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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar en qué 

medida el factor liderazgo se relaciona con la gestión administrativa en las 

comisarías del distrito de Mariano Melgar – Arequipa, año 2021. La investigación 

fue básica, y se utilizó el enfoque cuantitativo, el diseño fue no experimental, 

transversal, de tipo descriptivo y correlacional, mediante una muestra de 48 

efectivos policiales se llegó a los siguientes resultados: un coeficiente de 

correlación de r=0,782, con un valor de p=0.000, por lo que se concluye que existe 

relación entre las variables propuestas. Se recomienda incidir en el factor liderazgo 

dentro de las comisarías, para promover el correcto uso de los recursos, tanto 

materiales como humanos. 

Palabras clave: Liderazgo, gestión administrativa, liderazgo policial, 

comisarías. 
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Abstract 

The main objective of this research was to determine to what extent the 

leadership factor is related to administrative management in the police stations of 

the district of Mariano Melgar - Arequipa, year 2021. The research was basic, and 

the quantitative approach was used, the design was non-experimental, cross-

sectional, descriptive and correlational, using a sample of 48 police officers, the 

following results were obtained: a correlation coefficient of r=0.782, with a value of 

p=0.000, so it is concluded that there is a relationship between the proposed 

variables. It is recommended that the leadership factor be emphasized within the 

police stations in order to promote the correct use of resources, both material and 

human. 

Keywords: Leadership, administrative management, police leadership, 

police stations. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El liderazgo ha sido un problema recurrente en todas las áreas, sectores 

económicos, organizaciones y principalmente en el Estado, casi todos oyeron 

quejas por la falta de liderazgo en determinada institución, y la Policía Nacional no 

es ajena a dicha problemática, puesto que es ahí en donde más se debe ejercer un 

tipo de liderazgo, uno que sea moderno y transforme la institución, que asegure a 

la comunidad y la dote de paz y tranquilidad, que se construya en base a una 

planificación eficiente y diferente; que promueva su implementación y 

sostenibilidad, que tenga en consideración a los hombres y mujeres que en ella 

sirven, un liderazgo con actitud receptiva y creativa. 

Estos atributos y características tienen relación con la gestión administrativa, 

en este caso, de las comisarías del distrito de Mariano Melgar de la ciudad de 

Arequipa, puesto que a través de una correcta gestión administrativa se evitará el 

deterioro patrimonial de la institución, debido a las nefastas gestiones y por las 

implicancias que ésta llevaría en detrimento de la imagen institucional. 

El problema que se abordó en el presente trabajo de investigación, es 

observado en el mundo de la siguiente manera: En China Li (2021) sostiene que 

una correcta gestión administrativa, fundamentada en el liderazgo, promoverá el 

otorgamiento de mejores servicios y optimizará la calidad y el desarrollo humano. 

En Irak AL-Abrrow et al. (2019) afirmó que el verdadero liderazgo promueve 

satisfacción y desempeño en los servidores. Así mismo, en Europa Ahmad Bodla 

et al. (2019) refiere que un liderazgo benévolo limita la influencia negativa del 

autoritarismo, sostuvo que un liderazgo organizacional promueve un óptimo 

desempeño de los empleados. En Emiratos Árabes Yaghi (2017) asevera que el 

líder debe mezclar prácticas transformacionales y transaccionales a fin de 

sobrevivir y sobresalir.  

En un estudio realizado en Turquía, Ignatescu et al. (2021) refiere que la 

mayoría de los estudiantes espera un comportamiento de líder, que los oriente, es 

por ello de que su comportamiento debe ser un modelo. Por su parte, Parvin (2019) 

manifiesta que la ausencia de liderazgo efectivo conlleva a unas ausencia de 

responsabilidad, y crea una gestión ineficiente. En ese mismo contexto,  Glavas et 

al. (2019) refiere la habilidad del líder permitirá manejar los conflictos, e influir en el 
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grupo en términos de gestión de conflictos. Sostiene que es deseable la existencia 

de cierto grado de conflictos y promover la creatividad y autocrítica. Así como Van 

Assen (2018) refiere que no existe relación entre liderazgos contemporáneos y 

Lean. 

El problema que conmueve el interés del presente trabajo de investigación 

también es observado por Takács & Abcouwer (2020) resolvió que las requisiciones 

del liderazgo y el papel que desarrollan los liderados difieren en el modelo 

elemental, pero esta distinción ofrece la comprensión de intervenciones más 

conscientes en el proceso de cambio. En ese contexto, Mullins et al. (2019) sostiene 

que el liderazgo de gestión es un factor clave a fin de lograr el compromiso de los 

colaboradores, por ello, el respeto, la escucha activa, la corrección de problemas y 

el trato adecuado, son atributos que se deben potenciar y lograr objetivos. Por su 

parte, Ibeawuchi et al. (2021) manifiesta que el líder efectivo comprende y ayuda a 

la comprensión de un cambio eficaz y conducir a las personas a un éxito personal, 

a mejores resultados y al éxito de la organización. 

La realidad no es muy diferente en Norteamérica, al respecto, Weaver et al. 

(2019) sostiene que la resiliencia, como atributo del líder, es una cualidad invaluable 

en la sostenibilidad de una organización. Budak et al. (2020) realizó un estudio con 

dos poblaciones diferentes, los unos era nóveles y los otros era experimentados, 

los nóveles calificaron a sus líderes con puntajes más bajos, por el contrario los 

experimentados lo hicieron a conciencia, ello permitió cristalizar la información de 

los experimentados, en conclusión, el argumento de los novatos sería no válido. 

Cleary et al. (2012) sostiene que, a pesar del liderazgo, el personal es quien 

promueve el ambiente positivo de trabajo, sin embargo existe una brecha entre 

expectativas y esperanzas.  

En Centroamérica Huilcapi et al. (2014) manifestó que el líder debe 

implementar una cultura empresarial en todos los ámbitos organizacionales, ella 

servirá de base y generará resultados positivos y la fortalecerá. En Sudamérica, 

Aoki & Simi dos Santos (2020) refirió que el uso de técnicas y herramientas por 

parte del líder, como las metáforas en el análisis, permite alcanzar objetivos en 

común y ganancias del entorno. En Argentina, (González, 2017) sostuvo que la 

cultura local promueve la eficiencia o un efecto contrario en las organizaciones, es 
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por ello que se hace necesaria una gestión basada en evidencias que promuevan 

una cultura de toma de decisiones hacia las organizaciones. 

En el Perú, Tocas (2016) aseveró que los estilos de liderazgo tienen 

influencia en la gestión administrativa. Villar (2020) refirió que el liderazgo servidor 

mejora cualquier gestión administrativa. Así mismo, Ruiz (2021) manifestó que el 

liderazgo directivo se relaciona directamente con la gestión administrativa. Por su 

parte, Torres (2020) sostuvo que el liderazgo transformacional es percibido por los 

colaboradores, genera motivación y trasciende hasta lograr objetivos y la misión de 

la institución. Al respecto, Jara y Sulla (2019) manifestaron que la aplicación del 

liderazgo directivo promueve resultados altamente positivos en la gestión de la 

institución. En la región de Arequipa, Ybarcena (2010) sostuvo que el liderazgo 

tiene predominio sobre los demás tipos de gestión, un liderazgo inadecuado atraerá 

caos y desmotivación en el recurso humano. 

Los expuesto en líneas arriba permitió reflexionar y proponer el siguiente 

problema general: ¿En qué medida el factor liderazgo se relaciona con la gestión 

administrativa en las comisarías del distrito de Mariano Melgar – Arequipa, año 

2021?, así mismo, los problemas específicos fueron: a) ¿En qué medida el factor 

liderazgo se relaciona con la planificación? b) ¿En qué medida el factor liderazgo 

se relaciona con la toma de decisiones? c) ¿En qué medida el factor liderazgo se 

relaciona con la gestión de recursos? 

Respecto a la justificación, este trabajo es de utilidad al cuerpo de la Policía 

Nacional del Perú, porque permitirá conocer de manera analítica la relación entre 

las variables propuestas, y al mismo tiempo servirá de marco referencial con el fin 

de adoptar medidas correctivas y/o propositivas con la finalidad de mejorar el 

ámbito organizacional de la Institución. Teóricamente, este trabajo propone nuevos 

conocimientos, y a través de ellos, incrementa el conocimiento respecto del tema 

convocante. Socialmente, promueve un mejor servicio por parte de la institución, 

asegurando que el liderazgo sea influyente positivamente a la gestión 

administrativa de las comisarías. Metodológicamente, gracias a que se utilizó el 

método científico, éste trabajo sirve como aporte al estudio de sus variables a nivel 

cualitativo u otros tipos de investigación. 
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En ese sentido, el objetivo general fue el siguiente: Determinar en qué 

medida el factor liderazgo se relaciona con la gestión administrativa en las 

comisarías del distrito de Mariano Melgar – Arequipa, año 2021. Los específicos 

fueron: a) Determinar en qué medida el factor liderazgo se relaciona con la 

planificación. b) Determinar en qué medida el factor liderazgo se relaciona con la 

toma de decisiones. c) Determinar en qué medida el factor liderazgo se relaciona 

con la gestión de recursos. 

Como hipótesis general se planteó: El factor liderazgo se relaciona con la 

gestión administrativa en las comisarías del distrito de Mariano Melgar – Arequipa, 

año 2021. Las hipótesis específicas fueron: a) El factor liderazgo se relaciona con 

la planificación. b) El factor liderazgo se relaciona con la toma de decisiones. c) El 

factor liderazgo se relaciona con la gestión de recursos. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los trabajos citados a continuación sustentan el marco teórico y el desarrollo 

de la presente investigación. 

En el contexto internacional, en Europa, Lekchiri et al. (2018) con el objetivo 

de determinar la distinción de los gerentes efectivos, entrevistó a 42 participantes. 

Como resultado produjo un índice y reconocer la eficacia o ineficacia de los líderes. 

Así mismo, Srimathi & Narashiman (2021) cuyo objetivo fue indagar sobre los 

estilos de liderazgo en las prácticas Lean Six Sigma, concluyó que las prácticas de 

liderazgo instrumental son muy importantes en los sectores de fabricación como de 

servicios. 

Ngabonzima et al. (2020) se propuso el objetivo de describir los estilos de 

liderazgo gerencial y la satisfacción laboral, a través de un cuestionario path-goal, 

involucró a 162 enfermeras de 5 hospitales; sus resultados evidenciaron que las 

enfermeras se inclinan por el liderazgo directivo, solidario y participativo. Concluyó 

que los estilos de liderazgo gerencial, son importantes a fin de mejorar la 

satisfacción laboral. 

Cankaya & Serin (2020) cuyo objetivo fue comparar estilos de liderazgo de 

directores, con una muestra de 76 directivos, sus resultados fueron que no existe 

diferencia significativa en las actitudes de los directores. Concluyó que las 

habilidades de pensamiento crítico y resolución de problemas, no predicen el estilo 

de liderazgo, más bien el lissezfaire. 

En Norteamérica, Noor et al. (2018) su objetivo fue investigar la influencia de 

los estilos de liderazgo hacia los problemas de disciplina entre oficiales de policía. 

En base a una investigación cuantitativa, utilizó el cuestionario. Como resultado 

encontró que existe relación entre el liderazgo y los problemas disciplinarios. 

Concluyó que el estilo de liderazgo debe promover la resolución de problemas 

disciplinarios, en especial, entre los servidores. 

Bao & Ge (2019) se planteó como objetivo investigar la relación del liderazgo 

transformacional en la motivación del servicio público, utilizó una muestra de 420 

policías chinos. Llegó a la conclusión de que los organismos públicos enfrentan 

factores limitantes que limitan la tarea del servidor. Concluyó que el liderazgo 
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transformacional es sustantivamente idóneo en la administración pública y, sobre 

todo, lograr cambios en conductas y creencias, haciendo que el personal esté 

dispuesto a dar más de lo necesario. 

Lara (2017) cuyo objetivo fue demostrar que la gestión administrativa influye 

actividades eficientes, utilizó el enfoque cuantitativo, correlacional, Su resultado de 

r=0.993 le permitió concluir que existe relación entre sus variables de estudio. 

Guadamuz & Ortiz (2015) cuyo objetivo fue valorar la incidencia del liderazgo en la 

gestión administrativa, utilizó un estudio descriptivo transversal, sus resultados 

fueron hallar un liderazgo democrático dentro de la organización, por lo que 

concluyó que éste promovió la calidad, participación y compromiso del equipo en 

favor de la institución. 

Vieira et al. (2021) con el objetivo de aplicar los fundamentos de la 

excelencia en gestión al desarrollo de liderazgos, realizó un trabajo de análisis 

documental, a través del cual señaló que las competencias de autodesarrollo 

personalizado y ajuste de la práctica del desarrollo de liderazgo forman personas 

competentes y técnicas, humanas con enfoque en gestión innovadora. Así, Romero 

(2016) cuyo objetivo fue describir y analizar regulaciones, formación y práctica de 

los directores, sus resultados fueron que existe un exceso de funciones, sin que 

exista una oferta competente, por lo que se hace necesaria una formación 

adecuada. Concluyó en fortalecer el liderazgo pedagógico, y construir 

competencias necesarias. 

A nivel nacional: Bajaña (2019) con el objetivo de determinar la relación entre 

gestión administrativa y liderazgo transformacional, a través de una investigación 

básica, descriptiva, correlacional, de diseño no experimental, transversal, obtuvo 

como resultado r=0.088 y p=0.808, lo que le permitió concluir que el liderazgo 

transformacional no se manifiesta en todos los sectores organizacionales, lo que 

dificulta la relación entre los funcionarios. 

Villalobos (2017) se planteó como objetivo determinar la relación entre 

liderazgo transformacional y gestión administrativa, y valiéndose de la investigación 

básica, de nivel descriptiva, a través del diseño no experimental, transversal, 

correlacional concluyó que el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 
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administrativa, recomendó establecer talleres de reflexión y análisis a fin de regular 

el liderazgo y elevar el nivel de la gestión administrativa. 

Roldán (2020) se planteó como objetivo determinar la relación entre 

liderazgo directivo y gestión administrativa, utilizó el enfoque cuantitativo, de diseño 

no experimental, con una población de 352 docentes, sus resultados fueron r=0,634 

y p=0,000, por lo que concluyó que existe relación entre las variables, a mayor 

incremento del nivel de liderazgo directivo, la gestión administrativa será mejor. 

Chancafe et al. (2021) cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la 

gestión administrativa y el liderazgo en el programa, realizó una investigación 

básica, no experimental, con 143 unidades ejecutoras, sus resultados le permitieron 

concluir que un correcto liderazgo promueve una eficiente gestión administrativa, 

por lo que el programa presupuestal será también bueno. 

Huahuasonco (2020) con el objetivo de determinar la relación entre liderazgo 

y gestión administrativa, utilizó el enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, 

correlacional, y con una población de 50 docentes, obtuvo como resultado una 

correlación de 0.805, por lo que concluyó que el liderazgo directivo y la gestión 

administrativa se relacionan; la precepción de los docentes es que el liderazgo es 

eficiente, dado que existe un buen control, el líder posee habilidades y genera un 

ambiente adecuado de la gestión. 

En el plano local, Calderón y Velásquez (2021) cuyo objetivo fue determinar 

la relación del liderazgo con la cultura organizacional, a través de una investigación 

no experimental, transversal, cuantitativa, con una población de 276 trabajadores 

que laboran en la Municipalidad, concluyó que existe relación positiva entre las 

variables, lo que demostró que a mayor liderazgo, cultura organizacional. 

La teoría que sustenta la variable 1 está referida por Tracy (2017), quien 

refiere que el liderazgo, de un tiempo a esta parte, obedece al dinero o a la 

autoridad, y es un liderazgo de corta vida. La única clase de liderazgo que 

trasciende es aquel mediante el cual las personas deciden a quién seguirán, 

aceptan la guía de otra persona, pero no por imposición, más bien por propia 

voluntad, debido a los atributos que éste posee. 
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Ahora bien, se procederá a definir la variable conceptualmente, aquí se cita 

a Cosme (2018) quien sostiene que el liderazgo es la condición de líder; el espacio 

donde el líder actúa, dicho de otra forma, se trata de una situación de superioridad. 

A tal definición contribuye Kotter et al. (2002) quienes refieren que el liderazgo 

motiva preocupación, puesto que no es sencillo motivar, guiar e inspirar. La 

influencia que ejerce el líder determinará, en gran medida, el éxito de la 

organización. 

Por su parte, Maxwell (2019) sostiene que el éxito requiere del liderazgo, 

porque los procesos requieren de factores tales como los estímulos, pero es el 

liderazgo es lo que motiva y provoca interés en un sistema complejo y adaptable. 

Ayoub (2011) manifiesta que el estilo que predomina en el sector público es el 

transformacional, el mismo que se relaciona con el transaccional, sobre todo en el 

aspecto del carisma, por obvias razones. 

Las dimensiones de la variable 1, según Nieto et al. (2018)  son las 

siguientes: Conocimientos, habilidades y experiencia. 

Dimensión 1: Conocimientos 

En palabras de Goleman (2004) un líder debe tener sólidos conocimientos 

intelectuales y técnicos, pero los verdaderos líderes tienen un alto grado de 

inteligencia emocional, el cual no nace de un simple seminario o un curso de 

capacitación, o comprar un folleto de autoayuda; se trata más bien de tener 

empatía, aptitud y reconocer estados anímicos propios y extraños, capacidad de 

controlar el carácter, pasión por el trabajo, trato amable y capacidad de crear lazos. 

Dimensión 2: Habilidades 

Según Naranjo (2015) en primer lugar, no es posible ser un buen líder si no 

se tiene la capacidad comunicativa, esta comunicación se logra cuando los 

colaboradores comprenden el mensaje completo y al mismo tiempo reciben un feed 

back, logrando una doble vía; en segundo lugar, un líder debe ser hábil en el manejo 

del estrés, manejando al empleado de acuerdo a su perfil; finalmente, el líder debe 

poseer la habilidad de manejar el tiempo, siendo ésta una competencia sustantiva, 

que promoverá el éxito de la organización.  
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Por su parte, Pereda-Pérez et al. (2018) sostiene que las habilidades 

directivas son muy importantes a fin de formar un equipo, definir su composición, 

describir sus funciones, y demás. En el contexto actual no basta con subsistir como 

organización, se requieren instrumentos novedosos, uno de ellos son las 

habilidades que generan procesos garantizables y adaptables a tiempos 

vertiginosos. 

Dimensión 3: Experiencia 

En palabras de Maxwell (2009), si los líderes no tiene la suficiente 

experiencia, necesitarán otras cualidades, o en todo caso, aliarse de quien la 

posea. Cuanto mayores hayan sido los retos que afrontaron los líderes, en el 

pasado, más probables serán la aplicación de esas experiencias en el proceso 

actual. 

Por su parte, la variable 2 se sustenta a través de los conocimientos de  Díaz 

(2015) quien en un contexto de modernidad y de mejora continua, los activos 

requieren gestionarse de manera productiva, eso permitirá llegar a cumplir la visión 

de la organización y lograr supervivir, promoviendo la expansión de la organización. 

En ese contexto, Caldas et al. (2017) refiere que las organizaciones 

requieren de procesos a fin de funcionar, por ello la gestión administrativa se 

encarga de dichos procesos, pero éstos deben ser oportunos, a bajo costo, riguroso 

y seguro, su estandarización deducirá tiempo y recursos. Por su parte Ramírez 

(2004) sostiene que la gestión administrativa es el conglomerado de actividades, 

las cuales deben coordinarse, y que coadyuvarán a manejar óptimamente los 

recursos del ente, con la finalidad de lograr objetivos y resultados. 

Mendoza (2017) refiere que la gestión administrativa posee un cáliz 

sistémico, porque provee acciones coherentes, que buscan lograr objetivos 

mediante el cumplimiento de funciones elementales del proceso administrativo: 

planear, organizar, dirigir, controlar. 
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La variable 2, según Guadamuz & Ortiz (2015) contiene las siguientes 

dimensiones: Planificación, toma de decisiones y gestión de recursos. 

Dimensión 1: Planificación 

Según Trujillo (2018) es un esfuerzo de la organización, la cual a través de 

la disciplina y organización, definen la misión y visión del ente, posibilitando su 

adaptación a situaciones complejas, cambiantes y exigentes, con la finalidad de 

ligar el máximo de eficiencia y calidad. 

Según Enrique et al. (2008) la planificación cumple dos objetivos 

primordiales en las instituciones, primero protege, segundo afirma. Se trata de 

minimizar los riesgos y la incertidumbre que circunda la organización, y coordina 

esfuerzos y recursos. 

Dimensión 2: Toma de decisiones 

En palabras de Soriano (2012) la toma de decisiones, tiene implícita las 

funciones de planificar, acerca de los objetivos organizacionales; presupuestar, la 

distribución de los recursos; organizar, la estructura de los factores de la 

organización, gestionar, el reclutamiento y promoción de la fuerza laboral; controlar 

las actividades y tareas; solución de problemas, los cuales se presentan a diario 

dentro de la organización; establecimiento de directrices, con visión al futuro; 

comunicación, de medios, contenidos, mensajes a todo el personal. 

Dimensión 3: Gestión de recursos 

Alles (2013) refiere que es la capacidad de orientar los recursos al logro de 

objetivos institucionales, por lo que, a través de personas, directrices, planes, y 

diferentes actividades, se logra la eficiencia, eficacia y calidad en el cumplimiento 

de las funciones y misión de la organización. 

Como lo cita Pellicer & Yepes (2008), consiste en pensar cómo se adquirirá, 

gestionará y utilizará los recursos físicos y tecnológicos, y beneficiar el proceso o 

el servicio. Dichos recursos se obtienen de manera interna o desde fuera de la 

organización. 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El presente trabajo de investigación utilizó la investigación de tipo básica, 

debido a que su finalidad es generar conocimientos nuevos, los cuales sirven como 

base en otras investigaciones aplicadas o fundamentales. Según Tamayo (2019) la 

investigación básica es llamada también pura o fundamental, porque busca el 

conocimiento, el progreso científico mediante el crecimiento de la teoría, la cual 

generaliza en base a principios y leyes. 

El nivel de investigación fue el descriptivo, porque se conoció la situación de 

las acciones, condiciones y conexiones de la variable, así también de nivel 

correlacional, al cual Bernal, (2006) denomina relacional, porque busca examinar 

las relaciones entre las variables propuestas, sin intentar explicar su causalidad. 

Se adoptó el enfoque cuantitativo, mediante el cual se definió el problema, a 

través de un modelo, preparando los datos de entrada, proponiendo el desarrollo 

de una solución, probar esa solución y finalmente analizar e implementar los 

resultados (Barry, 2006). 

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación 

M

v1

v2

r

Fuente: 

 https://www.researchgate.net/figure/Figura-1-Diagrama-Correlacional_fig1_322678559 

En donde: 

M = Muestra de estudio 

V1 = Factor liderazgo 

V2 = Gestión administrativa 
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r = Coeficiente de correlación entre variables 

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1: Factor liderazgo 

Definición conceptual: Según Tracy (2017), actualmente el liderazgo 

obedece al dinero o a la autoridad, y es un liderazgo de corta vida. El liderazgo 

trascendente es aquel mediante el cual las personas deciden a quién seguirán, 

aceptan la guía de otra persona, pero no por imposición, más bien por propia 

voluntad, debido a los atributos que éste posee. 

Definición operacional: La variable se dividió en tres dimensiones: 

Conocimientos, habilidades y experiencia. Sus indicadores conformaron 15 

preguntas evaluadas según escala ordinal y de Likert. 

Variable 2: Gestión administrativa 

Definición conceptual: Díaz (2015) sostiene que en un contexto de 

modernidad y de mejora continua, los activos requieren gestionarse de manera 

productiva, eso permitirá llegar a cumplir la visión de la organización y lograr 

supervivir, promoviendo la expansión de la organización. 

Definición operacional: La variable se dividió en tres dimensiones: 

Planificación, toma de decisiones, gestión de recursos. Sus indicadores la 

conformaron 15 preguntas evaluadas según escala ordinal y de Likert. 

3.3 Población y muestra 

La población estuvo conformada por el personal perteneciente a la Policía 

Nacional, específicamente al cuerpo perteneciente a las comisarías del distrito de 

Mariano Melgar, quienes suman un total de 48 efectivos, plenamente identificados, 

entre oficiales y subalternos; la misma que se tomó como muestra. 

Al respecto, Crespo y Salamanca (2007) indican que la población es el 

conjunto de componentes que tienen características en común, que a su vez, 

integran un conglomerado. 
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Criterios de inclusión: Los efectivos que tienen más de tres meses laborando 

en la unidad de análisis. 

Criterio de exclusión: Los efectivos que tienen desde uno a tres meses de 

haber ingresado a laborar en la unidad de análisis. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica fue la encuesta, y el instrumento el cuestionario, el mismo que se 

aplicó a los 48 efectivos policiales pertenecientes a la unidad de análisis. La 

encuesta es una técnica primordial de obtención de información, la misma que 

garantiza que la información no sufra variaciones ni errores (García, 2004). 

Por su parte, el cuestionario es un documento que articula preguntas 

coherentemente escritas, con la finalidad de obtener información sustancial de los 

procesos investigativos. Según Grande y Abascal (2005) la encuesta es una técnica 

llevada a cabo a través de la aplicación de un cuestionario, orientado hacia un grupo 

de personas, denominadas muestra, las mismas que proporcionarán información 

relevante y probar una hipótesis o indagar sobre una solución de determinado 

problema.   

3.5 Procedimientos 

En la aplicación del instrumento en la unidad de análisis del presente trabajo 

de investigación, se procedió a solicitar la autorización del jefe policial de la 

Comisaría de Mariano Melgar, pactando la fecha y la hora en que se hizo el proceso 

de recojo de información. Seguidamente se informó a los participantes acerca del 

proceso, explicando el tiempo que les tomó realizar el cuestionario, y presentando 

la ficha de consentimiento informado, documento que llenaron y firmaron a efectos 

de iniciar con la recogida de la información.  

Al respecto, García (2004) sostiene que el consentimiento informado busca 

informar al participante acerca de la investigación que se está realizando, y 

solicitarle su permiso y aprobación a participar, mediante una rúbrica en el 

documento. Se agrega invitaciones y la promesa de compartir los resultados de la 

investigación si así lo requieren. 
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3.6 Método de análisis de datos 

En primer lugar, el análisis descriptivo de datos, se muestra a través de 

tablas de frecuencia y exposiciones gráficas, las mismas que expresan valores 

porcentuales, que permitirán esbozar las respectivas conclusiones. Al respecto,  

Díaz (2006) sostiene que a través de estos estudios, se mide una serie de aspectos, 

por separado, de manera independiente y luego se describe lo que se investigó. 

De otro lado, el análisis de datos cuantitativos obedeció a una planificación 

previa, por lo que se hizo necesario proponer el camino a seguir. Seguidamente, se 

utilizó la data contenida en los cuestionarios en una base de datos, a través del 

software estadístico SPSS v.26, y se realizaron los análisis inferenciales 

respectivos.  

En palabras de Arnau (2016) el diseño dela investigación obedece a un plan 

de acción estructurado, que funciona en base a sus objetivos, y que busca la 

obtención de datos importantes, relevantes y suficientes. 

3.7 Aspectos éticos  

Desde el inicio hasta la culminación del presente trabajo de investigación, se 

observó con meticulosidad, el Reglamento del Estudiante de la Universidad César 

Vallejo – UCV, el los articulados pertinentes y aplicables, así mismo, se cumplió 

con lo establecido en el Código de Ética en Investigaciones de la UCV, plasmados 

en la Resolución de Consejo Universitario N° 0262-2002/UCV. 

En consecuencia, se presupone, en todo momento, que la investigación que 

se realizó a través de personas humanas a las cuales se trató con el debido respeto 

y justicia; durante la elaboración, tratamiento y conclusión del presente trabajo de 

investigación se cumplió con pulcritud y absoluta predisposición, los principios 

citados, de manera que no hubo daños y los beneficios se extrapolan. 

Se cumplió con los estándares máximos del rigor científico, con 

responsabilidad y honestidad, asegurando la precisión de la ciencia y proteger los 

derechos e integridad de los investigadores, así como la propiedad intelectual. 

Así mismo, se respetó la dignidad humana, con independencia del lugar de 

procedencia o del estatus social o económico, a través del presente trabajo de 
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investigación, los intereses y el bienestar del ser humano estuvieron por encima del 

interés científico, considerando su autodeterminación y su cosmovisión cultural. 

La intención, en definitiva, fue la búsqueda del bienestar de las personas 

involucradas en el proceso del trabajo de investigación, evitando el riesgo y los 

daños, a ellos y al medio ambiente. 

El proceso de transparencia y de la divulgación de la realidad investigada se 

trabajó con honestidad, por lo que será posible de repetirla en cualquier otro 

contexto, entre otros investigadores, respetando los derechos de propiedad, 

evitando las copias ilegales, de manera total o parcial. 

Como consecuencia, se garantiza la competencia personal y la preparación 

profesional en la realización del presente, así como el rigor científico durante el 

proceso, hasta su publicación. 

Por lo expuesto, se aseguró el cumplimiento estricto de los requisitos 

legales, éticos, formales y sustanciales, con respeto hacia las condiciones y 

reglamentos establecidos en los trabajos de investigación de la escuela de 

posgrado de la Universidad César Vallejo. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

A continuación, se exponen los resultados extraídos de los cuestionarios 

aplicados en la muestra de estudio. 

 

Tabla 1 

Factor liderazgo 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 13 27% 27% 27% 

Moderado 14 29% 29% 56% 

Alto 21 44% 44% 100% 

Total 48 100% 100%   

Fuente: Cuestionarios 2021, elaboración propia 

 

La tabla 1 muestra que el 44% de los efectivos encuestados considera que 

existe un nivel alto del factor liderazgo en las comisarías, el 29% considera que el 

nivel del factor liderazgo es moderado, y un 27% considera que el factor liderazgo 

es bajo. Predomina el factor alto. 
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Tabla 2 

Gestión administrativa 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 8 17% 17% 17% 

Moderado 17 35% 35% 52% 

Alto 23 48% 48% 100% 

Total 48 100% 100%   

 Fuente: Cuestionarios 2021, elaboración propia 

 

La tabla 2 muestra que el 48% de los encuestados considera que la gestión 

administrativa de las comisarías es alta, el 35% considera que es moderada, y un 

17% considera que la gestión administrativa es baja. Predomina el nivel alto. 

  



18 
 

Análisis inferencial 

Seguidamente se presentan las tablas de contingencia de las pruebas de 

hipótesis. 

Tabla 3 

Prueba de hipótesis general 

  Factor 
liderazgo 

Gestión 
administrativa 

Rho de 
Spearman 

Factor 
liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,782** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 48 48 

Gestión 
administrativa 

Coeficiente de 
correlación 

,782** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La Tabla 3 evidencia un valor de r=782, indica una correlación fuerte, y el 

valor de p=0.000, es significativo. Por lo que se concluye que existe relación entre 

las variables factor liderazgo y gestión administrativa; como consecuencia, se 

acepta la hipótesis alterna. 
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Tabla 4 

Prueba de hipótesis específica 1 

 

 
  

 

  

  

  

Factor 
liderazgo 

Planificación 

Rho de 
Spearman 

Factor 
liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,718** 

Sig. (bilateral) 
 .000 

N 
48 48 

Planificación 

Coeficiente de 
correlación ,718** 1.000 

Sig. (bilateral) 
.000  

N 
48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La Tabla 4 muestra el valor de r=718, indica una correlación 

moderada, y el valor de p=0.000, es significativo. Por lo que se concluye 

que existe relación entre el factor liderazgo y la planificación; como 

consecuencia, se acepta la hipótesis alterna. 
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Tabla 5 

Prueba de hipótesis específica 2 

  

Factor 
liderazgo 

Toma de 
decisiones 

Rho de 
Spearman 

Factor 
liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,683** 

Sig. (bilateral) 
 .000 

N 
48 48 

Toma de 
decisiones 

Coeficiente de 
correlación ,683** 1.000 

Sig. (bilateral) 
.000  

N 
48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La Tabla 5 muestra el valor de r=683, indica una correlación 

moderada, y el valor de p=0.000, es significativo. Por lo que se concluye 

que existe relación entre el factor liderazgo y la toma de decisiones; 

como consecuencia, se acepta la hipótesis alterna 
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Tabla 6 

Prueba de hipótesis específica 3 

  

Factor 
liderazgo 

Gestión de 
recursos 

Rho de 
Spearman 

Factor 
liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,890** 

Sig. (bilateral) 
 .000 

N 
48 48 

Gestión de 
recursos 

Coeficiente de 
correlación ,890** 1.000 

Sig. (bilateral) 
.000  

N 
48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La Tabla 6 muestra el valor de r=890, indica una correlación 

fuerte, y el valor de p=0.000, es significativo. Por lo que se concluye que 

existe relación entre el factor liderazgo y la gestión de recursos; como 

consecuencia, se acepta la hipótesis alterna. 
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V. DISCUSIÓN 

Con respecto al objetivo general, este trabajo determinó la relación entre las 

variables propuestas, con una magnitud de correlación de r=0,782, así mismo, se 

evidenció a un 44% de los entrevistados quienes consideran que el factor liderazgo 

es alto en las comisarías del distrito. Por su parte, la gestión administrativa también 

es considerada como alta, puesto que ostenta un porcentaje del 48%. Concordando 

con lo expuesto por Li (2021) quien sostiene que una correcta gestión administrativa 

promoverá el otorgamiento de mejores servicios y optimizará la calidad, 

promoviendo el desarrollo humano. El líder de la Policía Nacional, desde la 

perspectiva del presente trabajo de investigación es un elemento capaz de lograr 

que los liderados demuestren las mejores prácticas en el desarrollo de sus 

funciones, haciendo su labor efectiva, logrando un servicio más humanístico, 

dotado de integridad, que tanta falta hace, innovador y disciplinado, que pueda 

acercarse al ciudadano proveyéndole de seguridad y lograr una correcta 

convivencia.  

El líder, dentro de la policía nacional se convierte en un ente facilitador, 

promotor y afianzador de la misión constitucional de todos los efectivos. En ese 

sentido, éste debe influir en sus subalternos, a fin de que éstos puedan 

desenvolverse en relativa paz y convivir con el orden y la armonía social. En 

concordancia AL-Abrrow et al. (2019) afirmó que los superiores deben tomar 

conciencia de que su liderazgo promueve satisfacción y desempeño en los 

servidores. Así mismo, Ahmad Bodla et al. (2019) concluyó que un liderazgo 

benévolo limita la influencia negativa del autoritarismo, sostuvo que un liderazgo 

organizacional promueve un óptimo desempeño de los subordinados. Por su parte, 

Yaghi (2017) concluyó que es importante el cambio y crear circunstancias que 

promuevan a los líderes a mezclar prácticas transformacionales y transaccionales 

a fin de sobrevivir y sobresalir.  

Desde la perspectiva del presente trabajo de investigación, el líder de la 

unidad de análisis tiene la característica de ser disciplinado y apegado a los 

principios que rigen la institución, de manera que su labor sea efectiva, traduciendo 

dicha efectividad en el logro de los resultados de la institución. Esta postura es 

compartida por Weaver et al. (2019) quien manifiesta que la resiliencia en el 



23 
 

liderazgo es una cualidad invaluable en la sostenibilidad de una organización. Pero 

también existe una realidad que obedece al momento mediático de los subalternos, 

la calificación del liderazgo sufre un cáliz de subjetividad. Concordando con la 

postura de Budak et al. (2020) quien manifiesta que los más jóvenes calificaron a 

sus líderes con puntajes más bajos, por el contrario, los más antiguos lo hicieron a 

conciencia. 

El líder debe poseer características innatas, o cuando menos, aprendidas y 

ser puestas al servicio. El primer objetivo específico aborda el tema de los 

conocimientos del líder; a través del cual se propone que el líder policial no se 

compara con el líder organizacional, en el sentido de que se requiere de un modelo 

institucional propio a fin de fortalecer la confianza social. A la luz de los resultados, 

el 40% de los encuestados considera que el líder posee conocimientos solventes, 

En ese sentido, Glavas et al. (2019) refiere que los conflictos son inevitables en 

toda organización, es por ello que se considera como una habilidad del líder, el 

saber manejarlas e influir en el grupo en términos de gestión de conflictos. 

Contrariamente, Cleary et al. (2012) concluyó que el personal es quien promueve 

el ambiente positivo de trabajo, sin embargo existe una brecha entre expectativas 

y esperanzas.  

Concordando también con la postura de Ignatescu et al. (2021), la mayoría 

espera de sus superiores un comportamiento de líder, que los oriente, es por ello 

de que su comportamiento debe ser un modelo. Por su parte, Parvin (2019) 

examina la calidad de la educación a través de la óptica del liderazgo gerencial, por 

lo que reveló que la ausencia de liderazgo efectivo conlleva a una ausencia de 

responsabilidad, y crea una gestión ineficiente en las universidades públicas de 

Bangladesh. Al respecto, se concuerda con Ybarcena (2010) quien concluyó que el 

liderazgo tiene predominio sobre los demás tipos de gestión, un liderazgo 

inadecuado atraerá caos y desmotivación en el recurso humano. 

Respecto a la toma de decisiones, el valor de r=0,683 indica la existencia de 

una relación positiva y moderada en las comisarías de la unidad de análisis, un 

48% de los encuestados así lo sostiene, ello implica que, el líder, no posee la 

suficiente capacidad de elegir entre varias opciones a fin de resolver algún 

problema potencial. En concordancia Mullins et al. (2019) concluyó que el liderazgo 
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de gestión es un factor clave a fin de lograr el compromiso de los colaboradores, 

por ello, el respeto, la escucha activa, la corrección de problemas y el trato 

adecuado, son atributos que se deben potenciar y lograr objetivos. Por su parte, 

Ibeawuchi et al. (2021) concluyó que el líder efectivo comprende y ayuda a la 

comprensión de un cambio eficaz y conducir a las personas a un éxito personal, a 

mejores resultados y al éxito de la organización. 

Las comisarías del estudio, generalmente se movilizan bajo un código de 

orden y eficiencia, y el trabajo bajo presión aflora el estilo de liderazgo del jefe, así 

como dicha presión también permite evidenciar la ausencia de liderazgo de ciertos 

elementos, lo que provoca cierto clima de inestabilidad en el entorno laboral. En 

concordancia con lo expresado por el estudio de Glavas et al. (2019) los conflictos 

son inevitables en la organización, es por ello que se considera como una habilidad 

del líder, el saber manejarlas, e influir en el grupo en términos de gestión de 

conflictos. En la unidad de análisis, los encuestados consideran, en un 44% que la 

experiencia de su líder es alta. En concordancia, van Assen (2018) quien manifiesta 

que el liderazgo de servicio se manifiesta en la experiencia del líder, sin embargo, 

no existen relaciones entre liderazgos contemporáneos y Lean. Así como González 

(2017) quien refiere que una gestión basada en experiencia debe promover una 

cultura de toma de decisiones hacia las organizaciones. 

Con respecto a la gestión de recursos, el valor de r=0,890 permite inferir una 

relación positiva, en ese sentido, el 40% de los encuestados refiere que no existe 

una adecuada gestión de los recursos de la institución; existe un efecto negativo en 

planificar y programar los recursos a efectos de potenciar su eficacia dentro de la 

organización, en este caso, dentro de la unidad de análisis, puesto que de éstos 

depende la ejecución de tareas. En por ello que se concuerda con lo vertido por 

Weaver et al. (2019) quien manifiesta que la resiliencia en el liderazgo es una 

cualidad invaluable en la sostenibilidad de una organización. Así mismo Huilcapi et 

al. (2014) concluyó que el líder debe implementar una cultura empresarial en todos 

los ámbitos organizacionales, ella servirá de base y generará resultados positivos 

y fortalecerá la gestión de los recursos. 

El presente trabajo de investigación ha evidenciado la necesidad de que el 

efectivo policial al mando de una comisaría, cuente con ciertas características, las 
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cuales se convierten en sustantivas a fin de generar la credibilidad requerida y la 

confianza necesaria por parte de la población; es necesario actuar con 

transparencia, rectitud y mucha responsabilidad, convirtiendo su actuar en un 

conglomerado congruente entre lo que profesa y su forma de actuar. Esta postura 

concuerda con lo vertido por Mullins et al. (2019) quien sostiene que el liderazgo es 

un factor clave a fin de lograr el compromiso de los colaboradores, por ello, el 

respeto, la escucha activa, la corrección de problemas y el trato adecuado, son 

atributos que se deben potenciar y lograr objetivos. Así como Ibeawuchi et al. 

(2021) quien concluyó que el líder efectivo comprende y ayuda a la comprensión 

de un cambio eficaz y conducir a las personas a un éxito personal, a mejores 

resultados y al éxito de la organización. 

Otro estudio con el que se concuerda con el presente estudio es el de Tocas 

(2016) quien manifestó que los estilos de liderazgo tienen influencia en la gestión 

administrativa. Similar postura la manifiesta Villar (2020) quien sostiene que el 

liderazgo servidor mejora cualquier gestión administrativa. En ese sentido, Ruiz 

(2021) asegura que el liderazgo directivo se relaciona directamente con la gestión 

administrativa. Por su parte, Torres (2020) escribe que el liderazgo transformacional 

es percibido por los colaboradores, genera motivación y trasciende hasta lograr 

objetivos y la misión de la institución. Finalmente se concuerda con la conclusión 

de Jara y Sulla (2019) quienes sostienen que la aplicación del liderazgo directivo 

promueve resultados altamente positivos en la gestión de la institución. 

Ahora bien, este estudio también evidenció que los encuestados consideran 

en un 29% que la gestión de recursos es alta, este porcentaje mínimo permite inferir 

que la comunicación se realiza hacia un grupo reducido de efectivos, y no a la 

generalidad del recurso. Al respecto Ybarcena (2010) concluyó que el liderazgo 

tiene predominio sobre los demás tipos de gestión, un liderazgo inadecuado atraerá 

caos y desmotivación en el recurso humano. Por su parte, Aoki & Simi dos Santos 

(2020) concordantemente concluyó que el uso de técnicas y herramientas por parte 

del líder, como las metáforas en el análisis, permite alcanzar objetivos en común y 

ganancias del entorno. Concordantemente, Huilcapi et al. (2014) concluyó que el 

líder debe implementar una cultura empresarial en todos los ámbitos 
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organizacionales, ella servirá de base y generará resultados positivos y la 

fortalecerá. 

Respecto a la planificación, un 38% la considera baja; cuando no se planifica 

o cuando la planificación es baja, la eficiencia peligra, entonces el líder que 

planifica, hace destacable a su institución, a diferencia del que no lo hace, que la 

convierte en otra no destacable. En concordancia, Tocas (2016) concluyó que los 

estilos de liderazgo tienen influencia en la gestión administrativa. Villar (2020) 

concluyó que el liderazgo servidor mejora cualquier gestión administrativa. Así 

mismo, Ruiz (2021) concluyó que el liderazgo directivo se relaciona directamente 

con la gestión administrativa. Este trabajo evidenció que el factor liderazgo deberá 

ser correctamente aplicado dentro del entorno institucional, puesto que el uso de 

un solo estilo de liderazgo provocaría un efecto tenso en las relaciones y 

actividades, la misma que será reemplazada inmediatamente por los liderados; 

efecto contrario produciría una amalgama o una mezcla de varios estilos, 

promoviendo la productividad del efectivo dentro de la institución. 

Con respecto al mandato, éste se garantiza a través de una orden jerárquica, 

el más antiguo siempre es el que manda, pero ello no garantiza resultados 

efectivos, porque el poder concedido a través del mando, se debe complementar 

con una cuota de liderazgo a fin de lograr su efectividad, eficacia y eficiencia. En 

ese sentido, Torres (2020) concluyó que el liderazgo transformacional es percibido 

por los colaboradores, genera motivación y trasciende hasta lograr objetivos y la 

misión de la institución. Al respecto, Jara y Sulla (2019) concluyeron que la 

aplicación del liderazgo directivo promueve resultados altamente positivos en la 

gestión de la institución. 

La conducta del líder logra un efecto multiplicador en los liderados, en 

especial si tales comportamientos se convierten en fuente de inspiración en los 

seguidores, esta inspiración dotada de buenas prácticas, permite que el liderado, 

en el caso de ser promovido o trasladado a otra dependencia, tenga la misma 

actitud, concordante con los principios éticos y morales del cuerpo policial. 

Concordando con el trabajo de Cleary et al. (2012) quien sostiene que el personal 

es quien promueve el ambiente positivo de trabajo, sin embargo, existe una brecha 

entre expectativas y esperanzas. Se similar postura también es Aoki & Simi dos 
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Santos (2020) quien sostienen que el uso de técnicas y herramientas por parte del 

líder, como las metáforas en el análisis, permite alcanzar objetivos en común y 

ganancias del entorno. 

Finalmente, este trabajo evidenció que el líder policial deberá estar dotado 

de ciertas características inherentes, a saber, capacidad en la dirección del cuerpo, 

dicha capacidad deberá estar sustentada por una preparación académica y moral. 

De otro lado, se requiere que el líder apoye en la toma de decisiones, administre y 

gestione, prevea y planifique, organice y coordine, direccione y controle las 

operaciones, con la esperanza de obtener óptimos resultados, implantando 

preceptos y evocando el don de servicio hacia la sociedad, la misma que redundará 

en la confianza de la población, ene l trabajo que el efectivo realiza. 

Como consecuencia de lo vertido, se concuerda con la postura de Nieto 

Rojas et al. (2018) quien sostiene en base a su estudio, que el líder y sus buenas 

prácticas trascienden e inspiran a los demás liderados, en el sentido de que su 

actitud es replicada en otras dependencias, la misma que se denomina inteligencia 

situacional, que consiste en saber lo que sucede dentro del entorno e imaginar lo 

que se debe hacer.  

Finalmente, se hace referencia a las limitaciones que tuvo el presente trabajo 

de investigación, ésta consistió en la población de estudio, dado que una limitante 

fue que el estudio solo pudo abarcar a una comisaría, siendo que, en otras 

circunstancias podría haberse estudiado a la Región en su conjunto, y así obtener 

un resultado más generalizable. Otra limitante fue la predisposición de los jefes, 

quienes se sintieron invadidos ante la presuposición de que el trabajo evidenciaría 

puntos carentes en su gestión, como resultado, los subalternos se vieron obligados 

a cumplir con la orden del superior. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero: 

Con respecto al objetivo general, el coeficiente de Rho de Spearman indica 

que existe una correlación fuerte, por lo que se concluye que existe relación entre 

el factor liderazgo y la gestión administrativa en la unidad de análisis, cuyo factor 

de liderazgo, estriba entre alto y moderado Con respecto a la gestión administrativa, 

los encuestados refieren que ésta es alta. 

Segundo: 

En relación al primer objetivo específico, el coeficiente de Rho de Spearman 

indica una correlación moderada, por lo que se concluye que existe relación entre 

el factor liderazgo y la planificación; sin embargo, según los encuestados, el nivel 

de planificación, es moderado y bajo. 

Tercero: 

En lo referente al segundo objetivo específico, el coeficiente de Rho de 

Spearman indica una correlación moderada, por lo que se concluye que existe 

relación entre el factor liderazgo y la toma de decisiones. Además, la toma de 

decisiones tiene un nivel alto en las comisarías. 

Cuarto: 

En lo relativo al tercer objetivo específico, el coeficiente de Rho de Spearman 

indica una correlación fuerte, por lo que se concluye que existe relación entre el 

factor liderazgo y la gestión de recursos. En ese sentido, existe un bajo nivel de 

gestión de recursos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: 

Considerar la sujeción de los estilos de liderazgo a fin de determinar, 

mediante el uso de herramientas diagnósticas, aquellos estilos que permitan 

mantener un liderazgo efectivo que incida en el servicio hacia la sociedad. 

Segundo: 

Promover dentro de las escuelas de formación policial, la capacitación 

necesaria del efectivo, de manera que se garantice la aprehensión de los conceptos 

de liderazgo, a fin de que puedan ser evocado en el servicio, dicha formación 

deberá obedecer a una planificación oportuna y presupuestada, a fin de respaldar 

los resultados. 

Tercero: 

Identificar a los elementos que reúnan las características necesarias a 

efectos del trabajo jefatural, a fin de promoverlos y de esta manera se lograr un 

liderazgo efectivo y eficiente dentro del cuerpo policial, dicho trabajo redundará en 

la confianza del público usuario. 

Cuarto: 

Instaurar un ambiente de confianza y honestidad dentro de la institución, 

para ello, la mejor forma de predicar e instaurar esta conducta, es con el ejemplo, 

así, una buena gestión de los recursos sería tomada como tal por parte de los 

subalternos.
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ANEXOS 

Anexo 1 

MATRIZ DE OPERACIONALZIACIÓN DE VARIABLES 

MATRIZ OPERACIONAL  

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional  

Variables e indicadores  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Rangos 

Factor 
liderazgo 

Los líderes no solo deben 
tener habilidades y técnicas 
de gestión, sino también la 
capacidad de lograr la 
cooperación, profundizando 
la motivación intrínseca que 
radica en la unidad de 
cuerpo, mente, corazón, y 
espíritu. El futuro pertenece 
a los líderes que practican 
un modelo de pensamiento 
que es dialéctico, integrado 
y sistémico.; es decir, 
holístico. Atrás quedaron los 
días del pensamiento lineal 

La variable fue 
dividida en tres 
dimensiones: 
conocimientos, 
habilidades, 
experiencia y 
aspectos tangibles, 
cuyos indicadores 
conformarán 15 
preguntas 
ordenadas. 

Conocimientos 

° Resultados 
esperados 
° 
Retroalimentación 
° Equidad 

1, 2, 3, 4, 5 

1=Muy en 
desacuerdo 
2=De 
acuerdo 
3=Indiferente 
4=De 
acuerdo 
5=Muy de 
acuerdo 

15.35 = Bajo 
36-56 = 
Moderado 
57-75 = Alto 

Habilidades 
° Asertividad 
° Trabajo en 
equipo 

6, 7, 8, 9, 10 

Experiencia 

° Procesos y 
procedimientos 
° Escucha activa 
° Compromiso 
° Previsión 

11,12,13,14,15 

Gestión 
administrativa 

Es definida por la economía, 
y está fundamentada en el 
valor agregado y el 
rendimiento imputable, 

La variable fue 
dividida en tres 
dimensiones: 
Planificación, toma 

Planificación 

° Objetivos y 
metas 
° Evaluaciones 
periódicas 

16, 17, 18, 19, 
20 

1=Muy en 
desacuerdo 
2=De 
acuerdo 

15.35 = Bajo 
36-56 = 
Moderado 
57-75 = Alto 



 

relacionado con un 
indicador cuantitativo de 
producción, dicho de otra 
forma, la teoría económica 
manifiesta que las 
remuneraciones debieran 
reflejar la productividad 
laboral, de tal manera que la 
media producida por los 
trabajadores, debiera ser 
suficiente y cubrir los costos 
fijos (Mercader y Parejo, 
2008) 

de decisiones, 
gestión de recursos 
y aspectos 
tangibles, cuyos 
indicadores 
conformarán 19 
preguntas 
ordenadas. 

° Administración 
de recursos 

3=Indiferente 
4=De 
acuerdo 
5=Muy de 
acuerdo Toma de 

decisiones 

° Normas de 
convivencia 
° Justicia y 
atención 
° Cumplimiento 
de labores 

21, 22, 23, 24, 
25, 26 

Gestión de 
recursos 

° Clima 
organizacional 
° Solución de 
conflictos 

27, 28, 29, 30 

 

  



 

Anexo 2 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO: El factor liderazgo y la gestión administrativa en las comisarías del distrito de Mariano Melgar – Arequipa, año 2021 

AUTOR:  Giuliana Clavel Tito Quiñonez 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E INDICADORES / CATEGORÍAS Y 

SUBCATEGORÍAS 

Problema principal: Objetivo general: Hipótesis general:  Variable 1: Factor liderazgo 

¿En qué medida el 
factor liderazgo se 
relaciona con la gestión 
administrativa en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021? 

Determinar en qué 
medida el factor 
liderazgo se relaciona 
con la gestión 
administrativa en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

El factor liderazgo se 
relaciona con la gestión 
administrativa en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

Variables 2: Gestión administrativa 

Dimensiones  Indicadores 

Conocimientos 
 
Habilidades 
 
Experiencia 

Resultados esperados 

Retroalimentación 

Equidad 

Problemas 
secundarios: 

Objetivos específicos: Hipótesis específicas: Asertividad 

¿En qué medida el 
factor liderazgo se 
relaciona con la 
planificación en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021? 

Determinar en qué 
medida el factor 
liderazgo se relaciona 
con la planificación en 
las comisarías del 
distrito de Mariano 
Melgar – Arequipa, año 
2021. 

El factor liderazgo se 
relaciona con la 
planificación en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

Trabajo en equipo 

Procesos y procedimientos 

Escucha activa 

Compromiso 

Previsión 

¿En qué medida el 
factor liderazgo se 
relaciona con la toma de 
decisiones en las 
comisarías del distrito 

Determinar en qué 
medida el factor 
liderazgo se relaciona 
con la toma de 
decisiones en las 
comisarías del distrito 

El factor liderazgo se 
relaciona con la toma de 
decisiones en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

    

Planificación 
 
Toma de 
decisiones 

Objetivos y metas 

Evaluaciones periódicas 



 

de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021? 

de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

 
Gestión de 
recursos 

Resultados de las evaluaciones 

Administración de Recursos  

¿En qué medida el 
factor liderazgo se 
relaciona con la gestión 
de recursos en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021? 

Determinar en qué 
medida el factor 
liderazgo se relaciona 
con la gestión de 
recursos en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

El factor liderazgo se 
relaciona con la gestión 
de recursos en las 
comisarías del distrito 
de Mariano Melgar – 
Arequipa, año 2021. 

Normas de convivencia 

Justicia y atención 

Cumplimiento de labores 

Clima organizacional 

Solución de conflictos 

 

 



 

 

Anexo 3 

CUESTIONARIO 

A través del presente cuestionario recabaremos información relacionada con la 
investigación titulada “EL FACTOR LIDERAZGO Y LA GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA EN LAS COMISARÍAS DEL DISTRITO DE MARIANO 
MELGAR – AREQUIPA, AÑO 2021” por lo que le solicitamos marcar con un aspa 
(X) la alternativa de su elección, recordándole que su participación es anónima: 
 
INFORMACIÓN DEMOGRÁFICA: 
A. Género: 

Femenino  ............................... (    ) 
Masculino ................................ (    ) 

 
B. Grupo etario: 

De 25 a 30 años   .................... (    ) 
De 31 a 35 años   .................... (    ) 
De 35 a 40 años   .................... (    ) 
Más de 40 años ....................... (    ) 
 

 
C. Años de servicio: 

Menos de 5 años   .................. (    ) 
De 5 a 10 años  ...................... (    ) 
Más de 10 años  ..................... (    ) 

 
D. Categoría, jerarquía y grado: 

Oficial policía ........................... (    )   
Oficial de servicio .................... (    ) 
Personal con estatus de oficial (     ) 
Suboficial policía  .................... (     ) 
Especialista de servicios ......... (    ) 

 
IMPORTANTE: En esta sección deberá marcar la alternativa que más se acerque a su respuesta, 
considerando la escala adjunta: 

FACTOR LIDERAZGO 
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1 
¿Considera usted que al inicio de cada ejercicio, su líder 
establece los resultados que espera de su trabajo? 

1 2 3 4 5 

2 
¿Considera usted que cuando la situación lo requiere, su jefe 
inmediato cuenta con la opinión del equipo de trabajo para 
tomar decisiones? 

1 2 3 4 5 

3 
¿Considera usted que su jefe inmediato retroalimenta de 
manera adecuada mi desempeño laboral? 

1 2 3 4 5 

4 
¿Considera usted que su jefe inmediato valora y reconoce 
ante sus superiores, los resultados del equipo? 

1 2 3 4 5 

5 
¿Considera usted que su jefe inmediato es equitativo en la 
delegación de responsabilidades? 

1 2 3 4 5 

6 
¿Considera usted que la forma de actuar de mi jefe inmediato 
es coherente con los lineamientos que imparte? 

1 2 3 4 5 

7 
¿Considera usted que su jefe inmediato imparte instrucciones 
claras y precisas? 

1 2 3 4 5 

8 
¿Considera usted que  su jefe inmediato cuando es necesario 
defiende los intereses del equipo de trabajo? 

1 2 3 4 5 



 

 

9 
¿Considera usted que su jefe inmediato reconoce los 
desempeños sobresalientes de los integrantes del equipo de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

10 
¿Considera usted que su jefe directo logra le compromiso de 
los integrantes del equipo de trabajo para alcanzar los 
objetivos propuestos? 

1 2 3 4 5 

11 
¿Considera usted que su jefe inmediato conoce los procesos, 
procedimientos y actividades desarrolladas por su equipo de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

12 
¿Considera usted que su jefe inmediato suele liderar y 
participar en las iniciativas del grupo de trabajo? 

1 2 3 4 5 

13 
¿Considera usted que puede expresar su punto de vista y 
opiniones ante su jefe inmediato sin temor a represalias? 

1 2 3 4 5 

14 
¿Considera usted que su jefe inmediato está comprometido 
con los propósitos y metas de las dependencia? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Considera usted que su feje inmediato planea de manera 
adecuada la ejecución del trabajo? 

1 2 3 4 5 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
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16 
¿Considera usted que los objetivos y metas son claros y 
conocidos por el personal? 

1 2 3 4 5 

17 
¿Considera usted que se realiza evaluaciones periódicas 
para verificar el desarrollo institucional? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Considera usted que se hace una retroalimentación en base 
a los resultados de las evaluaciones? 

1 2 3 4 5 

19 
¿Considera usted que en general, existe una buena 
administración de los recursos? 

1 2 3 4 5 

20 
¿Considera usted que los ambientes siempre están 
ordenados, limpios y cumpliendo los protocolos establecidos? 

1 2 3 4 5 

21 
¿Considera usted que se explica las normas de convivencia 
que regirán el comportamiento del personal administrativo y 
policial? 

1 2 3 4 5 

22 
¿Considera usted que las normas de convivencia facilitan un 
ambiente agradable de trabajo? 

1 2 3 4 5 

23 
¿Considera usted que la justicia que se imparte desde esta 
comisaría, responde a los intereses y necesidades de la 
comunidad? 

1 2 3 4 5 

24 
¿Considera usted que los miembros del cuerpo proponen 
medidas para atender mejor a la comunidad? 

1 2 3 4 5 

25 
¿Considera usted que los efectivos cumplen sus funciones sin 
proponer ideas y procedimientos alternativos? 

1 2 3 4 5 

26 
¿Considera usted que la población se siente segura con el 
trabajo de los efectivos de esta comisaría? 

1 2 3 4 5 



 

 

27 
¿Considera usted que los superiores promueven el desarrollo 
de un buen clima organizacional? 

1 2 3 4 5 

28 
¿Considera usted que se estimula y compromete al personal 
para el cumplimiento de los objetivos? 

1 2 3 4 5 

29 
¿Considera usted que el superior inmediato, gestiona los 
recursos con sabiduría? 

1 2 3 4 5 

30 
¿Considera usted que el personal tiene la libertad para 
expresar sus opiniones e ideas? 

1 2 3 4 5 

Se agradece su colaboración 

 

 

 

 

  



 

 

Anexo 4 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTOR LIDERAZGO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinen
cia1 

Relevanci
a2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Conocimientos Si No Si No Si No  

1 Considera usted que al inicio de cada ejercicio, su líder establece los resultados que espera de su trabajo X  X  X   

2 Considera usted que cuando la situación lo requiere, su jefe inmediato cuenta con la opinión del equipo de 
trabajo para tomar decisiones 

X  X  X   

3 Considera usted que su jefe inmediato retroalimenta de manera adecuada mi desempeño laboral X  X  X   

4 Considera usted que su jefe inmediato valora y reconoce ante sus superiores, los resultados del equipo X  X  X   

5 Considera usted que su jefe inmediato es equitativo en la delegación de responsabilidades X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Habilidades Si No Si No Si No  

6 Considera usted que la forma de actuar de mi jefe inmediato es coherente con los lineamientos que imparte X  X  X   

7 Considera usted que su jefe inmediato imparte instrucciones claras y precisas X  X  X   

8 Considera usted que  su jefe inmediato cuando es necesario defiende los intereses del equipo de trabajo X  X  X   

9 Considera usted que su jefe inmediato reconoce los desempeños sobresalientes de los integrantes del 
equipo de trabajo 

X  X  X   

10 Considera usted que su jefe directo logra le compromiso de los integrantes del equipo de trabajo para 
alcanzar los objetivos propuestos 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Experiencia Si No Si No Si No  

11 Considera usted que su jefe inmediato conoce los procesos, procedimientos y actividades desarrolladas por 
su equipo de trabajo 

X  X  X   

12 Considera usted que su jefe inmediato suele liderar y participar en las iniciativas del grupo de trabajo X  X  X   

13 Considera usted que puede expresar su punto de vista y opiniones ante su jefe inmediato sin temor a 
represalias 

X  X  X   

14 Considera usted que su jefe inmediato está comprometido con los propósitos y metas de las dependencia X  X  X   

15 Considera usted que su feje inmediato planea de manera adecuada la ejecución del trabajo X  X  X   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):________El instrumento es suficiente _____________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X   ]                        No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Ramírez Lau, Sandra Cecilia          DNI 18100336 

Especialidad del validador: Asesora de Tesis     Trujillo 06 de Octubre del 2021  

 

 

 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTOR LIDERAZGO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinen
cia1 

Relevanci
a2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Conocimientos Si No Si No Si No  

1 Considera usted que al inicio de cada ejercicio, su líder establece los resultados que espera de su trabajo X  X  X   

2 Considera usted que cuando la situación lo requiere, su jefe inmediato cuenta con la opinión del equipo de 
trabajo para tomar decisiones 

X  X  X   

3 Considera usted que su jefe inmediato retroalimenta de manera adecuada mi desempeño laboral X  X  X   

4 Considera usted que su jefe inmediato valora y reconoce ante sus superiores, los resultados del equipo X  X  X   

5 Considera usted que su jefe inmediato es equitativo en la delegación de responsabilidades X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Habilidades Si No Si No Si No  

6 Considera usted que la forma de actuar de mi jefe inmediato es coherente con los lineamientos que imparte X  X  X   

7 Considera usted que su jefe inmediato imparte instrucciones claras y precisas X  X  X   

8 Considera usted que  su jefe inmediato cuando es necesario defiende los intereses del equipo de trabajo X  X  X   

9 Considera usted que su jefe inmediato reconoce los desempeños sobresalientes de los integrantes del 
equipo de trabajo 

X  X  X   

10 Considera usted que su jefe directo logra le compromiso de los integrantes del equipo de trabajo para 
alcanzar los objetivos propuestos 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Experiencia Si No Si No Si No  

11 Considera usted que su jefe inmediato conoce los procesos, procedimientos y actividades desarrolladas por 
su equipo de trabajo 

X  X  X   

12 Considera usted que su jefe inmediato suele liderar y participar en las iniciativas del grupo de trabajo X  X  X   

13 Considera usted que puede expresar su punto de vista y opiniones ante su jefe inmediato sin temor a 
represalias 

X  X  X   

14 Considera usted que su jefe inmediato está comprometido con los propósitos y metas de las dependencia X  X  X   

15 Considera usted que su feje inmediato planea de manera adecuada la ejecución del trabajo X  X  X   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):________El instrumento es suficiente _____________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X   ]                        No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Velarde Katayama, Zorlaywin         DNI    04823995 

Especialidad del validador: Mg. En Gestión Pública   11 de Octubre del 2021  

 

 

 

 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

 

 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTOR LIDERAZGO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinen
cia1 

Relevanci
a2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Conocimientos Si No Si No Si No  

1 Considera usted que al inicio de cada ejercicio, su líder establece los resultados que espera de nuestro 
trabajo 

X  X  X   

2 Considera usted que cuando la situación lo requiere, su jefe inmediato cuenta con la opinión del equipo de 
trabajo para tomar decisiones 

X  X  X   

3 Considera usted que su jefe inmediato retroalimenta de manera adecuada mi desempeño laboral X  X  X   

4 Considera usted que su jefe inmediato valora y reconoce ante sus superiores, los resultados del equipo X  X  X   

5 Considera usted que su jefe inmediato es equitativo en la delegación de responsabilidades X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Habilidades Si No Si No Si No  

6 Considera usted que la forma de actuar de mi jefe inmediato es coherente con los lineamientos que imparte X  X  X   

7 Considera usted que su jefe inmediato imparte instrucciones claras y precisas X  X  X   

8 Considera usted que  su jefe inmediato cuando es necesario defiende los intereses del equipo de trabajo X  X  X   

9 Considera usted que su jefe inmediato reconoce los desempeños sobresalientes de los integrantes del 
equipo de trabajo 

X  X  X   

10 Considera usted que su jefe directo logra le compromiso de los integrantes del equipo de trabajo para 
alcanzar los objetivos propuestos 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Experiencia Si No Si No Si No  

11 Considera usted que su jefe inmediato conoce los procesos, procedimientos y actividades desarrolladas por 
su equipo de trabajo 

X  X  X   

12 Considera usted que su jefe inmediato suele liderar y participar en las iniciativas del grupo de trabajo X  X  X   

13 Considera usted que puede expresar su punto de vista y opiniones ante su jefe inmediato sin temor a 
represalias 

X  X  X   

14 Considera usted que su jefe inmediato está comprometido con los propósitos y metas de las dependencia X  X  X   

15 Considera usted que su feje inmediato planea de manera adecuada la ejecución del trabajo X  X  X   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):________El instrumento es suficiente _____________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ X   ]                        No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Quea Juanito, Myrcia Luz          DNI   42304628 

Especialidad del validador: Mg. En Gestión Pública    14 de Octubre del 2021  

 

 

 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinen
cia1 

Relevanci
a2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Planificación Si No Si No Si No  

01 Considera usted que los objetivos y metas son claros y conocidos por el personal X  X  X   

02 Considera usted que se realiza evaluaciones periódicas para verificar el desarrollo institucional X  X  X   

03 Considera usted que se hace una retroalimentación en base a los resultados de las evaluaciones X  X  X   

04 Considera usted que en general, existe una buena administración de los recursos X  X  X   

05 Considera usted que los ambientes siempre están ordenados, limpios y cumpliendo los protocolos 
establecidos. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Toma de decisiones Si No Si No Si No  

06 Considera usted que se explica las normas de convivencia que regirán el comportamiento del personal 
administrativo y policial 

X  X  X   

07 Considera usted que las normas de convivencia facilitan un ambiente agradable de trabajo X  X  X   

08 Considera usted que la justicia que se imparte desde esta comisaría, responde a los intereses y 
necesidades de la comunidad 

X  X  X   

09 Considera usted que los miembros del cuerpo proponen medidas para atender mejor a la comunidad X  X  X   

10 Considera usted que los efectivos cumplen sus funciones sin proponer ideas y procedimientos alternativos X  X  X   

11 Considera usted que la población se siente segura con el trabajo de los efectivos de esta comisaría X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Gestión de recursos Si No Si No Si No  

12 Considera usted que los superiores promueven el desarrollo de un buen clima organizacional X  X  X   

13 Considera usted que se estimula y compromete al personal para el cumplimiento de los objetivos X  X  X   

14 Considera usted que el superior inmediato, gestiona los recursos con sabiduría X  X  X   

15 Considera usted que el personal tiene la libertad para expresar sus opiniones e ideas X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]                        No aplicable [   ] 

 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dra. Ramírez Lau Sandra Cecilia          DNI 18100336 

Especialidad del validador: Asesora de Tesis  Trujillo, 06 de Octubre 2021 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinen
cia1 

Relevanci
a2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Planificación Si No Si No Si No  

01 Considera usted que los objetivos y metas son claros y conocidos por el personal X  X  X   

02 Considera usted que se realiza evaluaciones periódicas para verificar el desarrollo institucional X  X  X   

03 Considera usted que se hace una retroalimentación en base a los resultados de las evaluaciones X  X  X   

04 Considera usted que en general, existe una buena administración de los recursos X  X  X   

05 Considera usted que los ambientes siempre están ordenados, limpios y cumpliendo los protocolos 
establecidos. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Toma de decisiones Si No Si No Si No  

06 Considera usted que se explica las normas de convivencia que regirán el comportamiento del personal 
administrativo y policial 

X  X  X   

07 Considera usted que las normas de convivencia facilitan un ambiente agradable de trabajo X  X  X   

08 Considera usted que la justicia que se imparte desde esta comisaría, responde a los intereses y 
necesidades de la comunidad 

X  X  X   

09 Considera usted que los miembros del cuerpo proponen medidas para atender mejor a la comunidad X  X  X   

10 Considera usted que los efectivos cumplen sus funciones sin proponer ideas y procedimientos alternativos X  X  X   

11 Considera usted que la población se siente segura con el trabajo de los efectivos de esta comisaría X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Gestión de recursos Si No Si No Si No  

12 Considera usted que los superiores promueven el desarrollo de un buen clima organizacional X  X  X   

13 Considera usted que se estimula y compromete al personal para el cumplimiento de los objetivos X  X  X   

14 Considera usted que el superior inmediato, gestiona los recursos con sabiduría X  X  X   

15 Considera usted que el personal tiene la libertad para expresar sus opiniones e ideas X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]                        No aplicable [   ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Velarde Katayama, Zorlaywin          DNI    04823995 

Especialidad del validador: Mg. En Gestión Pública    06 de Octubre 2021 
 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinen
cia1 

Relevanci
a2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Planificación Si No Si No Si No  

01 Considera usted que los objetivos y metas son claros y conocidos por el personal X  X  X   

02 Considera usted que se realiza evaluaciones periódicas para verificar el desarrollo institucional X  X  X   

03 Considera usted que se hace una retroalimentación en base a los resultados de las evaluaciones X  X  X   

04 Considera usted que en general, existe una buena administración de los recursos X  X  X   

05 Considera usted que los ambientes siempre están ordenados, limpios y cumpliendo los protocolos 
establecidos. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Toma de decisiones Si No Si No Si No  

06 Considera usted que se explica las normas de convivencia que regirán el comportamiento del personal 
administrativo y policial 

X  X  X   

07 Considera usted que las normas de convivencia facilitan un ambiente agradable de trabajo X  X  X   

08 Considera usted que la justicia que se imparte desde esta comisaría, responde a los intereses y 
necesidades de la comunidad 

X  X  X   

09 Considera usted que los miembros del cuerpo proponen medidas para atender mejor a la comunidad X  X  X   

10 Considera usted que los efectivos cumplen sus funciones sin proponer ideas y procedimientos alternativos X  X  X   

11 Considera usted que la población se siente segura con el trabajo de los efectivos de esta comisaría X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Gestión de recursos Si No Si No Si No  

12 Considera usted que los superiores promueven el desarrollo de un buen clima organizacional X  X  X   

13 Considera usted que se estimula y compromete al personal para el cumplimiento de los objetivos X  X  X   

14 Considera usted que el superior inmediato, gestiona los recursos con sabiduría X  X  X   

15 Considera usted que el personal tiene la libertad para expresar sus opiniones e ideas X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]                        No aplicable [   ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Quea Juanito, Myrcia Luz          DNI   42304628 

Especialidad del validador: Mg. En Gestión Pública  06 de Octubre 2021 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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Anexo 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7 

 



 

 

BASE DE DATOS 

 

 



 

 

Anexo 8 

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,995 30 

 

 

 



 

 

Anexo 9 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Yo ____________________________________________________________________________ 

Grado y sección: _________________________________________________________________ 

declaro que he sido informado e invitado a participar en una investigación denominada EL FACTOR 

LIDERAZGO Y LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA EN LAS COMISARÍAS DEL DISTRITO DE 

MARIANO MELGAR – AREQUIPA, 2021, éste es un trabajo de investigación científica que cuenta 

con el respaldo de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.  

Entiendo que este estudio busca conocer la relación que existe entre el liderazgo y la gestión 

administrativa de esta comisaría, y sé que mi participación se llevará a cabo en la comisaría de 

Mariano Melgar, el día __________ a horas _________ y consistirá en responder un cuestionario 

que demorará alrededor de 15 minutos. 

Me han explicado que la información registrada será confidencial, y que los nombres de los 

participantes no serán asociados a ningún número de serie, esto significa que las respuestas no 

podrán ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas en la fase de publicación de 

resultados. 

Estoy en conocimiento que los datos no me serán entregados y que no habrá retribución por la 

participación en este estudio, sí que esta información podrá beneficiar de manera indirecta y por lo 

tanto tiene un beneficio para la sociedad dada la investigación que se está llevando a cabo. 

Asimismo, sé que puedo negar la participación o retirarme en cualquier etapa de la investigación, 

sin expresión de causa ni consecuencias negativas para mí.  

En consecuencias, Sí, acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del 

presente documento. 

 

Firma participante: 

 

Fecha: 

Si tiene alguna pregunta durante cualquier etapa del estudio puede comunicarse con___________ 

______________________________________________________________________________ 

 

  



 

 

Anexo 10 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTOS 

 

Validador 
Grado 

académico 
Resultado 

Ramírez Lau, Sandra Cecilia Doctor Aplicable 

Velarde Katayama, Zorlaywin          Magíster Aplicable 

Quea Juanito, Myrcia Luz           Magíster Aplicable 

 

  



 

 

Anexo 11 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Factor liderazgo 
.235 48 .000 .795 48 .000 

Gestión 
administrativa 

.282 48 .000 .812 48 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

  



 

 

Anexo 12 

TABLAS DE FRECUENCIAS 

Conocimientos 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 19 40% 40% 40% 

Moderado 10 21% 21% 60% 

Alto 19 40% 40% 100% 

Total 48 100% 100%   

     

Habilidades 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 21 44% 44% 44% 

Moderado 6 13% 13% 56% 

Alto 21 44% 44% 100% 

Total 48 100% 100%   

     

Experiencia 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 17 35% 35% 35% 

Moderado 10 21% 21% 56% 

Alto 21 44% 44% 100% 

Total 48 100% 100%   

     



 

 

Planificación 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 18 38% 38% 38% 

Moderado 9 19% 19% 56% 

Alto 21 44% 44% 100% 

Total 48 100% 100%   

     

     

Toma de decisiones 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 4 8% 8% 8% 

Moderado 23 48% 48% 56% 

Alto 21 44% 44% 100% 

Total 48 100% 100%   

     

     

Gestión de recursos 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 19 40% 40% 40% 

Moderado 15 31% 31% 71% 

Alto 14 29% 29% 100% 

Total 48 100% 100%   

 




