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2. Titulo
Liderazgo y Motivacién del personal del Médulo Penal y Modulo Corporativo de Familia,
Poder Judicial, Nuevo Chimbote 2020



3. Resumen

El presente trabajo de investigacion tubo como proposito describir la relacion entre el
liderazgo y la motivacién del personal del modulo penal y mddulo corporativo de familia,
Poder Judicial de Nuevo Chimbote, 2020. Para conocer la situacion actual de las variables
de estudio se realiz6 una investigacion de tipo basico, descriptivo correlacional, con disefio
no experimental de corte transversal, con un enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo
conformada por 77 trabajadores. Se us6 como técnica la encuesta y como instrumento se
aplico el cuestionario para evaluar que el trabajador se sienta a gusto y comodo en su
ambiente laboral, y de esa manera cumplir eficientemente con sus tareas correspondientes.
Se aplicé la técnica estadistica SPSS, como también, la técnica alfa de Cronbach para medir
la fiabilidad de las variables y la opinion de tres expertos para la confirmacion y
confiabilidad a la investigacion.

Se obtuvo como resultado que existe relacion significativa entre las variables liderazgo y
motivacién del personal de Médulo Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder
Judicial, Nuevo Chimbote 2020, tal como indica la técnica de andlisis estadistico chi
cuadrado, el valor de 0.003, menor que alfa 0.05, con un coeficiente de correlacion positiva
moderada valorada en 0.524 y un nivel de significancia de 0.030, en consecuencia, se

acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.



4. Abstrac

The purpose of this research work was to describe the relationship between leadership and
motivation of the staff of the criminal module and the corporate family module, Judicial
Power of Nuevo Chimbote, 2020. In order to know the current situation of the study variables,
an investigation was carried out of a basic, descriptive correlational investigation will be
carried out, with a non-experimental cross-sectional design, with a quantitative approach.
The population consisted of 77 workers. The survey was used as a technique and the
questionnaire was applied as an instrument to assess that the worker feels comfortable and
comfortable in their work environment, and thus efficiently carry out their corresponding
tasks. The SPSS statistical technique was applied, as well as the Cronbach's alpha technique
to measure the reliability of the variables and the opinion of three experts for the confirmation
and reliability of the investigation.

It was obtained as a result that there is a significant relationship between the variables
leadership and motivation of the personnel of the Penal Module and the Corporate Family
Module, Judicial Branch, Nuevo Chimbote 2020, as indicated by the chi-square statistical
analysis technique, the value of 0.003, less than alpha 0.05, with a moderate positive
correlation coefficient valued at 0.458 and a significance level of 0.006, consequently the

alternative hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.



5. Introduccién

5.1 Antecedentes y fundamentacion cientifica

Antecedentes
Segln Medina (2018), en su tesis relacionada al liderazgo motivacional, realizd su estudio
en la institucion PNP, Chota, la investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de las
estrategias del liderazgo motivacional, en la que se hallé un nivel alto con una medida de
20.3 mensual, la cual muestra acciones estratégicas de productividad. Del mismo modo se
determind la relacion de ésta con la productividad, y se obtuvo como resultado un valor de

r=0.982, lo que expresa una correlacion alta positiva y directa.

Acorde con Davila (2019), en su tesis relacionada al Liderazgo y la Motivacion, la cual se
ejecutd en la institucion Ugel de Oxapampa, evaluando al personal administrativo. Tuvo
como objetivo determinar si existe relacion entre ambas variables. Se usé el método de
Spearman para medir el nivel de correlacion, el cual fue 0.636, y un p valor de 0.000 menor
a0.005. En una de sus dimensiones, liderazgo transaccional, se fund6 una relacion moderada
fuerte con las necesidades del personal administrativo, con un valor correlacional de 0.926,
y un p de 0.000 menor al 0.05. De igual manera con el liderazgo transformacional
relacionado a la segunda variable, obteniendo un resultado de 0.627 y un p de 0.000.
Finalmente, con el liderazgo transaccional y los incentivos del personal, obteniendo un valor

de p 0.000, con un coeficiente de 0.611.

En coincidencia Aranda (2018), en su tesis asociada a los estilos de liderazgo con la
motivacién laboral, realiz6 su trabajo en la empresa Isolima Plast SAC, el cual se aplicé a
60 trabajadores. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la variable
estilos de liderazgo con la motivacion laboral, obteniendo un valor de p (0.00) y un r (9.29);
determinando que si existe relacion significativa entre ambas variables. Continuando con los
objetivos especificos, se contempla un coeficiente correlacional positiva alta (0.810) y un p
(0.000) entre el liderazgo transformacional con la motivacion laboral. Asimismo, con el
liderazgo transaccional mostrando un valor de p 0.000 y una r 0.904. Se concluye
mencionando que existe una relacion significativa entre las dimensiones mencionadas con

la variable motivacion laboral.



Del mismo modo Puras (2018), en su tesis vinculada a las relaciones entre la motivacion,
estilo de liderazgo y satisfaccion laboral en las organizaciones. El autor obtuvo las siguientes
conclusiones; se probd que para que el trabajador se sienta con mayor satisfaccion, el nivel
de engagement tiene que encontrarse en un nivel alto, por otra parte, se identifico si el lider
muestra un caracter carismatico, la satisfaccion sera mejor, finalmente se detect6 que, si el
lider es transformacional, el engagement aumentard mucho mas. En suma, se menciona que
el proyecto realizado fue elegido, porque mostr6 mucho interés en el autor, ya que deseaba
conocer el efecto y la perspicacia de ella, y en consecuencia pudo confirmar que la

motivacién del personal depende mucho del tipo de lider que tenga la organizacion.

Conforme Olivares (2019), en su tesis conectada al liderazgo y la participacion de
organizaciones femeninas, tuvo como objetivo analizar experiencias en base al liderazgo en
organizaciones femeninas, se concluyé identificando que aun existen estereotipos en las que
solo mujeres participan, en practicas comunitarias, vinculados a la cooperacion,
conocimiento, simpatia, y solo varones, participan de discursos relacionados al desarrollo de
habilidades argumentativas, poder, control en el sector publico, alterando la condicion de
géneros. Eso ostenta que organizaciones femeninas no puedan o perciban un alejamiento en

involucrarse en actividades de liderazgo comunitario.

Asi como Lépez (2019), en su tesis sobre liderazgo y motivacion, dirigido a los trabajadores
de la Municipalidad de Pachacamac, pudo determinar que existe relacién entre ambas
variables, mostrando una correlacién positiva media, de la misma manera aceptando la
hipdtesis alternativa y rechazando la hipotesis nula. De igual manera con el liderazgo
carismatico y transformacional, obteniendo el mismo nivel de correlacion. Por lo tanto, se
expresa que el personal se siente mucho més motivado a realizar sus tareas correspondientes

mientras exista un mayor nivel de liderazgo por parte de superiores.

A juzgar por Oliva (2016), en su tesis respecto a los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores, ejecutada en instituciones de salud, formulé detectar cuales eran
esos estilos con mayor prominencia. En la investigacion se identificaron cuatro, el directivo,
participativo, el persuasivo y el delegativo; en la cual se determiné que el que predomina es
el estilo Directivo con un 38% segun percepcidn de los encuestados, seguido del Participativo

con un valor de 36%, subsiguiente el persuasivo con 17%, concluyendo con un 9% del



delegativo. Dentro de la investigacion se tuvo que visitar distintos centros de salud, para
conocer el estilo de liderazgo que se aplica en cada una de ellas. Los resultados para el centro
de salud San Ramon Nonato, fue que prevalece el Participativo (44.4%), teniendo el mismo
resultado Los Volcanes (37%), y Ultraestacion (31.6%), a diferencia del centro de salud de
Violeta Parra (43.6%) y Isabel Riquelme (46.7%), pues mostro que el estilo de liderazgo que
predomina es el Directivo. Se concluye mencionando las correlaciones: Valor de 0.558 en el
directivo, 0.549, participativo con 0.483, determinando que existe una correlacion moderada
positiva entre el los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, a diferencia del delegativo,

mostrando un nivel correlacional débil con un valor de 0.112.

De acuerdo con Archi (2017), en su tesis sobre liderazgo transformacional con la motivacion,
dirigida a empleados laborando en las Oficinas del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil, en la cuidad de Lima, determind que si existe relacion entre la dimension
liderazgo transformacional y la motivacion con un valor de 0.05 y un coeficiente de 0.569,
expresa por tanto una correlacion positiva moderada. Continuando con las siguientes
dimensiones, una de ellas liderazgo transaccional se obtuvo un valor de 0.05 y un nivel
correlacional de 0.507, por lo tanto se confirma que también existe relacion entre aquella
dimensidn y la variable motivacién, finalmente con la dimension pasivo-evitativo se detect6
que si existe una relacion con la motivacion, obteniendo un nivel de significancia de 0.05
pero con un nivel de correlacion baja negativa expresada en -0.201, por lo tanto se demuestra

gue mientras la puntuacion de una variable acrecienta, origina decadencia en la otra.

Conforme Ccarhuaypifia (2017), en su tesis relacionada a las cualidades de liderazgo y su
influencia hacia el personal, realizada en la I.E Particular Editum, en la cuidad de Huancayo,
afio 2017 concluyé mencionando que existe una relacion directa significativa, con coeficiente
correlacional positiva débil de 0.335, entre el liderazgo transaccional con las necesidades de
los trabajadores, en caso de los incentivos, se presenta un coeficiente correlacional negativa
media con -0.418, mencionando que muestra una relacion indirecta significativa. Del mismo
modo el liderazgo transformacional demuestra tener una relacion indirecta significativa, con
coeficiente de -0.562, determinando una correlacion negativa. Por otro lado, el liderazgo
transformacional con los incentivos se muestra relacionadas de forma directa con un valor
correlacional de 0.491. Se menciona que, a mayor apreciacion de liderazgo, en este caso

transformacional, las necesidades e incentivos del personal aumentan.



Tal como Livias (2017), en su investigacion asociada a la motivacion y desempefio laboral,
tuvo como objetivo determinar si existe relacion significativa entre ambas variables. El
proyecto se llevd a cabo en la empresa Guzman Distribuciones SAC, dirigidos a los obreros
del area logistica. Se logro confirmar el objetivo de la investigacion, demostrando un valor
de p (0.016) menor a 0.05, ello evidencia que la motivacion en los trabajadores es un punto
muy importante para lograr un buen nivel de desempefio dentro de la empresa. Se obtuvo un
resultado de 44.44% y 55.56% en la motivacion laboral segun cada trabajador, monto
interpretado en un nivel medio. De igual manera con el desempefio laboral, obteniendo un
valor de 55.56% Yy 33.33%, y nivel bajo con 11%

De igual manera Mufioz (2018), en su tesis relacionada con el liderazgo y la motivacion del
personal, su objetivo fue sefialar si existe relacion entre ambas, se ejecutd el proyecto en el
Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre, cuidad de Lima, dirigida al area de rehabilitacion. Se
consiguio obtener como resultado que, si existe relacion, con un valor significativo de 0.000
el cual es menor que p 0.05, con un coeficiente correlacional positiva fuerte, valor de r 0.725,
siguiendo con los objetivos especificos se sefialé que también existe relacion entre el
liderazgo carismatico y empatico con la motivacion, teniendo como resultado un valor de
significancia de 0.009 menor que 0.05, con una correlacién positiva baja r 0.363. Por tltimo,
entre el liderazgo motivacional y la motivacién de los trabajadores se obtuvo un valor de
0.000, y coeficiente correlacional de r 0.667, relacion positiva moderada por lo tanto se
menciona que también existe relacion. Se menciona en general que mientras el liderazgo,
transformacional, carismatico, empatico y motivacional sea mayor, la motivacion de los

trabajadores sera mejor.

Con arreglo a Arat (2019), en su tesis vinculada a los estilos de liderazgo y toma de
decisiones, realizo el estudio en la secretaria de Educacion, Distrito de Buenaventura,
adoptando como instrumento el estilo de liderazgo de Vroom y Yetton, tuvo como objetivo
determinar el estilo de liderazgo que predomina en las areas correspondientes, para ello se
realizé una encuesta dirigida a cada area y de esa manera conocer la perspectiva de cada uno,
teniendo los resultados, se identificé que el liderazgo autoritario benevolente es el que
predomina. El autor concluyé identificando que la mayoria de los trabajadores muestran un
liderazgo afinado al logro, pues toman todas las decisiones, no delegan, controlan los

procesos. También se determiné que el estilo de toma de decisiones con mayor prepotencia



es el autocratico 1. Estas toman decisiones sin tener en cuenta la intervencion del equipo y

brindan recomendaciones sin detallar las necesidades de ellas.

Anélogamente Herrera (2019), en tu tesis correspondiente a los factores motivaciones y la
motivacion en los trabajadores, el estudio se efectud en una empresa de sector energéticos,
dicha investigacion tuvo como propdsito determinar qué factores motivacionales repercuten
con la motivacion de colaboradores. Realizando la encuesta correspondiente se localizé que
estos factores, son: la autorrealizacion, afiliacion, salario y logro. Como primer factor interno
es el de autorrealizacién, mostrando un indice positivo vinculado a la motivacion del
personal, y como factor externo unido a la motivacion se encuentra el salario. Por lo tanto,
cabe mencionar que la empresa debe gestionar técnicas de mejora y poner mayor énfasis en
el reconocimiento, tareas, supervision. Se debe de tener en cuenta que el plan que la empresa
establezca debe estar focalizado acorde a las perspectivas de los trabajadores, identificando

los recursos disponibles, y atendiendo las sugerencias planteadas en el plan de mejora.

De forma semejante Valle (2019), en su investigacion relacionada a liderazgo
transformacional y el desarrollo del capital humano, llevada a cabo en el Banco BBVA, Lima,
el objetivo fue determinar si existe relacion entre dichas variables, por lo que se logré
identificar que si existen, teniendo un resultado de p 0.000 < 0.05, con una correlacion
moderada significativa de r 0.541, de la misma manera se determina un nivel de significancia
de 0.000 y un r 0.460, en la dimension estimulacion intelectual con el desarrollo capital
humano, asi mismo con la motivacion inspiracional, obteniendo un valor de 0.001 y un r de
0.389. Se identifico una relacion altamente significativamente con 0.000 y r 0.459 entre la
dimension influencia idealizada y capital humano. Por Gltimo, la dimension consideracion
individualizada con la variable mencionada, se relaciona de manera significativa muy alta,

mostrando un valor de 0.002 y un r de 0.384.

A diferencia de Pacheco (2019), en su tesis asociada al liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral, proyectada en una empresa privada de Lima, se tuvo como objetivo,
determinar si existe relacion entre el tema antes mencionado. El investigador tuvo como
resultado un valor de 0.522 > 0.05, por lo tanto, no existe relacion entre las variables, acepta
la hipdtesis nula y rechaza la hipétesis alternativa. Respecto a los objetivos especificos se

identifico en uno de ellos que el nivel de liderazgo transformacional es alto, dentro de un area



especifica, mientras que en el area de Apoyo se identificd el nivel mas bajo. En area de
desempefio el nivel de satisfaccion laboral refleja un nivel promedio, y en el de beneficios
muestra un nivel muy bajo. Finalmente se identifico que no existe diferencias significativas

segun edad y género, tanto para la satisfaccion laboral como el liderazgo transformacional.

Fundamentacion cientifica

Teorias del liderazgo
Modelo de contingencia de Fiedler

Esta contingencia expuso que, para que un equipo obtenga logros efectivos, depende
mucho que exista una la relacién de influencia, por parte del lider hacia sus seguidores. La
eficacia de los estilos de liderazgo depende de las situaciones en las que se encuentra. Primero
se define correctamente la situacion, posteriormente se determina el estilo de liderazgo que

se aplicara.

El proyecto identifico aquellos factores situacionales, en la que se analizaria si el lider

mostraba un caracter eficaz.

Relaciones entre el lider y los miembros. Nivel de confianza y consideracion por
parte de subordinados hacia superiores, el cual era calificado, nivel bajo malo y nivel

alto bueno.

Estructura de tareas. En ella se conocia el nivel que las responsabilidades laborales
que se precisaban y establecian junto con los procedimientos. Esta se calificaba como

baja o alta

Poder de posicion. Nivel predominante que un jefe puede controlar en actividades
relacionadas al control, poder, convenios, instruccion. Ello se cuantificaba con nivel

alto o bajo.
Modelo situacional de Hersey y Blanchard

Esta teoria se basa en la colocacion de Hersey y Blanchard mencionan que el éxito
del liderazgo, depende de la disposicion de trabajo de los seguidores, teniendo en cuenta el
tipo de liderazgo conveniente. La eficacia del liderazgo se refleja en el comportamiento y

acciones de sus seguidores, si aceptan o rechazan a su lider.
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Por consiguiente, este patron decreta 4 tipos de liderazgo, que se debe seguir, las

cuales son:

Directivo: El lider es quien decide en la toma de decisiones determinando el motivo,

fecha y lugar de ella.

Persuasivo: Aunque éste sigue tomando las decisiones, sefialando responsabilidades,

invita al equipo de trabajo a que se involucren aportando ideas y recomendaciones.

Participativo: Este lider tiende a tomar decisiones conjuntamente con su equipo de
trabajo. Ello origina que los trabajadores se sientan motivados a ejecutar sus

responsabilidades correspondientes.

Delegador: EIl lider, identifica y estima las capacidades y talentos de sus
colaboradores; de esa manera sefiala las tareas correspondientes para cada uno de

ellos. Aquel lider se encuentra en el mayor nivel de autonomia hacia sus trabajadores.
Modelo de la trayectoria a la meta

En este modelo se menciona que la funcion del lider es el de apoyar a sus
colaboradores con los objetivos propios establecidas, brindandoles una direccion, y de esa

manera sean conciliables con los pardmetros y objetivos de la empresa (Robbins, 2005).
Teoria segun Burns

Se clasifican en tres estilos de liderazgo: el transformacional, éste confia en las
decisiones que puedan tomar sus subordinados, conoce a su equipo de trabajo, realiza
cambios, mientras que el transaccional las mantiene y se centra en algin intercambio de
recompensa por el trabajo ejecutado. Finalmente, el liderazgo laisser-faire, éste deja todo a

cargo de sus trabajadores, sin que él se encuentre presente (Norefia, 2021).
Teorias de la motivacion

Modelo de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Estas teorias inician acorde a la fuerza interna que existe en el propio individuo, y

muestra resultados de acuerdo al comportamiento de cada uno de ellos.
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Necesidades fisioldgicas: Aquellas necesidades humanas, se hallan en la parte mas
baja de la jerarquia de Maslow. Son necesidades innatas, dentro de ellas se encuentran
la alimentacion, el descanso, abrigo, deseo sexual. Son Ilamadas necesidades basicas
porque se encuentran vinculadas con la supervivencia y existencia de la persona. La
caracteristica que predomina es la urgencia, puesto que, si uno de ellos no se satisface

de manera correcta, existe la probabilidad de una mala orientacion conductual.

Necesidades de seguridad: Se encuentra en el segundo nivel de la jerarquia. Esta
necesidad brinda derecho a que los trabajadores se sientan protegidos y seguros en la
entidad donde laboran. De la misma manera esta relacionada con la supervivencia de
la persona, ya que estas dependen de la organizacion; cargos gerenciales pueden

provocar incertidumbre e inseguridad de acuerdo a la permanencia en el trabajo.

Necesidades sociales: Tercer nivel dentro de las necesidades humanas. En ella se
muestra la relacion social que existe entre trabajadores, participacion, aceptacion,
amistad, afecto, etc. Cuando dichas necesidades no se detectan en funcionamiento, el
hombre muestra todo lo contrario, resistencia, hostilidad, egoismo, odio, envidia,
recelosos, lo cual lleva a que el hombre no se sienta comodamente aclimatado en un
ambiente social. Es importante y/o necesario el dar y recibir afecto, puesto que ello

influye en las tareas asignadas dentro de la organizacion.

Necesidades de aprecio: Esta necesidad esta vinculada con la autoestima de la
persona, cuanto valor, amor y confianza muestra hacia el mismo. Esta necesidad
conlleva a que la persona tenga un sentimiento de poder, prestigio, fuerza, valor,

orgullo, reputacién y capacidad para tomar decisiones.

Necesidades de autorrealizacion: Dentro de la jerarquia, ésta se observa en el nivel
mas alto. Estas se vinculan con la autonomia, independencia, seguridad. Esto da como
resultado que las personas se sientan capaces de desarrollarse sin temor alguno en el
proceso de la vida, aventurandose a nuevos proyectos. Un individuo puede desear
estar en una posicion alta, pero ello dependera mucho del trabajo y esfuerzo que

realice para obtener aquella posicién (Chiavenato, 2007).

Teoria de la Motivacién-higiene
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Esta teoria fue establecida por Frederick Herzberg. Observando la situacion de los

trabajadores dentro de la organizacién, determind que el éxito o fracaso se sujeta a la actitud

de cada individuo, es por ello que se formulé lo siguiente, ;Qué desean exactamente los

hombres de su trabajo? Una vez extraido los resultados, aglomer6 informacion, y determino

algunos factores que afectan las emociones del personal. A continuacion, se mencionan:

Factores motivadores: Comprende el reconocimiento, responsabilidad y esfuerzo de
si mismo. Estos sentimientos estan relacionados con los logros, reconocimientos y
compromiso del colaborador. Se concluyé determinando que estos factores son
intrinsecos, es decir amor y dedicacion al trabajo, por parte de cada persona,

sintiéndose comodamente satisfechos.

Factores de higiene: Incluye las normativas administrativas de la empresa,
supervision, sueldo, prestaciones, condiciones de trabajo y relaciones interpersonales.
Esto se encuentra vinculado con sentimientos negativos que tienen los trabajadores
hacia su ambiente de trabajo. Los empleados se desempefian correctamente si reciben
un reconocimiento a cambio, por parte de la organizacion. Este factor es de caracter

externo, es decir, son factores extrinsecos (Amoros, 2007).

Teoria Xy teoria Y

Instituida por Douglas McGregor, éste planted 2 posturas distintas de identificar el

desempefio de los trabajadores. Al primero denomino, la teoria X, aquel trabajador negativo,

y al segundo, lo nombré la teoria Y, conformado por un trabajador positivo.

Luego de contemplar el trato de los directivos dirigido hacia el personal, MacGregor

dedujo que la perspectiva del directivo acerca de la naturalidad humana, se halla agrupada de

supuestos. DeterminO que la manera de cambiar esta idea, es a través de las suposiciones

mencionadas

La Teoria X

- Alos trabajadores no les agrada el trabajo por naturaleza, por ello lo eluden a toda
costa.
- El'lograr sus objetivos, les resulta dificil, puesto que son controlados, supervisados

e incluso amenazados hasta que logren los objetivos propuestos.
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Al personal no les gusta las responsabilidades, por lo que buscan una gestion
formal.
Muchos trabajadores se aferran a una seguridad extrema, asimismo muestran un

minimo deseo de superacion.

La TeoriaY

Los trabajadores visualizan el trabajo como algo natural.

Trabajadores aplican el autocontrol y autodominio, y se muestran comprometidos
con sus tareas y metas.

Es aquel que logra aceptar tareas, incluso las solicita en caso no las hubiera.

Los trabajadores tienen la capacidad de realizar actividades innovadoras. No

necesariamente es tarea de las areas administrativas (Amords, 2007).

Teorias Contemporaneas de la Motivacion

Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria fue ejecutada por David McClelland junto a sus seguidores, en las que se

centran en 3 de ellas:

La necesidad de logro: Deseo de sobresalir, cumplimiento con modelos

estandarizados y de esa manera lograr el éxito.

La necesidad de poder: Influir en otras personas, para que ellas actien de una
forma en las que se sientan cbmodamente, puesto que no lograrian sentirse asi en
otros medios.

La necesidad de afiliacion: Conviccion de mantener relaciones interpersonales,
de manera afable, cercana y sencilla. Robbins & Judge (como se cit6 en Nafia,
2017).

5.2 Justificacion de la investigacion

Este proyecto de investigacion se llevo a cabo para conseguir conocimientos de la Institucion

Publica Poder Judicial, con respecto al liderazgo y la motivacién del personal, las cuales son

variables de analisis dentro de nuestro proyecto de investigacion.

Justificacion Teodrica
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El actual proyecto de investigacion busca detectar fallas y / problemas con respecto a esta
variable, por medio del estudio de teorias y conceptos esenciales del liderazgo. Esto puede
talvez afectar en los objetivos planteados, pero permitira al autor comparar las variables en
estudio, y de esa manera lograr resultados existentes, y determinar en qué posicion se

encuentra la Institucion Publica Poder Judicial.

Justificacion Cientifica
El proyecto de investigacion ayudard a otros estudiantes, a saber, que se ha realizado
investigaciones del mismo rubro, los cuales les permitird aplicarlo como antecedentes, en

futuros proyectos de estudio, de acuerdo con las mismas variables.

Justificacion Social
Este estudio nos permitié detectar las fallas en las relaciones entre jefes y colaboradores de
la institucion, a través de ello, presentar soluciones alternativas; y de esa manera puedan

desempefarse eficiente y satisfactoriamente.

Justificacion Practica

Conforme a los objetivos de estudio, los resultados de esta investigacion, nos permitio
mejorar el liderazgo y la motivacion del personal de la entidad publica Poder Judicial, y a su
vez también se tuvo la posibilidad de proponer algunos cambios, para que se mejore la calidad
de informacion, consiguientemente la institucién trabaje en conjunto de manera activa y

eficiente.

Justificacion Metodoldgica

Este proyecto de investigacion empled técnicas, tales como el cuestionario, la cual sirvio para
medir el nivel de liderazgo de los directivos y el nivel de motivacion del personal de la
institucion en estudio. De esa manera se conocié el nivel de aplicacion del liderazgo en

relacién a la motivacién, concorde con los resultados reales que se localizé en la institucion.

5.3 Problema
Es comun encontrarnos con trabajadores, que cumplen con sus trabajos de manera mondtona,

sin sentirse tan comodos, con insuficiente motivacion por parte de sus superiores, es por ello

que determinaremos el siguiente problema.
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¢Cual es la relacion entre el liderazgo y la motivacion del personal del modulo penal y

maodulo corporativo de familia, Poder Judicial, 2020?

5.4 Conceptuacion y operacionalizacion de las variables
5.4.1 Conceptuacion de las variables

Liderazgo

Definicion conceptual: Esta reside en influir en otras personas, teniendo el Gnico

propdsito de orientarlos a lograr las metas establecidas (Robbins, 2005)

Definicion Operacional: Proceso de influir positivamente a nuestros seguidores, con
el proposito de lograr objetivos organizacionales, la cual estd formada por liderazgo

carismatico, transformacional y transaccional.
Motivacion

Definicion Conceptual: Es aquello que impulsa a un individuo a portarse de una

manera especifica, de acuerdo a una tendencia especifica (Chiavenato, 2007)

Definicion Operacional: Fuerza interior de una persona, que lleva a que esta actle de
una forma especifica, orientada a sus objetivos. La cual esta formada por necesidades, teorias

y tipos de motivacion.

Auto liderazgo: Es la voluntad personal de hacer las cosas por lograr metas y
objetivos que se plantearon. Para ello se requiere de un trabajo constante y dedicado

netamente a cumplir con esos requerimientos (Alabau, 2019).

Liderazgo de influencia: Capacidad de inspirar y facultar a otros para que utilicen su
propio poder y talentos con el objetivo de evolucionar hacia un estado deseado de manera
sustentable (Revilla, 2015).

Liderazgo estratégico: Actuar de manera adelantada y rapida, manteniendo la
permisividad dentro de la institucion por medio de los trabajadores, aplicando estrategias
eficientes en el tiempo exacto en la que se requiera, mencionado por Chiavenato y Sapiro
(Lezama, et.al, 2003)

Liderazgo transformacional: Estos lideres se caracterizan por cambiar y mejorar las

cosas, usando los mas altos ideales de sus seguidores. Este lider sirve para cambiar el estado
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de las cosas, detectando problemas en el sistema, ello le permite visualizar nuevos retos, lo

que podria ser una nueva organizacion Burns (como se citd en Lussier, 2011).

Liderazgo transaccional: Se aplica para intercambiar cosas, tales como, reguladores
econdémicos y sociales, en caso de la presencia de problemas organizacionales y de esa
manera mantener una estabilidad dentro de la organizacion, logrando las metas especificas,

tanto para lideres, como también seguidores (Lussier, 2011).

Liderazgo de resultados: Capacidad de evaluar los resultados de sus trabajadores,
conforme con las actividades correspondientes dentro de la organizacién. Para obtener
buenos resultados el lider debe de ser claro y especifico en su orientacion hacia el trabajador.
(Soriano, 2007)

Autenticidad: Capacidad de aceptarse uno mismo, tal como se muestra y tener el
coraje y la valentia de hacer cosas distintas, innovadoras siguiendo su instinto, dejando de

lado su zona de confort, mostrando a la sociedad cambios personales (Ferrara, 2014).

Responsabilidad: Deber de contestar ante una situacion. Aquella persona se siente en
la obligacion de asumir las consecuencias de sus actos (Mestre, 2008)

Innovacion: Es algo nuevo, que se diferencia de lo demas, por ejemplo, la tecnologia

es una de ellas. Johnston & Bate, 2003 (como se citd en Sanchez, 2011).

Administracion activa por excepcion: Esta esta al tanto de fallos y dificultades que se
puedan detectar dentro de la organizacién, para ello cuentan con aprovisionamiento

calificado de control. Esto ayuda a generar un buen desempefio laboral (Mendoza, 2006)

Motivacién Intrinseca: Capacidad que tiene una persona por hacer cosas con voluntad
propia, sin sentirse obligada hacerlas por presion u otros motivos. Ello involucra dedicacion,
interés, &nimo y disposicion para lograr los objetivos establecidos de suma importancia por

parte de la persona. (Orbegoso, 2016)

Motivacién Extrinseca: Totalmente todo lo contrario al intrinseco, en este punto la
persona se siente en la obligacion de hacer algo, recibiendo algo a cambio, quiza premios,
bonificaciones, reconocimientos, etc. Es decir, se actla por obtener factores externos y no

por conviccién propia. (Adsuara, 2020)
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Motivacion trascendente: Esta motivacion se basa en ayudar a otras personas teniendo
en cuenta sus valores, creencias, ideologias dentro de sus deberes, de esa manera se aporta
para que se sientan comodos y satisfechos en su centro laboral, o &mbito en la que se

encuentren. (Gonzales, 2020)

Motivacién de poder: Es la influencia que se puede tener sobre otras personas. De esa

manera sentirse realizados y reconocidos. Mencionado por McClelland (Rodriguez, 2017)

Logro: Es algo que se va desarrollando con el trascurrir del tiempo, eso ayudara a

romper las barreras que se interpongan en la vida, y asi lograr las metas fijadas. (Roth, 2017)

Sentido de Responsabilidad: Deber de asumir una cosa. Esta persona se siente en la
obligacion de hacerse cargo de actividades propuestas, sea por si misma u por otra persona a
cargo. (Mestre, 2008)

Sueldo: Remuneracién percibida a cambio de efectuar actividades a su cargo. En otras
palabras, es una permuta entre la prestacion de servicios del individuo con la entidad,

empresa u organizacion (Chiavenato, 2007)

Clima laboral: Es el medio interno en la que se encuentran los trabajadores dentro de
la empresa. Es prospero cuando los integrantes se sienten comodos y placenteros, pues ayuda

en cierto modo a mejorar su rendimiento (Chiavenato, 2011).

Supervision: Acto de observar, controlar, vigilar, y examinar alguna actividad
especifica. Este hecho es realizado por alguna persona altamente capacitado (a) en el tema.
(Ucha, 2012)

Relacion Social: Integracidn de las personas dentro de la sociedad, teniendo en cuenta
la manera en cdmo se sienta para alejarse o involucrase en las dindmicas de la vida social
(Herrera, 2000)

5.4.2 Operacionalizacion de las variables
- Liderazgo

- Motivacion
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MATRIZ DE OPERACIONAL IZACION DE LAS VARIABLES

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de Medicion

Liderazgo

Auto - liderazgo

Autenticidad

Responsabilidad

Incremento de las capacidades

1,23

Liderazgo de influencia

Honestidad y transparencia

Conducta

Innovacion

4,5,6,7

Liderazgo estratégico

Tecnologia

Coaching

Orientado al cambio

8,9, 10

Liderazgo transformacional

Trato personal

Apoyo

Sentido del humor

11,12,13,14

Liderazgo transaccional

Recompensa

Solucién de problemas

Administracién activa por excepcion

15, 16, 17

Liderazgo de resultados

Desempefio

Eficacia y autogestién

Deleite

18, 19, 20

Escala de Liker

Motivacion

Motivacion Intrinseca

Logro

Sentido de responsabilidad

Crecimiento personal e intelectual

Reconocimiento interno

21,22, 23, 24, 25, 26, 27, 28

Motivacién Extrinseca

Sueldo

Clima de trabajo

Supervision

29, 30, 31, 32, 33, 34, 35

Motivacion Trascendente Relacidn social 36, 37, 38
Espiritu de servicio
Implicacién con la mision de la organizacion

Motivacion de Poder Participacion 39, 40, 41

Dominio

Influir

Escala ordinal

Deficiente: 1 -2.33
Regular: 2.34 — 3.67
Bueno: 3.68-5
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5.5 Hipotesis
Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo y la motivacion del personal del
Modulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote

2020.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y la motivacion del personal del
Modulo Penal y Médulo Corporativo de Familia Poder Judicial, Nuevo Chimbote
2020.

5.6 Objetivos

Objetivo general
Describir la relacion entre el liderazgo y la motivacion del personal del Modulo Penal y

Mdodulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Obijetivos especificos
o Identificar el nivel de liderazgo del personal del Médulo Penal y Médulo Corporativo

de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

o Detallar el nivel de motivacién del personal del médulo penal y Médulo Corporativo
de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

o Establecer la relacion entre el autoliderazgo y la motivacion del personal del Modulo

Penal y Mddulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

e Demostrar la relacion entre el liderazgo de influencia y la motivacion del personal del
Médulo Penal y Mdédulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

e Determinar la relacion entre el liderazgo estratégico y la motivacion del personal del
Modulo Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

o Sefalar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y la motivacién del
personal del Médulo Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo
Chimbote, 2020.
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e Indicar la relacién entre el liderazgo transaccional y la motivacion del personal del
Modulo Penal y Moédulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

o Manifestar la relacion entre el liderazgo de resultados y la motivacion del personal del
Modulo Penal y Mddulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

6. Metodologia
6.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacion

Como intervencion del investigador nuestra investigacion fue basica, de tipo descriptivo
correlacional puesto que se describe y especifica operacionalmente las variables, el cual

tuvo como propdsito percibir el grado de relacidn que existe entre las variables existentes.

Disefio de la Investigacion

El estudio fue no experimental porque no se manipularon las variables, con un enfoque
cuantitativo, de corte transversal porque la aplicacién del cuestionario y los datos

recolectados se hizo en un tiempo Unicamente especifico.

Ox DONDE:
/ l n = Muestra
n o Ox = Variable 1
\ T Oy = Variable 2
Oy r = Relacion entre las dos variables

6.2 Poblacién y Muestra
Poblacién

El tamafio de la poblacion estuvo compuesto por 77 trabajadores
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Muestra

Se utilizo el total de poblacion para alcanzar con exactitud los objetivos establecidos.

6.3 Técnicas e instrumentos de la investigacion

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

Encuesta: Se utilizé como técnica la encuesta cuya estructura fue disefiada para

recolectar datos de los elementos de estudio.

Cuestionario: Se utilizé como instrumento el cuestionario, el cual tiene forma material
impresa o digital, que sirve para registrar informacion, procedente del personal que

participaron de ella.

El instrumento se validé por medio de juicio de 3 expertos, que es una sucesion preliminar
al levantamiento de la informacion, de igual manera se aplico el Alfa de Cronbach para su

confiabilidad.

6.4 Procesamiento y analisis de la informacion
Los instrumentos fueron elaborados Gnicamente para este proyecto, de igual manera los
cuestionarios elaborados, es por ello que fue preciso aplicar la validez de los 3 expertos,

para ello se emplearon las siguientes medidas estadisticas.
Técnicas de procesamientos y analisis de datos:

e Procesamiento: Se consignd pesos a las alternativas de cada item, teniendo en
cuenta la escala de Likert, sea el menor o mayor peso de acuerdo a los indicadores,

positivo o negativo, para después ser procesado en el Excel o SSPS.
e Meétodo de andlisis de datos:

v’ Estadistica descriptiva: Se aplicé para detallar los resultados en la base de tablas de

frecuencia.
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v’ Estadistica Inferencial: Se aplic6 las técnicas estadisticas que correspondan
dependiendo de la normalidad de los datos, pudiendo aplicarse la estadistica

paramétrica 0 no paramétrica segun corresponda.

7. Resultados

Describir la relacion entre el liderazgo y la motivacion del personal del Mddulo Penal y

Maodulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Tabla N°1
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl _ Sig_nifica_cién
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 124.237a 84 0.003
Pearson
Razon de 83.507 84 0.495
verosimilitud
Asociacion lineal por 7.350 1 0.007
lineal
N de casos validos 77

a. 104 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es .03.

Interpretacion:

Segun la tabla N°1 Prueba de chi — cuadrado, se observa que la asignacion asintética es
de 0.003 < 0.05, lo que prueba que existe una relacion entre ambas variables, en

deduccidn, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Se menciona, por lo tanto, que imputando la técnica estadistica Chi cuadrado, nos
permitié deducir que, si existe relacion entre las variables liderazgo y motivacion del
personal del Modulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo
Chimbote 2020.

Grado de correlacion entre el liderazgo y la motivacion del personal del Mddulo Penal
y Mdédulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.
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Tabla N°2

Correlaciones

LIDERAZGO MOTIVACION

Coeficiente de 1.000 0.524**
LIDERAZGO correlacion
Sig. (bilateral) 0.030
Tau de Kendall N 77 77
] Coeficiente de 0.524** 1.000
MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) 0.030
N 77 77

Interpretacion:

Aplicando la técnica de andlisis estadistico Tau b de Kendall, se observa que el valor es
de (0.524), dicho valor nos indica de acuerdo a la tabla del coeficiente de correlacion,
que el grado es de correlacion positiva moderada, ademas se corrobora de acuerdo al
nivel de significancia con un valor de 0.030, menor que 0.05, lo que indica que si existe

relacion entre ambas variables.

Escala de valores del coeficiente de correlacién

Tabla N°3
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
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0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Identificar el nivel de liderazgo del personal del Mddulo Penal y Mdédulo Corporativo
de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Tabla N°4
Porcentaje
Niveles Encuestados Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 11 14.3 14.3
Nivel medio 59 76.6 90.9
Nivel alto 7 9.1 100.0
Total 77 100.0

Fuente: Procesamiento del SPSS

Interpretacion:

De acuerdo a la informacién de los 77 trabajadores encuestados del Modulo Penal y
Médulo Corporativo de familia del Poder Judicial, se identifica que el nivel de liderazgo
por parte de los directivos es de un nivel medio, representado en un total de 76.6%

Detallar el nivel de motivacion del personal del M6dulo Penal y M6dulo Corporativo de
Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Tabla N°5
Porcentaje
Niveles Encuestados Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 16 20.8 20.8
Nivel medio 40 51.9 72.7
Nivel alto 21 27.3 100.0
Total 77 100.0

Fuente: Procesamiento del SPSS
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Interpretacion:

De acuerdo al personal encuestado del Mddulo Penal y Mddulo Corporativo de familia
Del Poder Judicial, su nivel de motivacion es de un nivel medio, representado con el

51.9%

Dimensién 1: Autoliderazgo

Establecer la relacion entre el autoliderazgo y la motivacion del personal del Modulo

Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Tabla N°6
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 52.8008 42 0.042
Razén de verosimilitud 52.705 42 0.008
Asociacion lineal por 0.352 1 0.002
lineal
N de casos validos 77

Interpretacion:

En nuestro estudio relacionado con chi cuadrado, el valor que se determind es de
(0.042), el cual es menor que p (0.05), por lo que demuestra que existe relacién entre la
dimensién autoliderazgo con la motivacion del personal del Médulo Penal y Modulo

Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Grado de correlacion entre el autoliderazgo y la motivacion del personal del Médulo

Penal y Mddulo Corporativo de familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.
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Tabla N°7

Correlaciones

AUTOLIDERAZGO MOTIVACION
Coeficiente de 1.000 0.415**
AUTOLIDERAZGO correlacion
Sig. (bilateral) 0.038
Tau b de N o 7 7
Kendall ) Coeficiente de 0.415** 1.000
MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) 0.038
N 77 77

Interpretacion:

Se aplico la técnica de analisis estadistico Tau b de Kendall, en la que se determind que

el grado de relacion entre la dimension autoliderazgo y la motivacion es positiva

moderada con un valor de (0.415)

Dimension 2: Liderazgo de influencia

Demostrar la relacion entre el liderazgo de in fluencia y la motivacién del personal del

Madulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,

2020.

Tabla N°8

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 63.9362 35 0.009
Razo6n de verosimilitud 30.252 35 0.048
Asociacion lineal por 5.102 1 0.054
lineal
N de casos validos 77

28



Interpretacion:

Segun la tabla N°8 Prueba de chi — cuadrado, se observa que la asignacion asintética
tiene un valor de 0.009 < 0.05, por lo tanto, se menciona que existe una relacion entre la

dimensién liderazgo de influencia con la motivacion.

Grado de correlacion entre el liderazgo de influencia y la motivacion del personal del
Mddulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,

2020.

Tabla N°9
Correlaciones
LIDERAZGO )
DE MOTIVACION
INFLUENCIA
Coeficiente de 1.000 0.640**
LIDERAZGO correlacion
DE Sig. (bilateral) 0.008
Tau b de INFLUENCIA
N 77 77
Kendall ..
Coeficiente de 0.640** 1.000
MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) 0.008
N 77 77

Interpretacion:

Aplicando la técnica de andlisis estadistico Tau b de Kendall, se obtuvo un valor de

0.640, éste nos indica que el grado de correlacion es positiva moderada.
Dimension 3: Liderazgo estratégico

Determinar la relacion entre el liderazgo estratégico y la motivacion del personal del
Maodulo Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.
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Tabla N°10

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 38.103¢ 35 0.046
Razén de verosimilitud 33.310 35 0.055
Asociacion lineal por 2.318 1 0.128
lineal
N de casos validos 77

Interpretacion:

En nuestro estudio relacionado con chi cuadrado, el valor que se determiné es de 0.046 <
0.05, por lo que demuestra que existe relacion entre la dimension liderazgo estratégico
con la motivacion del personal del Mddulo Penal y Mddulo Corporativo de Familia,

Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Grado de correlacion entre el liderazgo estratégico y la motivacién del personal del
Madulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

Tabla N°11
Correlaciones
LIDERAZGO .
ESTRATEGICO MOTIVACION
Coeficiente de 1.000 0.440**
LIDERAZGO correlacion
ESTRATEGICO sig. (bilateral) 0.014
Tau b de N 77 77
Kendall Coeficiente de 0.440%* 1.000
MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) 0.014
N 77 77

30



Interpretacion:

Aplicando la técnica de analisis estadistico Tau b de Kendall, se determiné que la relacion
entre la dimension liderazgo estratégico y la motivacion se encuentra en un grado de

correlacion positiva moderada, valorizado en 0.440.
Dimensidn 4: Liderazgo transformacional

Sefalar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion del personal del

Mddulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,

2020.

Tabla N°12
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 17.063? 28 0.008
Pearson
Razon de verosimilitud 18.801 28 0.003
Asociacion lineal por 1.349 1 0.005
lineal
N de casos validos 77

Interpretacion:

En nuestro estudio relacionado con chi cuadrado, el valor que se determiné es de 0.008,
el cual es menor que p 0.05, por lo que demuestra que existe relacion entre la dimension
liderazgo transformacional con la motivacion del personal del Mddulo Penal y Modulo

Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Grado de correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion del personal

del Modulo Penal y Mddulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,

2020.
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Tabla N°13

Correlaciones

L. TRANSFORMACIONAL MOTIVACION

Coeficiente 1.000 0.511
LIDERAZGO de
Sig. 0.003
Taub (bilateral)
de N 77 77
Kendall , Coeficiente 0.511 1.000
MOTIVACION de
correlacion
Sig. 0.003
(bilateral)
N 77 77

Interpretacion:

Se aplico la técnica de anélisis estadistico Tau b de Kendall, y se determiné que la relacion
entre la dimension liderazgo transformacional y la motivacion se encuentra en un grado

de correlacion positiva moderada con un valor de (0.511).

Dimension 5: Liderazgo transaccional

Indicar la relacion entre el liderazgo transaccional y la motivacion del personal del
Modulo Penal y Médulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

Tabla N°14
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17.3482 28 0.038
Razo6n de verosimilitud 16.149 28 0.040
Asociacion lineal por 1.670 1 0.240
lineal
N de casos validos 77

32



Interpretacion:

Aplicando la prueba de chi cuadrado, se obtuvo un valor de 0.038, el cual es menor que
p 0.05, por lo que demuestra que existe relacion entre el liderazgo transaccional con la
motivacion del personal del Médulo Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder

Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Grado de correlacion entre el liderazgo transaccional y la motivacion del personal del

mddulo penal y modulo corporativo de familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Tabla N°15
Correlaciones
LIDERAZGO p
TRANSACCIONAL MOTIVACION
Coeficiente 1.000 0.624*
de
LIDERAZGO correlacion
TRANSACCIONAL Sig. 0.002
(bilateral)
Tau b de N 77 77
Kendall Coeficiente 0.624* 1.000
de
MOTIVACION correlacion
Sig. 0.002
(bilateral)
N 77 77

Interpretacion:

Aplicando la técnica de andlisis estadistico Tau b de Kendall, se determiné que el grado
de relacion entre la dimension liderazgo transaccional es positivo moderado, representado

con un valor de 0.624

Dimensién 6: Liderazgo de resultados
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Determinar la relacion entre el liderazgo de resultados y la motivacion del personal del
Maodulo Penal y Modulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2021.

Tabla N°16
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 34.0382 21 0.036
Razon de verosimilitud 32.644 21 0.050
Asociacion lineal por 1.496 1 0.221
lineal
N de casos validos 77

Interpretacion:

Aplicando la prueba de chi cuadrado, se obtuvo un valor de 0.036, el cual es menor que
p 0.05, lo que demuestra que existe relacion entre el liderazgo de resultados con la

motivacién del personal de dicha institucion.

Grado de correlacion entre el liderazgo de resultados y la motivacion del personal del
mddulo penal y médulo corporativo de familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

Tabla N°17
Correlaciones
VIOTIVACIO
IDERAZGO DE N
RESULTADOS
Coeficiente de 1.000 0.459
LIDERAZGO  correlacion
DE Sig. (bilateral) 0.047
Tau b de RESULTADOS 77 77
Kendall ~ Coeficiente de 0.459 1.000
MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) 0.047
N 77 77

34



Interpretacion:

Se aplicd la técnica de anélisis estadistico Tau b de Kendall, y se determind que la relacion
entre la dimensién liderazgo de resultados y la motivacién del personal del Mddulo Penal
y Modulo Corporativo de Familia del Poder Judicial de Nuevo Chimbote se encuentra

con un grado de correlacion positiva moderada con un valor de (0.459).
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8. Andlisis y discusion

En cuanto a liderazgo y motivacion encontramos segln la tabla N°1 Prueba de chi —
cuadrado, se observa que la asignacion asintdtica es de 0.003 < 0.05, lo que prueba que existe
una relacion entre ambas variables, en deduccion, se acepta la hipdtesis alternativa y se
rechaza la hipdtesis nula. Se menciona, por lo tanto, que imputando la técnica estadistica Chi
cuadrado, nos permitié deducir que, si existe relacion entre las variables liderazgo y
motivacion, del mismo modo aplicando la técnica de anélisis estadistico Tau b de Kendall,
se observa que el valor es de (0.524), dicho valor nos indica de acuerdo a la tabla del
coeficiente de correlacion, que el grado es de correlacién positiva moderada, coincidiendo
con Davila (2019), en su tesis relacionada al Liderazgo y la Motivacidn, la cual se ejecut6 en
la institucion Ugel de Oxapampa, evaluando al personal administrativo. Tuvo como objetivo
determinar si existe relacion entre ambas variables. Se us6 el método de Spearman para medir
el nivel de correlacidn, el cual fue 0.636, y un p valor de 0.000 menor a 0.005. En una de sus
dimensiones, liderazgo transaccional, se fundd una relacibn moderada fuerte con las
necesidades del personal administrativo, con un valor correlacional de 0.926, y un p de 0.000
menor al 0.05. De igual manera con el liderazgo transformacional relacionado a la segunda
variable, obteniendo un resultado de 0.627 y un p de 0.000. Finalmente, con el liderazgo
transaccional y los incentivos del personal, obteniendo un valor de p 0.000, con un coeficiente
de 0.611. En coincidencia Aranda (2018), en su tesis asociada a los estilos de liderazgo con
la motivacion laboral, realiz6 su trabajo en la empresa Isolima Plast SAC, el cual se aplico a
60 trabajadores. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la variable
estilos de liderazgo con la motivacion laboral, obteniendo un valor de p (0.00) y un r (9.29);
determinando que si existe relacion significativa entre ambas variables. Continuando con los
objetivos especificos, se contempla un coeficiente correlacional positiva alta (0.810) y un p
(0.000) entre el liderazgo transformacional con la motivacion laboral. Asimismo, con el
liderazgo transaccional mostrando un valor de p 0.000 y una r 0.904. Se concluye
mencionando que existe una relacion significativa entre las dimensiones mencionadas con la
variable motivacion laboral, asi como Lopez (2019), en su tesis sobre liderazgo y motivacion,
dirigido a los trabajadores de la Municipalidad de Pachacamac, pudo determinar que existe
relacién entre ambas variables, mostrando una correlacion positiva media, de la misma

manera aceptando la hipotesis alternativa y rechazando la hipotesis nula. De igual manera
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con el liderazgo carismatico y transformacional, obteniendo el mismo nivel de correlacion.
Por lo tanto, se expresa que el personal se siente mucho més motivado a realizar sus tareas
correspondientes mientras exista un mayor nivel de liderazgo por parte de superiores. De
igual manera Mufioz (2018), en su tesis relacionada con el liderazgo y la motivacion del
personal, su objetivo fue sefalar si existe relacion entre ambas, se ejecuto el proyecto en el
Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre, cuidad de Lima, dirigida al &rea de rehabilitacion. Se
consiguio obtener como resultado que, si existe relacion, con un valor significativo de 0.000
el cual es menor que p 0.05, con un coeficiente correlacional positiva fuerte, valor de r 0.725,
siguiendo con los objetivos especificos se sefiald que también existe relacion entre el
liderazgo carismético y empatico con la motivacion, teniendo como resultado un valor de
significancia de 0.009 menor que 0.05, con una correlacion positiva baja r 0.363. Por Gltimo,
entre el liderazgo motivacional y la motivacion de los trabajadores se obtuvo un valor de
0.000, y coeficiente correlacional de r 0.667, relacion positiva moderada por lo tanto se
menciona que también existe relacién. Se menciona en general que mientras el liderazgo,
transformacional, carismatico, empatico y motivacional sea mayor, la motivacion de los
trabajadores sera mejor, en cuanto al liderazgo del personal se determind que de acuerdo a la
informacién de los 77 trabajadores encuestados del Modulo Penal y Médulo Corporativo de
Familia del Poder Judicial, se identifica que el nivel de liderazgo por parte de los directivos
es de un nivel medio, representado em un total de 76.6% discrepando con Ccarhuaypifia
(2017), en su tesis relacionada a las cualidades de liderazgo y su influencia hacia el personal,
realizada en la |L.E Particular Editum, en la cuidad de Huancayo, afio 2017 concluyd
mencionando que existe una relacion directa significativa, con coeficiente correlacional
positiva débil de 0.335, entre el liderazgo transaccional con las necesidades de los
trabajadores, en caso de los incentivos, se presenta un coeficiente correlacional negativa
media con -0.418, mencionando que muestra una relacién indirecta significativa. Del mismo
modo el liderazgo transformacional demuestra tener una relacion indirecta significativa, con
coeficiente de -0.562, determinando una correlacion negativa. Por otro lado, el liderazgo
transformacional con los incentivos se muestra relacionadas de forma directa con un valor
correlacional de 0.491. Se menciona que, a mayor apreciacion de liderazgo, en este caso
transformacional, las necesidades e incentivos del personal aumentan. En cuanto a la

motivacion del personal se determino de acuerdo al personal encuestado del Modulo Penal y
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Modulo Corporativo de familia, Poder Judicial, que se encuentra en un nivel medio,
representado con un 51.9%, acorde con Livias (2017), en su investigacion asociada a la
motivacion y desempefio laboral, tuvo como objetivo determinar si existe relacion
significativa entre ambas variables. El proyecto se llevd a cabo en la empresa Guzman
Distribuciones SAC, dirigidos a los obreros del area logistica. Se logré confirmar el objetivo
de la investigacion, demostrando un valor de p (0.016) menor a 0.05, ello evidencia que la
motivacion en los trabajadores es un punto muy importante para lograr un buen nivel de
desempefio dentro de la empresa. Se obtuvo un resultado de 44.44% y 55.56% en la
motivacién laboral segun cada trabajador, monto interpretado en un nivel medio. De igual
manera con el desempefio laboral, obteniendo un valor de 55.56% y 33.33%, y nivel bajo con
11%. De acuerdo a los resultados de la tabla N°12 relacionado con el chi cuadrado se obtuvo
un valor de (0.008), el cual es menor que p (0.05), por lo que demuestra que existe relacion
entre la dimensién liderazgo transformacional con la motivacion del personal, de la misma
manera se aplicé la técnica de anélisis estadistico Tau b de Kendall y se determiné que el
grado de relacion entre la dimension liderazgo transformacional y la motivacion es positiva
moderada con un valor de (0.511), concordando con Archi (2017), en su tesis sobre liderazgo
transformacional con la motivacién, dirigida a empleados laborando en las Oficinas del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, en la cuidad de Lima, determin6 que si
existe relacion entre la dimension liderazgo transformacional y la motivacion con un valor
de 0.05 y un coeficiente de 0.569, expresa por tanto una correlacion positiva moderada.
Continuando con las siguientes dimensiones, una de ellas liderazgo transaccional se obtuvo
un valor de 0.05 y un nivel correlacional de 0.507, por lo tanto se confirma que también existe
relacion entre aquella dimension y la variable motivacion, finalmente con la dimension
pasivo-evitativo se detectd que si existe una relacion con la motivacién, obteniendo un nivel
de significancia de 0.05 pero con un nivel de correlacion baja negativa expresada en -0.201,
por lo tanto se demuestra que mientras la puntuacion de una variable acrecienta, origina
decadencia en la otra, de igual forma Valle (2019), en su investigacion relacionada a
liderazgo transformacional y el desarrollo del capital humano, llevada a cabo en el Banco
BBVA, Lima, el objetivo fue determinar si existe relacion entre dichas variables, por lo que
se logré identificar que si existen, teniendo un resultado de p 0.000 < 0.05, con una

correlacion moderada significativa de r 0.541, de la misma manera se determina un nivel de
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significancia de 0.000 y un r 0.460, en la dimension estimulacion intelectual con el desarrollo
capital humano, asi mismo con la motivacion inspiracional, obteniendo un valor de 0.001 y
un r de 0.389. Se identificd una relacion altamente significativamente con 0.000 y r 0.459
entre la dimension influencia idealizada y capital humano. Por ultimo, la dimension
consideracion individualizada con la variable mencionada, se relaciona de manera

significativa muy alta, mostrando un valor de 0.002 y un r de 0.384.
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9. Conclusiones
Se determind que existe relacion entre el liderazgo con la motivacion del personal del
Madulo Penal y Mddulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote 2020,
mediante la técnica estadistica aplicada chi cuadrado, en la que se obtuvo como resultado
un valor de 0.003 el cual es menor a p 0.05, de la misma forma se obtuvo un coeficiente
de 0.524, con un valor de significancia de 0.030, lo que expresa que existe una correlacién

positiva moderada.

Se obtuvo como resultado que el nivel de liderazgo del personal del Médulo Penal y
Maodulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote 2020, se encuentra en

un nivel medio expresado con un 76.6% de acuerdo a la baremacion aplicada.

Se obtuvo como resultado que el nivel de motivacion del personal del Modulo Penal y
Mddulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote 2020, es de término
regular, segun percepcion de los trabajadores con un 51.9%, de igual manera con la

correspondiente baremacion.

Se obtuvo como resultado que la dimension autoliderazgo mantiene una relacion con la
motivacion del personal, demostrado con un valor de (0.042), el cual es menor que p

(0.05), y un grado de relacion positiva moderada valorada en 0.415

Se concluyd identificando que existe relacion entre el liderazgo de influencia con la
motivacion del personal, de acuerdo a los resultados estadisticos Tau b de Kendall, donde
determinamos un valor de 0.009 y el grado de relacion es positiva moderada con un valor
de 0.640.

Se determind que existe relacion entre el liderazgo estratégico con la motivacion del
personal, de acuerdo a los resultados estadisticos Tau b de Kendall, donde se obtiene un
valor de 0.009 y el grado de relacion es positiva moderada con un valor de 0.640

Se determind que existe relacion entre la dimension liderazgo transformacional y la
motivacién del personal del Modulo Penal y Mdédulo Corporativo de Familia, Poder
Judicial, Nuevo Chimbote 2020, basdndonos en resultados estadisticos Tau b de Kendall
se obtuvo un valor de 0.008, asi mismo obteniendo un grado de relacion positiva

moderada con un valor de 0.511.
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Se concluyd determinando que existe relacion entre el liderazgo transaccional con la
motivacion del personal, de acuerdo a los resultados estadisticos Tau b de Kendall, donde
se obtuvo un valor de 0.038 < 0.05 y un grado de relacion positiva moderada valorizada
en 0.624

Se determind que existe relacion entre la dimension liderazgo de resultados y la
motivacion del personal, basdndonos en resultados estadisticos obtenidos como chi
cuadrado con un valor de 0.036, y un grado de relacion positiva moderada con un valor
de 0.459.
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10. Recomendaciones
Se recomienda que la institucion publica Poder Judicial de Nuevo Chimbote, realice
capacitaciones y talleres sobre liderazgo dirigidos hacia los directivos, jefes de cada area
para que mejoren las relaciones con sus colaboradores, y de esa manera se sientan

motivados a realizar sus labores exitosamente.

Se recomienda a la institucién que instaure programas de incentivos, reconocimientos
con la finalidad de que los trabajadores puedan sentirse con mayor motivacion al realizar
sus obligaciones, el cual les ayudard a desarrollar y mejorar sus habilidades y

comportamiento.

Se sugiere replicar el instrumento en poblaciones similares, o tal vez con mayor niUmero
de ella, para asi dar mayor consistencia a los resultados hallados y estos sean més

representativos.

Se recomienda llevar a efecto mayores investigaciones relacionados a estas variables,
con la implementacion de nuevas teoria e instrumentos fiables para asi ampliar y

contrastar con la informacion ya efectuada.
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14. Anexos

ANEXO N°01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Problema Objetivos Hipotesis Variables Fundamentacion Método
Cientifica
Obijetivo general: Hi: Existe relacién | Variable Teorias del liderazgo: Disefio
Describir la relacion entre el significativa entre Independiente El disefio de ejecuciéon se
liderazgo y la motivacion del el liderazgo y la Modelo de contingencia de | fundamentd en descriptivo,
personal del médulo penal y motivacion del Liderazgo Fiedler correlacional, de corte
modulo corporativo de familia, personal del Modelo Situacional de | transversal, no experimental, y
Poder Judicial, Nuevo Chimbote, | mddulo penal y Hersey y Blanchard con un enfoque cuantitativo.
2020. maodulo corporativo Modelo de la participacion
Liderazgo y (Cudl es la de familia, Poder del lider
Motivacion del | relacién entre el Judicial, Nuevo Modelo de la trayectoria de Ox
personal del liderazgo y la Chimbote 2020. la meta (Robbins & Mary,
Modulo Penal y | motivacion  del 2005)
Modulo personal del Objetivos especificos Ho: No existe Variable Teoria  segun  Burns
Corporativode | modulo penal y - Identificar el nivel de liderazgo relacion Dependiente (Norefia, 2021) r - @)
Familia, Poder | modulo del personal del médulo penal y significativa entre M
Judicial, Nuevo | corporativo de mddulo corporativo de familia, el liderazgo y la Motivacion . S
Chimbote 2020. fampilia, Poder Poder Judicial, Nuevo Chimbote, motivacion del Teorias de la motivacion: \
Judicial, 20207 2020. _ o pe,rsonal del Modelo de la Jerarquia Oy
- Detallar el nivel de motivacion modulo penal y d .
, . . e las Necesidades de
del personal del modulo penal y maodulo corporativo Maslow
modulo corporativo de familia, de familia Poder Poblacion: Trabaj. (0]
Poder Judicial, Nuevo Chimbote, Judicial, Nuevo -Necesidades clientes

2020.

- Establecer la relacion entre el
autoliderazgo y la motivacion del
personal del Mddulo Penal y
Médulo Corporativo de Familia,
Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

Chimbote 2020.

fisiologicas
-Necesidades de
seguridad

-Necesidades sociales
-Necesidades de
aprecio

Poblacion: 77 trabajadores

Técnicas de recoleccion de

datos.

- Encuestas
- Entrevista
Instrumentos:
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-Demostrar la relacion entre el
liderazgo de influenciay la
motivacion del personal del
Médulo Penal y Médulo
Corporativo de Familia, Poder
Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.
- Determinar la relacion entre el
liderazgo estratégico y la
motivacion del personal del
Médulo Penal y Mddulo
Corporativo de Familia, Poder
Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.
- Sefialar la relacién que existe
entre el liderazgo
transformacional y la motivacién
del personal del Médulo Penal y
Médulo Corporativo de Familia,
Poder Judicial, Nuevo Chimbote,
2020.

- Indicar la relacion entre el
liderazgo transaccional y la
motivacion del personal del
Médulo Penal y Médulo
Corporativo de Familia, Poder
Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.
- Manifestar la relacion entre el
liderazgo de resultados y la
motivacion del personal del
Médulo Penal y Médulo
Corporativo de Familia, Poder
Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

-Necesidades de
autorrealizacion
(Chiavenato, 2007)
Teoria de la
Motivacion-higiene

-Factores motivadores
-Factores de higiene
(Amor6s,2007)

Teoria X y teoria Y

Teoria de las
necesidades de
McClelland

-Necesidad de logro
-Necesidad de poder
-Necesidad de
afiliacién

Robbins &  Judge
(como se cité en Nafia,
2017).

Cuestionario
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ANEXO N°02

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

El presente instrumento pretende medir la relacion entre el Liderazgo y la motivacion del
personal del Médulo Penal y Mddulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, 2021

INSTRUCCIONES:

Desarrolla todos los reactivos.

Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted lo caracteriza.
El desarrollo de este test tiene una duracion maxima de 10 minutos.

Marque con una “X” la respuesta conveniente.

Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

Total, desacuerdo

Desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

gl B~ W N -

Completamente de acuerdo

ENUNCIADO 1(2|3[41]5
LIDERAZGO
Autoliderazgo
1 | ¢Considera que los jefes muestran autenticidad liderando en las
actividades laborales para mejorar la motivacion en ella?
2 | ¢Los directivos muestra responsabilidad con las tareas
correspondientes?
3 | ¢Estima que los altos directivos brindan la oportunidad al
personal de desarrollar sus capacidades dentro de la
organizacion?

Liderazgo de influencia

4 | ¢Siente que los jefes transmiten honestidad y transparencia con
el equipo de trabajo?

5 | ¢Siente que la conducta que muestran los superiores, es
oportuna para el ambiente laboral?

6 | ¢Considera que a los altos directivos les agrada organizar
actividades innovadoras?

7 | ¢Piensa que los superiores sugieren nuevas ideas y escuchan a
los demaés?

Liderazgo estratégico
8 | ¢Considera que los directivos estan actualizados con la
tecnologia aplicada al sistema judicial?

41



¢Piensa que los jefes contribuyen de forma dptima con el
desarrollo profesional del personal?

10

¢Considera que la gerencia debe de actuar con serenidad ante
los cambios de la organizacion cuando sea necesario?

Liderazgo transformacional

11

¢El trato que manifiestan los superiores es digno para el
personal?

12

¢Considera importante la presencia de confianza con el jefe
inmediato en situaciones laborales?

13

¢Los altos directivos muestran empatia y ofrecen apoyo cuando
se requiere?

14

¢Considera que los directivos se muestran divertidos o usa n el
humor para avivar el ambiente?

Liderazgo transaccional

15

¢La gerencia negocia compensaciones o brinda alguna
recompensa por algun logro obtenido?

16

¢Considera que los jefes proporcionan apoyo para solucionar
problemas detectados?

17

¢Considera que la gerencia pone atencion a los errores y
desviaciones del sistema, de las normas de la organizacion y
ensefian a solucionarlas?

Liderazgo de resultados

18

¢ldentifica que los directivos evallan el desempefio dentro de
la organizacion?

19

¢Se brinda la oportunidad de participa r activamente en las
decisiones sobre el funcionamiento y manejo de recursos de la
empresa?

20

¢Considera que los directivos se deleita n con los logros
laborales?

MOTIVACION

Motivacion Intrinseca

21

¢Considera importante superar las situaciones dificiles para el
logro de desempefio eficiente en las actividades?

22

¢Considera preciso idea r formas eficientes de hacer el trabajo
para aventajar a otros con la calidad de los resultados?

23

¢Considera que el esmero y la dedicacion es vital en las
funciones que se ejecutan?

24

¢Considera sustancial cumplir con las tareas asignadas por el
superior en el tiempo establecido?

25

¢Considera indispensable la capacitacion laboral para la
ejecucion de la tarea propio al cargo?

26

¢Considera que los trabajos que se realizan estan acordes con
las capacidades correspondientes?
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27

¢Se brinda las felicitaciones, cuando se cumple con éxito las
labores?

28

¢Se concibe algin reconocimiento o incentivo no monetario
por parte de la institucion que motive a valorar y enriquecer el
trabajo?

Motivacion Extrinseca

29

¢La remuneracion que se recibe de la institucion satisface las
necesidades basicas?

30

¢La institucion brinda las prestaciones sociales adecuadas?

31

¢Considera que el sueldo que proporciona la institucion esta
acorde a las funciones que se desempefia?

32

¢Considera crucial que el ambiente laborar se mantiene en buen
estado (limpio)?

33

¢Considera que el despacho debe de ser lo suficientemente
amplio para realizar los trabajos comodamente?

34

¢ Piensa considerable contar con los recursos suficientes
(computadoras, impresora, materiales, etc.) para desarrollar el
trabajo?

35

¢Considera propio una retroalimentacion sobre lo que se esta
ejecutando?

Motivacion Trascendente

36

¢Estima valioso mantener una relacion cordial con los
compaiieros de trabajo, lo cual motiva a un mejor desempefio
laboral?

37

¢ Considera sustancial la cooperacion con los compafieros para
resolver més facilmente los problemas laborales?

38

¢ Considera calificado estar vinculado con la mision de la
organizacion y buscar contribuir en ella?

Motivacion de Poder

39

¢Las ideas que se aportan son tomadas en cuenta por el jefe
inmediato?

40

¢Considera importante mostrar confiablidad al emprender algo
nuevo?

41

¢Conceptua la influencia, viable en un equipo de trabajo?
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ANEXO N°3
CUADRO DE BAREMOS

Dimension 1: Autoliderazgo

Porcentaje
Niveles Encuestados Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 25 325 325
Nivel medio 47 61.0 935
Nivel alto 5 6.5 100.0
Total 77 100.0
Dimension 2: Liderazgo de influencia
Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 10 13.0 13.0
Nivel medio 59 76.6 89.6
Nivel alto 8 10.4 100.0
Total 77 100.0
Dimensién 3: Liderazgo estratégico
Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 62 80.5 80.5
Nivel medio 14 18.2 98.7
Nivel alto 1 1.3 100.0
Total 77 100.0
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Dimension 4: Liderazgo transformacional

Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 16 20.8 20.8
Nivel medio 39 50.6 714
Nivel alto 22 28.6 100.0
Total 77 100.0
Dimensidn 5: Liderazgo transaccional
Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 2 2.6 2.6
Nivel medio 22 28.6 31.2
Nivel alto 53 68.8 100.0
Total 77 100.0
Dimension 6: Liderazgo de resultados
Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 14 18.2 18.2
Nivel medio 38 49.4 67.5
Nivel alto 25 325 100.0

Total 77 100.0
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ANEXO N°4

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE
METODO DE ALFA DE CROMBACH

VARIABLE 1: LIDERAZGO

Items / reactivos / Preguntas
TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 (11|12 |13 |14 | 15|16 | 17 | 18 | 19 | 20
1 5 3 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 2 3 4 4 4 5 3 81
5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 4 2 3 5 4 4 4 3 85
5 5 3 5 5 3 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 79
5 5 4 5 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 78
5 5 5 5 4 3 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 80
5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 80
4 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 4 5 3 3 3 4 5 3 3 77
3 5 4 5 4 3 4 5 5 4 3 4 3 3 3 3 2 4 5 3 75
5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 2 4 3 4 5 3 82
5 5 3 5 4 3 4 5 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 77
VARIANZA| 1.61( 0.09] 0.60[ 0.00[ 0.41[ 0.21[ 0.36] 0.00{ 0.40{ 0.49( 0.20[ 0.49] 0.29 0.76 0.20[ 0.36[ 0.44| 0.36{ 0.60[ 0.21| 794.0
TOTAL 8.1
DATOS CALCULO DEL COEFICIENT]E DE CONFIABILIDAD:
K Ndmero de items 5
K S S Items )
R CALCULO VARIANZA POR = ] - & . |
Z S-LFEMI'S ITEMS K _1 Z S-T J
Z ST CALCULO VARIANZA TOTAL
— 20 1 8.1
a_ 19 794.0
— 1052632 1 0.01018
== 1.052632 0.989823678

- 1.04192
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VARIABLE 1: MOTIVACION

Items / reactivos / Preguntas

IO 104368

47

TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 (1011|1213 |14 (15 (16|17 | 18 | 19| 20 | 21
5 |4 |5 |44 |4 3|3 4|44 5 4|51413|414 45 ]47( s6
5|4 |5 |a|a|a|3|3|a|ala|s5|als|alal|3|ala]s]|3[ s
5 4 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 3 5 4 4 3 4 3 5 3 86
5 4 5 4 4 5 3 4 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 2 4 3 84
5 4 | 4 4 |4 | 4 3 3 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 3 5 4 87
5 4 5 5 4 | 4 2 4 | 4 5 5 5 4 | 4 | 4 3 4 3 4 | 4 5 87
5 3 4 4 4 4 3 4 5 4 2 5 4 4 4 3 5 4 4 5 4 84
s |4 |als|al|a|2]3|a]alals|3|s|a|alalal|3]|a]af 83
5|4 |5 |a|a|5|2|a |4 |4 |a|alal|s|a|alalalz]|a]af s
5 4 5 4 4 4 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 83
VARIANZA| 0.00( 0.09] 0.21| 0.16| 0.00( 0.16| 0.36| 0.24| 0.41| 0.09| 0.81] 0.09( 0.16| 0.24( 0.09| 0.36| 0.44| 0.16| 0.44| 0.25]| 0.36( 850.0
TOTAL 5.1
DATOS
CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD:
K Numero de items
> S1rems mcuwl\;::;:umpon 2 K (1 B Z S ‘I{ert:s \‘
Z S°T CALCULO VARIANZA TOTAL K -1 Z ST ),
— 21 1 5.1

a_ 20 850.0

a: 1.05 1 0.00602

a_ 1.05 0.993976471




ANEXO N°5

BASE DE DATOS

: LIDERAZGO

VARIABLE

48



- MOTIVACION

VARIABLE
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ANEXO N°6

VALIDACION DE EXPERTOS

e UNIVERSIDAD SAN PEDRO
|} S f | VICERECTORADO ACADEMICO
k‘PJ ' FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento, Cuestionario, que hace parte de la
investigacion titulada: “Liderazgo v motivacion del personal del Modulo Penal v Mdadulo
Corporativo de Familia, Poder Judicial, 2020

La cvaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que scan validos ¥ que los resultados
obitcnidos a partir de estos scan utilizados eficientemente; aportando tanto a la claboracion de las Tesis como
de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: _ROBLES ESPIRITU WILMER FILOMEND
FORMACION ACADEMICA: _ DOCTOR EN ADMINISTRACION

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: _ UNIDAD DE PERSONAL Y LOGISTICA
TIEMPO 10 ANOS CARGO ACTUAL____ ADMINISTRATIVO

INSTITUCTOMN: HOSPITAL LACALETA
Objetivo de la investigacion:

Describir la relacion entre el liderazgo v la motivacidn del personal del madulo penal ¥ mddulo
corporative de familia, Foder Judicial, Nuevo Chimbaote, 2020,

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple com el criterio | -Los [tems no son suficientes para medir ba dimensidn.
Los items que perenceen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algln aspecto de la dimensitn, pero
uea  misma dimension | 3. Moderado nivel no corresponden con b dimension todal.
bastan para  obtencr  la | 4. Alto nivel -5¢ deben incrementar alpunos ftems para poder evaluar
medicidn de ésta. la dimension completamente.

-Los tems son suficientes.

CLARIDAD 1. Mo cumple con el eriterio | -El item no es claro

El iwem se comprends | 2. Bajo nivel -El item reguicre bastantes modificacionss o una
ficilmente, ¢s  decir so | 3. Moderado nivel mdificacidbn muy grande en el wso de las palabras de
sintictica v semdntica son | 4. Alio nivel acuerdo con su significado o por la ordenacibn de las
adecuadas. HiSmas.

-S¢ requiere una modificacidn  muy  especifica de
algunos de los témminos del fem.
-El item es elaro, tiene semdintica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. Mo cumple con el criterio | -El ltem no tiene relacibn logica con la dimensidn.

El item tiene relacidn logica | 2. Bajo nivel -El item tienc una relacidn tangencial con la dimsension.
con  la dimensién o | 3. Moderado nivel -El item tienc una relacidn moderada con la dimension
indicador e et | 4. Alto nivel gue cath ridicndo.

midicado. -El item e encuentra completamente relacionado con la

dimensiin que catd midiendo.

RELEVANCIA - Mo cumple con el criterio | -El ftem puede ser eliminado sin que se vea afeciada la

1
El itemi es  esencial o | 2. Bapo nivel mvedicidn de la dimensidin.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel catar incloyendo lo gue mide Gste.

-El item ca relativamente importante.
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MATRIZ DE V

ALIDACION POR EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: “Liderazgo y motivacion del personal del Médulo Penal y Médulo Corporative de Familia, Poder Judicial, 2020”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(Si debe modificarse
un item por favor
indique)

Autoliderazgo

 Considera que los jefes muestran autenticidad
liderando en las actividades laborales para
mejorar la motivacion en ella?

; Los directivos muestra responsabilidad con las
tareas correspondientes?

(Estima que los altos directivos brindan la
oportunidad al personal de desarrollar sus
capacidades dentro de la organizacion?

Liderazgo de
influencia

;Siente que los jefes transmiten honestidad y
transparencia con el equipo de trabajo?

 Siente que la conducta que muestran los
superiores, es oportuna para el ambiente
laboral?

; Considera que a los altos directivos les agrada
organizar actividades innovadoras?

 Piensa que los superiores sugieren nuevas
ideas y escuchan a los demas?

Liderazgo estratégico

 Considera que los directivos  estin
actualizados con la tecnologia aplicada al sistema

judicial?

; Piensa que los jefes contribuyen de forma
Optima con el desarrollo profesional del
personal?

; Considera que la gerencia debe de actuar con
serenidad ante los cambios de la organizacion
cuando sea necesario?

Liderazgo
transformacional

; El trato que manifiestan los superiores es
digno para el personal?

;Considera  importante la presencia de
confianza con el jefe inmediato en situaciones
laborales?

; Los altos directivos muestran empatia y
ofrecen apoyo cuando se requiere?

; Considera que los directivos se muestran
divertidos o usan el humor para avivar el
ambicnte?

Liderazgo
transaccional

;La gerencia negocia compensaciones o brinda
alguna recompensa por algiin logro obtenido?

; Considera que los jefes proporcionan apoyo
para solucionar problemas detectados?

; Considera que la gerencia pone atencion a los
errores vy desviaciones del sistema, de las
normas de la organizacion y ensefian a
solucionarlas?

Liderazgo de
resultados

; ldentifica que los directivos evaltan el
desempeiio dentro de la organizacion?

;Se brinda la oportunidad de participar
activamente en las decisiones sobre el
funcionamiento y manejo de recursos de la
empresa?

; Considera que los directivos se deleitan con
los logros laborales?

Motivacion
intrinseca

; Considera importante superar las situaciones
dificiles para el logro de desempefio eficiente
en las actividades?

; Considera preciso idear formas eficientes de
hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados?
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;Considera que el esmero y la dedicacion es 4
vital en las funciones que se ejecutan?

; Considera sustancial cumplir con las tareas 4
asignadas por el superior en el tiempo
establecido?

;Considera  indispensable la capacitacién 4
laboral para la ejecucion de la tarea propio al
cargo?

;,Considera que los trabajos que se realizan 4
estan acordes con las  capacidades
correspondientes?

¢ Se brinda las felicitaciones, cuando se cumple 4
con éxito las labores?

;Se concibe algin reconocimiento o incentivo 4
no monetario por parte de la institucion que
motive a valorar y enriquecer el trabajo?

;La remuneracion que se recibe de la 4
institucion satisface las necesidades basicas?

;La institucidn brinda las prestaciones sociales 4
adecuadas?

;Considera que ¢l sueldo que proporciona la 4
institucion esta acorde a las funciones que se
desempenia?

; Considera crucial que el ambiente laborar se 4

Motivacion s e
mantiene en buen estado (limpio)?

Extrins -
xirnseca ; Considera que el despacho debe de ser lo 4

suficientemente  amplio para realizar los
trabajos comodamente?

; Piensa considerable contar con los recursos 4
suficientes (computadoras, impresora,
materiales, etc.) para desarrollar el trabajo?

;,Considera propio una retroalimentacion sobre 4
lo que se esta ejecutando?

 Estima valioso mantener una relacion cordial 4
con los compaiieros de trabajo, lo cual motiva a
un mejor desempefio laboral?

Motivacion

; Considera sustancial la cooperacion con los 4
Trascendente

compaiieros para resolver mas facilmente los
roblemas laborales?

; Considera calificado estar vinculado con la 4
mision de la organizacion y buscar contribuir
en clla?

; Las 1deas que se aportan son tomadas en 4
cuenta por el jefe inmediato?

Motivacion de Poder ; Considera importante mostrar confiablidad al 4
emprender algo nuevo?

,Conceptia la influencia, viable en un equipo
de trabajo?

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS

NO

OBSERVACIONES

[El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial.

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa

su respuesta, sugiera los items a afadir.

R ] X X

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada.

VALIDEZ

APLICABLE

SIXX

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

SIX

NO

Validado por: Wilmer Robles Espiritu

Fecha: 13/11/2021

Firma: s
e

{ ITeléfono: 945663591

W’cho Robles Espiritu
DNI'N® 32943876

email: wilmer.robles@usanpedro.edu.pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento, Cuestionano, que hace parte de la
investigacion tilada: “Liderazgo v motivacion del personal del Modulo Penal vy Modulo
Corporativo de Familia, Poder Judicial, 2020
La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que scan vialidos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la claboracion de las Tesis como
de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: MANUEL ELIAS GUARNIZ VASQUEZ
FORMACION ACADEMICA: DOCTOR EN ADMINITRACION
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y LOGISTICA
TIEMPO: 30 ANOS CARGO ACTUAL: JEFE DE LA OFICINA DE LOGISTICA

DOCENTE UNIVERSITARIO
INSTITUCION: HOSPITAL EGB CHIMBOTE .- UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Objetivo de la investigacion:
Describir la relacién entre el liderazgo y la motivacion del personal del médulo penal y médulo

corporativo de familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

. No cumple con el cnterso

-Los items no son suficientes para medir la dimension.

1
Los items que perienecena | 2. Bajo mivel -Los items maden algin aspecto de la dmmension, pero
una  misma  dimension | 3. Moderado nivel no comresponden con la dimension total.
bastan pama  obtener la | 4. Alto mivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta. la dimensidn completamente.
-Los ilems son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el cnterso | -El item no es claro
El item se¢ comprende | 2. Bajo nivel -El item requsere bastantes modificaciones o una
facilmente, es  decir su | 3. Moderado mvel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintictica y semintica son 4. Alto mivel acuerdo con s significado o por la ordenacion de las

adecuadas.

mismas.
-Se reguiere una modificacion muy especifica de
algunos de los lermmos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el cnterso | -El item no tiene relacion logaca con la dunensaon.
El item tiene relacion logxca | 2. Bajo mivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacsdn moderada con la dimension
indicador que esta | 4. Alto mvel gue esta miciendo.
mudsendo. -El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension gue esta madiendo.
RELEVANCIA - No cumple con el cniterso | -El item puede ser elimmado sin que se vea afectada la

1
El ftem e esencml o | 2. Bajo mvel medicion de la dimenson.
importante; es decir, debe 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancaa, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto mivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Liderazgo y motivacién del personal del Médulo Penal y Madulo Corporativo de Familia, Poder Judicial, 20207

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD | OBSERVACIONES
(Si debe modificarse
un item por favor
indique)
;Considera que los jefes muestran autenticidad 4 4 4 4 NINGUNA
liderando en las actividades laborales para
mejorar la motivacion en ella?
;Los directivos muestra responsabilidad con 4 4 4 4 NINGUNA
Autoliderazgo las tareas correspondientes?
(Estima que los altos directivos brindan la 4 4 4 4 NINGUNA
oportunidad al personal de desarrollar sus
capacidades dentro de la organizacion?
,Siente que los jefes transmiten honestidad y 4 4 4 4 NINGUNA
transparencia con el equipo de trabajo?
;Siente que la conducta que muestran los 4 4 4 4 NINGUNA
Liderazgo de superiores, es oportuna para el ambiente
influencia laboral?
(Considera que a los altos directivos les agrada 4 4 4 4 NINGUNA
organizar actividades innovadoras?
;Piensa que los superiores sugieren nuevas 4 4 4 4 NINGUNA
ideas y escuchan a los demas?
(Considera  que los  directivos  estan 4 4 4 4 NINGUNA
actualizados con la tecnologia aplicada al
Liderazgo estratégico | sistema judicial?
(Piensa que los jefes contribuyen de forma 4 4 4 4 NINGUNA
optima con el desarrollo profesional del
personal?
;Considera que la gerencia debe de actuar con 4 4 4 4 NINGUNA
serenidad ante los cambios de la organizacion
cuando sea necesario?
¢ El trato que manifiestan los superiores es 4 4 4 4 NINGUNA
digno para el personal?
(Considera importante la presencia de 4 4 4 4 NINGUNA
Liderazgo confianza con el jefe inmediato en situaciones
transformacional laborales?
¢ Los altos directivos muestran empatia y 4 4 4 4 NINGUNA
ofrecen apoyo cuando se requiere?
;Considera que los directivos se muestran 4 4 4 4 NINGUNA
divertidos o usan el humor para avivar el
ambiente?
;La gerencia negocia compensaciones o brinda 4 4 4 4 NINGUNA
alguna recompensa por algin logro obtenido?
Liderazgo ;Considera que los jefes proporcionan apoyo 4 4 4 4 NINGUNA
transaccional para solucionar problemas detectados?
(Considera que la gerencia pone atencion a los 4 4 4 4 NINGUNA
errores v desviaciones del sistema, de las
normas de la organizacion y ensefian a
solucionarlas?
dentifica que los directivos evalian el 4 4 4 4 NINGUNA
desempefio dentro de la organizacion?
Liderazgo de (Se brinda la oportunidad de participar 4 4 4 4 NINGUNA
resultados activamente en las decisiones sobre el
funcionamiento y manejo de recursos de la
empresa?
(Considera que los directivos se deleitan con 4 4 4 4 NINGUNA
los logros laborales?
;Considera importante superar las situaciones 4 4 4 4 NINGUNA
dificiles para el logro de desempeiio eficiente
Motivacion en las actividades?
intrinseca (Considera preciso idear formas eficientes de 4 4 4 4 NINGUNA
hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados?
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¢ Considera que el esmero y la dedicacion es
vital en las funciones que se gjecutan?

NINGUNA

¢ Considera sustancial cumplir con las tareas
asignadas por el superior en el tiempo
establecido?

NINGUNA

(Considera indispensable la capacitacion
laboral para la ejecucion de la tarea propio al
cargo?

NINGUNA

¢Considera que los trabajos que se realizan
estain  acorde con  las  capacidades
correspondientes?

NINGUNA

;Se brinda las felicitaciones, cuando se cumple
con éxito las labores?

NINGUNA

¢ Se concibe alglin reconocimiento o incentivo
no monetario por parte de la institucién que
motive a valorar y enriquecer el trabajo?

NINGUNA

Motivacion
Extrinseca

¢;La remuneracion que se recibe de la
institucion satisface las necesidades basicas?

NINGUNA

¢;La mstitucion brinda las prestaciones sociales
adecuadas?

NINGUNA

;Considera que el sueldo que proporciona la
institucion esta acorde a las funciones que se
desempefia?

NINGUNA

;Considera crucial que el ambiente laborar se
mantiene en buen estado (limpio)?

NINGUNA

;Considera que el despacho debe de ser lo
suficientemente amplio para realizar los
trabajos comodamente?

NINGUNA

;Piensa considerable contar con los recursos
suficientes (computadoras, impresora,
materiales, etc.) para desarrollar el trabajo?

NINGUNA

¢ Considera propio una retroalimentacion sobre
lo que se esta gjecutando?

NINGUNA

Motivacion
Trascendente

;Estima valioso mantener una relacion cordial
con los compatfieros de trabajo, lo cual motiva
a un mejor desempeiio laboral?

NINGUNA

;Considera sustancial la cooperacion con los
compaiieros para resolver mas facilmente los
problemas laborales?

NINGUNA

;Considera calificado estar vinculado con la
mision de la organizacion y buscar contribuir
enella?

NINGUNA

Motivacion de Poder

;Las ideas que se aportan son tomadas en
cuenta por el jefe inmediato?

NINGUNA

;Considera importante mostrar confiablidad al
emprender algo nuevo?

(Conceptia la influencia, viable en un equipo
de trabajo?

NINGUNA

Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS

NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estin distribuidos en forma logica y secuencial.

su respuesta, sugiera los items a afadir.

El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa

bl B B

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada.

VALIDEZ

APLICABLE

SIXX

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

SIX

NO

Validado por: Dr Manuel Elias Guarniz Vasquez

Fecha: 12 noviembre 2021

Firma:

Wniz Visquez

Teléfono: 985234611

email: manuel peru9@hotmail.com
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UNIVERSIDAD SAN FEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
, FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
24 PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar ¢ instrumento, Cuestionario, que hace parte de la
investigacion titulada: “Liderazgo ¥ motivacion del personal del Mdédulo Penal v Miodulo
Corporative de Familia, Poder Judicial, 20207

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos v que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones.  Agradecemos su valiosa colaboracion.

MOMBERES ¥ APELLIDOS DEL JUEE: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.
FORMACION ACADEMICA: LICENCIADO EN ADMINISTRACION.
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MARKETING, CULTURA ORGANIZACIONAL.

TIEMPO-: 33 ANOS

CARGO ACTUAL:

INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

Ohjetive de la investigacion:

DOCENTE UNIVERSIT ARIO.

Deseribir la relacidn entre el liderazgo v la motivacion del personal del madulo penal v mbdulo

corporativo de familia, Poder Judicial, Nuevo Chimbote, 2020,

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con ¢l eritere | -Los fbems po son suficientes para medir ka dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los fterms miden algin aspecto de la dimension, pero
una  misma  dimensidn | 3. Moderado nivel no comesponden con ka dimension total.
bastan para  obtener  la | 4 Alto nivel. -5 deben incrementar algunos [bems para poder evaluar
miedicidn de &ata la dimensidn completamente.

-Laos fteins son suficientes.

CLARIDATD 1. Mo cumple con el eriterio | -El Hem no es claro
El fem se  comprendes | 2. Bajo mivel -El ltem requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, e decir  su | 3 Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
smtictica v semdntica son | 4 Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacidn de Las

adecuadas.

TS R

-5 regquicre una modificacién muy  cspecifica de
algunos de los términos del fem.

-El item = claro, tiene semdntica v sintaxis adecuada

COHERENCLA 1. Mo cumple con ¢l eriterie | -El lem po tiene relacidn logica con la dimensidn.

El itemn teene relacion Magica | 2. Bajo nivel -El fem thene una pelacidon tangencial con la dimension,

con  la  dimensién o | 3 Moderado nivel -El item tiene una relacidn moderada con la dimensidn

indicasdor g estd | 4 Alto nivel que cstd midiendo.

midiendo. -El ftem se encucnira completaments relacionado con la
dirension que estd midiendo.

RELEVANCIA 1. Mo cumple con ¢l eriterie | -El item pucde ser eliminado sin que sc vea afectada la

El ftern  es  esencial o | 2. Bajo mivel medicidn de la dimensidn.

importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El fteim ticne alguna relevancia, pero otro ilem pucde

ser inchoido. 4. Alto nivel catar incluyendo lo gue mide éste.

-El item ¢s relativamentc inportante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Liderazgo y motivacién del personal del Médulo Penal y Médulo Corporative de Familia, Poder Judicial, 2020”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(Si debe modificarse
un item por favor
indique)

Autoliderazgo

;Considera que los jefes muestran autenticidad
liderando en las actividades laborales para
mejorar la motivacion en ella?

(Los directivos muestra responsabilidad con
las tarcas correspondicntes?

(Estima que los altos directivos brindan la
oportunidad al personal de desarrollar sus
capacidades dentro de la organizacion?

Liderazgo de
influencia

Siente que los jefes transmiten honestidad y
transparencia con el equipo de trabajo?

;Siente que la conducta que muestran los
superiores, es oportuna para ¢l ambiente
laboral?

¢(Considera que a los altos directivos les agrada
organizar actividades innovadoras?

(Piensa que los superiores sugieren nuevas
ideas y escuchan a los demas?

Liderazgo estratégico

(Considera que los directivos  estan
actualizados con la tecnologia aplicada al

sistema judicial?

(Piensa que los jefes contribuyen de forma
optima con el desarrollo profesional del
personal?

(Considera que la gerencia debe de actuar con
serenidad ante los cambios de la organizacion
cuando sea necesario?

Liderazgo
transformacional

¢ El trato que manifiestan los superiores es
digno para el personal?

(Considera importante la presencia de
confianza con el jefe inmediato en situaciones
laborales?

(Los altos directivos muestran empatia y
ofrecen apoyo cuando se requiere?

(Considera que los directivos se muestran
divertidos o usan el humor para avivar el
ambiente?

Liderazgo
transaccional

;La gerencia negocia compensaciones o brinda
alguna recompensa por algiin logro obtenido?

(Considera que los jefes proporcionan apoyo
para solucionar problemas detectados?

(Considera que la gerencia pone atencion a los
errores y desviaciones del sistema, de las
normas de la organizacion y ensefian a
solucionarlas?

Liderazgo de
resultados

iIdentifica que los directivos evalian el
desempefio dentro de la organizacion?

(Se brinda la oportunidad de participar
activamente en las decisiones sobre el
funcionamiento y manejo de recursos de la
empresa’

Considera que los directivos se deleitan con
los logros laborales?

Motivacion
intrinseca

(Considera importante superar las situaciones
dificiles para el logro de desempefio eficiente
en las actividades?

(Considera preciso idear formas eficientes de
hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados?
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;Considera que el esmero y la dedicacion es 4
vital en las funciones que se ejecutan?

; Considera sustancial cumplir con las tareas 4
asignadas por el superior en el tiempo
establecido?

;Considera indispensable la capacitacion 4
laboral para la ¢jecucion de la tarea propio al
cargo?

;Considera que los trabajos que se realizan 4
estin  acordes con  las  capacidades
correspondientes?

;Se brinda las felicitaciones, cuando se cumple 4
con éxito las labores?

;. Se concibe algun reconocimiento o incentivo 4
no monetario por parte de la institucion que
motive a valorar y enriquecer el trabajo?

(La remuneracion que se recibe de la 4
institucion satisface las necesidades basicas?

;La institucion brinda las prestaciones sociales 4
adecuadas?

;Considera que el sueldo que proporciona la 4
Institucion esta acorde a las funciones que se
desempeiia?

;Considera crucial que el ambiente laborar se 4

Motivacion . e
mantiene en buen estado (limpio)?

Extrinseca

;Considera que el despacho debe de ser lo 4
suficientemente amplio para realizar los
trabajos comodamente?

;Piensa considerable contar con los recursos 4
suficientes (computadoras, impresora,
materiales, etc.) para desarrollar el trabajo?

;Considera propio una retroalimentacion sobre 4
lo que se esta gjecutando?

(Estima valioso mantener una relacion cordial 4
con los compatieros de trabajo, lo cual motiva
a un mejor desempeiio laboral?

Motivacion

¢ Considera sustancial la cooperacion con los 4
Trascendente

compaiieros para resolver mas facilmente los
problemas laborales?

¢ Considera calificado estar vinculado con la 4
mision de la organizacion y buscar contribuir
en ella?

¢(Las ideas que se aportan son tomadas en 4
cuenta por el jefe inmediato?

Motivacion de Poder (Considera importante mostrar confiablidad al 4

emprender algo nuevo?

;Conceptia la influencia, viable en un equipo
de trabajo?

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS

NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial.

El niimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa

su respuesta, sugiera los items a afiadir.

AR R X

Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada.

VALIDEZ

APLICABLE

SIX

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI

NO

Validado por: MSC. LIC. ADM. PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.

Fecha: 08 /11/21

e al
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\ 7 ,i_)“ s Teléfono: 943643426
PABLO (=} 2_1&
HEGISTRO, ~y~—

Firma

email: Pablito_165333@hotmail.com
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