15,  Ordinal
democrético Yy  Democratico ) AN
_ _ compartida 18y 29
liderazgo laissez- Motiva y
_ . 16,17y
faire. estimula al 31
personal CAS
Delega autoridad 20’2221 y
Liderazgo Delega funciones 23’2254 y
Laissez-faire
Apoyo al 26,27y
personal CAS 28

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Productividad Laboral

= < ESCALA
DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDDIEION
La productividad laboral es un La Variable Comparte 32,33y
indicador que se conforman con productividad laboral Informacion 34
factores de  produccién, se refiere a la Trabajo en 35,36y
. . Eficienci equipo 37
recursos y hombre; por lo que, eficiencia y eficacia iciencia
en el campo laboral encamina a lograda por la entidad Uso de equipos 38y 39
interpretar la  eficiencia, para producir, a Evita sanciones 40y 41
eficacia y conocimientos del través del
trabajador. conocimiento del
PRODUCTIVIDAD . i i Puntualidad en Ordinal
LABORAL trabajador. Eficacia entrega de 42,43 Yy
trabajos a4
Grado de
cumplimiento de 45,46y
47
metas
Conocimiento
Conocimiento adecuado del Y849y
del Trabajo puesto 50
Experiencia 51,52y
laboral 53

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacion y Muestra

La poblacion, para Hernandez et al. (2014), “es el conjunto de casos que tienen similares

caracteristicas” (p. 174).

En esta investigacion la poblacion esta compuesta por el personal bajo el régimen CAS

de la Division de Economia, Division de Logistica y Division de Infraestructura de la

DIRADM PNP, el universo estara constituida por 190 colaboradores contratados.

Tabla 3. Distribucion de personal

N° Direccion de Administracion PNP Total
1 Policial 378
2 Empleados Civiles 30
3 CAS 190
4 Personal bajo Locacion de Servicios 105

Fuente: elaboracion propia

Muestra

Para la Real Academia Espafiola. (2018), la muestra es “la parte extraida de un grupo por

métodos que admiten considerarla como representativa de é1”. Para obtener la muestra se

empled la siguiente formula:

o NZ*PQ
- d*(N-D+Z°PQ

Doénde:
Muestra (n)
Nivel de confiabilidad
Poblacion (N)
Valor de distribucion (Z)
Margen de error (d)
Porcentaje de aceptacion (P)

Porcentaje de no aceptacion (Q)

95%
190
1.96
5%
50%
50%

(190)(1.96)2 (0.5)(0.5)

19



(0.05)2 (190-1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n= 182476/ 1.4329 =127.3473 =128 colaboradores

La muestra sera de 128 trabajadores contratados bajo el régimen CAS de la DIRADM
PNP.

Criterios de Inclusion
Se considerd a todo el personal contratado bajo el régimen CAS de las divisiones de la
DIRADM PNP.

Criterios de Exclusion

No se considerd al personal policial que desarrolla actividades administrativas en las
divisiones de la DIRADM PNP.

No se consider al personal empleado civil (Decreto Ley 20530) que cumplen labores

administrativas en las divisiones de la DIRADM PNP.

No se tomo en cuenta al personal que realiza labores bajo modalidad de locacion de

servicios.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica de recoleccion de datos

La encuesta, para Reyes (2015) es “un método de la indagacion de campo que permite
obtener informacion de los individuos para los fines perseguidos” (p.45).

Instrumento: el cuestionario

Segln Reyes (2015), es “una herramienta para recopilar datos, a través de preguntas por
escrito relacionadas con una situacién, problema o el fendbmeno que motiva a realizar la

indagacion” (p.46).

Para obtener informacion del liderazgo se utilizo un cuestionario de 31 preguntas. La
Escala de Liderazgo estuvo basado en Campos (2012) y adaptado para la DIRADM PNP.

La aplicacion de la escala mide 3 dimensiones: autocratico, democratico y laissez-faire.
Para conseguir informacion de la productividad laboral se utilizO un cuestionario
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conformado por 22 preguntas. La escala de la productividad laboral estuvo basado en
Herrera (2018) y adaptado parcialmente para la DIRADM PNP. La escala aplicada mide 3

dimensiones: eficiencia, eficacia y conocimiento del trabajo.

El cuestionario analizo el liderazgo de los jefes de las areas y/o divisiones desde la
perspectiva del personal CAS; asimismo la productividad laboral fue analizada desde la
Optica de los equipos de trabajo conformadas por el personal bajo el régimen CAS de la

DIRADM PNP. Las cuales fueron tomadas mediante la escala de Likert.

Tabla 4. Cuestionario

Escala de Likert

Casi
Nunca Casinunca A veces siempre  Siempre
1) ) 3) (4) ()

Fuente: elaboracion Propia
Validez del instrumento

La validez, segun Hernandez et al. (2014, p. 204), describe ““al grado en que una herramienta

consigue evaluar a la variable cuestionada, segun los expertos calificados”.

Tabla 5. Validez del instrumento por expertos

GRADO APELLIDOS Y NOMBRES OPINION

PH.D Cavero Jara, Julio Cesar Existe suficiencia

DR. Alva Arce, Rocel Cesar Existe suficiencia
MGTR. Casma Zarate, Carlos Antonio Existe suficiencia
MGTR. Porras Rodriguez, Herless  Existe suficiencia
MGTR. Duran Janampa, Darwin Dean Existe suficiencia

Fuente: elaboracion propia

Confiablidad del Instrumento

Para Hernandez et al. (2014, p. 207), los factores de fiabilidad fluctdan entre cero y uno,
donde cero representa confiabilidad nula y uno simboliza una superior confianza. Se
utilizo el Alfa de Cron Bach para deducir el factor de fiabilidad del instrumento, obteniendo

los siguientes resultados:
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Tabla 6. Estadistica de fiabilidad de liderazgo

Alfa de N de
Cron elementos
Bach

0,840 31

Fuente: elaboracion propia

Tabla 7. Estadistica de fiabilidad de la productividad laboral

Alfa de N de
Cron elementos
Bach

0,857 22

Fuente: elaboracion propia

La fiabilidad de la variable liderazgo arrojo 0,840 y de la variable productividad
laboral fue de 0,857 lo cual demuestra que la herramienta es aplicable para ser utilizada en

los colaboradores.

2.5. Métodos de Analisis de Datos

El analisis estadistico consistié en la tabulacion de los datos, se construyé tablas de
frecuencias y sus respectivos graficos estadisticos, ello a fin de ayudar en el anélisis e
interpretacion. La informacion conseguida con el cuestionario nos permitié construir una
base de datos en un archivo de Excel 2016, dichos datos fueron tabulados y organizados a

fin de obtener los totales por cada dimension y variable.

Los resultados obtenidos por dimensiones y variables fueron procesados en el
Software SPSS Statistics 25, los mismos que nos permitieron obtener los resultados del

estudio en tablas de frecuencias y figuras.

Para el estudio de datos se establecié niveles y rangos, para lo cual se utilizo el

Baremos.
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Tabla 8. Baremos para medir el liderazgo y sus dimensiones

Liderazgo Liderazgo Liderazgo-
Liderazgo autocrético democrético laissez-faire
No 31- 62 9-18 13 - 26 9-18
desarrollado
En proceso 63 - 94 19 - 27 27 -39 19 - 27
Desarrollado 95 -125 28 - 36 40 - 52 28 - 36
Destacado 126 - 156 37 -45 53 -65 37 - 45

Fuente: elaboracion propia

Tabla 9. Baremos para medir la productividad laboral y sus dimensiones

Productividad S . conocimiento del
Eficiencia eficacia .
laboral trabajador
Insuficiente 22 - 44 10-20 6-12 6-12
Regular 45 - 66 21-30 13-18 13-18
Bueno 67 - 88 31-40 19-24 19-24
Excelente 89 - 110 41 - 50 25-30 25-30

Fuente: elaboracion propia

2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion referente al liderazgo y la productividad laboral en la DIRADM

PNP, se han elaborado con los valores inculcados a lo largo de la carrera universitaria; es

asi, que se ha cumplido con citar correctamente a los autores.
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I11. RESULTADOS
3.1. Descripcion de variables: liderazgo y productividad laboral
A continuacion, se describe las variables y sus dimensiones

La figura 1, muestra que 49,2% de trabajadores bajo el régimen CAS perciben al liderazgo,
en el nivel en proceso; seguido por el 48,4% que lo considera en el nivel desarrollado.
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50 0 48.4%
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Liderazgo

0
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Figura 1. Nivel de liderazgo

La figura 2, muestra que el 55,5% de colaboradores bajo el régimen CAS sefiala al liderazgo
autocratico, en el nivel proceso; seguido por el 39,1% que lo identifica en el nivel

desarrollado.
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Figura 2. Nivel de liderazgo autocratico
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La figura 3, muestra que el 53,1% de trabajadores bajo el régimen CAS perciben al liderazgo
democrético, en el nivel en proceso; seguido por el 43% que lo distingue en el nivel
desarrollado.

60 53.1%
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Figura 3. Nivel de liderazgo democratico

La figura 4, muestra que el 47,7% de colaboradores bajo el régimen CAS aprecia al liderazgo
laissez-faire, en el nivel desarrollado; seguido por el 46,1% que lo destaca en el nivel en

proceso.
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Figura 4. Nivel de liderazgo laissez-faire
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La figura 5, muestra que el 49,22% de trabajadores bajo el régimen CAS distingue a la
productividad laboral, en el nivel bueno; seguido por el 38,28% que lo considera en el nivel

regular.

60.00
49.22%

38.28%

Porcentaje
w
o
o
o

12.50%
10.00 .
0.00
0.00
Insuficiente Regular Bueno Excelente
Nivel de Productividad laboral

Figura 5. Nivel de productividad laboral

La figura 6, muestra que el 43% del personal CAS valora a la eficiencia, en el nivel regular;
mientras que el 42,2% lo considera en el nivel bueno; seguido por el 14,1% que lo percibe

en el nivel excelente.
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Figura 6. Nivel eficiencia
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La figura 7, muestra que el 49, 2% del personal CAS valora a la eficacia, en el nivel bueno;
mientras que el 36,7% lo considera en el nivel regular.
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Figura 7. Nivel de eficacia

La figura 8, muestra que el 42,2% del personal bajo el régimen CAS aprecia a la dimension
conocimiento del trabajo, en el nivel bueno; mientras que el 39,8% lo considera en el nivel

regular; seguido por el 13,3% que lo percibe en el nivel, excelente.
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Figura 8. Nivel de conocimiento del trabajo
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3.2. Anélisis de variables

A continuacion, el andlisis del liderazgo y sus dimensiones con la productividad laboral.

La figura 9, muestra que el 23% del personal bajo el régimen CAS percibe al liderazgo en el
nivel en proceso y a la productividad laboral en el nivel bueno; asimismo el 20% considera

al liderazgo en el nivel desarrollado y a la productividad laboral en el nivel bueno.
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Figura 9. Distribucién porcentual segun nivel de liderazgo y productividad laboral

La figura 10, muestra que el 26% del personal bajo el régimen CAS percibe al liderazgo
autocratico en proceso y a la productividad laboral en el nivel bueno; asimismo el 17%

considera al liderazgo autocratico como desarrollado y nivel de productividad regular.
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Figura 10. Distribucion porcentual segun nivel de liderazgo autocratico y productividad laboral
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La figura 11, muestra que el 24% del personal bajo el régimen CAS valora al liderazgo
democrético en proceso y a la productividad laboral en el nivel regular; mientras que el 23%

considera al liderazgo en el nivel en proceso y a la productividad laboral en el nivel bueno.
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Figura 11. Distribucion porcentual segun nivel de liderazgo democrético y productividad laboral

La figura 12, muestra que el 20% del personal bajo el régimen CAS considera al liderazgo
laissez-faire en proceso y a la productividad laboral en el nivel regular; sequido por el 20%

que ubica al liderazgo en el nivel desarrollado y a la productividad laboral en el nivel bueno.
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Figura 12. Distribucion porcentual segun nivel de liderazgo laissez-faire y productividad laboral
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3.3. Contrastacién de Hipotesis

La contrastacion se inicié con la Hipotesis Especifica 1, luego la Hipotesis Especifica 2, la
Hipdtesis Especifica 3, para llegar a la Hipotesis General. Se efectu6 en ese orden para ser

mas explicativos.

Criterio tedrico para el contraste de las Hipotesis

Se labor6 con un nivel de confianza del 95% y nivel de significancia (o)) 0,05; asimismo la
regla de decision fue que, si el P valor es menor que el nivel de significancia (Pv<0,05) se
rechaza la hipotesis nula (Ho), se admite la hipdtesis alternativa (Ha); pero si el P valor es
mayor o igual que el nivel de significancia (Pv>=0,05) se asiente como respuesta valida la
hipotesis nula (Ho). Como los datos corresponden a la escala ordinal, se trabajo con la
estadistica no paramétrica y para establecer la relacion entre las variables, se utiliz6 la prueba
de correlacion de Spearman. Asimismo, cuando mas préximo se encuentre el coeficiente de

correlacion (Rho Spearman) a -1 o 1, significa que existe mayor asociacion o correlacion.

Estadistica de contraste de la Hipotesis Especifica 1

La estadistica de contraste de Hipotesis utilizada, fue la prueba de correlacion de (Rho
Spearman) en el Software SPSS Version 25, para ver la relacion entre el liderazgo

autocratico y la productividad laboral.

Ho: No existe relacion positiva entre el liderazgo autocratico y la productividad laboral del

personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Ha: Existe relacion positiva entre el liderazgo autocratico y la productividad laboral del
personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Se logro los siguientes datos:
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Tabla 10. Correlacion de Spearman del liderazgo autocratico y la variable

productividad laboral

Liderazgo Variable
autocratico  productividad laboral
Liderazgo Coeficiente de 1,000 0,030
autocratico correlacion
Sig. (bilateral) 0,740
Rho de N 128 128
Spearman  Variable Coeficiente de 0,030 1,000
productividad correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0,740
N 128 128

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Del andlisis estadistico se visualiza que el P valor es mayor a 0,05, entonces de acuerdo al
criterio teorico, no hay suficiente evidencia para objetar la hipotesis nula (Ho); lo que se
puede interpretar que no existe relacion entre las Liderazgo Autocratico y la Productividad

laboral.

Estadistica de contraste de la Hipdtesis Especifica 2

La estadistica de contraste de hipotesis utilizada, fue la prueba de correlacion de (Rho
Spearman) en el Software SPSS Version 25, para ver la relacién entre el liderazgo
autocratico y la productividad laboral.

Ho: No existe relacion positiva entre el liderazgo democratico y la productividad laboral del

personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Ha: Existe relacion positiva entre el liderazgo democrético y la productividad laboral del

personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Se obtuvo los siguientes datos:
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Tabla 11. Correlacion de Spearman del liderazgo democratico y variable

productividad laboral

Liderazgo  Variable productividad

democratico laboral
Liderazgo Coeficiente de 1,000 0,264
democratico  correlacion
Sig. (bilateral) 0,003
Rho de N 128 128
Spearman  Variable Coeficiente de 0,264™ 1,000
Productividad correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0,003
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Del analisis estadistico se observa que el P valor es menor a 0,05, entonces de acuerdo al
criterio teorico, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha); por
lo que nos permite demostrar que existe relacion positiva entre la variable liderazgo
democrético y la productividad laboral. EI grado de correlacion muestra un nivel de relacién

regular, considerando 4 niveles (débil, regular, alto y fuerte).

Estadistica de contraste de la Hipotesis Especifica 3

La estadistica de contraste de hipdtesis utilizada, fue la prueba de correlacion de (Rho
Spearman) en el Software SPSS Version 25, para ver la relacion entre el liderazgo

autocratico y la productividad laboral.

Ho: No existe relacion positiva entre el liderazgo laissez-faire y la productividad laboral del

personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Ha: Existe relacion positiva entre el liderazgo laissez-faire y la productividad laboral del

personal bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Se obtuvo los siguientes datos:
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Tabla 12. Correlacion de Spearman del liderazgo laissez-faire y variable

productividad laboral

Liderazgo Variable
laissez-faire  productividad laboral
Liderazgo Coeficiente de 1,000 0,208"
laissez-faire  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,019
Rho de N 128 128
Spearman  Variable Coeficiente de 0,208" 1,000
productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,019
N 128 128

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Interpretacion:

Del andlisis estadistico realizado se observa que el P valor es menor a 0,05, entonces de
acuerdo al criterio tedrico, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa
(Ha); el mismo que nos permite indicar que existe relacion positiva entre la variable liderazgo
laissez-faire y la productividad laboral. El grado de correlacién muestra un nivel de relacion

regular, considerando 4 niveles (débil, regular, alto y fuerte).

Estadistica de Contraste Hipotesis General

La estadistica de contraste de hipdtesis utilizada, fue la prueba de correlacion de (Rho
Spearman) en el Software SPSS Version 25, para ver la relacion entre el liderazgo y la

productividad laboral.

Ho: No existe relacion positiva entre el liderazgo y la productividad laboral del personal
bajo el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP.

Ha:  Existe relacion positiva entre el liderazgo y la productividad laboral del personal bajo

el régimen Contrato Administrativo de Servicios de la DIRADM PNP,

Se obtuvo los siguientes datos:
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Tabla 13. Correlacion de Spearman de la variable liderazgo y productividad laboral

Variable Variable productividad
liderazgo laboral
Variable Coeficiente de 1,000 0,234™
liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) 0,008
Rho de N 128 128
Spearman  Variable Coeficiente de 0,234™ 1,000
productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,008
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Del andlisis estadistico realizado se observa que el P valor es menor a 0,05, entonces de

acuerdo al criterio tedrico, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa

(Ha); el mismo que nos permite indicar que existe relacion positiva entre la variable liderazgo

y la productividad laboral. El grado de correlacion muestra un nivel de relacion regular,

considerando 4 niveles (débil, regular, alto y fuerte).
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V. DISCUSION

De los resultados obtenidos, admitimos la hipdtesis alternativa general que establece la
existencia de relacion positiva entre el liderazgo ejercido por los jefes y la productividad
laboral del personal bajo el régimen CAS de la DIRADM PNP; donde el 49% de trabajadores
percibe al liderazgo en el nivel regular y el 48 %, en desarrollo; asimismo el 49% del personal

consideran a la productividad laboral en el nivel bueno.

Diaz (2018), en su tesis relaciona la variable toma de decisiones y productividad, en
su conclusién manifestd la existencia de una relacion significativa entre variables, con un
valor r = 0.826 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson; lo cual indica que ante
una mejor aplicacion de la toma de decisiones existira una mejor productividad. Dicha
conclusion no es coherente con los resultados obtenidos en esta investigacion, entre el
indicador del liderazgo autocratico (toma de decisiones) con la productividad laboral,

asimismo resaltar que el contexto es comun, por tratarse del sector pablico.

Cisneros y Paredes (2013), en su tesis analizo el liderazgo y su impacto en el clima
organizacional, en los resultados mostraron que el estilo de liderazgo aplicado en la empresa
Publica esta encaminado hacia el interés por las personas sin desatender la produccidn, es
decir liderazgo en equipo, cumpliendo aspectos de un estilo de liderazgo democratico; ello
coincide con los resultados obtenidos considerando el contexto, tratdndose del sector publico
y de acuerdo a la clasificacién de los estilos, se coincide que el liderazgo democrético esta

relacionado con las personas y la produccion.

Vasquez (2018), en su tesis analizo la motivacion y la productividad laboral, en sus
conclusiones comprobo la relacion significativa de la motivacion y la productividad laboral.
Dicha conclusion confirma la relacion de uno de los indicadores del liderazgo democratico
con la productividad laboral, tratandose igualmente de una entidad publica que brinda

servicios.

Blas (2017), en su tesis relaciono el liderazgo y el desempefio laboral, en sus
conclusiones establecio que el grado de relacion del liderazgo y el conocimiento del trabajo
es de ryy=0, 576, lo cual indica una relacion positiva y fuerte. Dicha conclusion confirma la
relacién del liderazgo con uno de los indicadores de la productividad laboral, tratandose

también de una entidad publica administrativa.
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De acuerdo a Guerrero y Vasquez (2016), en su tesis analizo al liderazgo y los niveles
de productividad de los trabajadores de la universidad Sefior de Sipan, en sus conclusiones
comprobaron que el liderazgo posee relacion positiva perfecta con los niveles de
productividad. Dicha conclusion confirma los resultados obtenidos, la existencia de relacion
del liderazgo y la productividad laboral, tratandose ademas de una entidad que brinda

Servicios.

Habiéndose comprobado la relacion entre el liderazgo democratico y la productividad
laboral, asi también la relacion del liderazgo laissez-faire con la productividad laboral, nos
permite validar la clasificacion de estilos de liderazgo segun la teoria del comportamiento,

tal como lo plantea kurt Lewin.

Tras el anélisis elaborado, de la revision de las teorias del liderazgo y productividad
laboral, del resultado estadistico, se ha podido determinar que el liderazgo democratico tiene
mayor relacion con la productividad laboral, de esta manera no es coherente con el saber
previo, con lo que se pensaba, que el liderazgo autocratico predomina en una institucion
jerarquizada como es la Policia Nacional del Peru. De forma general el liderazgo tiene una
relacion regular con la productividad laboral, lo que nos lleva a pensar que si queremos
mejorar la productividad del personal bajo el régimen CAS se debe desarrollar el liderazgo

de los jefes de los departamentos y divisiones de la DIRADM PNP.
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V. CONCLUSIONES

Se determind que existe relacion positiva del liderazgo con la productividad laboral del
personal bajo el régimen CAS de la DIRADM PNP, por lo cual se considero valida la

hipdtesis de investigacion.

No existe relacion entre el liderazgo autocratico y la productividad laboral del personal bajo
el régimen CAS de la DIRADM PNP; sefialando que se trabajo con un nivel de significancia
0,05%.

Se establecid que existe relacion positiva regular entre el liderazgo democrético y la
productividad laboral del personal bajo el régimen CAS de la DIRADM PNP. Resaltando la

mayor relacion con Rho Spearman = 0, 264 y un valor p = 0, 003.

Se establecio la existencia de relacion positiva regular entre el liderazgo laissez-faire y la
productividad laboral del personal bajo el régimen CAS de la DIRADM PNP. Obtenido con
el Rho Spearman =0, 208 y un valor p =0, 019.

Se comprob6 que, en una institucién administrativa como es la DIRADM PNP, siguiendo la
teoria de comportamiento y los estilos de liderazgo planteados por Kurt Lewin, el liderazgo
democratico es el que mas se relaciona con la productividad laboral del personal bajo el
régimen CAS, 2019.
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VI. RECOMENDACIONES

Que, la DIRADM PNP considerando que existe relacion positiva entre el liderazgo y la
productividad laboral del personal bajo el regimen CAS, se recomienda capacitar, entrenar

y mejorar el liderazgo a fin de mejorar la productividad laboral.

Al director de DIRADM PNP, que si bien es cierto que se evidencia que existe relacion entre
el liderazgo y la productividad laboral, se recomienda difundir mas el estilo de liderazgo
democratico para mejorar el compromiso, el entusiasmo, la motivacion y los resultados del

personal bajo el régimen CAS.

A los jefes de division, departamentos y oficinas de la DIRADM PNP, que si bien es cierto
que se evidencia que existe mayor relacion entre el liderazgo democratico y la productividad
laboral, se recomienda difundir y optimizar la administracion compartida, la estimulacion,

reconocimientos y motivacion hacia el personal bajo el régimen CAS.

En consideracion a los resultados obtenidos se propone como estrategia de mejora de la
eficiencia y la eficacia del personal bajo el régimen CAS de la DIRADM PNP, capacitar a

los jefes de division, departamento y secciones, sobre el liderazgo democratico.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Froblemas Objefivos Hipofesis Variables Dimensiones' Tndicadores Metodolozia Muesira Tecnicas
{eneral {-eneral {eneral Liderazag Autocranco
ZComp se relaciona el liderazso  Determinar la relacion entre el Existe relacion posifiva ere &l *  Tomade decisionss Tipo de Poblacion ¥ D Mupsires
¥y 12 productividad lsboral del liderazeo v 1 Productividad liderszeo vy la  productividad *  Conrol il personal CAS Investiparidn:  mvuestra:
Eﬂﬁgmuﬁﬂng&gﬁamrgaﬁwﬁﬁa bajo & e Diries verticalmente Encuestas
Comtratn EEEnEE_ de  regimen Confratn  regimen contrate administrativo Liderazza Liderazzo Democratica Aplicada Poblacion: I o
Servicios de 13 Direccion de mﬁﬁﬁqﬂa%mﬁﬁai de servicios de la Direccion de o Tomadeciioms 199 o
FEEEHE_%EEHF wcwﬁiipﬁaaﬁﬁmn EEEHHE% la Polida horiza Wivel de Calshoradares  Cuestionario
zE_H.u_ del Pera? da :wn_ﬁuz&aﬂ_ del Pern zEa.E del Per, — Tnvestigacion: De
m_._wﬁmn.n Especificos: . Espectficas: compartids Muestra: procesimiento
iComo se relaciona el liderazzo  Determinar Ia relacion entre @ Eyista relacion positiva entre el A Desmiptive. 124 de datos
autecritico ¥ la productivided liderazen suocritico ¥ B lidersmo  swoodtico v e ?Eﬂ.ﬁ Comelacional  colahoradares
lsboral del personal bajo el productvidad  laboral  del - productividad labaral del personal Liderazgp Laizser-faire Tso del prozrama
Hm@.ﬂ__.mn Caontrato Emaﬁu._ Contratado .E.._.... gl HE Contrato T —— U_Emmb.%“_.m. Mo m%u epee
Administrativo de Servicdos de  Adminisirativo de Servicos de  Administrative de Senvicios de 18 = Investigacidn:  poobgbilitics 23/ Mbcrosoft
1a Direccidn de Administracidn 1z Direccidn de Administracif  Direccidn de Administracidn de * Conrol Fxcel
e Ia Palicia Macional del Perd? e la Policia Macional el Pel. 12 Piglicfa Naciomal dl Per *  Apayo &l personal CAS Mo
Cimo s relaciors e Detorminar I relacion ente o Evist relacin poitiva enre ¢l - Herramienta
liderazzn democatico ¥ 1 liderazg Eﬁﬁumrﬁmmﬁn democritice v la Eficiancia
poductividad  laboral  del  productividad laborsl  del  prouctividad laboral del personl *  Comparte informacidn Eucoesta  de
persona] Contratadd  persomal Contratado bgjo el rézimen Contrato ¢ Trabsio en equipo Lideazza
Adminietrativo de Servicios de  Aminisrativo de Servicios de  Administrativo de Servicios de I g b Usode equpos (Coger, 2
I Diccin ¢ AABRRC 3 Diccidn de Admititacitn Diecie de Admiisacitn de T .
de Ia Palicia Nacional del Per?  do Poliria Macional del Perl. 12 Policla Marioal del Pert, Eficaria -
C0mo 56 relaciona el Biderazso  Determinar Ia relacidn entre o Existe relacicn positiva entre el #  Punmalidad en la entraza da Laboral
laisez-fire y la Productividad liderarg limerfaite y b ligermmo lumerfiie v la abajos (Hemera, 2018)

Lebord  del  persomal productividad  labordl  del  productividad labaral del personal
Comfratado .___Emﬁ.n g8 persomil Contratado pgjo e rézimen Contrato
Servicios de 13 Direccion de  Administrativo de Servicios de A gmimistrative de Servicios de 1a
Administrarin de 12 Policia 1a Direccion de Administracifl  Diraccidn de Administracidn de
Hariomal del Per? de Policia Marional del Perl. 13 Plicia Marional del Per,

¢ (rado de cumplimienta de
laz metas

Conprimiento del trabajo
¢ Conocimisnto adecuado del
puesto
¢ Experiencia lzbaral
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Anexo 2: Instrumentos de medicién

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE LIDERAZGO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Su opinién es importante, le pedimos que en el siguiente listado de preguntas seleccione una respuesta que
mejor describa la relacién con su jefe inmediato y marque con un aspa (X) considerando la escala que se muestra
a continuacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Su respuesta sera tratada de forma anénima.

Variable: Liderazgo 112(3|4|5

01. El jefe toma las decisiones sin consultar.

02. El jefe obvia sugerencias en la toma de decisiones.

03. El jefe impone sus decisiones.

04. El jefe controla constantemente las funciones que deben realizar el personal CAS.

05. El jefe establece las actividades que realiza el personal CAS.

06. El jefe corrige los trabajos realizados.

07. El jefe exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.

08. El jefe dirige personalmente el trabajo del personal CAS.

09. El jefe sanciona los errores en el trabajo.

10. El jefe motiva la innovacidn en el trabajo.

11. Las propuestas de trabajo del personal CAS son premiadas.

12. El jefe escucha todos los puntos de vista en la toma de decisiones.

13. El jefe considera las inquietudes del personal CAS al tomar decisiones.

14. El jefe convence que el plan de trabajo representa los objetivos del &rea de trabajo.

15. Se tiene libertad para expresar al jefe las cosas que no le gustan del trabajo.

16. El jefe acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo.

17. El jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al personal CAS.

18. El jefe busca oportunidades para que el personal CAS participe y expongan sus ideas.

19. El jefe da libertad para que el personal CAS tome decisiones.

20. El jefe ofrece diversas soluciones para ser tomadas por los demas.

21. El jefe indica a cada uno lo que tiene que hacer.

22. El jefe delega responsabilidades en el &rea de trabajo
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23.

El jefe confia plenamente que el personal CAS asume sus responsabilidades.

24.

El jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal CAS.

25.

Si el personal CAS presenta deficiencias en su trabajo, el jefe le guia para mejorar.

26.

El jefe permite a los integrantes de grupo solucionar y manejar situaciones en su labor

cotidiana.

27.

El jefe deja que las criticas constructivas las realicen otros.

28.

El jefe deja que el personal CAS solucione sus problemas del trabajo.

29.

El personal CAS confia en los conocimientos y habilidades del jefe inmediato.

30.

Se vive un ambiente de tranquilidad cuando trabaja con el jefe inmediato.

31.

El jefe le trata con respeto.

Variable: Productividad

32. El personal CAS comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros.

33.

Es de facil acceso la obtencion de informacion relacionada a su trabajo.

34.

El personal CAS comparte sus conocimientos profesionales con sus compafieros de trabajo.

35.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compafieros.

36.

Participa activamente en las actividades que se desarrollan en su area de trabajo.

37.

El personal CAS evita murmuraciones de sus compafieros y jefes.

38.

El personal CAS cuida adecuadamente los equipos bajo su responsabilidad.

39.

Los equipos asignados son adecuados para el desarrollo de su trabajo.

40.

El personal CAS evita ser sancionado por demora del trabajo asignado.

41.

El personal CAS evita ser sancionado por la demora de tramite de los expedientes.

42.

El personal CAS es puntual en la entrega del trabajo que le asignan.

43.

En ocasiones le cuesta entregar el trabajo asignado, bajo presion.

44,

Acepta la ayuda de otros para entregar el trabajo en el tiempo establecido.

45.

El personal CAS logra cumplir las metas de trabajo en el plazo establecido.

46.

El personal CAS conoce como lograr las metas.

47.

El personal CAS cumple con terminar las tareas a pesar de la carga laboral.

48.

El personal CAS posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto.

49.

El personal CAS conoce los procedimientos administrativos del area de trabajo.

50.

El personal CAS efectta aportes de mejora en beneficio de su unidad.

51.

El personal CAS demuestra experiencia en el desarrollo de sus funciones.

52.

El personal CAS recibe comentarios favorables por su trabajo.

53.

El personal CAS conoce claramente las funciones que realiza.
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Anexo 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA
NACIONAL DEL PERU, RIMAC, 2019

Apellidos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito

Apellidos y nombres del experto:

PhO CavevtJaye Jolie (PSa Y

Liderazgo Autocritico

Control al

personal CAS.

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA o - ORIERSNINES
/ CUMPLE | CUMPLE | /SUGERENCIAS
1. El jefe toma las decisiones sin consultar. i
Oﬁo—.:.u de 2. Eljefe obvia las sugerencias en la toma de decisiones. \ |
ecisiones R A > |
3. El jefe impone sus decisiones.
4. El jefe controla constantemente las funciones que deben realizar el

personal CAS  [S.  El jefe establece las actividades que realiza el personal CAS.
6. El jefe comige los trabajos realizados.
Diri 7. Eljefe exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.
inge S b s
o 7 8. El jefe dirige personalmente el trabajo del personal CAS. \
verticalmente 4 A
9. _El jefe sanciona los errores en el trabajo.
Toma de 10. El jefe motiva la innovacién en el trabajo.
decisi 11. Las propuestas de trabajo del personal CAS son premiadas. /
ecisiones " /
19. El jefe da libertad para que el personal CAS tome de
honzontalmente R s = ; =
30. Se vive un ambiente de tranquilidad cuando trabaja con el jefe. {
12. El jefe escucha los puntos de vista en la toma de decisiones.
13. El jefe considera las inquietudes del personal CAS al tomar decisiones. 5.Siempre {
14. El jefe convence que el plan de trabajo representa los objetivos del dreade | 4 Cag 4 ._
Lid e At Realiza una trabajo. Senine / |
Lide erazgo DEmOCrCo | o gministracion  |15. Se tiene libertad para expresar al jefe las cosas que no le gustan del trabajo. 3A n. = {
-IUSTacg0 compartida 18. El jefe buscaoportunidades para que el personal CAS participe y expongan | =° YRS {
sus ideas. 2.Cam i
29. El personal CAS confia en los conocimientos y habilidades del jefe nunca |
inmediato 1.Nunca |
Motiva y 16. El jefe acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo. i
estimula al 17. El jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al personal CAS. H
personal CAS |3 1. El jefe le trata con respeto. i
20. El jefe ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demds.
Delega R ; {
idad 21. El jefe indica a cada uno lo que tiene que hacer. i
attors 22. El jefe delega responsabilidades en ¢l drea de trabajo i
23. El jefe confia plenamente que el personal CAS asume sus !
Del responsabilidades. \
Lid Lai fai f .nnu.m 24. El jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal CAS. j
ACEZO LAISSCLIaNe L 25. Si el personal CAS presenta deficiencias en su trabajo, el jefe le guia para
mejorar.
26. El jefe permite a los integrantes de grupo solucionar y manejar siuaciones !
Poco apoyo al en su labor cotidiana, i
personal CAS (27, El jefe deja que las criticas constructivas las realicen otros. !
28. El Jele deja que ¢l personal CAS solucione sus problemas de trabajo !

Firma del experto:

[~

reend2d 05 201 7

Fuente elaboracion ?:_\.\.

{
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
Titulo de la investigacion: “EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA

NACIONAL DEL PERU, RIMAC, 2019"

Apeihdos v nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito

T

.!..:V:‘uraa y nombres de! experto: oy c.;_ /m Qe . Jex YA : f._.. o desad
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
BSERACIONE
St NO o s/
N F
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS

VARIARLES DINMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA

220 peromal CAN compante sus conecuentos laborales en benetico de sos

compaicns
330 Esde il aceeso bobtencton de mtonacion welactonada asu trabago

3 EL penonal CAS comparte sis conacimuientos profestonales con s

companeros de trabao

33 Mantiene buenas 1elaciones mtegpenenales con atis companenos

Participaacivamente en las actividades desamolladas ensicaeea de trabago.
S NSwempre

> A 4.Cy
AN penonal CAN cuda adevuadamente los oquipos bajo su »/ Y
Srcnpee
s poaaiidad g /_, s
o tad T adhoval AAVOOOY
o a e 391 os eguipas astpnados son adecuadaos para el desanollo de su trabago. > O ,., >
- O

SN - AQ
= 37 BLpenonal CAN evita munmuciones de sus COIMPANCEN yeles

00 ELpenonal CAN evita ser sancionado por demora del trabago asipnadao Nunca /

A1 Epenonal CAS evita ser sancionado por L demont de tamte de los 1. Nunca

Evita sanciones

aypadicntes
Puniaalidad en la [ 420 Bl penonal CAS es puntual en la entrega del teabajo que e asignan

43 Enovastones le cuesta entregar el trabajo asienado, bago presion

<4 Acepta Luavada de otios para entresar el trabago en el tempo establecido.

| N

Eficaca - r—
<3, Bl penonal CAS logra cumplic las metas de trabago en ¢l plazo establacido

0. Fl penonal CAS conave como lograr las metas

cumple con tenminar Lis tareas a pesar de L carga laboral

las metas <47, Bl penonal CAS
80 B penonal CAS posee fos conovinientos adavuados para desempenance en

SHN el puesto que wwupa.

I

Conovny
o del 49, Bl penonal CAS conove los provedimicntos administiatives del area de

e ———— s ————osy ot

puesto trabajo.
S0. Bl penonal CAS efectua aportes de mejon en beneficio de su unidad

SEEl personal CAS demuestra expenencia en el desamollo de sus tuncrones.
520 Flpersonal CAS revibe comentanos favorables Por su tabao. *
S3. Elpersonal CAS conove claramente las funciones que weahiza i

Expenexca

laboral

. > i d y
Firma del experto: e Fechal? 3/ OS5y 2o/ <

\

Fuente: cisboracion groyp
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Titulo de 1a invest oeion: “EL LOEGES Yoo MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
» e e e s A TV -
Thmhuﬂl.mfu.bur DE L PERU, RIMAC. 2019~ DucC IDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA
P2 008 y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito
A\pellidos y nombres del experto. 7, ) 5 - 5
S Jilv o &J..\ Vos-f / rsar
ASPECTO POR EVALUAR
OPINION DEL EXPERTO
VARIARL , ; .
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA St NO OBSERACIONES
CUMPLE | CUMPLE | / SUGERENCIAS
i Fomadi 1. Eljefe toma las decisiones sin consultar.
| Dccisiones 2. El jefe obvia las sugerencias en la toma de decisiones \
| 3 El jefe impone sus decisiones
) 4. El jefe controla constantemente las funciones que deben realizar ¢l
Lidernz Control al personal CAS
personal CAS |5, El jefe establece las actividades que realiza ¢l personal CAS.
6. Eljcfe comige los trabajos realizados. /
Diiige 1. E ._vc_..r. €X1£¢ que sus anstrucciones se cumplan al pie de la letra.
v r.:_n...._.n:n.:_c 8 El jefe dirige personalmente el trabajo del personal CAS
9. Eljefe sanciona los errores en el trabajo.
T de 10.  El jefe motiva Lt innovacién en el trabajo.
dec isiones 11, Las propucstas de trabajo del personal CAS son premiadas.
Borizontslinente 19. El jefe da libertad para que el personal CAS tome decisiones
30. _Se vive un ambiente de tranguilidad cuando trabaja con el jefe.
12, El jefe escucha los puntos de vista en la toma de decisiones.
13. El jefe considera las inquictudes del personal CAS al tomar decisiones. 5.Sicmpre
14, Eljefe convence que ¢l plan de trabajo representa los objetivos del drea de 4.Casi
. Realiza una trabajo. . .
. Liderazgo Democritico administracion |15, Seticne libertad para expresar al jefe las cosas que no le gustan del trabajo. 3 ”n,__:—o:‘.ﬂ \
Liderazgo companida 18, El jefe busca oportunidades para que ¢l personal CAS participe y expongan N.ﬂ, r =
sus ideas. .Casi
29. El personal CAS confia en los conocimientos y habilidades del jefe nunca
inmediato 1. Nunca /
Motivay 16, El jefe acostumbra a reconocer y recompensar el vcr.-. trabajo. \
estimula al 17. El jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al personal CAS.
personal CAS |31, El jefe le trata con respeto. ¥
20. El jefe ofrece diversas soluciones para ser clegidas por los demas \
Cn_wmn 21. Eljefe indica a cada uno lo que tienc que hacer.
autoridad 22, El jefe delega rsponsabilidades en ¢l drea de trabajo
23. El jefe confia plenamente que ¢l personal CAS  asume  sus
responsabilidades.
; Delega 24, FEl jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal ﬂ.>m.
Liderazgo Laissez-faire funciones 25. Si el personal CAS presenta deficiencias en su trabajo, ¢l jefe Ie guia para
mejorar. — - -
26. Eljefe permite a los integrantes de grupo solucionar y mangjar situaciones \
Poco apoyo al en su labor cotidiana. - ) .
.w.ﬁ!.a_ CAS  [27. Eljefe deja que las criticas constructivas las ?'..___nn: ,..:1;‘._ N—
x 28. El Jefe deja que ¢l personal CAS solucione sus problemas de trabajo.

Firma cel experto: \ Fecha /X | 0% | /7

B

Fuente. claborpcion propaa
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion; “EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA
NACIONAL DEL PERU, RIMAC, 2019”

POLICIA

Apellidos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito

Apellidos y nombres del experto: \s.v.f »\M\NN \\ " .N\&.\ Losar
& L

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

si NO OBSERACIONE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA s/
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
32. El personal CAS comparte sus conocimicntos laborales en beneficio de sus
Comparte companeros.
ms_.o:%una: 33. Es de facil acceso la obtencién de informacién relacionada a su trabajo.
34. El personal CAS comparte sus conocimientos profesionales con sus
compaiieros de trabajo.
i 35 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus companeros.
Trabajo en o . o A ,
Eficiencia equipo 36 Participa activamente en las actividades desarrolladas en su area de trabajo. )
37 El personal CAS evita murmuraciones de sus comparieros y jefes. 5. w_mq::n
38. El personal CAS cuida adecuadamente los equipos bajo su 4.Casi
" i Tl Uso de equipos responsabilidad. . m.ﬁs?.n
Fuduchivica ora 39. Los cquipos asignados son adecuados para el desarrollo de su trabajo. N. Mm«.mn? /
. S|
40. El personal CAS evita ser sancionado por demora del trabajo asignado. Nishca \
Evita sanciones | 41. El personal CAS evita scr sancionado por la demora de trdmite de los 1.Nunca
expedientes.
Puntualidad en la | 42. El personal CAS es puntual en la entrega del trabajo que le asignan.
entrega de 43. En ocasiones le cuesta entregar ¢l trabajo asignado, bajo presion.
Eficacia trabajo 44. Acepta la ayuda de otros para entregar el trabajo en el tiempo establecido.
Grado de 45. El personal CAS logra cumplir las metas de trabajo en el plazo establecido.
cumplimiento de | 46. El personal CAS conoce como lograr las metas.
las metas 47. El personal CAS cumple con terminar las tareas a pesar dc la carga laboral.
48. El personal CAS posce los conocimientos adecuados para desempenarse en i
T —_—" Conocimiento el puesto que ocupa.
:_uc_u.c adecuado del 49. El personal CAS conoce los procedimientos administrativos del area de
J puesto trabajo. ’
50. El personal CAS efectiia aportes de mejora en beneficio de su unidad. / {
i 51. El personal CAS demuestra experiencia en el desarrollo de sus funciones. \ ﬂ
Experiencia : p 3
\Zhoral 52. El personal CAS recibe comentarios favorables por su trabajo.
AN 53. El personal CAS conoce claramente las funciones que realiza. —

Firma del experto:

(=

Fecha 18 / 0y /19

Fuente claboracion propi

Neor”™
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo ce la investigacion: “EL LIDERAZGO
: Y LA PRODUCTIVIDAD
MACIORAL D gmsttn: EL LIDER LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA

Apellidos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito

Apellidos y nombr : 7 ?
Y ¢€s del experto: \\h\\ Losmn_Zewale Laks Lpteree

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES IND Sl NO OBSERACIONES
(CADORES R} BRI EDchIN CUMPLE | CUMPLE | /SUGERENCIAS
Tomaide \_. w" ‘_r r :::w las n_.f.n.y,o:cv ,.5 consultar. B
Disisianes 2 = _,r_r ...75.. las sugerencias en la toma de decisiones. P
3. _Eljefe impone sus decisioncs.
4. El jefe controla constantemente las funciones que deben realizar cl
Liderazgo Autocritico Control al personal CAS \
- personal CAS |5, El jefe establece las actividades que realiza ¢l personal CAS.
6. Eljele corrige los trabajos realizados.
Dirige 7. EIl _”r._\r. Xige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.
o .. |8 Eljefe ¢ personalimente el trabajo del personal CAS. \
verticalmente 4 3 2
9. El jefe sanciona los errores en ¢l trabajo.
Toma de 10. El jefe motiva la 5=o<:.n:.5 en ¢l trabajo. ) )
decisiones 1. —L.w propucstas de trabajo del personal CAS son _a:.._:..pp._um. 257
Horizontalmenite 19. m_._r..an da __an:m.h_ para quc cl _.x.”_mc:u_ CAS -c.:....aon_m.oz.cm
30. Sec vive un ambiente de tranquilidad cuando trabaja con el jefe.
12. El jefe escucha los puntos de vista en la toma de decisiones.
13. Eljefe considera las inquictudes del personal CAS al tomar decisiones. 5.Sicmpre
14. El jefc convence que el plan de trabajo representa los objetivos del dreade | 4 Casi \
gy Realiza una trabajo. 5
Liderazgo Democritico | 4 ministracion |15, Se :m_:n libertad para expresar al jefe las cosas que no le gustan del trabajo. 3 Mnm:hn,n
Liderazgo compartida 18. Eljefe busca oportunidades para que el personal CAS participe y expongan N. h,.—y._' =
sus idcas. .
29. El personal CAS confia en los conocimicntos y habilidades del jefe nunca
inmediato 1.Nunca
Motiva y 16. El jefe acostumbra a reconocer y recompensar el ﬂcn: trabajo.
estimula al 17. El jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al personal CAS. v
personal CAS 31, El jefc le trata con respeto.
20. El jefe ofrece diversas soluciones para ser clegidas por los demis. -
Uc_mmu 21. Eljele indica a cada uno lo que tiene que hacer.
autoridad 22. El jelc delega responsabilidades cn el drea de trabajo
23. El jefe confia plenamente que ¢l personal CAS  asume  sus |
i responsabilidades. e
Delega 24. El jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal CAS
Liderazgo Laisses-faire funcigncs 25. Si ¢l personal CAS presenta deficiencias en su trabajo, ¢l jete le guia para
mejorar.
26. Eljefe permite a los integrantes de grupo solucionar y mangjar situaciones )
¢n su labor cotidiana P |
27. Eljefe deja que las ¢ 1s constructivas las realicen otros. .
2%. El Jefe deja que el personal CAS solucione sus problemas de trabajo

Firma del experto:

Fecha h\h \lRM

Fuente

raciim propia
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- H ] e M
Juctuivadad Laboral

340 El penonal CAS comparte sus conocimientos profesionales con sus
compaieros de trabajo.

Uso de equrpos

Trabaio o 33 Mantiene bucnas relaciones interpersonales con sus compaiieros.
ahajo ¢ 3 ; : Y : 5
2.»_), 30 Participa activamente en las actividades desarrolladas en su drea de trabajo.
g - o . . - .
37 El penonal CAS evita munnuraciones de sus companeros v jefes.
3

3. El penvonal CAS cuida adecuadamente los equipos bajo su
responsabilidad.
39. Los oquipos asignados son adecuados para el desarrollo de su trabajo.

Evita sanciones

0. El personal CAS evita ser sancionado por demora del trabajo asignado.
41. El personal CAS evita ser sancionado por la demora de trimite de los
expadientes

ahdad en la

v
[+
3

trabajo

u.m_?._vaﬁ_ﬂ.ymanE..Eu_n:_ucaamunn_ﬁac.:.oncn_num,ms.,s.
3. En ocasiones le cuesta entregar el trabajo asignado, bajo presion.
44. Acepta la avuda de otros para entregar el trabajo en el tiempo establecido.

{ Grado de
cumplimiento de

43. El personal CAS logra cumplir las metas de trabajo en el plazo establecido.
46. El personal CAS conoce como lograr las metas.

5.Siempre
4.Casi
Siempre
3.A veces
2.Casi
Nunca
1.Nunca

e MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
| Titudo de la .}Jw.munh acion "EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA
(NACIONAL DEL PERU. RIMAC, 2019"
w..u,.,«.w, S0s y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito
[Apellidos y nombres del experto: / ~ — .
~r res cel experto: Af,}, (aspta Zoalbl farles \\?\..\:.
.q ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
t i . 5 . | OBSERACIONE
” VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE CUMPLE s/
| _ SUGERENCIAS
| | 320 Bl personal CAS comparte sus conocimientos laborales en beneticio de sus
| _ Combaite Companenes
:”l....,:_ 33 Es de facil aceeso a obtencion de informacion relacionada a su trabajo A

e —
e —

m las metas 47. El personal CAS cumple con tenminar las tareas a pesar de la carga laboral d
_“ 48. El personal CAS posce los conocimientos adecuados para desempenanse en -
! . Conocimiento el puesto que ocupa. o N A i
e e adecuado del | 49. El personal CAS conoce los procedimientos administrativos del drea de \ ’ _
} M pussto trabajo. _ |
_ 50. El personal CAS efectia aportes de mejora en beneficio de su unidad | i
: S1. El personal CAS demuestra expeniencia en ¢l desarrollo de sus funciones. = 1 |
Sy 32. El personal CAS recibe comentarios favorables por su trabajo i |
I v al 53. El personal CAS conoce claramente las funciones que realiza |

Firma del experto:

Lo

recha &1 S 1/2

Fuente: claboracion

ropia  /
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
Titulo de la investigacion: “EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA
NACIONAL DEL PERU, RIMAC, 2019"
Apellidos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito 2 i
Apellidos y nombres del experto: . A oyres Kolntins \\) \m: \\q\t i.ﬂ\..rn\ v
Y/ o[ 1 i ), y
) .
ASPECTO POR EVALYAR ¢ OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA ncu__v..m nc_”.“ws mwmﬂm-m“m
Toma de 1. El _..a_un toma las decisiones sin consultar.
Decisiones 2. m ._‘n m&:: las sugerencias en la toma de decisiones. \
3. El jefe impone sus decisi
jefe impone sus decisiones.
4. El jefe controla constantemente las funciones que deben realizar el
. g Control al personal CAS.
Hidemaga Autocritice personal CAS  |5.  El jefe establece las actividades que realiza el personal CAS. \
6. El jefe cormige los trabajos realizados.
Dirige T Bl _..n? S.:.m.n que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra. \
vericalimeie 8. E _.a? a:._m,m personalmente el 5?;.0.%_ personal CAS.
9. El jefe sanciona los errores en el trabajo.
Toniade 10. El jefe motiva la ._____cé.na: en el trabajo. ) \
deciciviies 1. _.bm propuestas de trabajo del personal CAS son ?«:jua@.
fiotizontal miente 19. El ._ﬁ.d da __cazma para que el ma._.mozp_ CAS _c:dn.aan_m_c_._ﬁ
30. Se vive un ambiente de tranquilidad cuando trabaja con el jefe.
12. El jefe escucha los puntos de vista en la toma de decisiones.
13. El jefe considera las inquietudes del personal CAS al tomar decisiones. 5.Siempre
14. Eljefe convence que el plan de trabajo representa los objetivos del dreade | 4 Casi \
. Realiza una trabajo. .
Liderazgo Democritico administracién |15, Se :m:n libertad para expresar al jefe las cosas que no le gustan del trabajo. m_a-wsv_.m
Liderazgo compartida 18. El jefe busca oportunidades para que el personal CAS participe y expongan 3.A YECES
sus ideas. 2.Casi
29. El personal CAS confia en los conocimientos y habilidades del jefe nunca
inmediato 1.Nunca
Motivay 16. El jefe acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo. \ _
estimula al 17. El jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al personal CAS. .
personal CAS  |31. El jele le trata con respeto.
20. El jefe ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demds. / _
Un_mmn 21. Eljefe indica a cada uno lo que tiene que hacer. \
atitoridad 22. El jefe delega responsabilidades en el drea de trabajo ’
23. El jefe confia plenamente que el personal CAS asume sus #
responsabilidades. /
: ; Un_mmu 24. El jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal CAS. {
Liderazgo Laissez-faire funciones 25. Siel personal CAS presenta deficiencias en su trabajo. el jefe le guia para
mejorar.
26. Eljefe permite a los integrantes de grupo solucionar y manejar situaciones /
gl Poco apoyo al en su labor cotidiana. \
/ \ Ax:.mo:n_ CAS |27. Eljefe deja que las criticas constructivas las realicen otros. . f
/ \ / ~A 28. El Jefe deja que el personal CAS solucione sus problemas de trabajo.
A Ny 23/ 4
Firma del experto: \ o Fecha mlw\Fﬂ\\h\ ]
77 TGS

Fuente: claboracion propia
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

NACIONAL DEL PERU, RIMAC, 2019

Titulo de la investigacion: “EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA

Apellidos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito

ellidos y nombr : % 7 o 7 g :
Ap y bres del experto: & Bl J: wkridrs LAt Tv »\.:\,\t._/\\ /
ASPECTO POREVALUAR [+ ' e A OPINION DEL EXPERTO
5 No | OBSERACIONE
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA _ 5/
CUMPLE CUMPLE
| SUGERENCIAS
32. El personal CAS comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus |
C : compafnieros. |
omparte ) ., . " . i
ifornacica 33. Es de fécil acceso la obtenci6n de informaci6n relacionada a su trabajo. \ i
34. El personal CAS comparte sus conocimientos profesionales con sus |
compaiieros de trabajo. |
35 Manuene buenas relaciones interpersonales con sus compareros. / |
Trabajo en < : % / t
EhdEacia equipo 36 Participa activamente en las actividades desarrolladas en su 4rea de trabajo / i
37 El personal CAS evita murmuraciones de sus compaiieros y jefes. 5.Siempre !
3%. El personal CAS cuida adecuadamente los equipos bajo su 4.Casi ) |
i s . Uso de equipos responsabilidad. Siemipr £ f
e S 39. Los equipos asignados son adecuzdos para el desarrollo de su trabajo. w m»w“ruf |
40. El personal CAS evita ser sancionado por demora del trabajo asignado. i Nuncs / |
Evita sanciones | 41. El personal CAS evita ser sancionado por la demora de trdmite de los 1.Nunca / i
expedientes. i
Puntuahdad en la | 42. El personal CAS es puntual en la entrega del trabajo que le asignan. \ i
entrega de 43. En ocasiones le cuesta entregar el trabajo asignado. bajo presion. / !
6 trabajo 44. Acepta la ayuda de otros para entregar el trabajo en el tiempo establecido. |
ficacia
Grado de 45. El personal CAS logra cumplir las metas de trabajo en el plazo establecido. /
cumphmientode | 46. El personal CAS conoce como lograr las metas. / !
las metas 47. El personal CAS cumple con terminar las tareas a pesar de la carga laboral. !
48. El personal CAS posee los conocimientos adecuados para desempenarse en !
Conc ento del Conocimiento el puesto que ocupa. /
r..rMHTNo i adecuado del 49. El personal CAS conoce los procedimientos administrativos del drea de |
dae puesto trabajo. |
50. El personal CAS efectda aportes de mejora en beneficio de su unidad. |
- S 51. El personal CAS demuestra experiencia en el desarrollo de sus funciones. i
/ Experiencia 5 . : SETReNeT b {
faboral 52. El personal CAS recibe comentanos favorables por su trabajo. |
\ 53. El personal CAS conoce claramente las funciones que realiza |
74 / /
N —— LA ) o~ A ~
Firma del experto: \\.\ g — Fecha -J/ _Y) \\r\w

Fuente: elzboraciémpropia
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Thoic ot MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
wgﬁﬁwﬁwubﬂ W_MMMMM.MUBM;._MM FMWM@J.)NGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA
Apellidos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito S S S e N e
Apellidos y nombres del experto: 7 Y DR R SN s 4 7 > )
XS Jop. INAR TARASTIA. ASwrt f2AN
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA ﬂC”vPM hC”)Ov—h W”“Mﬁm)ﬁm.”ﬁz_””
Toiha de 1 decisiones sin consultar \
2 s sugerencias en la toma de decisiones
3 decisiones sin demorarse
4 controla constantemente las funciones que deben
Liderazgo L personal CAS .
Airtocritico 5 cdiato r/:_!.unh las :n.ig&&?. que realiza ¢l personal CAS \
O mediato corrige los trabajos realizad os.
7 mediato exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la
Dinge
verticalmente (8 mediato dinge personalmente el trabajo del personal CAS. \
e 9 Eljete inmediato sunciona los errores en el trabajo
Toma de 10. El jefe motva la mnovacion en el trabajo. /
Aisiories 11 _”:w propuestas de trabajo del personal CAS son premiadas.
liosizontalnenis 19. El)efe da libertad para que el pet sonal CAS tome n_br..v._c:..”m . ’
30._Se vive un ambiente de tranquilidad cuando trabaja con el jefe inmediato
12 Fl jefe escucha los puntos de vista en la toma de decisiones
13, El jefe considera las inquictudes del personal CAS al tomar decisiones. X
14, El jefe convence que el plan de trabajo representa los objetivos del arca w.m_niva
Realiza una - :..:7&0,. . b.ﬁ.um, :
Liderazgo adriinisasa 15. Se tiene libertad para expresar a su jefe las cosas que no le gustan del sicmpre \
Liderazeo > Al . * trabajo. 3.A veces
- ReIgersice compartida 18. L1 wr...r. busca oportunidades para que el personal CAS participe ¥ | 2 Casi
expongan sus ideas. nunca
29. El personal CAS confia en los conocimientos y habilidades del jefe 1.Nunca
nmediato
16 jefe acostumbra a reconocer y recompensar ¢l buen trabajo
Z.c:,.u ¥ 17. FEl jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al personal ¢
nv.-:::_:,n_ CAS. \\
persogal. CAS 31. El jele le trata con respeto. ;
20, El jefe ofrece diversas soluciones para ser clegidas por los demas.
Delega 21. El jefe indica a cada uno lo que tiene que hacer. \
autoridad 22. FEl jele delega responsabilidades en el area de trabajo /
23. El jefe confia plenamente que el personal CAS  asune  sus
Deléii responsabilidades. a
Liderasgo Laissez- . v 24. El jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal CAS. \i
faire EDSRESS 25. Si el personal CAS presenta deficiencias en su trabajo, el jefe le guia
para mejorar
26. El jefe permite a los integrantes de prupo solucionar y manejar
Poco apoyo al situaciones en su labor cotidiana. o
personal CAS  [27. El jefe deja que las criticas constructivas las realicen otros ) 7 /4
28. El Jefe deja que el personal CAS solucione sus problemas de trabajo
Firma del experto: Fecha: __/__ /

Fuente clzsbaracidon ?ﬁm\r.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATGS
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210
CREY
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&

¥ nombres dei investSgador: VILCA HUAMAN, Lito

|
|

g ey
"
)
&
O
"

ASPECTO POR EVALUAR

CPaliN DELEXPERTO

DIMENSIONES

|

INDICADORES | ITEM /PREGUNTA

St i NO Onmmn&ﬂgmm
CUMPLE ' CUMPLE |/ SUGERENCAS

Froductvicad
Laboral

| | 32. El persona! CAS oompene sus conocumsantos kborales an bauefics de

| ¢ — | =38 commpadier oS :
| trmacin | 33 Esde facd scceso la obtencaon de miormacion rebconada o % wabay

! T |34 El persocal CAS companie s conocumsersos profemonades oom 5 |
| | compafieros de trabeso |
¢

| “ 35 Mantienc buces relacianes miapersonzies con s compediesos “
| Irbwoen |36 Patopm sivamek @ ls atvidades deandlads o s S de {
| L g0 {

H 37 El parsonzl CAS enta murmeraciones de sus compadiaros v jefes W 5
__ 3%. El perwmal CAS cuida adecuadamente Jos aqupas bex $i | 4
Uso de equapes { responmabibdad W

39. Los cquipos zagnados som sdecuadon para & desarollo de su rabaio | 3
40 £l personal CAS evita ser mnaionado por damora del trabago angnado -
| Evma sanciones | 4], El personal CAS enta s sancionado por la danara de tranmte de los '

{

expedeenics

{ Eficacia

42,
43

Pomalidad en la
entrega de

El perwonal CAS es puntuzl en la entrega del trzbejo gue le aaignan
Er ocasiones ke cucsta entregar el Uzbago asignado, bajo preadn

traba;0 44 Auepra la zvada de otros para entregas el tizbajo en el Lempo establendo
45 Fl perwmal CAS logra cumply lzs metas de tmbajo en o plwo
(rado de etablerido

czmplmaerio de | 46,
las metas 47.

Fl perwonal CAS conoce como lograr las metas,
El pezsonal CAS cumple con temminar las tareas a pear de la carga
latoral

| Conocimiento
del trabajo

4%. El perwonal CAS posee los wnoamientos edecuados para desanpetiarse
en el pueito que ocupe.

Ll perwomial CAS wonee los procedimientos administrativos del brea de

Conocimicnto

adecuado del

39.

puesto rahayo
50. El personal CAS efectiaa aponies de mejora en beneficio de su unsdad
Scperimois 51. k| perwonal CAS danucstra expenencia en ¢l desarollo de sus funciones
Izhoral 52. Kl perwmal CAS rexibe comentanios favorables por su trabejo

53

Para ¢| permonal CAS eta dlago las funciones que realza

£

i —————————

Firma del experto:

Fecha: ___/

SR -

Fuente clabor

acion propia
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “EL LIDERAZGO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA POLICIA

Apelhdos y nombres del Investigador: VILCA HUAMAN, Lito

Apellidos y nombres del nxvmqVNW\. QQ.&l\f\ dﬂhx\h\\\w\\ §N\V\§\\\\.k\

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
-] NO OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES I REGU
DN [PREGUTETA S CUMPLE CUMPLE |/ SUGERENCIAS
32. El personal CAS comparte sus conocimientos laborales en benceficio de
Comnpirle Sus compaiieros.
infe gﬁws.o: 33. Esde facil acceso la obtencién de informacién relacionada a su trabajo.
34, El personal CAS comparte sus conocimientos profesionales con sus
compaiieros de trabajo.
35 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compasieros.
Trabajo en 36 Participa activamente en las actividades desarrolladas en su drea de \
Eficiencia equipo trabajo
37 Elpersonal CAS evita murmuraciones de sus compaiieros v jefes 5. Siempre
38. El personal CAS cuida adecuadamente los equipos bajo su 4.Cast 4
Uso de equipos responsabilidad. Siempre \
> , v
_ 8—&:—0:« __Qma 39. Los equipos asignados son adecuados para el desarrollo de su trabajo. 3.A veces !
<2D014 40. El personal CAS evita ser sancionado por demora del trabajo asignado. 2.Cas 4
Evita sanciones | 41. El personal CAS evita ser sancionado por la demora de tramite de los Nunca \\
expedientes. 1. Nunea [
Puntualidad en la | 42. El personal CAS es puntual en la entrega del trabajo que le asignan \\ £
entrega de 43, En ocasiones le cuesta entregar el trabajo asignado, bajo presion. \\ |
trabajo 44. Acepta la ayuda de otros para entregar el trabajo en el tiempo establecido = |
Eficacia 45. El personal  CAS logra cumplir las metas de trabajo en el plazo
Grado de establecido. )
cumplinientode | 46. El personal CAS conoce como lograr las metas 2/ i
las metass 47. El personal CAS cumple con terminar las tareas a pesar de la carga .\ |
laboral i
48 L1 personal CAS posee los conocimientos adecuados para desempenarse t {
fos? Conocimiento en ¢l puesto que ocupi. g i
ﬁo:on_a_n:_o adecuado del | 49. El personal CAS conoce los procedimientos admunstrativos del drea de g M i
del trabajo puesto trabajo & __ |
50). El personal CAS efectia aportes de mejora en beneticio de su unidad { |
1 1
. . 51. El personal CAS deamuestra experiencia en el desarrollo de sus inciones \ p { {
Experiencia . e ) ) v ~ !
tihorsl 52. El personal CAS recibe comentarios favorables por su trabajo ¢ _ {
\ - 53. Para el parsonal CAS esta claro las funciones que realiza i !

Firma del nxnuno“\\\

lmnrw".?.

Fecha: ___/

s Prosea

elaboracion propia
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
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