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RESUMEN

El presente estudio, tuvo como objetivo, determinar la influencia del liderazgo
transformacional en la satisfaccidon laboral de los servidores jurisdiccionales de la
Corte Superior de Justicia del Santa 2023. El enfoque metodolégico empleado fue
de tipo basica, de método cuantitativo y el disefio no experimental, descriptivo
correlacional causal. Se trabajé con una muestra censal, conformada por 50
servidores jurisdiccionales del médulo penal. Para la recoleccion de datos se
utilizaron los instrumentos: escala valorativa liderazgo transformacional y la escala
valorativa satisfaccion laboral, los cuales fueron validados por juicio de expertos y
se encontro la confiabilidad de 0.993 en la primera variable y 0.935 en la segunda
variable. Entre sus resultados, se determindé que el nivel de liderazgo
transformacional es alto segun el 48 % de los servidores jurisdiccionales de igual
manera en sus dimensiones motivacion, consideracion individualizada,
estimulacion intelectual e influencia idealizada; respecto a la variable satisfaccion
laboral el nivel es regular segun la percepcién de mas de la mitad (52 %) de los
encuestados. Finalmente se concluye que, existe correlacion positiva moderada

entre estas variables (Rho=0,439) con una relacion significativa (0,000).

Palabras clave: Liderazgo transformacional, satisfaccion laboral, servidores

jurisdiccionales.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence of transformational
leadership on the job satisfaction of the jurisdictional servants of the Superior Court
of Justice of Santa, 2023. The methodological approach used was basic,
quantitative, and the design was non-experimental, descriptive correlational causal
correlational. We worked with a census sample, made up of 50 jurisdictional servers
of the penal module. The instruments used for data collection were the
transformational leadership rating scale and the job satisfaction rating scale, which
were validated by expert judgment and found to have a reliability of 0.993 for the
first variable and 0.935 for the second variable. Among the results, it was determined
that the level of transformational leadership is high according to 48% of the
jurisdictional employees, as well as in its dimensions of motivation, individualized
consideration, intellectual stimulation and idealized influence; with respect to the
variable job satisfaction, the level is regular according to the perception of more than
half (52%) of the respondents. Finally, it is concluded that there is a moderate
positive correlation between these variables (Rho=0.439) with a significant
relationship (0.000).

Keywords: Transformational leadership, job satisfaction, jurisdictional servers.
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1. INTRODUCCION

En el marco de la gestion publica, el liderazgo transformacional es un
componente esencial para los lideres, que contribuye al crecimiento y la eficiencia
de las organizaciones. Se trata de un enfoque que va mas alla de la administracién,
buscando inspirar y motivar a los empleados a través de una vision compartida (Lin,
2023); creando un entorno laboral donde los empleados se sienten valorados y
comprometidos, obteniendo un aumento de los niveles tanto de productividad como
de satisfaccion laboral (Aga et al., 2016). Sin embargo, su implementacion efectiva
en el sector publico puede enfrentar desafios como la aversion al cambio y la
escasez de recursos obstaculizando su adopcidon y practicas. Ademas, las
estructuras burocréticas y rigidas presentes en las instituciones publicas dificultan
aun mas su implementacién (Cowan-Sahadath, 2010). Esto genera graves
consecuencias, como la falta de motivacion y compromiso por parte de los
empleados, afectando negativamente su rendimiento y creando un ambiente laboral

disfuncional.

A nivel mundial, la problematica relacionada con la implementacién del
liderazgo transformacional en instituciones publicas es un desafio comun, ya que
segun datos estadisticos de la OCDE (2021) se estima que alrededor del 70% de
los empleados del sector publico no se sienten comprometidos con su trabajo.
Ademas, de acuerdo al Foro Econémico Mundial, el liderazgo ineficaz es una
barrera para el crecimiento y la innovacion en las organizaciones publicas. Estos
datos evidencian la importancia de abordar la problematica y mejorar la aplicacion

del liderazgo transformacional a nivel mundial (Woods et al., 2015).

A nivel latinoamericano, la situacién también presenta desafios similares ya
que muchos paises de la regién enfrentan obstaculos en la gestion publica debido
a la falta de liderazgo transformacional y la falta de incentivos, entre ellos Brasil,
México y Argentina revelan que la satisfaccién laboral en el sector publico es
relativamente baja, lo que puede atribuirse en parte a la falta de un liderazgo
efectivo (CEPAL, 2018).



Por tal motivo, el liderazgo transformacional en gobiernos locales e
instituciones publicas ha sido reconocido y respaldado por diversas normas y leyes
internacionales emitidas por organizaciones mundiales. Entre ellas esta la agenda
2030, en su objetivo 16 destaca la necesidad de fortalecer el liderazgo en las
instituciones publicas para lograr un desarrollo sostenible y garantizar la
participacion de los ciudadanos (ONU, 2019). Asimismo, El Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) ha emitido una serie de directrices que
resaltan la necesidad de promover lideres capaces de inspirar a sus equipos,
fomentar la colaboracion y desarrollar soluciones innovadoras para abordar los
desafios actuales (PNUD, 2005).

En el contexto nacional, segun datos recopilados en diversos estudios, sélo
el 24% de trabajadores peruanos se encontraban feliz con su trabajo reportando
una baja satisfaccion laboral, lo que refleja la falta de un liderazgo efectivo y
transformacional en dichas instituciones (La republica, 24 de enero 2020). Esta
problematica se traduce en consecuencias negativas, pues el 73% de los peruanos
no cree que la rapidez y utilidad de los servicios del gobierno estén mejorando. Esto
se debe, en parte, a que las instituciones publicas no tienen un liderazgo
transformacional (INEI, 2022). Para abordar esta problematica, el marco legal ha
implementado leyes y normas que buscan promover el liderazgo transformacional
en el sector publico. Entre ella La Ley N.° 30057 ley del servicio civil y la Ley N.°
28175 ley marco del sistema nacional de gestién del empleo publico son ejemplos
de estas regulaciones, las cuales establecen principios y procedimientos para
fortalecer la formacion y el desarrollo de lideres transformacionales en el sector

publico nacional.

En el contexto local, el médulo penal de la Corte Superior de Justicia del
Santa, perteneciente al departamento de Ancash cuenta con cierta autonomia en
términos econdmicos, politicos y administrativos dentro de su jurisdiccion. Sin
embargo, su principal desafio radica en la carencia de lideres capaces de ejercer
una influencia inspiradora y motivadora que generen cambios significativos en la
gestion y el desempefio de los servidores jurisdiccionales. Lo cual se evidencia en
un sondeo de opinién realizado a diferentes servidores jurisdiccionales, donde

manifiestan la falta de lideres que brinden suficiente atencién y reconocimiento a



las necesidades especificas de cada empleado, asi como la falta de empatia y
apoyo hacia los problemas personales y profesionales lo cual afecta negativamente
el bienestar y el rendimiento del personal. Por ultimo, manifiestan una falta de
comunicacion efectiva sobre la visién y los objetivos del equipo lo cual resulta en
una disminucion del compromiso y entusiasmo entre los miembros. En conclusién,
los lideres de esta institucidn muestran poca o ninguna interaccién con su personal
para abordar y resolver los problemas existentes. En lugar de eso, se limitan a
remitir copias de los reclamos a la ODECMA sin considerar la realidad que

enfrentan diariamente.

En relacion a la satisfaccion laboral, esta no solo influye en el estado
emocional y psicolégico de los trabajadores, sino que también tiene un impacto
significativo en su rendimiento, motivacion y compromiso con la organizacion
(Alvarez et al., 2023). En el caso del modulo penal de la corte superior de justicia,
un aspecto destacado es la disparidad entre los servidores jurisdiccionales que se
encuentran bajo el régimen CAS y aquellos bajo el régimen 728 determinado e
indeterminado. Mientras muchos bajo el régimen CAS no estan satisfechos con la
remuneracién, algunos pocos bajo el régimen 728 realizan las mismas funciones.
Esta situacién genera falta de motivacion y descontento en el equipo. Por un lado,
los jueces inmediatos priorizan la productividad y sobrecargan las agendas sin
considerar la existencia de sobrecarga laboral, turnos judiciales, contumaces y reos
en carcel. Estos reclamos han sido transmitidos al coordinador de audiencia, quien
los ha hecho llegar al administrador del médulo penal de la corte del Santa. Para
ello, se han utilizado diversas formas de comunicacién, como reuniones verbales y
comunicaciones escritas enviadas al correo institucional. Sin embargo, a pesar de
los esfuerzos, aun no se ha logrado contar con el personal suficiente para afrontar

la sobrecarga laboral, agravada ademas por la situacion de la pandemia.

Frente a esta problematica desarrollada, se evidencia que a nivel nacional,
regional y local no existe antecedentes previos ni aproximacién tedrica que hayan
profundizados sobre la influencia del liderazgo en la satisfaccion laboral a nivel de
la corte de justicia, mas aun considerando la percepcién de los servidores

jurisdiccionales.



De lo descrito se planted la siguiente pregunta: ; Cémo influye el liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales del

modulo penal en la Corte Superior de Justicia del Santa, 20237

En consecuencia, el estudio se justifica por las siguientes razones:
Desde el punto de vista tedrico, este estudio llenara un vacio en la literatura
académica al investigar la influencia del liderazgo transformacional en la
satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la Corte Superior del
Santa, ya que hasta el momento no se ha llevado a cabo un estudio especifico
sobre este tema en la institucion. Esto contribuira al conocimiento existente de las

variables de estudio en el ambito institucional.

Desde un punto de vista practico, la investigacion permitira identificar las
problematicas especificas que afectan la satisfaccién laboral de los servidores
jurisdiccionales y, a partir de los resultados obtenidos, se podran proponer
recomendaciones y soluciones concretas para mejorar la situacion lo cual

beneficiara tanto a la institucién en si como a los servidores jurisdiccionales.

Desde la perspectiva social, la investigacién tiene relevancia en la medida
en que un liderazgo efectivo y una mayor satisfaccion laboral de los servidores
jurisdiccionales contribuyen a la mejora de la administracion de justicia y, por ende,
ala garantia de los derechos y la confianza de los ciudadanos en el sistema judicial.
Ademas, al analizar y abordar las problematicas especificas en la Corte Superior
del Santa, se podran establecer pautas y recomendaciones que también puedan
ser aplicables a otras instituciones publicas, ampliando asi el impacto social de la

investigacion.

Respecto a los objetivos, se planted6 como objetivo general: Determinar la
influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral de los servidores
jurisdiccionales de la Corte Superior de Justicia del Santa 2023; y como objetivos
especificos: Determinar el nivel de liderazgo transformacional de los servidores
jurisdiccionales de la corte superior; determinar el nivel de la satisfaccion laboral,
de los servidores jurisdiccionales de la corte superior; establecer la incidencia de la
dimension influencia idealizada en la satisfaccion laboral en los servidores

jurisdiccionales de la corte superior; establecer la incidencia de la dimensidn



estimulacion intelectual en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales
de la corte superior; establecer la incidencia de la dimensidon consideraciéon
individualizada en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la
corte superior; y establecer la incidencia de la dimension motivacién inspiradora en

la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Como hipotesis general: Hi: El liderazgo transformacional influye de manera
positiva en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte
superior. Y como hipétesis nula Ho: El liderazgo transformacional no influye de
manera positiva en la satisfaccién laboral en los servidores jurisdiccionales de la

corte superior.
Como hipotesis especificas:

Hi1: La dimension influencia idealizada influye de manera positiva en la
satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Hio1: La dimension influencia idealizada no influye de manera positiva en la
satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Hi2: La dimensidn estimulacién intelectual influye de manera positiva en la
satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Hio2: La dimensidén estimulacion intelectual no influye de manera positiva en
la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Hi3: La dimension consideracion individualizada influye de manera positiva
en la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior

Hio3: La dimension consideracion individualizada no influye de manera
positiva en la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte
superior.

Hi4: La dimensién motivacién influye de manera positiva en la satisfaccion
laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior

Hio4: La dimensién motivacion no influye de manera positiva en la

satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.



. MARCO TEORICO

Al realizar un analisis critico de los antecedentes de estudio, se observa una
amplia gama de investigaciones que correlacionan el liderazgo transformacional
con factores estructurales, como el rendimiento, el compromiso organizativo y el
clima institucional. Estos estudios han permitido obtener algunas generalizaciones
que contribuyen a un mejor entendimiento del tema en cuestion. Sin embargo, es
importante destacar que existe una gran escasez de investigaciones que aborden
de forma causal la relacion entre estas variables. Aunque se han realizado varios
estudios correlacionales, la mayoria de ellos se limitan a determinar el indice de
relacion, sin investigar los factores que conducen a la asociacion ni considerar el
impacto que la variable independiente tiene sobre la variable objeto de estudio. Por

lo tanto, la comprensién en este campo sigue siendo limitada.

Anivel nacional, Hernandez (2023) en su articulo cientifico sobre el liderazgo
y desempefio en una unidad educativa Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo y
una naturaleza aplicada, y contdé con una muestra de 113 colaboradores. Los
resultados del estudio revelaron debilidades en el estado actual del liderazgo
transformacional, ya que el liderazgo carismatico fue calificado como totalmente en
desacuerdo por el 76.99% de los participantes. Ademas, la dimension de influencia
idealizada obtuvo una calificacion de desacuerdo por parte del 57.52% de los
colaboradores. Por otro lado, el 49.56% de los participantes expresaron su

desacuerdo.

En otro estudio relacionado, Pareja et al. (2022) llevaron a cabo un articulo
sobre el liderazgo transformacional en universidades de la ciudad de Lima. Este
estudio fue descriptivo y no experimental, y contdé con una muestra de 43
profesores. Los resultados mostraron que los encuestados calificaron el nivel de
liderazgo como medio en un 61.77% de los casos, alto en un 29.42%, muy alto en
un 5.86% y bajo en un 2.95%. En cuanto a la dimensién influencia, tanto los
directivos como los profesores percibieron un nivel medio en un 66.67% de los
casos. En relacién a la motivacion inspiracional, se determiné que el 66.67% de los
directivos y el 42.10% de los profesores consideraron que existia un nivel medio.
En cuanto a la estimulacion, el 66.67% de los directivos opiné que habia un nivel



medio. En lo que respecta a la dimensidn de consideracién individualizada, el

66.67% de los directivos percibieron un nivel alto.

En el mismo afio, Barreto et al. (2022) en su articulo sobre la percepcion del
liderazgo en el sector publico en Lima La muestra de estudio estuvo compuesta por
153 empleados. Los resultados revelaron que el 37,5% de los empleados percibid
un liderazgo positivo en sus organizaciones. En cuanto a las practicas de liderazgo
evaluadas, se destacé que la obtencidén y asignacion estratégica de recursos
ocurrié casi siempre en un 42,1% de los casos, seguido por el trabajo colaborativo
en un 46,9%. Sin embargo, aspectos como el establecimiento de metas
consensuadas y la promocion de la formacidn continua presentaron oportunidades

de mejora, ocurriendo en ocasiones en un 38,6% y 28,3% respectivamente.

De igual manera, Pastor y Carbajal (2022) En su articulo sobre la satisfaccion
laboral y el compromiso del personal de establecimientos Juveniles. Este estudio
tuvo un enfoque cuantitativo-correlacional y conté con la participacion de 50
trabajadores. Los resultados obtenidos mostraron que el 54% del personal evalué
su nivel de satisfaccion laboral como regular. Un 34% de los trabajadores expreso
que su nivel de satisfaccion era adecuado, mientras que un 12% sefialé que era
inadecuado. Al analizar sus dimensiones, se encontro que el 42% consideré que el
reto del trabajo era adecuado, en cuanto a las recompensas, el 46% las califico
como regulares, respecto a las condiciones de trabajo, el 56% las percibié como

regulares, y en relacion con la supervision, el 60% la considero regular.

Por ultimo, Anyaipoma (2022) en su tesis de maestria, investigé la asociacion
entre el liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral experimentado por los profesores
que trabajan en escuelas secundarias. Un estudio correlacional y descriptivo donde
participaron 112 educadores. Segun los resultados, varios aspectos del liderazgo
transformacional, como la influencia idealizada o carisma (r = 0,750), la motivacién
idealizada (r = 0,678), la estimulacion intelectual (r = 0,687) y la consideracion
individualizada (r = 0,682), mostraron correlaciones significativas y positivas con la
satisfaccion laboral de los profesores. Ademas, se determind una conexién general

positiva y fuerte entre las variables, con un valor de Rho=0,754. Es decir que el



liderazgo transformacional es importante en el entorno de los centros publicos de

secundaria para aumentar el nivel de satisfaccion laboral de los educadores.

A nivel internacional, Othman y Khrais (2022) en su articulo examinaron la
incidencia del liderazgo en la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud
en Jordania. Esta investigacion se basé en un enfoque correlacional, utilizando una
muestra de 253 enfermeras. Los resultados de este estudio revelaron una conexion
fuerte y positiva entre las variables en las empresas investigadas (r = 0,200; p =
0,001). En conclusion, se demostré que un liderazgo transformacional puede
contribuir de manera beneficiosa a la satisfaccion laboral en el ambito de la atencién

sanitaria

Asimismo, Diaz y Ysla (2021) en su articulo cientifico sobre el liderazgo en
el sector publico -Venezuela, un estudio descriptivo no experimental con un enfoque
cualitativo. A través de una revision documental, examinaron el papel del liderazgo
en la gestion publica. Las conclusiones de esta investigacion resaltan la importancia
de un buen liderazgo en la administracion publica, ya que desempefia un papel
crucial en la gestién administrativa. Se destaca que el liderazgo tiene un impacto
decisivo tanto en el desempefio como en la satisfaccion de los ciudadanos,

generando beneficios tanto internos (empleados) como externos (ciudadanos).

Por su parte, Rovira (2020), en su tesis de maestria, examind la conexién
entre el liderazgo y la eficacia de los profesores. Este estudio fue de naturaleza
mixta y descriptiva, con una muestra de 70 docentes. Segun los resultados, el 41%
de los profesores encuestados coincidié en que el lider da prioridad a las
necesidades del equipo, mientras que el 30% afirmé que el lider ofrece opciones
para ayudar a resolver las dificultades. Ademas, el 35% de los encuestados afirmé
que el lider inspira el trabajo del equipo, el 8% menciond que el lider transmite las
ventajas de cumplir los objetivos de la organizacion, y el 11% destaco que el lider
comunica valores a la comunidad, generando confianza en su gestiéon. Por otro
lado, el 43% de los participantes considerd que un lider transformacional influye en
el rendimiento docente, y el 51% afirmé que la formacion en liderazgo
transformacional es esencial. En resumen, se concluyé que el liderazgo influye

positivamente en el desempeno docente, segun el 87.8% de los encuestados.



Por ultimo, Oliva 'y Molina (2016) en su articulo cientifico, llevaron a cabo una
investigacion para determinar la conexion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
de los funcionarios del establecimiento de atencién primaria en la comuna de
Chillan. Un estudio correlacional. Los resultados muestran que la satisfaccion fue
percibida como regular segun el 52% de los participantes, mientras que el 44% la
valoré en un nivel alto. Ademas, se encontré una relacion moderada entre las
variables. En cuanto a las dimensiones especificas, se obtuvieron las siguientes
correlaciones: remuneracion (0,558), promocion (0,549), supervision (0,483) vy

naturaleza del trabajo (0,112).

De las teorias relacionadas al tema. Primero de la variable liderazgo
transformacional, Su concepto fue propuesto por primera vez por Burns en 1978,
como se cité en Reid y Dold (2018) Lo definen como un proceso de desarrollo que
tiene lugar entre un lider y sus seguidores, con el objetivo de alcanzar altos niveles
de motivacion y moral. Posteriormente, este concepto fue refinado por Bass (1995)
quien sostiene que el liderazgo transformacional es la capacidad de influir en los
seguidores para que realicen cambios significativos en sus actitudes, creencias y
valores. De esta manera, los seguidores interiorizan las metas organizacionales y
la vision del lider, logrando un desempefio que supera las expectativas. Segun
Alcazar (2020) es un proceso donde los lideres como seguidores experimentan
mejoras en su moral y niveles de motivacion ya que los lideres logran aprovechar
al maximo el potencial de sus seguidores al motivarlos a identificarse con una visién

que va mas alla de sus intereses personales.

Asimismo, Purwanto (2020) sostiene que el liderazgo se centra en la
creacion de nuevas ideas y puntos de vista con el objetivo de inspirar y motivar a
los empleados. Su propdsito es preparar y desarrollar las habilidades necesarias
para avanzar en nuevas direcciones y alcanzar niveles mas altos de rendimiento.
Los lideres transformacionales movilizan a los miembros de la organizacion
fomentando la dedicacion, el entusiasmo y la lealtad tanto en los directivos como
en el personal (Simari, 2021). Ademas, Qalati et al. (2022) afirman que este tiene
la capacidad de generar cambios no solo en la vida de las personas, sino también
en las comunidades en su conjunto ya que busca transformar a los seguidores en

lideres, inspirandolos a introducir cambios positivos en sus vidas.



Segun Reza (2019) para ser considerado un lider transformacional, es
necesario ir mas alla de los intereses inmediatos y trabajar con equipos o
seguidores para identificar los cambios necesarios. Esto implica desarrollar una
vision que guie esos cambios a través de la influencia y la inspiracion, y luego llevar
a cabo esas transformaciones junto con los miembros comprometidos del grupo.
En esta linea, Rafferty y Griffin (2004) mencionan que este se logra cuando lideres
y seguidores trabajan juntos para inspirarse mutuamente y alcanzar mayores
niveles de motivacion y moral. Los lideres transformacionales inspiran a su equipo
a irmas alla de los requisitos establecidos en sus contratos de trabajo, centrandose

en satisfacer las necesidades mas profundas de los miembros de su equipo.

Respecto a su importancia, segun Ramsey et al. (2017) radica en la
capacidad de inspirar y motivar a los empleados a través de la comunicacién
efectiva de una visidbn convincente. Esto genera un sentido de propédsito y
compromiso en el equipo, aumentando la productividad y la satisfaccion laboral,
reflejandose en una mejor calidad de los servicios. Ademas, segun Rejas et al.
(2021) fomenta la innovacién y el cambio en el sector publico. Los lideres
transformacionales desafian las practicas tradicionales y constantemente buscan
formas nuevas y mejores de abordar los desafios y las necesidades de la sociedad.
Al estimular la creatividad y el pensamiento critico, generan mejoras en los
procesos y la eficiencia. Por ultimo, un aspecto fundamental del liderazgo
transformacional es su capacidad para desarrollar una cultura de servicio. Los
lideres transformacionales se centran en el bienestar de los ciudadanos y en la
satisfaccion de sus necesidades, promoviendo una mentalidad de servicio y
compromiso con la comunidad. Esto se traduce en una atencion mas eficaz y

orientada al ciudadano (Bakker et al., 2022).

Respecto a los enfoques tedricos que explican la variable del liderazgo
transformacional, se considera la Teoria del liderazgo del rango total. Segun Bass
(1995), esta teoria propone que los lideres transformacionales tienen un impacto
significativo en sus seguidores al ampliar y elevar sus expectativas y capacidades.
Segun esta teoria, los lideres son capaces de influir en su equipo de manera
profunda y positiva, motivandolos a superar los limites establecidos y lograr un

mayor rendimiento. Ademas, sostiene que los lideres no solo se centran en el
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cumplimiento de los objetivos y tareas establecidas, sino que también se esfuerzan

por desarrollar y enriquecer a sus seguidores a nivel personal y profesional.

Aplicando esta teoria al contexto de la corte superior de justicia, se puede
argumentar que un liderazgo transformacional efectivo en este ambito implica
lideres que van mas alla de simplemente administrar el sistema judicial y se
esfuerzan por inspirar a los jueces y demas miembros de la corte a alcanzar su
maximo potencial. Estos lideres buscan influir en las actitudes y valores de los
integrantes de la corte, motivandolos a realizar un trabajo de calidad y a mantener

altos estandares éticos en sus decisiones y acciones.

Respecto a los modelos tedricos, se han tomado en cuenta dos autores. El
primero es el modelo de Bass y Avolio (1994) citado en Goicochea (2022) quienes
proponen cuatro dimensiones del liderazgo transformacional: influencia idealizada,
estimulacion intelectual, consideracion individualizada y motivacion inspiradora.
Estas dimensiones se centran en la influencia tiene el lider en su equipo,
inspirandolos, motivandolos y fomentando su desarrollo individual. El segundo
modelo es el de Goleman (2014), quien propone cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: autoconciencia, autogestion, conciencia social y gestion de las
relaciones. Estas dimensiones se enfocan en las habilidades emocionales y
sociales del lider, su capacidad para comprenderse a si mismo, gestionar sus

propias emociones, ser consciente de los demas y establecer relaciones efectivas.

Para el estudio en cuestion, se optd por utilizar el modelo de Bass y Avolio
(1994). Este modelo ha sido ampliamente utilizado en diversos contextos
organizacionales y ha demostrado ser relevante y efectivo para comprender y
analizar el liderazgo transformacional. Sus dimensiones proporcionan un marco

completo para evaluar sus diferentes facetas y su impacto en los trabajadores.

Dimension 1. Influencia idealizada, segun Simari (2021), se refiere a la
capacidad de ciertas personas para generar confianza y fiabilidad, y lograr que
otras personas conecten con sus valores, creencias, ideas y objetivos. Esta
habilidad esta estrechamente relacionada con la sensacion de seguridad y
autoconfianza que tiene un lider. Es fundamental que el lider sea capaz de influir

en su propia vida antes de poder ejercer influencia sobre los demas. De acuerdo
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con Linge y Sikalieh (2019), los lideres con influencia idealizada son percibidos
como personas carismaticas y éticas, con altos estandares morales. Ademas, son
capaces de inspirar a los demas a través de su comportamiento y valores,

generando un sentido de identificacidn y lealtad hacia ellos.

Dimension 2. Estimulacién intelectual, de acuerdo con Udin (2020) se refiere
a la capacidad de fomentar la creatividad y la resolucion de problemas con el
objetivo de llegar a soluciones creativas y originales. Esta dimension implica que
los lideres promuevan un ambiente en el que los subordinados cuestionen sus
propias ideas y puntos de vista, lo que les ayuda a ver los problemas desde
diferentes perspectivas y aidear nuevas formas de abordarlos. Segun Simari (2021)
los lideres transformacionales proporcionan un entorno seguro y de apoyo donde
los seguidores se sienten libres para expresar sus opiniones y contribuir con sus
perspectivas unicas. Esto estimula la creatividad en la organizacion, generando

soluciones mas efectivas y adaptativas.

Dimension 3. Consideracion individualizada, se centra en la capacidad del
lider para tener en cuenta los deseos y necesidades individuales de cada uno de
sus seguidores, donde el lider reconoce que cada miembro del equipo es unico y
se enfoca en ayudar a cada persona a mejorar sus habilidades. Esto conduce a
mejores resultados y hace que cada individuo se sienta valioso y util, lo que a su
vez incrementa su motivacion para contribuir aun mas (Simari, 2021). Este factor
se manifiesta en la capacidad del lider para prestar una atencion especial y
preocuparse por los deseos de cada seguidor. Significa conocer las habilidades y
defectos de cada miembro del equipo, hacerles comentarios utiles y asegurarse de

que tienen oportunidades de aprender y crecer. (Rejas et al., 2021).

Dimension 4. Motivaciéon inspiradora, de acuerdo a Susilo (2018) es
capacidad de un lider para compartir una vision, entusiasmar al equipo con ella y
darles la confianza que necesitan para llevarla a cabo, ademas cuando un lider es
capaz de compartir una visién con todos los miembros de un equipo o de una
organizacion, les da a todos una direccidon que centra sus energias y objetivos en
aprender de forma responsable, generando un sentido de propésito y significado

en las tareas realizadas, estableciendo una conexién emocional con los seguidores
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y movilizando su energia hacia la consecucion de metas comunes. De igual
manera, reconocen y valoran los logros de los seguidores, brindandoles un sentido

de logro y motivacion intrinseca.

De las teorias relacionadas al tema sobre la satisfaccion laboral, existen
diversas definiciones por parte de diferentes autores. Trujillo y Vargas (2017) la
definen como un sentimiento agradable hacia el propio trabajo, el cual surge de un
analisis de sus cualidades. Por otro lado, Hee et al. (2020) la definen como el nivel
en que una persona disfruta de su empleo. Thangaswamy y Thiyagaraj (2017) se
refieren a la satisfacciéon laboral como un sentimiento placentero que resulta de la
sensacion de que el trabajo realizado o posibilitado contribuye a alcanzar valores
importantes relacionados con el propio trabajo. Segun Aziri (2011) es una condicién
emocional agradable o positiva que surge de la evaluacion de la experiencia laboral
o profesional, representando una interaccion entre los empleados y su entorno
laboral. Esto implica la armonia entre lo que buscan en sus puestos de trabajo y lo
que esperan obtener. Por otro lado, Locke (1969) sostiene que la satisfaccion
laboral se debe a la evaluacién que el trabajador realiza de su trabajo y de los
valores que ejerce en funcion del logro, generando asi un sentimiento positivo de

satisfaccion o insatisfaccion.

En concordancia con la posicion antes mencionada, Meléndez y Bardales
(2020) afirman que la satisfaccion laboral se considera como una condicion
asociada de manera positiva al trabajo, la cual se obtiene a través de relaciones
armoniosas con los jefes y comparferos de trabajo, asi como de la satisfaccion
resultante del salario, las promociones y las actividades realizadas. Por otro lado,
Chiang-Vega et al. (2021) la definen como el grado de orientacién afectiva de los
empleados hacia su rol laboral. Ademas, aclaran que un empleado altamente
satisfecho muestra comportamientos positivos hacia su trabajo y tiene la capacidad
de enfrentar de manera positiva las incertidumbres derivadas de los cambios. Por
otro lado, si un empleado esta insatisfecho, tendra un compromiso organizacional

limitado.

Por lo tanto, la satisfaccion laboral puede estar vinculada a multiples

factores, incluyendo la interaccién con compafieros y superiores, el acatamiento de
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las politicas y normativas de la organizacidn, el logro de metas de rendimiento y las
condiciones de trabajo, que en ocasiones pueden no ser las mas 6ptimas (Castro
et al., 2009). Pues, cuando un empleado esta satisfecho con su trabajo, es posible
observar una maximizacién de su desempefio y productividad, asi como una
reduccidn de las ausencias y una disminucion de la rotacion en la organizacion
(Langer et al., 2019). Sin embargo, cuando el individuo no esta satisfecho con su
trabajo, puede quejarse, mostrar insubordinacion, apropiarse de objetos de la
empresa o evadir sus responsabilidades laborales, lo que puede ocasionar
perjuicios a la organizacion, disminucion de la productividad y despidos, lo que a su
vez puede aumentar la rotacion de empleados dentro de la organizacion (Holbert
et al., 2021).

Con respecto a las teorias que explican la variable de satisfaccién laboral,
se han tenido en cuenta dos teorias principales. La Teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow (1943), citada en Alvarez et al. (2023), esta postula que la
satisfaccion laboral se logra cuando las necesidades del individuo son cumplidas a
través del trabajo y su entorno. Solo cuando una necesidad es adecuadamente
satisfecha, surge una necesidad de nivel superior que motiva a la persona a buscar
satisfaccion en esa area. En el contexto de la corte de justicia, esta teoria permite
comprender como las necesidades individuales de los empleados estan
relacionadas con su satisfaccién laboral, y como los administradores pueden ajustar
las recompensas individuales para satisfacer esas necesidades. Es esencial que
los administradores reconozcan y comprendan en qué nivel de la jerarquia de
necesidades se encuentran los empleados. Al hacerlo, pueden adaptar las
recompensas y los incentivos para satisfacer las necesidades insatisfechas de los

empleados y, asi, motivarlos a alcanzar un mayor nivel de satisfaccién laboral.

La segunda es la Teoria de las expectativas, propuesta por Vroom (1964) y
citada en Mufioz (2002), la cual sugiere que las personas no solo son influenciadas
por sus necesidades, sino que también toman decisiones sobre lo que haran o no
haran. En otras palabras, el comportamiento esta determinado por la intensidad del
deseo de alcanzar un obijetivo especifico y por la creencia en la probabilidad de
lograrlo. En el contexto de la corte de justicia, esta teoria ayuda a comprender como
las elecciones y las percepciones de los empleados sobre los resultados y las
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recompensas afectan su satisfaccion laboral. En otras palabras, el comportamiento
de los empleados no solo se ve influido por las necesidades, sino también por sus
decisiones sobre lo que van a hacer y lo que no. Si los empleados perciben una
fuerte correlacion entre sus esfuerzos y los resultados de su trabajo, es mas

probable que se sientan motivados y satisfechos.

De los modelos tedricos, se considerd el indice Descriptivo de Trabajo (JDI)
un instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral en las organizaciones.
Este indice fue creado por Smith et al. (1969) y adaptado por Boluarte (2019). El
JDI comprende cuatro dimensiones principales: remuneracién, promocion,
supervision y naturaleza del trabajo. En el contexto de una corte de justicia, este
modelo podria adaptarse de manera efectiva para estudiar la satisfaccion de los
trabajadores, ya que aborda diversos aspectos relacionados con el trabajo y el

entorno laboral.

Dimension 1. Remuneracion, segun Berliana et al. (2018) se refiere a la
compensacion econdmica que los trabajadores reciben por su labor, ya que una
remuneracién justa es esencial para que los empleados se sientan motivados en
su trabajo. Ademas de la compensacion econdémica, la remuneracion también
abarca aspectos como los beneficios adicionales y las recompensas no monetarias.
Los beneficios adicionales pueden incluir seguro de salud, planes de jubilacion y
programas de bienestar. Segun Boluarte (2019), estos beneficios pueden tener un
impacto significativo en la satisfaccion laboral, ya que brindan seguridad y mejoran
el bienestar de los empleados. Asimismo, las recompensas no monetarias, como el
reconocimiento, la retroalimentacién positiva y los elogios por un trabajo bien
hecho, también pueden influir en la satisfacciéon laboral al aumentar el sentido de

valoracion y logro personal.

Dimensioén 2. Promocion, de acuerdo a Salazar y Ospina (2019) son las
oportunidades de avance y crecimiento dentro de la organizacion, ya que
proporciona un sentido de logro y desarrollo personal, lo que puede aumentar la
satisfaccion laboral. Segun Razak et al. (2018), una clara estructura de promocion
basada en el mérito y la igualdad de oportunidades promueve un ambiente de

trabajo justo y motivador. Asimismo, la promocion también esta relacionada con el
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desarrollo y la capacitacion, donde los empleados valoran la posibilidad de adquirir

nuevas habilidades, ampliar sus conocimientos y crecer profesionalmente.

Dimension 3. Supervisidon, segun Boluarte (2019) se refiere a la calidad de la
direccidon y liderazgo que los empleados reciben en su trabajo. Una supervision
efectiva implica tener un jefe o supervisor que brinde orientacion clara, apoyo,
retroalimentacién constructiva y oportunidades de desarrollo. De acuerdo con
Trujillo y Vargas (2017) un supervisor competente y comprometido puede ayudar a
los empleados a llegar a su maximo potencial y sentirse valorados en su trabajo,
fomentando un clima laboral favorable en el que exista una comunicacion abierta y
una relacion de confianza entre los empleados y sus superiores. Ademas, la
supervision también implica el reconocimiento y la recompensa del buen
desempeno, ya que los empleados se sienten valorados y motivados cuando su

trabajo es reconocido y recompensado de manera adecuada.

Dimension 4. Naturaleza del trabajo, se refiere a la satisfaccion con las
tareas y responsabilidades del trabajo en si mismo, ya que los empleados buscan
tener tareas desafiantes y variadas que les permitan utilizar sus habilidades y
conocimientos, cuando los empleados sienten que su trabajo es interesante,
significativo y les brinda un sentido de logro, es mas probable que experimenten
satisfaccion laboral (Salazar y Ospina, 2019). Es relevante destacar que la carga
de trabajo equilibrada, en la cual los empleados no se sientan abrumados ni
desbordados, y la existencia de oportunidades para la creatividad y la innovacion,
también influyen en la satisfaccion con la naturaleza del trabajo. Cuando los
empleados tienen la posibilidad de ser creativos, aportar nuevas ideas y contribuir
al desarrollo de la organizacion, se sienten mas motivados y satisfechos con su
trabajo (Pastor y Carbajal, 2022).

De su relacion tedrica. Segun Anyaipoma (2022) el liderazgo ejerce una
influencia positiva en la satisfaccion laboral al inspirar y motivar a los empleados,
promoviendo su desarrollo personal y reconociendo su aporte. Estos aspectos
generan un ambiente de trabajo positivo y gratificante, lo que aumenta el
compromiso de los trabajadores con la institucion. Asimismo, Othman y Khrais

(2022) resaltan que el liderazgo se encuentra estrechamente relacionado con la
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satisfaccion laboral debido a su capacidad para transformar la cultura
organizacional. Este enfoque de liderazgo se basa en la inspiracion y la vision
compartida, lo que promueve la cohesion y colaboracion entre los trabajadores. Al
fomentar un ambiente de confianza y respeto, los lideres transformacionales crean

un clima laboral propicio para el crecimiento profesional de los trabajadores.

Por ultimo, Oliva y Molina (2016) afirman que el liderazgo también influye
positivamente en la satisfaccion laboral al centrarse en el desarrollo de habilidades,
los lideres que adoptan este enfoque dedican tiempo y recursos a la capacitacion
y empoderamiento de sus colaboradores, lo que les brinda una sensacién de valor

y compromiso con sus responsabilidades laborales.
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. METODOLOGIA

El estudio utiliza un enfoque metodoldgico cuantitativo. Segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), se basa en la adquisicion y analisis de datos numéricos
con el fin de obtener resultados y conclusiones. Este enfoque se centra en la
medicién y la estadistica como medios para comprender y explicar fendmenos. En
este caso, se midié la percepcién de los servidores jurisdiccionales mediante el uso

de variables de estudio con medidas cuantificables.

En cuanto a su finalidad, se trata de una investigacion basica, cuyo objetivo
principal es generar conocimiento tedrico y ampliar la comprension de un tema
particular (Concytec, 2018). Por lo tanto, el estudio se centrd en explorar y aumentar

el conocimiento relacionado con las variables de estudio.

En cuanto a su nivel de alcance, es explicativo y observacional. Esto significa
que busca explicar las relaciones entre variables y observar los fendmenos tal como
se presentan en su entorno natural, sin intervenir ni manipular las variables de

manera deliberada (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Referente al disefio de investigacion, es no experimental y transversal, ya
que no se realizaron manipulaciones controladas de variables y los datos se
recopilaron en un solo punto en el tiempo. Ademas, es correlacional causal, segun
Naupas et al. (2018). Estas investigaciones buscan establecer relaciones de causa
y efecto entre variables, analizando la correlacion existente y buscando evidencia
que respalde la causalidad. En este caso, se busco establecer una relacién de
causa y efecto entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.
Asimismo, se analizaron las correlaciones existentes entre estas variables y se
busco evidencia que respalde la hipétesis de que el liderazgo transformacional tiene

un impacto directo en la satisfaccién laboral de los servidores jurisdiccionales.

Lo representa el siguiente esquema:

\Y
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Donde:

M: Muestra de estudio, conformada por 50 servidores jurisdiccionales de
la corte superior de la Corte del Santa, 2023.
X: Variable Liderazgo transformacional.
Y: Variable Satisfaccion laboral.
— Influencia de la variable liderazgo transformacional en la satisfaccion

laboral.
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual. Se refiere a la capacidad de influir en los seguidores
para que realicen cambios significativos en las actitudes, creencias y valores, de
modo que interioricen las metas organizacionales y la vision del lider, y logren un

desempeno que supere las expectativas (Bass, 1995).

Definicién operacional. Utilizando la escala valorativa Liderazgo, se procedio
a evaluar la variable y sus respectivas dimensiones, que incluyen influencia
idealizada, estimulacion intelectual, consideracion individualizada y motivacion
inspiradora teniendo en cuenta las percepciones de los servidores que conforman

la Corte Superior de Justicia del Santa, 2023.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Definicién conceptual. Es una condicion de una asociacion positiva con el
trabajo, obtenida a partir de relaciones armoniosas con jefes y compaferos de
trabajo, asi como la satisfaccion resultante del salario, promociones y actividades

realizadas (Meléndez y Bardales, 2020).

Definicién operacional. Utilizando la escala valorativa Satisfaccion, se llevo
a cabo la evaluacidon de la variable y sus dimensiones, que comprenden
remuneraciéon, promocion, supervision y naturaleza del trabajo teniendo en cuenta

las percepciones de los servidores que conforman la corte superior.
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3.2. Poblacion, muestra y muestreo.

La poblacibn es un grupo de elementos que cumplen con ciertas
especificaciones, de un espacio determinado (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018). Para el estudio se cont6 con una poblacion de 50 servidores jurisdiccionales

de la Corte Superior de Justicia del Santa.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion de la corte superior de justicia.

] Personal
N° Areas Poblacion
Hombre Mujer
Investigacion Preparatoria 8
6 14
2 Unipersonal 9 9 18
3  Colegiado 9 9 18
TOTAL 50

Nota. CAP de Corte Superior de justicia del Santa, 2023.

Criterios de inclusion: Los participantes deben ser servidores jurisdiccionales
que hayan laborado en las areas materia de unidad de analisis; participantes con
mas de 5 meses laborando en la entidad; participantes que acepten

voluntariamente participar en el estudio.

Criterios de exclusion: Personas que no sean servidores jurisdiccionales, No
se incluyeron aquellos que no trabajaban en la sede de la corte superior, aquellos
que ocupen otros cargos o desempefien funciones diferentes a los juzgados de
investigacion preparatoria y servidores jurisdiccionales con menos de 5 meses

trabajando en la institucion.

De la muestra: Segun Hernandez y Mendoza (2018) es una parte
representativa de la poblacién de interés. Por tal motivo para el estudio se utilizé la
muestra censal, esta se usa cuando la poblacion es relativamente reducida (Otzen
y Manterola, 2017). Es decir, se incluyo a todos los servidores jurisdiccionales (50)

como muestra de estudio.
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3.3. Técnicas e instrumentos de seleccion

La técnica utilizada para recopilar los datos de las variables analizadas fue
la encuesta. Segun Hernandez, et al. (2014), esta técnica permite obtener
informacion especifica a través de preguntas individuales dirigidas a las unidades
de analisis del estudio. En cuanto al instrumento utilizado para recabar los datos de
las variables, se emplearon escalas valorativas. Segun Cisneros-Caicedo et al.
(2018) este consiste en una serie de preguntas disefiadas para medir una o mas

variables cuantificables.

a) La escala valorativa "Liderazgo transformacional” es un instrumento
adaptado del modelo teérico propuesto por Goicochea (2022) que tiene como
objetivo medir el nivel de liderazgo transformacional. Entre sus propiedades esta la
validez de contenido, la cual fue evaluada por tres expertos. Asimismo, se obtuvo
una confiabilidad destacada, con un coeficiente Alfa de Cronbach (a) de 0.993. La
aplicacién de esta escala se realiza de manera individual a través de un formulario
en linea utilizando la plataforma Google Forms, con una duracién aproximada de
20 minutos. El instrumento se compone de cuatro dimensiones: influencia
idealizada, estimulacion intelectual, consideracion individualizada y motivacion
inspiradora. Este consta de 20 items, donde los participantes deben seleccionar su

respuesta en una escala Likert que abarca desde "nunca" (1) hasta "siempre" (5).

b) La escala valorativa "Satisfaccion laboral" es un instrumento adaptado del
modelo tedrico de Boluarte (2019) que tiene como objetivo medir el nivel de
satisfaccion laboral. Entre sus propiedades esta la validez de contenido, la cual fue
evaluada por tres expertos. Asimismo, se obtuvo una confiabilidad destacada, con
a = 0.935. La aplicacién de este instrumento se realiza de forma individual a través
de un formulario en linea utilizando la plataforma Google Forms, con una duracion
estimada de 20 minutos. Se estructura en cuatro dimensiones clave: remuneracion,
promocion, supervision y naturaleza del trabajo. El instrumento consta de 18 items,
donde los participantes deben seleccionar su respuesta en una escala Likert que

abarca desde "Totalmente en desacuerdo” (1) hasta "Totalmente de acuerdo" (4).

En cuanto a la validez de los instrumentos, se considerd el juicio de tres

expertos magisteres en gestion publica, quienes evaluaron la relevancia,
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pertinencia y claridad de los instrumentos. Estos criterios de evaluacion fueron

utilizados en una matriz de validacion para obtener su aprobacion final.

Tabla 2

Relacién de expertos que validaron los instrumentos de estudio.

Grado Apellidos y Nombres
N° Dictamen
académico del experto
1 Magister Gossin Flores José Suficiencia
2 Magister Vazquez Milian Joselyn Suficiencia
3 Magister Orbegoso Cholan Malena Suficiencia

Nota. Validacién de instrumentos (Anexo 3)

Confiabilidad: se empleo el coeficiente estadistico Alpha de Cronbach para
evaluar la confiabilidad de los instrumentos utilizados. Se realizé una prueba piloto
con 14 participantes de otro sector de la CJSA., donde se obtuvieron resultados
muy favorables. La escala valorativa utilizada para medir el "liderazgo
transformacional" mostré un a= 0.993, lo cual indica una alta confiabilidad. Por otro
lado, la escala utilizada para evaluar la "satisfaccion laboral" también obtuvo a=

0.935, demostrando que ambos instrumentos son altamente confiables.

3.4. Procedimientos

Se elaboraron dos escalas valorativas para cada variable de estudio.
Posteriormente, se llevé a cabo la validacién de los instrumentos por parte de
expertos en el campo de investigacidn, quienes revisaron y aprobaron su contenido.
Seguidamente, se solicitdé formalmente el permiso necesario a la institucion
correspondiente. En este caso, se redact6 una carta dirigida al jefe de personal de
la CSJSA. Una vez obtenido el permiso, se procedié a aplicar la encuesta a la
muestra seleccionada. Esta se realiz6 a través de un formulario en linea utilizando
Google Forms, el cual se envié a los participantes a través de sus numeros
telefonicos registrados. Cabe destacar que se garantizé la confidencialidad y
privacidad de los datos recopilados. En conclusién, la informacion recopilada se
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analizé utilizando herramientas estadisticas como SPSS version 26 y Microsoft
Excel. Esto permitié analizar los resultados obtenidos mediante los procedimientos
estadisticos adecuados para llegar a conclusiones significativas y pertinentes para

la investigacion.
3.5. Método de analisis de datos

Se empled el programa estadistico SPSS version 26 y la hoja de calculo
Excel. Asimismo, el informe se redacto utilizando el software Word. En relacién a la
presentacion de los resultados, se generaron tablas de frecuencias, graficos y
estadisticas descriptivas. Los criterios utilizados para la variable "liderazgo
transformacional” fueron los siguientes: bajo [20-47], regular [48-74], alto [75-100].
Para la variable "satisfaccion laboral", se obtuvieron los siguientes niveles:
deficiente [18-36], regular [37-54], eficiente [55-72]. En relacion al analisis
inferencial, se determiné que los datos no seguian una distribucién normal, por lo
tanto, se aplicé la prueba de correlacion de Spearman. Para contrastar las

hipétesis, se llevaron a cabo pruebas de regresién lineal y ANOVA.
3.6. Aspectos éticos

Siguiendo los lineamientos éticos establecidos en el codigo de ética de la
Universidad Cesar Vallejo (2022), el cual ha sido la base fundamental de este
estudio, se han tenido en cuenta diversos aspectos que garantizan la rigurosidad
cientifica y el respeto hacia los participantes involucrados. Algunos de estos

aspectos son:

Proteccion de la identidad: Se ha garantizado el anonimato de cada
participante en el estudio, manteniendo la confidencialidad de la informacion
recopilada y evitando revelar detalles personales. Esto se ha realizado con el
objetivo de obtener respuestas objetivas y significativas para los resultados del

estudio.

Respeto a la propiedad intelectual: Se ha dado el debido reconocimiento y
referencia a los autores que han contribuido en la investigacion, incluyendo sus

teorias, investigaciones y publicaciones relevantes. Esto se ha hecho para valorar
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y respetar la propiedad intelectual de los expertos y asegurar la integridad

académica.

Confidencialidad: Se ha garantizado la confidencialidad de las fuentes de
informacion y los datos generados en el estudio, evitando divulgar los métodos y
procedimientos utilizados en su recoleccion y presentacion. Esto se ha hecho para
preservar la integridad de la investigacién y proteger la privacidad de los
participantes.
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IV. RESULTADOS

Con el fin de seleccionar la prueba estadistica mas apropiada para el analisis
del estudio, se realizé una evaluacién de la distribucién de los datos a través la
prueba de normalidad. Teniendo en cuenta, que la muestra se conformé por 50

participantes, se optd por utilizar la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.
Tabla 3

Prueba de normalidad

Shapiro - Wilk

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional , 782 50 ,000
Satisfaccion laboral , 767 50 ,000

Nota. (Anexo 5).

Interpretaciéon: En cuanto a la tabla 3, se visualiza que ambas variables
muestran niveles de significancia de p= ,000. los cuales son inferiores al umbral
establecido de 0,05. Estos resultados indican que las distribuciones de ambas
variables difieren significativamente de una distribucién normal. Por lo tanto, se
puede concluir que ambas variables no se distribuyen de manera normal,
rechazando la hipotesis nula. Por tal motivo, se decidié emplear la prueba de

correlacién de Spearman, para explorar la relacion entre estas variables.
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4.1. Del objetivo general: determinar la influencia del liderazgo transformacional

en la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Tabla 4

Relacion entre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en los servidores

jJurisdiccionales.
Satisfaccion laboral
Deficiente Regular Eficiente Total
Bajo f 7 1 0 8
%  14,0% 2,0% 0,0% 16,0%
Liderazgo regular f 6 11 1 18
transformaci % 12,0% 22,0% 2,0% 36,0%
onal alto f 5 14 5 24
%  10,0% 28,0% 10,0% 48,0%
f 18 26 6 50
Total %  36,0% 52,0% 12,0% 100 %

Nota. (Anexo 5)

Interpretacion: Respecto a la tabla 3, se detecta que el 14% de los

servidores jurisdiccionales califican el liderazgo transformacional como bajo y a la

vez como deficiente la satisfaccién laboral, asimismo el 22 % la evalua como regular

ambas variables y un significativo 10 % percibe el liderazgo en el nivel alto y

eficiente la satisfaccion laboral.

26



Tabla 5

Correlacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los

servidores jurisdiccionales.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,439™
transformacional Sig. (bilateral) ,001

N 50

Nota. (Anexo 5)

Interpretacion: En relacion a la tabla 5, el valor de Rho de Spearman es de
0,439. Esta medida indica una correlacién positiva moderada entre estas variables.
Es decir que, a medida que el liderazgo transformacional aumenta, existe una
tendencia a que la satisfaccién laboral también aumente. Respecto al p-valor=
0,001 indica que esta correlacion es estadisticamente significativa, aceptando la

hipétesis general del estudio.
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Figura 1

Dispersion entre las puntuaciones del liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral.
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Interpretacion. En el contexto de la figura 1, se constata que el coeficiente
de la pendiente m = 0.2138 el cual indica que, por cada unidad de aumento en el
liderazgo transformacional, se espera un aumento de 0.2138 unidades en la
satisfaccion laboral. Esto sugiere una relacion positiva, lo que significa que a
medida que el liderazgo transformacional aumenta, se espera que la satisfaccion
laboral también aumente. Ademas, el R* =0.196 indica que alrededor del 19.6% de
la satisfaccion laboral es influenciada por el liderazgo transformacional. Esto
significa que el liderazgo transformacional tiene cierta influencia en la satisfaccion
laboral, pero también hay otros factores que pueden contribuir a la variabilidad de

la satisfaccion laboral que no estan considerados en este modelo.
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4.2. De la descripcion de las variables de estudio

Objetivo 1. Determinar el nivel de liderazgo transformacional de los servidores

jurisdiccionales.

Tabla 6

Nivel de liderazgo transformacional en la corte superior

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 16,0 %
Regular 18 36,0 %
Alto 24 48,0 %
Total 50 100,0 %

Nota. Anexo 5.

Interpretacion: En relacion a la tabla 6, segun el 48 % de los servidores
jurisdiccionales la califican en el nivel alto, el 36,0% de los encuestados lo perciben

como regular y una porcion relativamente baja (16 %) la evalua en el nivel bajo.
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Figura 2

Nivel de puntuaciones del liderazgo transformacional segun dimensiones.
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Interpretacion: En relacion a la figura 2, se muestra los niveles de liderazgo
transformacional segun diferentes dimensiones. En la dimensién de influencia
idealizada, el 48 % de los encuestados la clasifican en el nivel alto, mientras que el
36.0% como regular y el 16 % bajo. En cuanto a la dimension estimulacion
intelectual, el 44 % de los servidores jurisdiccionales la perciben como alto, el 38.0%
regular y el 18 % bajo. En la dimensién consideracion individualizada, la mitad de
los servidores jurisdiccionales (50 %) la perciben como alto, el 30.0% en el nivel
regular y el 20% en el nivel bajo. Posteriormente, en la dimension motivacion
inspiradora, el 42.0% de los servidores jurisdiccionales lo perciben como alto, el
36.0% regular y el 22.0% bajo.
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Objetivo 2. Determinar el nivel de la satisfaccion laboral, de los servidores

jurisdiccionales de la corte superior.

Tabla 7

Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la corte superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 18 36 %
Regular 26 52 %
Eficiente 6 12 %
Total 50 100 %

Nota. Anexo 5.

Interpretacion. En relacién a la tabla 7, segun el 52 % de los servidores
jurisdiccionales la califican en el nivel regular, el 36,0% de los encuestados lo
perciben como deficiente y una porcion relativamente baja (12 %) la evalua como

eficiente
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Figura 3

Nivel de puntuaciones de la satisfaccion laboral segun dimensiones.
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Interpretacion: De acuerdo a figura 3, se muestra los niveles de la
satisfaccion laboral segun diferentes dimensiones. En la dimension remuneracion,
el 48 % de los encuestados la clasifican como deficiente, mientras que el 42 % la
perciben como regular y el 10 % eficiente. En cuanto a la dimensién promocion, el
46 % de los servidores jurisdiccionales la perciben deficiente, el 44 % regular y el
10 % eficiente. En la dimension supervisién, mas de la mitad de los servidores
jurisdiccionales (56 %) la perciben como regular, y un 22 % en el nivel eficiente y
deficiente. Por ultimo, en la dimension naturaleza de trabajo, el 48 % de los
servidores jurisdiccionales lo perciben como regular, el 34.0% deficiente y el 18 %

eficiente.

32



4.3. Del analisis correlacional causal

Objetivo especifico 3. determinar la incidencia de la dimension influencia
idealizada en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte

superior.

Tabla 8

Correlacion entre la dimension influencia idealizada y la satisfaccion laboral de los

servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral
Dimension influencia Coeficiente de correlacion ,385**
idealizada

Sig. (bilateral) ,006

N 50

Nota. Anexo 5.

Interpretaciéon: En relacion a la tabla 8, el Rho de Spearman es de 0,385.
Esta medida indica una correlacion positiva media. Es decir que, a medida que la
dimensién influencia idealizada aumenta, existe una tendencia a que la satisfaccion
laboral también aumente. Respecto a la significancia, es de p-valor= 0,006 lo cual
indica que esta correlacion es estadisticamente significativa. Aceptando la hipotesis
especifica 1.
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Figura 4

Dispersion entre las puntuaciones de la dimension influencia idealizada y la

satisfaccion laboral.
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Interpretacion: Con relacién a la figura 4, se evidencia que existe una
relacion positiva ya que la pendiente m =0.5196 lo que significa que a medida que
la dimension influencia idealizada aumenta, se espera que la satisfaccion laboral
también aumente. Ademas, el R? =0.1898 indica que alrededor del 18.9% de la
satisfaccion laboral es influenciada por la dimension influencia idealizada de los

servidores jurisdiccionales.
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Objetivo 4. Determinar la incidencia de la dimension estimulacion intelectual en la

satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Tabla 9

Correlacion entre la dimension estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral de

los servidores jurisdiccionales de la corte superior

Rho de Spearman Satisfaccion laboral
Dimension estimulacion Coeficiente de correlacion ,365**
intelectual Sig. (bilateral) ,009

N 50

Nota. Anexo 5.

Interpretacion: En relacion a la tabla 9, el Rho de Spearman es de 0,365.
Esta medida indica una correlacion positiva media. Es decir que, a medida que la
dimensién estimulacion intelectual aumenta, existe una tendencia a que la
satisfaccion laboral también aumente. Respecto a la significancia, es de p-valor=

0,009 lo cual indica que esta correlacién es significativa, aceptando la hipotesis
especifica 2.
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Figura 5

Dispersion entre las puntuaciones de la dimension estimulacion intelectual y la

satisfaccion laboral.
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Interpretacion: Segun la figura 5, se determind que existe una relacidon
positiva ya que la pendiente m = 0.9884 lo que significa que a medida que la
dimensién estimulacion intelectual aumenta, se espera que la satisfaccion laboral
también aumente. Ademas, el R? =0.1726 indica que alrededor del 17.2% de la
satisfaccion laboral es influenciada por la dimensidn estimulacion intelectual de los

servidores jurisdiccionales.
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Objetivo 5. Determinar la incidencia de la dimension consideracion individualizada

en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Tabla 10

Correlacion entre la dimension consideracion individualizada y la satisfaccion

laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior

Rho de Spearman Satisfaccion laboral
Dimension consideracion Coeficiente de correlacion ,397**
individualizada Sig. (bilateral) ,004

N 50

Nota. Anexo 5.

Interpretaciéon: Con respecto a la tabla 10, el Rho de Spearman es de
0,397. Esta medida indica una correlacion positiva media. Es decir que, a medida
que la dimensién consideracién individualizada aumenta, existe una tendencia a
que la satisfaccion laboral también aumente. Respecto a la significancia, es de p-
valor= 0,004 lo cual indica una relacion es significativa, aceptando la hipdtesis

especifica 3.
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Figura 6

Dispersion entre las puntuaciones de la dimension consideracion individualizada y

la satisfaccion laboral.
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Interpretacion: Segun la figura 6, se determind que existe una relacién
positiva ya que la pendiente m = 1.0375 lo que significa que a medida que la
dimensién consideracion individualizada aumenta, se espera que la satisfaccion
laboral también aumente. Ademas, R? =0.1915 indica que alrededor del 19.15% de
la satisfaccion laboral es influenciada por la dimensién consideraciéon

individualizada de los servidores jurisdiccionales.
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Objetivo 6. Determinar la incidencia de la dimension motivacion inspiradora en la

satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Tabla 11

Correlacion entre la dimension motivacion inspiradora y la satisfaccion laboral de

los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral
Dimension motivacion Coeficiente de correlacion ,397**
inspiradora Sig. (bilateral) ,004

N 50

Nota. Anexo 5.

Interpretaciéon. Segun la tabla 11, el Rho de Spearman es de 0,397. Esta
medida indica una correlacion positiva media. Es decir que, a medida que la
dimensién motivacion inspiradora aumenta, existe una tendencia a que la
satisfaccion laboral también aumente. Respecto a la significancia, es de p-valor=
0,004 lo cual indica que esta correlacion es estadisticamente significativa,

aceptando la hipotesis especifica 4.
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Figura 7

Dispersion entre las puntuaciones de la dimension motivacion inspiradora y la

satisfaccion laboral.
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Interpretacion. Segun la figura 7, se determind que existe una relacién
positiva ya que de la pendiente m = 1.0296 lo que significa que a medida que la
dimensién motivacion inspiradora aumenta, se espera que la satisfaccion laboral
también aumente. Ademas, R? =0.1981 indica que alrededor del 19.8 % de la
satisfaccion laboral es influenciada por la dimension motivacion inspiradora de los

servidores jurisdiccionales.
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4.4. Contrastacion de hipétesis

Se utilizaron diferentes estadisticos de prueba para examinar la validez de
la regresion lineal y la calidad de ajuste del modelo. Estos estadisticos incluyen el
coeficiente de determinacién, que permite explicar el grado de dependencia o
incidencia lineal. Ademas, se empleara el estadistico "t" para evaluar la significancia
estadistica del parametro de regresion en la regresion lineal. Asimismo, se utilizara
el estadistico "F" para analizar la adecuacion global del modelo. Todos estos
resultados seran presentados en una tabla ANOVA de un factor, donde se

organizaran los datos correspondientes para su analisis.

Hi: El liderazgo transformacional influye de manera positiva en la satisfaccion

laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

ho: El liderazgo transformacional no influye de manera positiva en la

satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de la corte superior.

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de
ajustado la estimacion

1 4432 ,196 179 9,669
Predictores: (Constante), Liderazgo transformacional
Coeficientes

Coeficient Error  Estadisti Probabil Intervalo de confianza

eB estand cot idad al 95% de B

ar Inferior ~ Superior

(constante) 28,106 4,631 6,069 ,000 18,795 37,417
Liderazgo 214 ,062 3,421 ,001 ,088 ,339
transformacional

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
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ANOVA

Modelo Suma de 4l Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 1093,892 1 1093,892 11,701 ,001P
Residuo  4487,228 48 93,484
Total 5581,120 49

a. Variable dependiente: satisfaccién laboral
b. Predictores: (Constante), Liderazgo transformacional

Analisis y decisiéon: De acuerdo al analisis de los cuadros, el coeficiente de
correlacién (R) es 0,443, lo que sugiere una relacion moderada entre estas
variables, y el R?=0,196 indica que aproximadamente el 19,6% del nivel de la
satisfaccion laboral puede estar influenciado por el liderazgo transformacional.
Asimismo, Los coeficientes B muestran que el intercepto (constante) tiene un valor
de 28,106 y el coeficiente para el liderazgo transformacional es 0,214. Estos
coeficientes indican que el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo y
significativo en la variable dependiente. Por ultimo, el analisis de ANOVA revela que
el modelo de regresion es estadisticamente significativo, (p-valor = ,001) lo cual
afirma que existe correlacion causal significativa. En base a los resultados
obtenidos, se concluye con un 95% de nivel de confianza la afirmacién de que el
liderazgo transformacional tiene un efecto directo y significativo en la satisfaccion

laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior.
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De la hipétesis especifica 1

Hi: La dimension influencia idealizada influye de manera positiva en la

satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales.

Resumen del modelo Coeficientes ANOVA
Modelo R R cuadrado t Sig. F Sig.
1 4362 ,190 6,149 ,000 11,246 ,002b

a. Predictores: (Constante) Dimension influencia idealizada
Variable dependiente: Satisfaccion laboral VY= 28,433 + 0,520x

Analisis y decisién: Segun lo observado en el cuadro, de acuerdo al modelo
de regresion muestra un R?2=0.190, lo que implica que alrededor del 19% del nivel
de la satisfaccion laboral se ve influenciado por la dimension influencia idealizada.
Ademas, los valores de la prueba "t" revelan una alta significancia de este
coeficiente (p < 0.001), confirmado el vinculo causal entre las variables. Por ultimo,
al realizar la prueba de contraste "F", se confirma que el modelo de regresion
utilizado es adecuado para explicar la relacién entre las variables (P-
valor=0.002<0.05). Estos resultados evidencian que existe una influencia positiva
de la dimensién sobre la variable de estudio, por tal motivo se acepta la hipétesis

especifica 1.
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De la hipétesis especifica 2

Hi: La dimension estimulacion intelectual influye de manera positiva en la

satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales.

Resumen del modelo Coeficientes ANOVA
Modelo R R cuadrado t Sig. F Sig.
1 4152 173 6,383 ,000 10,012 ,003b

a. Predictores: (Constante) Dimension estimulacion intelectual
Variable dependiente: Satisfaccion laboral VY= 29,362 + 0,988x

Analisis y decisién: Segun lo observado en el cuadro, de acuerdo al modelo
de regresion muestra un R?2=0.173, lo que implica que alrededor del 17% del nivel
de la satisfaccion laboral se ve influenciado por la dimension estimulacidon
intelectual. Ademas, los valores de la prueba "t" revelan una alta significancia de
este coeficiente (p < 0.001), confirmado el vinculo causal entre las variables. Por
ultimo, al realizar la prueba de contraste "F", se confirma que el modelo de regresion
utilizado es adecuado para explicar la relacién entre las variables (P-
valor=0.003<0.05). Estos resultados evidencian que existe una influencia positiva
de la dimensién sobre la variable de estudio, por tal motivo se acepta la hipétesis

especifica 2.
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De la hipétesis especifica 3

Hi: La dimension consideracion individualizada influye de manera positiva en

la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales.

Resumen del modelo Coeficientes ANOVA
Modelo R R cuadrado t Sig. F Sig.
1 4382 , 192 6,150 ,000 11,370 ,001b

a. Predictores: (Constante) Dimension consideracion individualizada
Variable dependiente: Satisfaccion laboral VY= 28,382 + 1,038x

Analisis y decisién: Segun lo observado en el cuadro, de acuerdo al modelo
de regresion muestra un R?2=0.192, lo que implica que alrededor del 19% del nivel
de la satisfaccion laboral se ve influenciado por la dimensidon consideracion
individualizada. Ademas, los valores de la prueba "t" revelan una alta significancia
de este coeficiente (p < 0.001), confirmado el vinculo causal entre las variables. Por
ultimo, al realizar la prueba de contraste "F", se confirma que el modelo de regresién
utilizado es adecuado para explicar la relacién entre las variables (P-
valor=0.001<0.05). Estos resultados evidencian que existe una influencia positiva
de la dimensidn sobre la variable de estudio, por tal motivo se acepta la hipotesis

especifica 3.
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De la hipétesis especifica 4

Hi: La dimensién motivacion influye de manera positiva en la satisfaccion

laboral de los servidores jurisdiccionales.

Resumen del modelo Coeficientes ANOVA
Modelo R R cuadrado t Sig. F Sig.
1 4452 ,198 6,586 ,000 11,857 ,001b

a. Predictores: (Constante) Dimension motivacion
Variable dependiente: Satisfaccion laboral VY= 28,887 + 1,030x

Analisis y decisién: Segun lo observado en el cuadro, de acuerdo al modelo
de regresion muestra un R?=0.198, lo que implica que alrededor del 19,8 % del
nivel de la satisfaccion laboral se ve influenciado por la dimension motivacion.
Ademas, los valores de la prueba "t" revelan una alta significancia de este
coeficiente (p < 0.001), confirmado el vinculo causal entre las variables. Por ultimo,
al realizar la prueba de contraste "F", se confirma que el modelo de regresion
utilizado es adecuado para explicar la relacién entre las variables (P-
valor=0.001<0.05). Estos resultados evidencian que existe una influencia positiva
de la dimensién sobre la variable de estudio, por tal motivo se acepta la hipétesis

especifica 4.
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V. DISCUSION

En el contexto de la gestidon publica, el liderazgo transformacional
desempena un papel fundamental en las instituciones publicas, ya que promueve
cambios significativos y duraderos en su funcionamiento y cultura organizacional
(Medina y Balcazar, 2021). En este marco de liderazgo se caracteriza por inspirar
e influir en los miembros de una organizacion para que alcancen niveles superiores
de desempefio y se comprometan con una vision compartida (Vargas, 2022). Sin
embargo, existen problemas actuales que giran en torno al liderazgo
transformacional en las instituciones publicas. Uno de ellos es la falta de lideres
capacitados, muchas veces, las instituciones publicas carecen de programas de
desarrollo de liderazgo que fomenten las habilidades necesarias para liderar el
cambio, por tal razoén es importante invertir en la formacion y capacitacion de lideres
que sean capaces de impulsar la transformacion en las organizaciones publicas
(Romero, 2021).

Por tal motivo, el estudio del liderazgo transformacional es de gran
relevancia, ya que permite a las instituciones publicas mejorar su capacidad de
respuesta, promover la innovacion, fortalecer la motivacion de los empleados y
establecer relaciones de confianza con los ciudadanos. Ademas, el liderazgo
transformacional contribuye a generar un entorno organizacional favorable para el
desarrollo y el crecimiento tanto de los individuos como de la institucién en su

conjunto.

De acuerdo a lo indicado el estudio busco responder la siguiente pregunta
¢, Como influye el liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral de los
servidores jurisdiccionales de la Corte Superior de Justicia del Santa 20237 De los
resultados de estudios previos se determind un nivel regular de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral, ademas frente a la hipotesis se establece
una relacion positiva de nivel moderado entre estas variables. Por ultimo, el estudio
se bas6 en estudios a nivel nacional e internacional, lo que permitié identificar

similitudes y diferencias en relacion a estas variables en diferentes contextos.
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Para poder llevar a cabo el anadlisis de los resultados obtenidos, es
fundamental contrastar dichos resultados con las bases tedricas y las variables de
estudio. De esta manera, se busca garantizar que los hallazgos sean validos y

aplicables a la poblacion y contexto especificos del estudio en cuestion.

En cuanto a la validez interna, se utilizd un enfoque cuantitativo el cual
permitioé recopilar y analizar datos numéricos de manera objetiva y precisa. Para
ello, se utilizé el método analitico e hipotético deductivo, que consiste en formular
hipétesis a partir de teorias existentes y luego contrastarlas con los datos

recolectados permitiendo establecer relaciones causales (Hernandez, et al., 2014).

En el proceso de recoleccion de datos, se utilizé la encuesta como técnica.
Se aplicaron dos instrumentos de medida, conocidos como escalas valorativas, que
se enfocaron en las variables de liderazgo transformacional y satisfaccién laboral.
Para medir el liderazgo transformacional, se utiliz6 un modelo propuesto por Bass
y Avolio (1994). Esta escala fue adaptada y modificada de acuerdo a las
necesidades especificas del estudio, tomando en cuenta las variables, dimensiones
e indicadores relevantes en el contexto de la investigacion. En cuanto a la
satisfaccion laboral, se utilizé una escala basada en el indice Descriptivo de Trabajo
(JDI) desarrollado por Smith et al. (1969) y adaptado por Boluarte (2019). Al igual
que en el caso anterior, se realizaron las modificaciones necesarias para adecuar

la escala a las particularidades del estudio.

Ambas escalas valorativas fueron evaluadas por tres especialistas en
Gestidn Publica con grado de magister, quienes realizaron ajustes adicionales para
adaptarlas a las necesidades y objetivos de la investigacion. Luego, se realizdé una
prueba piloto de los instrumentos con una muestra de 14 trabajadores de la corte
superior de justicia. Este proceso permitid6 analizar la fiabilidad de las escalas,
obteniendo un coeficiente alfa de a=0,993 para la escala de liderazgo
transformacional y a=0,935 para la escala de satisfaccion laboral, lo que indica que

ambas herramientas de medicion son muy confiables.

En relaciéon a la validez externa, es importante considerar la transferibilidad
de los resultados obtenidos en el estudio. En este caso, se trabaj6 con la poblacién

censal del estudio, lo que significa que se incluyé a todos los individuos que
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cumplian con los criterios de seleccion. Ademas, al no haberse presentado error
aleatorio en la muestra, se reduce la posibilidad de sesgos. En cuanto a la
aplicabilidad de los resultados en diferentes instituciones, es importante considerar
que el estudio se basé en una tematica general como el liderazgo transformacional
y la satisfaccion laboral. Estos son aspectos relevantes en la gestion publica y se
encuentran presentes en diversas organizaciones e instituciones, si bien cada
institucién puede tener particularidades y contextos especificos, los hallazgos vy
conclusiones del estudio brindan una base tedrica y empirica que puede ser

aplicada en diferentes entornos organizacionales.

Del primer objetivo especifico, describir el nivel de Liderazgo
Transformacional de los servidores jurisdiccionales de la corte de justicia, los
resultados muestran que existe una ligera mayoria (48 %) de los encuestados que
califican este nivel como alto, sin embargo, un considerable 36 % lo perciben como
regular. En cuanto a sus dimensiones: influencia idealizada, estimulacién
intelectual, consideracion individualizada y motivacion inspiradora, son clasificadas
en un nivel alto, sin embargo, esta clasificacion no sobrepasa el 50 % es decir que
existe un considerable grupo de encuestados que consideran estas dimensiones
en el nivel regular. Esto indica que la mayoria de servidores perciben un liderazgo
transformacional significativo en su entorno laboral, lo cual es positivo, ya que el
liderazgo transformacional se asocia con beneficios como la motivacion, el
compromiso y el desempefo mejorado de los empleados. Sin embargo, para una
parte de la muestra estudiada, esta percepcion de liderazgo transformacional
regular puede implicar la falta de estimulos para la innovacion, la falta de inspiracion

o la ausencia de una vision clara y compartida dentro del entorno laboral.

Dichos resultados obtenidos encuentran respaldo en investigaciones previas
realizadas por diferentes autores como, Barreto et al. (2022) quienes encontraron
un nivel alto de liderazgo (47,5%) entre los empleados de sus organizaciones.
debido a la presencia de lideres que ejercen una influencia positiva y efectiva sobre
sus subordinados, brindando orientaciéon, apoyo y fomentando el desarrollo
profesional. De igual manera, Rovira (2020) determiné que el 41% de los
encuestados calificaron como 6ptimo el liderazgo institucional, debido a que los
lideres en las instituciones han logrado establecer un ambiente de trabajo favorable,
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donde se promueve la participacidn, la comunicacién efectiva y se brinda apoyo a
los empleados. En contraste, Pareja et al. (2022) afirmaron que el nivel de liderazgo
en su estudio fue percibido como regular, debido a que existe deficiencias en las
dimensiones influencia idealizada, estimulacién intelectual y motivacion
inspiracional, las cuales son valoradas como regulares, ya que los lideres no han
logrado transmitir de manera efectiva su vision y valores, no fomentan la creatividad

y la innovacion, y no motivan de manera inspiradora a sus subordinados.

Coincidiendo desde el punto de vista tedrico con Ramsey et al. (2017) ellos
manifiestan que el liderazgo transformacional radica en la capacidad de inspirar y
motivar a los empleados a través de la comunicacién efectiva de una vision
convincente. generando un sentido de propdsito y compromiso en el equipo, lo cual
se traduce en un aumento de la productividad y la satisfaccion laboral. de igual
manera Bass (1995) menciona que los lideres transformacionales tienen un
impacto significativo en sus seguidores al ampliar y elevar sus expectativas y
capacidades. Es decir que son capaces de influir en sus seguidores de manera
profunda y positiva, motivandolos a superar los limites establecidos y lograr un

mayor rendimiento.

Del segundo obijetivo especifico, determinar el nivel de la satisfaccién laboral
de los servidores jurisdiccionales de la corte superior, los resultados revelan que
mas de la mitad (52 %) de los encuestados califican su satisfaccién laboral en un
nivel regular. Sin embargo, es preocupante que un numeroso grupo (36,0 %) de los
encuestados perciba su nivel de satisfaccién laboral como deficiente. En cuanto a
las dimensiones, se encontraron resultados divergentes; la dimension de promocién
y remuneracion fue clasificada en el nivel deficiente, por otro lado, las dimensiones
de supervision y naturaleza del trabajo fueron percibidas en el nivel regular. Esto
indica que mas de la mitad de los servidores perciben su satisfaccion laboral de
manera neutral, sin experimentar un alto grado de satisfaccion ni una insatisfaccion
notable, sin embargo, existe un porcentaje significativo que no se sienten
satisfechos con su trabajo. Esta insatisfaccion esta relacionada con las deficiencias
encontradas en las dimensiones remuneracion y promocion lo cual indica que los
servidores jurisdiccionales perciben que la remuneracién que reciben no es

adecuada y que no tienen suficientes oportunidades de ascenso en su carrera
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profesional. Estos aspectos pueden generar una sensacion de desmotivacion y

frustracion entre los empleados.

Estos resultados se asemejan a los hallados por Oliva y Molina (2016)
quienes determinaron que mas de la mitad de los funcionarios (52%) presentan un
nivel medio de satisfaccién laboral. Debido a la falta de reconocimiento, falta de
oportunidades de crecimiento y carga de trabajo excesiva. Por su parte, Pastor y
Carbajal (2022) determinaron que el 54% del personal evalué el nivel de
satisfaccion como regular, lo cual coincide con los resultados obtenidos en este
estudio. Estas evaluaciones se basaron en la presencia de deficiencias en las
dimensiones de reto del trabajo, condiciones de trabajo y supervisién. Estas
dimensiones son consideradas como regulares, lo que indica que hay aspectos que
podrian mejorarse para aumentar la satisfaccion laboral. Sin embargo, destaca la
dimensién de recompensas, la cual es percibida como deficiente, debido a la
ausencia de incentivos adecuados, lo cual genera insatisfaccion entre los

funcionarios.

Coincidiendo tedricamente con Chiang-Vega et al. (2021) quienes definen la
satisfaccion laboral como el grado de orientacion afectiva de los empleados hacia
su rol laboral. Ademas, aclaran que un empleado con un alto nivel de satisfaccién
muestra comportamientos positivos hacia su trabajo y tiene la capacidad de
enfrentar de manera positiva las incertidumbres derivadas de los cambios. Por el
contrario, si un empleado esta insatisfecho, mostrara actitudes negativas y, en
consecuencia, tendra un compromiso organizacional limitado. Respecto a los
resultados hallados a nivel de dimensiones, Holbert et al., (2021) manifiestan que,
cuando el individuo no esta satisfecho con su trabajo, puede quejarse, mostrar
insubordinacidén, apropiarse de objetos de la empresa o evadir sus
responsabilidades laborales, lo que puede ocasionar perjuicios a la organizacion,
disminucién de la productividad y despidos, o que a su vez puede aumentar la
rotacion de empleados dentro de la organizacion. En concordancia teorias antes
mencionadas, Meléndez y Bardales (2020) afirman que la satisfaccion laboral se
considera como una condicién asociada de manera positiva al trabajo, la cual se

obtiene a través de relaciones armoniosas con los jefes y companeros de trabajo,
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asi como de la satisfaccion resultante del salario, las promociones y las actividades

realizadas.

Del objetivo general, determinar la influencia del liderazgo transformacional
en la satisfaccion laboral de los servidores jurisdiccionales de la corte superior de
la Corte Superior, Para tal efecto, primero, se verificd si los datos cumplian con el
supuesto de normalidad utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. Los resultados de
esta prueba indicaron que los datos no seguian una distribucién normal.
Posteriormente, se procedié a emplear la prueba estadistica de Rho de Spearman
de Spearman para analizar la relacion entre las variables. Los resultados mostraron
una asociacion significativa con un valor de p igual a 0,001, y se encontré una
correlacion directa de nivel moderado entre las variables. Esto significa que a
medida que el nivel de liderazgo transformacional aumenta, existe una tendencia a
que la satisfaccion laboral también aumente. En otras palabras, los servidores
jurisdiccionales que perciben un mayor liderazgo transformacional en su entorno
laboral tienden a reportar niveles mas altos de satisfacciéon con su trabajo.

Corroborando la hipétesis general y rechazando la hipotesis nula.

Lo resultados obtenidos concuerdan con Othman y Khrais (2022) quienes
mostraron que existe una conexion positiva entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral (Rho = 0,200; p = 0,001). demostrando que un liderazgo
transformacional puede contribuir de forma beneficiosa a la satisfaccion laboral, asi
como al compromiso de los empleados. De igual manera Oliva y Molina (2016)
encontraron una baja relacion entre el liderazgo transformacional y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores (Rho = 0,112). Asimismo, Anyaipoma
(2022) en su estudio determind que existia una conexion general positiva y fuerte
entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion laboral, con un valor de
rigual a 0,754.

Por ultimo, de las teorias relacionadas al tema, Diaz y Ysla (2021) resaltan
la importancia del buen liderazgo en la administracion publica, ya que desempeifia
un papel crucial en la gestion administrativa. teniendo un impacto decisivo tanto en
el desempefio de los empleados como en la satisfacciéon de los ciudadanos,

generando beneficios tanto internos (empleados) como externos (ciudadanos).
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Coincidiendo con Rafferty y Griffin (2004) quienes mencionan que el liderazgo
transformacional se logra cuando lideres y seguidores trabajan juntos para
inspirarse mutuamente y alcanzar mayores niveles de motivacion y moral. Los
lideres transformacionales inspiran a los miembros de su equipo a ir mas alla de
los requisitos establecidos en sus contratos de trabajo, centrandose en satisfacer

las necesidades mas profundas de los miembros de su equipo.

Del tercer objetivo especifico, determinar la incidencia de la dimensién
influencia idealizada en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales de
la corte superior, de acuerdo al valor de obtenido de Rho= 0,414 se demuestra que
existe correlacion positiva de nivel medio, es decir que, a medida que la dimension
influencia idealizada aumenta, existe una tendencia a que la satisfaccion laboral

también aumente.

Dichos resultados son respaldados por Anyaipoma (2022) quien concluyo
que, la influencia idealizada o carisma (Rho = 0,750) muestra correlacion
significativa moderada y positiva con la satisfaccion laboral. Asimismo, Oliva y
Molina (2016) en su estudio determind que la influencia idealizada incide
positivamente en la satisfaccion laboral de funcionarios (Rho=0,558). Ademas, los
hallazgos encontrados se encuentran corroborados desde el punto de vista tedrico
por Simari (2021) quien sefala que, la influencia idealizada es la capacidad de
algunas personas para generar confianza y fiabilidad y conseguir que otras
personas conecten con sus valores, creencias, ideas y objetivos. Es decir, la
influencia idealizada tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los
empleados, pues al proporcionar un modelo a seguir y fomentar un ambiente de
confianza y colaboracion, los lideres que exhiben una influencia idealizada pueden

generar altos niveles de satisfaccion y motivacién en su equipo de trabajo.

Del cuarto objetivo especifico, determinar la incidencia de la dimensién
estimulacion intelectual en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales
de la corte superior, de acuerdo al valor de obtenido de Rho =0,400 se demuestra
que existe correlacion positiva de nivel medio, es decir que, a medida que la
dimensién estimulacion intelectual aumenta, existe una tendencia a que la

satisfaccion laboral también aumente.
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Dichos resultados son respaldados por Oliva y Molina (2016) quienes
manifiestan que la satisfaccion laboral de funcionarios es influenciada por la
estimulacion intelectual (Rho=0,549). De igual manera, Anyaipoma (2022)
concluyoé que, la existe una relacion moderada (Rho= 0,750) y positiva de la
estimulacion intelectual con la satisfaccion laboral. En general estos resultados
indican que cuando se fomenta la estimulacion intelectual, se promueve un entorno
laboral enriquecedor que contribuye al bienestar y la satisfaccién de los funcionarios

en su trabajo.

Es importante mencionar que los hallazgos encontrados se encuentran
corroborados desde el punto de vista tedrico por Udin (2020) quien sehala que, a
medida que se promueve la estimulacion intelectual, se alienta a los trabajadores a
cuestionar supuestos, a buscar nuevas soluciones y a desarrollar habilidades vy
conocimientos en su trabajo, creando un entorno en el cual los empleados se
sienten desafiados y motivados, ya que se les brinda la oportunidad de crecer y

desarrollarse tanto a nivel personal como profesional.

Del quinto objetivo especifico, determinar la incidencia de la dimension
consideraciéon individualizada en la satisfaccion laboral en los servidores
jurisdiccionales de la corte superior, de acuerdo al valor de obtenido de Rho de
Spearman (0,446) se demuestra que existe correlacion positiva de nivel medio, es
decir que, a medida que la dimension estimulacion intelectual aumenta, existe una

tendencia a que la satisfaccién laboral también aumente.

Los resultados encontrados encuentran respaldo en las investigaciones
realizadas por Anyaipoma (2022), quien concluydé que la consideracion
individualizada presenta una correlaciéon significativa moderada y positiva con la
satisfaccion laboral. Esto significa que cuando los lideres muestran una
consideracién personalizada hacia sus subordinados, atendiendo a sus
necesidades individuales, se crea un ambiente de trabajo en el que los funcionarios
se sienten valorados y apoyados, lo que a su vez influye positivamente en su
satisfaccion laboral. De igual manera, los hallazgos de Oliva y Molina (2016)
respaldan la influencia positiva de la influencia idealizada en la satisfaccion laboral

de los funcionarios ya que, cuando los lideres ejercen una influencia idealizada, es
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decir, se convierten en modelos a seguir y generan confianza y admiracién entre
los empleados, estos tienden a experimentar mayores niveles de satisfaccion
laboral. Concordando con lo mencionado por Rejas, et al., (2021) quienes
manifiestan que, cuando los empleados se sienten valorados y reconocidos como
individuos, experimentan un mayor sentido de pertenencia y conexion con la
organizacion. Esto puede aumentar su motivacion, compromiso y satisfaccion en el

trabajo.

Del sexto objetivo especifico, determinar la incidencia de la dimension
motivacion inspiradora en la satisfaccion laboral en los servidores jurisdiccionales
de la corte superior, de acuerdo al valor de obtenido de Rho de Spearman
Spearman (0,441) se demuestra que existe correlacion positiva de nivel medio, es
decir que, a medida que la dimension motivacion inspiradora aumenta, existe una

tendencia a que la satisfaccion laboral también aumente.

Dichos resultados difieren de los encontrados por Oliva y Molina (2016)
quienes manifiestan que la motivacion inspiradora tiene una influencia débil pero
positiva en la satisfaccion laboral de funcionarios (Rho=0,112). Lo cual evidencia
que, si bien la motivacion inspiradora puede tener un impacto positivo en la
satisfaccion laboral, su efecto es menos pronunciado y puede considerarse como
una influencia débil en comparacién con o dimensiones del liderazgo. Por otro lado,
Anyaipoma (2022) concluyo que, la existe una relacion moderada (Rho =0, 678) y
positiva de la estimulacion intelectual con la satisfaccion laboral. Esto implica que
cuando los lideres demuestran una motivacién inspiradora, inspiran y motivan a sus

empleados, lo que a su vez contribuye a una mayor satisfaccion laboral.

En cuanto a las implicancias tedricas del estudio, es importante considerar
que las percepciones tedricas del liderazgo transformacional se basan en juicios
subjetivos derivados de las percepciones de los trabajadores. Esto significa que la
efectividad del liderazgo transformacional puede variar segun la interpretacion
individual de los empleados y su experiencia en el entorno laboral. Para profundizar
en el estudio, seria necesario investigar mas a fondo como se forman y desarrollan
estas percepciones subjetivas, se podrian realizar entrevistas para recopilar

informacion detallada sobre las experiencias y perspectivas de los empleados en
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relacion con el liderazgo transformacional. Ademas, se podrian utilizar métodos
cualitativos para analizar los patrones emergentes y las narrativas compartidas por

los trabajadores en relacion con su percepcion del liderazgo transformacional.
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VL. CONCLUSIONES

Primera: Del objetivo general, Se determiné que el liderazgo transformacional
influye el 19.6% (R? =0.196) en la satisfaccion laboral de los servidores
jurisdiccionales. Ademas, existe correlacion positiva moderada entre estas
variables (Rho=0,439). En otras palabras, el liderazgo transformacional tiene
un efecto positivo significativo en la satisfaccién laboral de los servidores
jurisdiccionales. Es decir que cuando los lideres inspiran, motivan y apoyan

a sus empleados aumenta el nivel de satisfaccion en el trabajo.

Segunda: Del objetivo especifico 1, se concluye que el nivel del liderazgo
transformacional es alto segun el 48 % de los servidores jurisdiccionales de
igual manera en sus dimensiones motivacion, consideracién individualizada,

estimulacion intelectual e influencia idealizada.

Tercera: Del objetivo especifico 2, se concluye que el nivel de satisfaccion laboral
es regular segun la percepcién de mas de la mitad (52 %) de los servidores
jurisdiccionales. En cuanto a sus dimensiones remuneracién y promocion
son percibidas como deficientes y las dimensiones supervision y naturaleza

de trabajo como regulares.

Cuarta: Del objetivo especifico 3, se determind que existe una correlacién positiva
baja entre los elementos analizados (Rho=0,385) y una relacién significativa
(p-valor=0,006). Ademas, se determind que la dimensién de influencia
idealizada afecta en un 18.9% la satisfaccion laboral de los servidores
jurisdiccionales. Destacando la relevancia de la influencia idealizada en la
satisfaccion laboral, ya que fortaleciendo esta dimension puede tener un
impacto significativo en la satisfaccion y el bienestar de los servidores en el

desarrollo de sus funciones.

Quinta: Del objetivo especifico 4, se concluye que existe una correlacion positiva
baja entre los elementos analizados (Rho=0,365) y una relacion significativa
(p-valor=0,009). Ademas, se establece que la dimension de estimulacion
intelectual influye en un 17.2% de la satisfaccién laboral de los servidores

jurisdiccionales. Resaltando la importancia de fomentar la estimulacion
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intelectual en el ambiente laboral para mejorar la satisfaccion y el bienestar

de los servidores en el desempefio de sus funciones.

Sexta: Del objetivo especifico 5, se concluye que existe una correlacion positiva
baja entre los elementos analizados (Rho=0,397) y una relacién significativa
(p-valor=0,004). Ademas, se establece que la dimension de consideracion
individualizada afecta en un 19.15% la satisfaccion laboral de los servidores
jurisdiccionales, lo cual resalta la importancia de brindar un trato
personalizado y empatico a los empleados para mejorar su satisfaccion y

bienestar en el entorno laboral.

Séptima: Del objetivo especifico 6, se concluye que existe una correlacion positiva
baja entre los elementos analizados (Rho=0,397) y una relacion significativa
(p-valor =0,004). Ademas, se establece que la dimension de motivacién
inspiradora afecta en un 19.8% la satisfaccién laboral de los servidores
jurisdiccionales, lo cual enfatiza la importancia de fomentar la motivacion
inspiradora en el ambiente laboral para mejorar la satisfaccion y el bienestar
de los servidores en el desempefio de sus funciones con la finalidad de

promover un ambiente de trabajo mas positivo y motivador.
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VIL.

RECOMENDACIONES

Al administrador del modulo penal de la corte de justicia.

Primera: Implementar programas integrales de desarrollo del liderazgo

transformacional dirigidos a los superiores de justicia donde expertos en
liderazgo y con experiencia en el ambito jurisdiccional dicten capacitaciones
y talleres que aborden habilidades clave como la comunicacion efectiva, la
empatia y la motivacién. De esta manera, los lideres estaran mejor
preparados para inspirar y apoyar activamente a los servidores

jurisdiccionales

Segunda: Realizar un analisis exhaustivo de las politicas salariales y planes de

carrera, por medio de la revision de escalas salariales, bonificaciones,
incentivos, y cualquier otro tipo de compensacién que se ofrezca. con el
objetivo de ajustarlos para garantizar una remuneracién justa vy

oportunidades claras de desarrollo profesional.

Tercera: Crear y difundir un sdlido cédigo de conducta que enfatice la importancia

de la integridad, la imparcialidad y el servicio publico en el desempefio de la
labor judicial. Por medio de un equipo que incluya representantes de
diferentes areas de la institucion, como lideres, empleados, expertos en ética
y recursos humanos, con la finalidad de destacar y reconocer publicamente
los logros y comportamientos ejemplares de los lideres y empleados que
encarnen estos valores, con el objetivo de fomentar un mayor sentido de

identificacion con la misién y vision de la institucion.

Cuarta: Desarrollar capacitaciones sobre las habilidades de comunicacién vy

empatia dirigido a los lideres de la institucién judicial donde se empleen
metodologias participativas y dinamicas como actividades practicas,
ejercicios de role-playing y discusiones grupales para reforzar los conceptos
aprendidos. Con la finalidad de fortalecer la capacidad de los lideres para
comprender las necesidades individuales de los servidores jurisdiccionales,

brindar un apoyo emocional efectivo y reconocer activamente sus
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contribuciones; con el fin de fomentar un ambiente laboral mas humano,

colaborativo y motivador dentro de la institucion.

Quinta: Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas fundamentado
en el desempenio y los logros de los servidores jurisdiccionales por medio de
la creacion de metas colectivas e individuales que reflejen el propdsito y la
relevancia de la labor de la institucion, con el fin de fomentar un ambiente
laboral positivo y colaborativo. Lo cual servira para motivar a los empleados
a alcanzar sus objetivos institucionales, aumentando su compromiso vy

satisfaccion laboral en la institucion.
A futuros investigadores:

Sexta: Utilizar un disefo longitudinal: Considerar la adopcién de un disefio
longitudinal que permita recopilar datos en diferentes momentos a lo largo
del tiempo. Esto ayudara a comprender mejor las relaciones causales y los
cambios en las variables estudiadas, proporcionando una vision mas
dindmica de la relacién entre las variables en el contexto de los servidores

jurisdiccionales.

Séptima: Considerar factores contextuales: Reconocer que el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral pueden verse influenciados por
factores contextuales especificos del entorno judicial. Por lo tanto, es
recomendable recopilar informacion sobre variables contextuales relevantes,
como el sistema de justicia, las politicas institucionales o las caracteristicas
demograficas, para obtener una comprension mas completa de los

resultados.
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Anexo 01: Matriz de operacionalizacion

Variable de Definicién Definicién Dimensién Indicadores items | Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Se refiere a la | Mediante la aplicacion Ideal de conducta 1-2
capacidad de influir | del cuestionario Valores y creencias 3-4
en los seguidores | liderazgo, se evalud la | |nhfluencia Confianza 5-6
para que realicen | variable y SUS | iqealizada Estandares éticos de | 7-8
cambios dimensiones, influencia comportamiento
significativos en las | idealizada, estimulacion Reconocimiento de ideas | 9-10
actitudes, intelectual, consideracion : : <
_ S Estimulacion Promocion del | 11-12 | Bajo:
creencias y | individualizada Y | intelectual ) o
Intelectua pensamiento individual 20 - 47
valores, de modo | motivacién inspiradora,
que interioricen las | teniendo en cuenta las Fortalecimiento de | 13-14
metas percepciones de los | Consideracion capacidades
Liderazgo organizacionales y | servidores que | individualizada | Proposicion de nuevos | 15-16 | Regular:
transformacional | la visién del lider, y | conforman el mddulo enfoques de trabajo 48 - 74

logren un | penal de la corte superior

~ . Inspiracion 17-18
desempefio que | de justicia del santa,
supere las | 2023 Alto:

. Motivacion Comunicacién 19-20 |
expectativas (bass, 75 - 100
1995). inspiradora




Variable de Definiciéon Definiciéon Dimension Indicadores items | Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Recompensas 1-2
Es una condicion | Mediante la aplicacion | Rémuneracion Reconocimiento
de una asociacion | del cuestionario Prestaciones recibidas 4
. . L . Oportunidades de | 5-6
positiva con el | satisfaccion, se evalud la
. . . desarrollo
trabajo, obtenida a | variable y sus B
. . . . Promocion Programas de promocién 7-8
. . partir de relaciones | dimensiones
Satisfaccion _
armoniosas  con | remuneracion, Equidad en las | 9-10 o
laboral _ _ y L rtunidad Deficiente:
jefes y comparieros | promocién, supervision y oportunidades
; . ; Control de avances 11 18 - 36
de trabajo, asi | naturaleza del trabajo,
. Supervision . .
como la | teniendo en cuenta las Actitud para supervisar 12
satisfaccion percepciones de los
] Conocimientos del puesto 13 R lar:
resultante del | servidores que eguiar:
salario, conforman el moddulo Evaluacion 14 37 - 54
promociones y | penal de la corte superior Equipamiento 15
actividades de justicia del santa, Comodidad del espacio de | 16-17
realizadas 2023. Naturaleza de | trabajo Eficiente:
: trabajo Interaccion laboral 18
(meléndez y 55 .72

bardales, 2020).




Anexo 2: Instrumentos de recoleccidon de datos

Escala valorativa para medir el liderazgo transformacional

El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para identificar el

nivel de percepcion del liderazgo transformacional en los servidores jurisdiccionales en

la sede del Mddulo Penal de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2023. Por ello se

pide su colaboracion, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada

segun su punto de vista con las siguientes alternativas:

1. Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4.Casisiempre 5. Siempre
- o
o %) Q. 9
N° items s 5|8 |5 =3
S <] ‘O
=Z | ® > — Q
8 < @ n
(@)
Dimension 1: Influencia idealizada 1 2 3 4 5
¢ Ellider busca la opinién y perspectiva de los trabajadores
1 | en relacion a los valores y creencias mas importantes de
la organizacion?
., Reexamina el lider los planteamientos que dirigen los
2 | objetivos de la organizacion para reconocer si son
apropiados?
¢ El lider promueve una cultura de valores compartidos
3 en la organizacion, donde los trabajadores se sientan
involucrados y comprometidos?
4 ¢ El lider fomenta un ambiente en el que los trabajadores
se sienten orgullosos y confiados?
5 ¢ Transmite el lider optimismo y confianza a los
trabajadores?
6 ¢ Conversa el lider con optimismo sobre el futuro de la
organizacion?
7 ¢ Consulta el lider diferentes opiniones de los trabajadores
para resolver los problemas de la organizaciéon?
8 ¢Invierte el lider tiempo para ensefiar y entrenar a los
trabajadores?
Dimension 2: Estimulacion intelectual 1 2 3 4 5
9 ¢ El lider reconoce las diferencias en las necesidades,
capacidades y aspiraciones de cada trabajador?




10 | ¢Ellider valora las ideas y aportes de los trabajadores?
¢, El lider procura que los trabajadores aporten soluciones
11 | a los problemas considerando diferentes perspectivas de
pensamiento?
¢, El lider fomenta un ambiente que promueve la expresion
12 i . o L
de ideas y el pensamiento critico de manera individual?
Dimensién 3: Consideracion individualizada
13 ¢ El lider contribuye a que los trabajadores desarrollen y
fortalezcan sus capacidades y habilidades?
¢ El lider resalta la relevancia del sentido compartido de
14 | compromiso del equipo de trabajo con la misiéon de la
organizacion?
,El lider manifiesta confianza y seguridad en la
15 | consecucion de los objetivos de corto y largo plazo de la
organizacion?
16 ¢ El lider propone diferentes maneras y métodos de
trabajo para ejecutar las tareas?
Dimension 4: Motivacion inspiradora
17 ¢ El lider prioriza el bienestar del equipo por encima de sus
propios intereses?
18 ¢ El lider reflexiona sobre las consecuencias morales y
éticas de las decisiones que afectan a la organizacion?
¢, El lider considera a los trabajadores como individuos con
19 | motivaciones propias y no solo como miembros de un
equipo?
20 ¢El lider adopta una actitud que contribuye con el

desempeno de los trabajadores?

Agradezco por su participacion y colaboracion.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Escala valorativa Liderazgo transformacional
Nombre

instrumento

original Cuestionario “LT” Goicochea (2022).

Dimensiones:

influencia idealizada, estimulacién intelectual, consideracion
individualizada y motivacion inspiradora

N° de items 20

Escala de

valoracién de | 1.Nunca 2. Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre
items:

Ambito de | servidores jurisdiccionales de la sede del Médulo Penal de la Corte
aplicacion: Superior de Justicia del Santa

Administracion:

Individual

Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Describir el liderazgo transformacional en la sede del Médulo Penal de
la Corte Superior de Justicia del Santa.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres magisteres en gestion
publica expertos en el tema, quienes evaluaron los criterios de:
pertinencia, relevancia, claridad y objetividad en cada uno de los
items.

Confiabilidad: De acuerdo a los coeficientes de Alpha de Cronbach se determind

un grado de confiabilidad muy alto (Alfa = 0.993)

Adaptado por:

Piscoche Alva, Elida Rosa

Unidades de 50 participantes

informacion:

Organizacion: Dimension N° de item
Dim1. Influencia Idealizada 1-8
Dim2. Estimulacion Intelectual 9-12
Dim3. Consideracién Individualizada | 13 — 16
Dim4. Motivacion Inspiradora 17 - 20

Nivele de Bajo: 20—-47 Regular: 48 — 74 Alto: 75 - 100

medicion de

variable




Escala valorativa para medir la satisfaccion laboral

El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para identificar el
nivel de percepcién de la satisfaccién laboral en los servidores jurisdiccionales en la
sede del Mddulo Penal de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2023. Por ello se pide
su colaboracién, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada segun

su punto de vista con las siguientes alternativas:

1. Totalmente desacuerdo 2. desacuerdo 3. De acuerdo 4. Totalmente desacuerdo

Ne items

Totalmente
desacuerdo
Desacuerdo
De acuerdo
acuerdo

Totalmente de

-
N
w
IN

Dimension 1: Remuneracion

1 Considero que la remuneracion percibida esta acorde con

mi esfuerzo laboral.

2 En la entidad, las recompensas se generan en base a la

meritocracia principalmente.

3 En la entidad, se otorgan reconocimientos periddicos por

la labor destacada.

4 Considero que las prestaciones recibidas por mi labor

estan por encima de la media del mercado laboral.

Dimension 2: Promocion

En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes

5
oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento.

5 En mi entorno laboral, se fomenta el desarrollo de
habilidades y competencias.

. En mi lugar de trabajo, existen programas y politicas
claras de promocion.

8 En mi entorno laboral, se reconocen y promueven las

capacidades y el potencial de crecimiento.

En mi lugar de trabajo, se ofrecen oportunidades
9 | equitativas de desarrollo y promocion para todos los

empleados.




En mi entorno laboral, se promueve un ambiente de

10 | trabajo inclusivo y libre de discriminacién, que garantiza
igualdad de oportunidades para todos los empleados.
Dimensioén 3: Supervision

41 [Considero que en la institucién se prioriza el control

frecuente del logro de las tareas encargadas.

12

Los coordinadores muestran una actitud de apoyo y
orientacién al supervisar y dar seguimiento al progreso en

la realizacion de las tareas

13

En relacion a sus habilidades y conocimientos, considera

que su participacion es la adecuada para el puesto.

14

En la institucidn existen reuniones frecuentes para analizar

el avance de la gestion.

Dimension 4: Naturaleza de trabajo

15

Considero que la institucion ha proporcionado el

equipamiento adecuado para cumplir mis funciones.

16

Los coordinadores de la institucion se caracterizan por

escuchar mis puntos de vista laborales.

17

El espacio donde realizo mis actividades laborales es el

adecuado.

18

Considero que existe un buen trato y relaciones laborales

adecuadas en la institucion

Agradezco por su participacion y colaboracion.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Escala valorativa Satisfaccion laboral
Nombre

instrumento

original Cuestionario “SL” Boluarte (2019)

Dimensiones:

remuneracion, promocion, supervision y naturaleza del trabajo

N° de items 18

Escala de

valoracion de | 1.Totalmente desacuerdo 2. Desacuerdo 3. De acuerdo 4.
items: Totalmente de acuerdo

Ambito de | servidores jurisdiccionales de la Corte Superior de Justicia del Santa
aplicacion:

Administracion:

Individual

Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Identificar el nivel de satisfaccion laboral en la sede del Médulo Penal
de la Corte Superior de Justicia del Santa.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres magisters en gestion
publica expertos en el tema, quienes evaluaron los criterios de:
pertinencia, relevancia, claridad y objetividad en cada uno de los
items.

Confiabilidad: De acuerdo a los coeficientes de Alpha de Cronbach se determind

un grado de confiabilidad alto (Alfa = 0.935)

Adaptado por:

Piscoche Alva, Elida Rosa

Unidades de
informacion:

50 participantes

Organizacion:

Dimension N° de item
Dim1. Remuneracion 1-4
Dim2. Promocion 5-10
Dim3. Supervision 11-14
Dim4. Naturaleza de trabajo 12-18

Nivele de
medicion de
variable

Deficiente: 18 — 36  Regular: 37 — 54 Eficiente: 55 - 72




Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos

Nombre del instrumento: Escala valorativa “Liderazgo transformacional”

Certificado de validez de contenido

e R DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
¢El lider busca la opinion y perspectiva de los

1 Directo | trabajadores en relacién a los valores y creencias mas | »/ o g
importantes de la organizacion?
¢ Reexamina el lider los planteamientos que dirigen los
2 Directo | objetivos de la organizacion para reconocer si son N ol o(
apropiados?
¢ El lider promueve una cultura de valores compartidos
3 Directo en la organizacion, donde los trabajadores se sientan D( o( D(
involucrados y comprometidos? :
. ¢El lider fomenta un ambiente en el que los trabajadores
. b se sienten orgullosos y confiados? A ok °(
) ¢ Transmite el lider optimismo y confianza a los
5 | Directo | trabajadores? Y oL ol
) ¢ Conversa el lider con optimismo sobre el futuro de la o
6 | Directo | grganizacion? N o
; ¢ Consulta el lider diferentes opiniones de los '
7 Directo | trabajadores para resolver los problemas de la AL ok
organizacién?
. ¢Invierte el lider tiempo para ensefiar y entrenar a los
8 | Directo | trapajadores? N
DIMENSION 2: ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
L ¢ El lider reconoce las diferencias en las necesidades;.
. HABch) capacidades y aspiraciones de cada trabajador? - o X




¢ El lider valora las ideas y aportes de los trabajadores?

10 | Directo [ N ' L
. El lider procura que los trabajadores aporten soluciones
11 | Directo a los problemas considerando diferentes perspectivas de o
pensamiento? oL L
LEl lider fomenta un ambiente que promueve la
12 | Directo expresién de ideas y el pensamiento critico de manera ol a( o
individual?
DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si Si Si
Direch LEl lider contribuye a que los trabajadores desarrollen y
3 fortalezcan sus capacidades y habilidades? = o o
¢ El lider resalta la relevancia del sentido compartido de
14 | Directo | compromiso del equipo de trabajo con la mision de la W vy 4
cion? .
LEl lider manifiesta confianza y seguridad en la
15 | Directo | consecucién de los objetivos de corto y largo plazo de la o ol &
organizaciéon?
16 Directo ¢ El lider propone diferentes maneras y métodos de
trabajo para ejecutar las tareas”?
DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRADORA Si Si Si
Direct 4 El lider trasciende los intereses propios por el bienestar Podriny  BFormwiniin Run
i de los intereses del equipo de trabajo? i ol L A St ras  dvecha
,El lider reflexiona sobre las consecuencias morales y
18 | Direclo | Giicas de las decisiones que afectan a la organizacion? | o {
¢El lider considera a los trabajadores como individuos
19 | Directo | con motivaciones propias y no solo como miembros de (> 4 g( o
un equipo?
> & El lider adopta una actitud que contribuye con el
20 | Directo | o cempefio de los trabajadores? e e X




Certificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Escala valorativa “Liderazgo transformacional”

NO

Direccion
del item

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias/Observaciones

DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA

Si No

Si

No

Si

No

Directo

¢(El lider busca la opinibn y perspectiva de los
trabajadores en relacion a los valores y creencias mas
importantes de la organizacién?

Directo

¢ Reexamina el lider los planteamientos que dirigen los
objetivos de la organizacion para reconocer si son
apropiados?

>

X

Directo

¢ El lider promueve una cultura de valores compartidos
en la organizacion, donde los trabajadores se sientan
involucrados y comprometidos?

Directo

¢ El lider fomenta un ambiente en el que los trabajadores
se sienten orgullosos y confiados?

Directo

¢ Transmite el lider optimismo y confianza a los
trabajadores?

Directo

¢ Conversa el lider con optimismo sobre el futuro de la
organizacion?

Directo

¢ Consulta el lider diferentes opiniones de los
trabajadores para resolver los problemas de la
organizacion?

Directo

¢Invierte el lider tiempo para ensefiar y entrenar a los
trabajadores?

R A I I [|X].K

DIMENSION 2: ESTIMULACION INTELECTUAL

No

No

No

Directo

¢El lider reconoce las diferencias en las necesidades,
capacidades y aspiraciones de cada trabajador?




10 | Directo ¢ El lider valora las ideas y aportes de los trabajadores? \( % X
¢ El lider procura que los trabajadores aporten soluciones
11 | Directo | a los problemas considerando diferentes perspectivas de X X X
pensamiento?
LEl lider fomenta un ambiente que promueve la
12 | Directo | expresion de ideas y el pensamiento critico de manera ¥ Y X
individual?
DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si No Si Si | No
z ¢ El lider contribuye a que los trabajadores desarrollen y
13 | Directo | ¢ talezcan sus capacidades y habilidades? X X X
¢ El lider resalta la relevancia del sentido compartido de
14 | Directo | compromiso del equipo de trabajo con la misién de la X X X
organizacion?
¢ El lider manifiesta confianza y seguridad en la
15 | Directo | consecucion de los objetivos de corto y largo plazodela | X X
organizacion?
: ¢ El lider propone diferentes maneras y métodos de
k] et trabajo para ejecutar las tareas? X
DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRADORA Si | No | si Si | No
: ¢El lider trasciende los intereses propios por el bienestar
17 | Directo | de los intereses del equipo de trabajo? X X X
- LEl lider reflexiona sobre las consecuencias rmorales y
19::] Dlmto éticas de las decisiones que afectan a la organizacion? X X X
¢El lider considera a los trabajadores como individuos
19 | Directo | con motivaciones propias y no solo como miembros de >4 X X
un equipo? Es g ‘
¢ El lider adopta una actitud que contribuye con el / m“‘“‘“ ‘\“‘ (Po de RETIV0
0| e desemperio de los trabajadores? A X X ?«q\m A wg&‘ﬁ%?&gﬁmr p;q

AT enRE WO RO,



Anexo 3: Validez vy confiahilidad de los instrume

B on wwn
SEREE

ibre del instrumento: Escala valorativa |

Direccion
del item

Direcio

Directo

Directo

Directo

Nirecto

Directo

Directo

Directo

Directo

Mos

Certifi

DIMENSIONES / iieins

INFLUENCIA IDEAL!ZADA
la opinién y perspectiva de los
y creencias mas

D!MENSION b

(El lider busca
trabajadores en relacion a los vaiores
importartes de la organizacion? o

J

iReexamina el lider los planteamientos que -mgen l0s
objetivos de la organizacion para reconocer si son
‘apropiados? )
¢ Elfider promueve una cuitura de valores compartluos
en la organizacion, donde los trabajadores se sientan
involucrados y comprometidos?
¢ Ellider fomenta un ambiente en el que los trabajadones
se sienten orgullosos y confiados?
; Transmite el lider optimismo y confianza a los
trabajadores?

. Conversa el lider con optimismo sobre el futuro de la
organizacion?

¢ Consulta el lider diterentes opiniones de los

trabajadores para resolver los problemas de la

| organizacion?

glnvierte el lider tiempo para ensefiar y entrenar a los

trabajadores

IVIENSION 2 F‘vl’INIULAC!DN INTELECTUAL

[a

3 fider reconoce las diferencias wn las necesidades,

capacidades y agpiraciones de cada trabajador?

cado de valide

dderazgo transformacional”

Sugerencias/Observaciones
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Directo

¢El lider valora las ideas y aportes de los trabajadores?

Directo

a los problemas considerandc diferentes perspectivas de
pensarniento?

¢Ellider procura que los trabajadores aporten soluciones |

Directo

¢l lider tomenta uin ambiente que prorr’;uevé ia
expresion de ideas y el pensamiento critice de manera
individual?

DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVIDUAL IZADA

7

ng

| ®

Na Si

DIMERNSION 4:

13

14

16
!

Directo

Directo

Directo

Directo

_| trabajo para ejecutar las tareas?

:El lider contribuye a que los trabajadores desarrollen y
fortalezcan sus capacidades y habilidades?”

| .Ellider resalta la relevancia dei sentido compartido de

compromiso del equipo de trabajo con la mision de la

| organizacién?

+Ellider manifiesta confianza y seguridad en la
consecucion de los objetivos de corto v largo plazo de la
| organizacion? o o

¢ El lider propone diferentes maneras y méiodos de

MOTIVACION INSPIRADORA

No

No

17

18

Directo

¢E§i lider trasciende los intereses propios por el bienestar

_| de los infereses del equipo de frabajo?

Directo

Direcio

con motivaciones propias y no solo como miembros de
un equipo?

2 Fllider reflexiona sobre las consecuencias morales y
| eticas de las decisiones que afectan a ia organizacion?
| ¢ Cllider considera a los trabajadores como individuos

20

Directo

¢ Ellider adopta una actitud que contribuye con el
desempefio de los trabajadores?




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa “Liderazgo
transformacional”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [V ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: \oe Bafonio Gessin Tfores

DNI: 4S3H ch H

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacion)

Grado /Titulo Ano de expedicion Universidad

ot Mo, an Gestén Pooln ?OZ‘/OG Unversded Cosar Unllin

02

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemética de investigacién)

Entidad Afos de Cargo/Funcién
experiencia
o Monalelddd Provinaal M Sk £ fonanats . ©Ff  Pecursoy Homans
02
03

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 01 de junio del 2023




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa “Liderazgo
transformacional”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: ]'m,(\.yn Nae}o l/wguez Hollw
DNI: 448 >8s¢C .

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de inves )

Grado /Titulo Afo de expedicion Universidad

A TinqisTee GEien poblen| 2029/03% CeEsar lee_(o

02

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemética de investigacion)

Entidad Afos de Cargo/Funcién
expernencia

01 |sqomvdeiein Soo Jialdd  Bries | Trere Gadable

02

03

'Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 01 de junio del 2023




Certificado de validez de contenido dei instrumento: Escala valorativa “Liderazgo
transformacional”
Observaciones:

Opinion de apticabilidad:
Apiicatle [X] Anlicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellic os y nombres del juez validador: Vg: MINENA Wesy OREEECY CHowow

DNt {23839
“ormasion académica del validador: (Asociado a su caiidad de experio &n la

_variable y problematica de investigacidn)
Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad

0T Mg en Geston Pddia 2022

Univeasions Cgon Vpuch

E
i

Experiancia profesional det validador: {Asociado a su calidad de experto en la

T Entidad " AZcs de Cargo/Funcién |
e experiencia ]
5T Monlapadosy DisimGiso 4 QA9 | Ceree 0 Ageorin  Joaioie |
§ I

T T

ORI UOAD ?a.ou\pdmm,sm;m G mesey | Mesond Y W bencmus Momiatal

!
. 03 | ;

'Pertinencia: El item correspoiice al concepto tecrico formulaco.

*Reievancia: El item es apropiado para rapreszntar al comporents o dimension especiiica del
constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultac zlgunz el enunciado del item, es corciso, exacto y diracto

.
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Nombre del instrumento: Escala valorativa “SATISFACCION LABORAL"

Certificado de validez de contenido

Ne° Eg;ﬁgg" DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: REMUNERACION si | No si No | Si | No
1 Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi %
Directo esfuerzo laboral. X
2 Direct En la entidad, las recompensas se generan en base a la
recto | meritocracia principalimente. X Ve
3 Direct En la entidad, se otorgan reconocimientos periédicos por la
Irecto | jabor destacada. N % |'q
4 Direct Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan
Irecto 1 por encima de la media del mercado laboral. ol e
DIMENSION 2: PROMOCION Si No Si No Si No
' En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes oportunidades
s Piesn de desarrollo profesional y crecimiento. X b N
. En mi entorno laboral, se fomenta el desarrollo de
6 | Directo |\ o bilidades y competencias. X o X
y En mi lugar de trabajo, existen programas y politicas claras
T Directo | 4o bromocion. X X X
. En mi entorno laboral, se reconocen y promueven las
. Birecio capacidades y el potencial de crecimiento. A\ R Y
: En mi lugar de trabajo, se ofrecen oportunidades equitativas
. Ehech de desarrollo y promocion para todos los empleados. ok o LS
En mi entorno laboral, se promueve un ambiente de trabajo
10 | Directo inclusivo y libre de discriminacion, que garantiza igualdad de s hS AN
oportunidades para todos los empleados.
DIMENSION 3: SUPERVISION Si No Si No Si No
Considero que en la institucion se prioriza el control frecuente
" P | el logro de las tareas encargadas. N * % o




12

Considero que es adecuada la actitud de los coordinadores
cuando cumplen con la supervision de los avances en el
cumplir con las tareas.

13
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15

16

17

El espacio donde realizo mis actividades laborales es el
adecuado.

18

Considero que existe un buen trato y relaciones laborales
adecuadas en la nstitucion
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Nombre del instrumento: Escala valorativa “SATISFACCION LABORAL"

Certificado de validez de contenido

Direccion

{
\p b
LM LAR

N° dal e DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: REMUNERACION Si No Si No Si No
1 Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi X X
Directo esfuerzo laboral. . X
) En la entidad, las recompensas se generan en base a la L0, Bregonte <f dara) Rro "o o
2 | Directo | neritocracia principalmente. X Rede causar CONFOGION | ef
’ En la entidad, se otorgan reconocimientos periédicos por la
3 | Directo labor destacada. X X
: Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan
4 | Directo | 5or encima de la media del mercado laboral. X X
DIMENSION 2: PROMOCION Si No Si No Si No
! En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes oportunidades
= i de desarrollo profesional y crecimiento. X X X
. En mi entorno laboral, se fomenta el desarrollo de
' ki habilidades y competencias. X X X
- En mi lugar de trabajo, existen programas y politicas claras
d b de promocion. X X X
. En mi entorno laboral, se reconocen y promueven las
8 Recn capacidades y el potencial de crecimiento. X X X
’ En mi lugar de trabajo, se ofrecen oportunidades equitativas
. R de desarrollo y promocién para todos los empleados. 7( X 7(
En mi entorno laboral, se promueve un ambiente de trabajo
10 | Directo inclusivo y libre de discriminacion, que garantiza igualdad de | X X X
oportunidades para todos los empleados.
DIMENSION 3: SUPERVISION Si | No Si No | Si | No
1 Directo Considero que en la institucion se prioriza el control frecuente % X i
del logro de las tareas encargadas.




12

| Considero que es adecuada la

modoampbnoonbwpewmondobomend
cumplir con las tareas.

actitud de los coordinadores |

|

13

En relacion a sus habilidades y conocimientos, considera que
su participacion es la adecuada para el puesto,

14

En la institucion existen reuniones frecuentes para analizar el
avance de la gestion.

DIMENSION 4: NATURALEZA DE TRABAJO

15

Considero que la Institucibn ha proporcionado el
equipamiento adecuado para cumplir mis funciones.

16

Los coordinadores de la Institucion se caracterizan por
escuchar mis puntos de vista laborales.

17

El espacio donde realizo mis actividades laborales es el
adecuado.

18

i §§§

Considero que existe un buen trato y relaciones laborales
adecuadas en la institucion
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Nombre del instrumento: Escala valorativa “SATISFACCION LABORAL”

Diraccidn

Ceortificado do validez de contenide

e A6l e DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ Claridad’ Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: REMUNERACION Si Mo Si No Si No
" ‘Considero gue la remuneracion percibida esla acorde con mi - R U
Directo | esfuerzo laboral. . x X
" Direct En la entidad, fas recompensas se generan en base a la
recto meritocracia prmr rpalme—nte X X
3 Direct En la entidad, se oforgan reconocimientos periodicos por la
JIECIO 1 |abor destacada. X X
4 Direct Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan
BRISLE por encima de la media del mer LHdO Iabora! X X x |
DIMENSION 2: PROMOCION Si No Si Mo Si No |
5 Drrecto [ En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes oportunidades | | | | | | "
_ de desarrollo profesional y crecimiento, X X i X
6 i Sirecto En mi entorno laboral, se fomenta el desarrollo de
,hhamlldadesycompetencnas o IR X X L
- En mi iugdr de trabajo, exislen programas y politicas claras
7 Directo
|7 | depromocién. o e | X X x|
8 birsets En mi entorno laboral, se reconocen y promueven las
N .| capacidades y el potencial de crecimiento. x| X
. En mi lugar de trabajo, se ofrecen oportunidades equitativas
9 Directo X
| | dedesarrolio y promocion para todos los empleados. 1~ X X
Eri mi entorno laboral, se promueve un ambiente de trabajo
10 Direcio inclusivo y libre de discriminacién, que garantiza igualdad de X X X
‘oportunidades para todos los empleados. R ‘ ) B
DIMENSION 3: SUPERVISION Si No Si No i Si No
14 Directo (;.n‘rmndgro_ que en la l1‘|Sf!§lJt}l'()l'= se prioriza el control frecuente X X .
| del logro de las tareas encargadas.




b7

o [Considero que es adecuada Ia actitud de los coordinadores | | T ] ! R ]
] . 1 1l H i
| 12 Directo | cuando cumplen con la supervision de los avarnces en €l ; X ! % ; | %
' - | cumpiit con ias tareas. hill R i o o o
: En relacion a sus habilidades y conocimientos, considera qun ;
13 Directo ? ¥ .
su: particinacion es la adecuada para &l pugsic. i i Y A)( S
. En la institucion existen reuniones frect 28 para analizar e
ia Bireris | titucion e es Jentes para analizar el *
| avance de la gestion, - ) X X
DIMENSION 4: NATURALEZA DE TRABAJO Si No Si No Si No
L T " [Considero que la institucion ha proporcionadc el | | o o S
15 Directo
equipamiento adecuado para cumplir mis furiciones. X X X
. 1 eNwbeALDE U LAUACTE L Y
16 | Diecto | -08 coordinadores de la insfitucion se caracterizan por < gD r R W i
B escuchar mis puntos de vista laboraies. ) X X
17 Directo El espacio donde realizo mis actividades laborales es el
- adecuado. x X X
18 Direct Considero que ‘existe un buen trato y refaciones laborales
_V'r?c“o adecuadas en la institucion i X’\_ ’C | X
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Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa *Satisfaccién laboral”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Apiicable [¥] Aplicable después de corregir[ | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Yare Avbue Gosriw Tleper

DNI: (53408

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y
problemdtica de investigacion)

Grado /Titulo Ao de expedicion Universidad

9 1My Gertige Pliblca 202 fo¢ omweesidad Cesar Vsl

02

Experiencia profesional del validador: (Asoclado a su calidad de experto en la variable y
problemética de Investigacién)

Entidad Afios de Cargo/Funcion
expernencia
01 Molepohdad Prosncidh del Sewita, 3 funcionoris €N DPTD  Pecorsey  Homangr
02
03

"Pertinencia: El tem corresponde al concepto tednco formulado.

Wmmh:&lhmuumb&mmnmrdmmbwnmmw
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del ltem. es conciso, exacto y directo

Chimbote, 01 de junio del 2023




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa “Satisfaccién laboral”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Apiicable Y] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validedor: Mg: Jcselyn Meeia Vasqea Milias
DNI: 464738k -

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y
_problematica de investigacién)

Grado /Titulo Aflo de expedicidn Universidad
o Neqistee Gestienw ™oblicn 9c22 [og Cesar (A“QJQ
02
profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y
problemética de investigacién)
Entidad Aflos de Cargo/Funcidn
axperiencia

O Inamanddieia Sew Teoste | Bancs eTe  (Fable

'Pertinencia: E! tem commesponde 8l concepto tednco formuiado.

W:BMuMmmdmommw
constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado dei item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 01 de junio del 2023




Certificado de validez de contenido def instrumento: Escala valorativa “Satisfaccion laboral”

Qbservaciones:

Qpinion de aplicabilicad:

Apicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicatle [ ]

DE: Y238935Y

o CHoww
Apeilidos y nombres del juez validador: Mg: Mdens NEJ Oaesea)

Fermacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y

probiematica de investigacion)

Grado /Titulo Afo de expadicién Universidad -
STMy. 0 Gestion Poblio 2022 \JpWERsions  Cen Usutego

Exveriencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variablz y

erobiematica de investigacion)

Ertijad ‘ Afos de Cargo/Funcién
e experiencia e
) g = .
Y Meeid ealoep Disteitac a¢ (0ixhed q ainos GEReNT PE Adésord  Jozioicn

I"')Jwid PaLDOD Pazo\)f MU o0 Sowm

(o mEes | Psesore o€ LD penenun Mondene

"Partinencia: E! item coTesporda al concepto tedrico formulade.

‘rafevancia: Bl tem es aproniado nara represenizr ai componente o dimensién especifica del

ooretracto

“Giaridad: Se entiznde sin dificultad aiguna el enunciado de! iter, es conciso, exacte v directo

Chimbote, 07 de junio dei z023
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Analisis de la confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos
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Escala valorativa “satisfaccion laboral”

Escala valorativa “liderazgo transformacional”

NuUmero de elementos

Alfa de Cronbach

Numero de elementos

Alfa de Cronbach

14

0.935
Interpretacion. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad muy alto (0.993 y 0.935)

14

0.993




Anexo 4: Autorizaciéon de la entidad donde se aplico la investigacion

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de ia unidad, la paz y el desarroilo”

Nuevo Chimbote, 29 de mayo de 2023

Senor{a):
Abog. Jorge Victor Li Jimenez ;

ADMINISTRADOR DEL MODULO PENAL DE LA CORTE SUPERIOR DE
JUSTICIA DEL SANTA

Asunto: Carta de Presentacion

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar al (la) Sr(a). ELIDA ROSA PISCOCHE
ALVA, identificada con DNI N°. 32814123 y codigo de matricula N° 7002853987,
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se
encuentra desarroilando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES JURISDICCIONALES DE
LA CORTE SUPERICRKR DE JUSTICIA DEL SANTA, 2023

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a)
estudiante a su Institucién a fin de que pueda aplicar encuestas y experiencias
de aprendizajes en las areas correspondientss, asi como facilitarle la informacion
pertinente para el respectivo aralisis documental que estan relacionados al
estudio de investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad parz reiterar el testimonio de mi
especial consideracion, quedo de usted.

Atentamente, .

Dr. Andrés Aiberto Ruiz Gomez

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCY CHIMBOTE




Anexo 5: Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:20541763849
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA
Nombre del Titular o Representante legal:
PRESIDENTA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA
Nombres y Apellidos: DNI:04415885
DRA. MARIA LUISA APAZA PANUERA

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Influencia del Liderazgo Transformacional en la satisfaccion laboral en servidores

jurisdiccionales del Médulo Penal de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2023

1 Nombre del Programa Academico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Autor: Nombres y Apellidos: DNI:32914123
ELIDA ROSA PISCOCHE ALVA

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro gue los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Firma:

{*) Cédigo de Etica en Investigacidn de la Universidad César Yati€jo-Articula 72, literal “ f " Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacidn es necesario bajo i el bre de la institucidén donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gere nizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacid o en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero
si serd necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 6: Matriz de puntuaciones del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

de los servidores jurisdiccionales del Médulo Penal de la CSJS.

Liderazgo transformacional Satisfaccion laboral

Id | Dim1 | Dim2 | Dim3 | Dim4 | Total | Dim1 | Dim2 | Dim3 | Dim4 Total

1 23 R|{12|R|12|R|1M|R |58 |R| 7 |D|12|D| 9 |[R| 8 |D| 36 |D
2 26| R|1M|R|13|R| M 61 |R|10 | R | 15 10 8 ID| 43 |R
3/16|B|(10|B| 8 |[B| 9 B|43|B| 9 |[R|12|D|10|R| 9 |R| 40 |R
4 |40 A|20| A|20|A| 20| A[(100/A| 8 |D|10|D |11 |R|13|E| 42 |R
5|32 |A|16|A|16|A|15|/R|79|/A|1M|R|15|R| 9 |R|11|R| 46 |R
6 | 32|A|16|A|16|A|16| A|8O|A| 6 D/ 8 |D|5|D|9|R| 28 |D
7/24/R|{1M|R|1M|R|12|R|58|R| 6 |[D|12|D|10|R| 9 |R| 37 |R
8 |24|R|{12|R|12|/R| 8 |[B|56 |R| 9 |[R|14|R| 9 |R|10|R| 42 |R
9 |24|R|{12|R|12|R|13|R|61|R|10|R|14|R| 9 |R| 8 |D| 41 |R
10 (34 |A|17|A |16 | A| 16| A[83|A|13|E |24 |E |16 |E |16 |E| 69 | E
1|38 |A[19|A |20 A|20| A|97 |A|13|E|23|E |13 |E |15 |E| 64 | E
12/ 8 |B| 4 |B| 4 B4 |B|20|B|5|D|7 |D|1M|R|9|R| 32 |D
13|33|A|18|/A|19|A| 18 A8 |A|1T0|R|13|R|14|E|13|E| 50 |R
14| 25|R|12|R|12|R|14|R|63|R|10|R| 6 |D| 7 |D| 6 |[D| 29 |D
15122 R|1M|R|13|R|12|R|58|R| 9 |[R|13|R|10|R|12|R| 44 | R
16 |32|A|16|A|16 | A|16 | A|80|A|13|E|12|D| 8 |[D| 8 |D| 41 |R
17|40 | A| 20| A| 20| A| 20 | A|[100|A| 9 |[R|13|R|11|R| 8 |D| 41 |R
18|40 |A| 20| A|20|A| 20 | A|100|A| 4 |D|16|R|13|E |11 |R| 44 |R
19|40 |A| 20| A|20|A| 20| A|100|/A| 6 |D| 7 |D| 8 |D| 7 |D| 28 |D
20 35| A|16|A| 18| A|18|A |87 |A|10|R|16|R|12|R |11 |R| 49 |R
21|30 |R|14|R|15 R|14|R|73|/R| 1M |R|18|R|13|E |11 |R| 53 |R
22 |38 |A|15|R|17|A|13|R|83|A|12 | R|17|R|14|E|10|R| 53 |R
23 |40 | A|20|A| 20| A| 20| A|100|A| 7 |D| 7 |D| 9 |R|1M|R| 34 |D
24 |33|A|14|R|16|A|1M|R|74/R| 8 D/ 9 | D/MM|R| 8 D| 36 |D
25|39 |A|20| A 20 A|20|A| 99 |A|16|E|24|E|16|E |16 |E| 72 | E
26 | 32| A|16|A| 16| A|16|A |8 |A| 7 D|12|D| 8 |D| 8 |D| 35 |D
27 |23|R|10|B| 9 B| 8 |B|5|R|8 D|12|D| 8 |D| 8 |[D| 36 |D
28127 |R|15|R|13 | R|15|R|70|R| 9 |[R|15|R|12|R|10|R| 46 |R




29| 23|R|10|B|12|R|1|R|5 [R] 9 |[R|14|R|10|R|11|R]| 44 |R
30/16/B| 8 B| 5/ B| 8 B|37/B/6 D|8|D|10|R|12|R| 3 |D
31124/ R|12|/R|12|/R|12|/R|60|R| 8 |D|12|/D| 8 |D| 8 |[D| 36 |D
3224 R|12|R|12|/R|12|R|60|R| 8 |ID|13|R|M1M |R|[12|R| 44 | R
33(177,B| 8 | B| 9 ' B| 8 B|42|B|7 | D|/6 | |D|7 |D|6 |D| 26 |D
34/ 20lR|1M|/R| 9 B|10|B|5 |R|10|R|16|R |1 |R |10 |R| 47 | R
3535 A|16 | A|17 A|16 | A| 84 A|10|R|15|R|12|R|[12|R| 49 | R
36|14 B|12|/R|10/B| 7 B|43|B|7 D|12|D| 8 |D| 6 |[D| 33 |D
37 |40 A|20 | A|20  A| 20 | A|100|A| 10 |R |15 |R|M1M |R |12 |R| 48 | R
38|23/ R|12|/R|12|R|14|R|61|R|12|R|18|R |14 |E |16 |E| 60 | E
3940 A|20|A|20 | A| 20| A|100|A|10|R|12|/D|10|R| 4 |D| 36 |D
40 |37 |A|20 | A|20|A| 20| A |97 |A]| 9 |[R|13|R|10|R |12 |R| 44 | R
41129 R|16 |A|16 |A| 14| R|75|A| 8 |[D|14 |R|12|R| 9 |[R| 43 |R
42 12|/ B| 8 |B| 8 |B| 6 |B|34|B| 8 |[D|{12|D| 8 |[D| 8 |[D| 36 |D
43 |24 |R|12 | R|12|R|12|R|60|R| 4 |D| 7 |D|10|R|12|R| 33 | D
44 |33 |A |15 R|16 |A|16 |A| 8 |A| 8 |D|21|E |16 |E |15 |E| 60 | E
45|24 | R| 12 R|12|R|12|R|60|R| 4 |D| 8 |D|12|R|13|E| 37 |R
46 |19|/B| 4 B| 7 |B|6 B|36|B/6 D|9|D|12|/R| 7 |D| 34 |D
47 |40 |A |20 A| 20 |A| 20 | A|100|A|12 |R|18 | R |12 | R|12 | R| 54 | R
48 |35 | A |17 | A|19 A|19|A|N0|A|13|E|21|E |16 |E |14 |E| 64 | E
49 /110|B| 4 B| 8 |B|8|B|3|B|/ 8 D{12|D| 8 |[D| 6 |D| 34 |D
50| 36 |A|16|A |16 | A|16|A |84  A| 8  D/18|R|16|E |11 |R| 53 |R

Nota.Escala valorativa “Liderazgo” y Escala valorativa “Satisfaccion”, aplicados
servidores jurisdiccionales del Médulo Penal de la Corte Superior de Justicia del Santa
2023.



Leyenda:

Para el analisis de la variable liderazgo transformacional, se asumio los
siguientes niveles y rango de puntuaciones:

Rangos Bajo Regular Alto
Dim1. Influencia 8-19 20-30 31-40
idealizada

Dim2. 4-10 11-15 16-20
Estimulacion

intelectual

Dim3. 4-10 11-15 16-20

Consideracion
individualizada

Dim4. 4-10 11-15 16-20
Motivacion

inspiradora

Variable: 20 -47 48 - 74 75-100
liderazgo

transformacional

Para el analisis de la variable de estudio satisfaccion laboral, se asumié los
siguientes niveles y rango de puntuaciones:

Rangos Deficiente  Regular Eficiente
Dim1. Remuneracién 4-8 9-12 13- 16
Dim2. Promocion 6-12 13-18 19 -24
Dim3. Supervision 4-8 9-12 13-16
Dim4. Naturaleza del trabajo 4-8 9-12 13-16

Variable: satisfaccion laboral 18 - 36 37 -54 55-72




Anexo 7: Modelo del consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion

laboral en servidores jurisdiccionales de la Corte Superior del Santa, 2023”.
Investigadora: Elida Rosa Piscoche Alva
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Influencia del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral en servidores jurisdiccionales de la Corte
Superior del Santa, 2023, cuyo objetivo es determinar la influencia del liderazgo
transformacional en la satisfaccidén laboral de los servidores jurisdiccionales de la
Corte Superior de Justicia del Santa 2023. Esta investigacion es desarrollada por
una estudiante de posgrado del programa Maestria en Gestion publica, de la
Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad, y con el permiso de la Corte Superior De Justicia
Del Santa.

Respecto al impacto de la investigacion. Permitira demostrar como influye el
liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral contribuyendo a mejorar el clima

organizacional y el desempeio de los empleados en la institucion.
Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacién se realizara una encuesta y
entrevista donde se recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: “Influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion
laboral en servidores jurisdiccionales de la Corte Superior del Santa, 2023”. Esta
encuesta tendra un tiempo aproximado de 25 minutos. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,

seran anénimas.



Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo

sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia
que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad

de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados
de la investigacion se le alcanzard a la institucion al término de la investigacion. No
recibira algun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va aportar
a la salud individual de la persona, sin embargo,los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar alparticipante. Garantizamos que la
informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro propésito fuera de la investigacion. Losdatos permaneceran bajo custodia
del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede
contactar con la investigadora: Elida Rosa Piscoche Alva, email: erpiscoche

@ucvvirtual.edu.pe y docente asesor Dr. Roque Wilmar Florian Plasencia.
Consentimiento:

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar

en la investigacién antes mencionada.
Nombrey apellidos: ..........coeiiiiiiiiiiin.

Fechayhora: ..o


mailto:%20eolascuagac@ucvvirtual.edu.pe
mailto:%20eolascuagac@ucvvirtual.edu.pe
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