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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el nivel 

de Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020. 

En la investigación se asume el paradigma positivista, se utilizó el diseño no 

experimental, correlacional, de tipo cuantitativa, transversal; la muestra fue una 

porción de la población de 68 servidores a quienes se aplicó cuestionario de 

preguntas de las variables de estudio con respuestas alternativas de tipo ordinal 

en la escala de Likert, la confiabilidad de los instrumentos se obtuvo mediante 

el Alfa de Cronbach siendo 0,932 para la variable Liderazgo directivo y 0,872 

para la variable Motivación Laboral. 

Los resultados indican relación positiva entre el nivel Liderazgo Directivo y 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Publico, Iquitos 2020, 

demostrada estadísticamente mediante la prueba de hipótesis general con un 

nivel de confianza del 95%, p < 0,05 y Tau b de Kendall = 0,442. 

 

Palabras claves: Estilo de dirección, motivación, desarrollo organizacional. 
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Abstract 

 

 

The objective of this research was to determine the relationship between the 

level of Managerial Leadership and Labor Motivation in the Administration of the 

Public Ministry, Iquitos 2020. 

 

Research assumes the positivist paradigm, the experimental design was used, 

correlational, the quantitative type, transversal; the sample was a portion of the 

population of 68 servers to which was applied questionnaire of questions of the 

study variables with alternative answers of ordinal type in the Likert scale, the 

reliability of the instruments was obtained through the Cronbach Alpha being 

0.932 for the variable Leadership and 0.872 for the variable Job Motivation. 

 

The results indicate a positive relationship between the level of Managerial 

Leadership and Labor Motivation in the Administration of the Public Ministry, 

Iquitos 2020, statistically demonstrated by testing the general hypothesis with a 

95% confidence level, p < 0,05 y Tau b de Kendall = 0,442 

 

 

Keywords: Steering style, motivation, organizational development 
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I. INTRODUCCIÓN 

El Liderazgo Directivo no es un único estilo de dirección gerencial que sirve para lograr 

todos los fines organizacionales, debido a que los gerentes de éxito son capaces de 

adaptar su conducta en la búsqueda de satisfacer su pronta y única solución. Por otra 

parte, la motivación se vincula con el por qué del comportamiento de los servidores 

frente a la actividad que realizan, en este contexto, el Liderazgo Directivo y Motivación 

Laboral en la Administración del Ministerio Publico, Iquitos 2020, son aspectos claves 

que se deben desarrollar dentro la organización para poder lograr el propósito y visión 

del centro laboral, para que las acciones realizadas por el servidor público y la actitud 

manifiesta al momento de brindar el servicio mediante los canales de atención con los 

que cuenta la entidad se materialice con un trato profesional (PCM, 2018). En la 

actualidad en el área de Administración del Ministerio Público en la ciudad de Iquitos, 

la relación comunicativa en el entorno laboral se percibe por el desgano de los 

trabajadores, incumplimiento de metas de trabajo y de acuerdo al reporte al 30 de 

setiembre por parte de la Secretaria Técnica, cuentan con 71 expedientes de 

procedimientos administrativos disciplinarios. Esto denota que las relaciones humanas 

entre la administración y los trabajadores como consecuencia de una deficiente 

comunicación y falta de liderazgo directivo menoscaban el cumplimiento de objetivos 

institucionales.  En el contexto internacional, tal como manifiesta Mendaña & Arias 

(2008), están en busca de un nuevo paradigma en la administración de justicia, en la 

búsqueda de la justicia restaurativa y que debe partir desde la atención primaria que 

busca la solución de problemas de acceso a la justicia, que comprende la posibilidad 

de la persona de conseguir respuesta satisfactoria a sus necesidades jurídicas, hecho 

que no se percibe en el caso que se estudia. Se asume el comentario de Cillóniz 

(2019), respecto a las restricciones del personal, que no se abastece para satisfacer 

las necesidades emergentes, que conlleva a tener limitaciones del cumplimiento de 

tareas y por ende satisfacer a los usuarios del Ministerio Público, que muchas veces 

denuncian sin sustento legal, se acumula la carga de trabajo y que amerita un liderazgo 

directivo, que motive a los colaboradores a lograr los indicadores y dar mucho más de 

lo establecido. Dentro de las prácticas de los directivos, es posible distinguir a 

directivos con liderazgo innato y otros que sólo cumplen con su rutina, tal como 



2 
 

distingue REICE (2009), que el liderazgo se asocia a la dirección de la organización, 

donde el líder pone énfasis en los trabajadores e influencian para avanzar hacia la 

consecución de metas grupales de carácter educativo.  

En este sentido, tal como sugiere Leithwood y Beatty (2007), para desarrollar a los 

colaboradores y motivarlos en sus labores, el directivo líder debe mostrar actitud 

positiva que genere confianza hacia ellos y hacia sus capacidades, estimulando con 

iniciativas de apertura con nuevas ideas y prácticas, actitudes que en la actualidad no 

son percibidas. De lo anterior expuesto, el peso de la motivación es importante, debido 

a que el dinero no es todo, también debe existir reconocimientos, buen trato que 

genera una alta motivación, mediante un adecuado liderazgo; sin embargo no es tarea 

fácil, se encuentran limitaciones como es el caso de la parte presupuestal y que se 

puede superar mediante aplicación de iniciativas profesionales y propias de la jefatura 

que propendan la satisfacción laboral y un adecuado liderazgo, tal como sostiene 

Hernández et al. (2009); hecho que no se percibe en el Ministerio Público-Sede Iquitos 

en su calidad de unidad rendidora a nivel presupuestal, la misma que tiene como 

soporte a la Oficina de Administración, la cual a su vez está compuesta de las áreas 

funcionales: Mesa de Partes, Tesorería, Logística, Almacén, Patrimonio, Almacén de 

Elementos de Pruebas del Delito, Archivo Documentario, Recursos Humanos y 

Transportes, áreas que son el soporte de la entidad. 

 

A continuación se formula el problema, a nivel de problema general: 

¿Cuál es la relación entre el nivel de Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la 

Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020? 

 

Como problemas específicos se planteó: 

¿Cómo es la relación entre el nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en Iquitos? 

 

¿Cómo es la relación entre nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo con la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en Iquitos?  
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¿Cómo es la relación entre el nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en Iquitos? 

 

La investigación se justifica por los contenidos de teorías respecto al liderazgo directivo 

y la motivación laboral, que contribuyen en los seguidores del líder a sentir seguridad, 

reconocimiento, respeto y servirán para proponer acciones que estimulen al trabajador 

para alcanzar las metas organizacionales.  

De igual modo, se justifica ya que de forma práctica beneficia a la Administración del 

Ministerio Público, para tomar medidas acertadas respecto al diagnóstico de cómo los 

trabajadores perciben la autoridad en el área y llevar reflexiones de cómo entregar un 

servicio de calidad a los usuarios, toda vez que en ellos recae el descontento. 

Asimismo, en el contexto metodológico, la investigación fue posible mediante la 

aplicación y consolidación de la validez y confiabilidad de los instrumentos como 

garantía de efectividad en la recolección de datos y que puedan servir de material de 

consulta para otras investigaciones en similar situación. 

 

Como Objetivo general se planteó: Determinar la relación entre el nivel de Liderazgo 

Directivo y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. 

 

Como Objetivos específicos se plantearon:  

Determinar la relación entre el nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en Iquitos. 

 

Determinar la relación entre el nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo con la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en Iquitos. 

 

Determinar la relación entre el nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en Iquitos. 

 

Como Hipótesis general se formuló: Existe relación estadística significativa entre el 

nivel Liderazgo Directivo y la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 
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Público, Iquitos 2020. 

 

Como Hipótesis específicas se plantearon:  

Existe relación estadística significativa entre el nivel de Capacidad de Gestión del 

Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos. 

 

Existe relación estadística significativa entre el nivel de Comunicación del Liderazgo 

Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en 

Iquitos. 

 

Existe relación estadística significativa entre el nivel de Relaciones Humanas del 

Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Como antecedentes nacionales tenemos las siguientes investigaciones: 

Salas (2019), en su investigación asumió como objetivo principal establecer “la relación 

entre el liderazgo directivo y clima institucional en el Instituto de Educación Superior 

Pedagógico Público Gran Pajatén, Juanjuí, 2019”. Respecto a metodología, la 

investigación fue de tipo aplicada, de diseño descriptivo – correlacional, cuya muestra 

fue de 31 docentes de la institución, se utilizó la técnica de encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Encontró que el estado del liderazgo directivo fue alto en 

un 77%; clima institucional alto en un 74%; concluyendo que existe relación 

significativa entre el liderazgo directivo y clima institucional en el Instituto de Educación 

Superior Pedagógico Público Gran Pajatén, Juanjuí, 2019.  

Sánchez ( 2019), en su investigación planteó como objetivo determinar el “nivel de 

relación entre el liderazgo directivo y sus respectivas dimensiones con el clima 

organizacional de una entidad educativa de la Región Chalaca”. En el estudio se utilizó 

el enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, correlacional. Utilizando una muestra de 72 

docentes, se aplicó dos encuestas para medir las variables liderazgo directivo y clima 

organizacional. Encontró relación directa y alta (r=0,754) entre ambas variables. 

Asimismo, identificó correlación directa y alta (r=0,753) entre el manejo de conflictos y 

el clima organizacional; relación directa y alta (r=0,714) entre toma de decisiones y el 

clima organizacional; pero una correlación baja (r=0,277) entre la capacidad de gestión 

y el clima organizacional; por otra parte, determinó una relación significativa y directa 

entre liderazgo directivo y clima organizacional; es decir, que la asociación entre a un 

mayor liderazgo directivo existe un mayor nivel de clima organizacional.  

Ramos (2018), tuvo como objetivo correlacionar la “motivación y el comportamiento 

organizacional de los trabajadores administrativos de la Fiscalía del Ministerio Público 

de Loreto 2018”. Estudio de tipo correlacional, investigación aplicada, cuantitativa, no 

experimental, de corte transversal; población 81 trabajadores y muestra estadística de 

67 encuestados. Obtuvo que la motivación se relaciona altamente con el 

comportamiento organizacional. 

Briceño (2018), en su trabajo de investigación presenta como objetivo “Determinar la 

relación que existe entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral de los 
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docentes de las instituciones educativas públicas de la UGEL 02. 2108”. Señala la 

metodología empleada, método hipotético deductivo; estudio de enfoque cuantitativo, 

de tipo sustantiva; diseño no experimental, de corte transversal, correlacional; 

población 336 docentes, muestra 180 elementos; técnica, encuesta, instrumento 

cuestionario. Incluye como resultado que el nivel favorable en 78.3% de liderazgo, 

carisma favorable en 75,6%; favorable en 77,8% motivación inspiradora; Motivación 

laboral medio en 51,1%. Sí existe relación significativa entre el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral. 

Rodríguez (2015) en su tesis considera como objetivo, “Determinar la relación entre la 

motivación según McClelland y el compromiso organizacional en los oficiales 

superiores de una organización militar en Lima- Perú en el 2015”. Señala que la 

investigación es no experimental, diseño transversal, población de 490 oficiales y 

muestra 275. De la misma forma los resultados indican que los entrevistados 

presentaron alta motivación en 62,5%, nivel alto de compromiso; concluye alta 

correlación del 89% entre variables, se encontró asociación de variables de forma 

significativamente, la motivación de afiliación se relaciona con los tres tipos de 

compromiso, de igual forma no se encontró relación entre la motivación de poder y de 

logro con el compromiso de continuidad. Las políticas institucionales logran motivar e 

incrementar el compromiso institucional. 

 

Como antecedentes internacionales tenemos las siguientes investigaciones: 

Romero (2018) en su tesis establece “La relación entre las competencias del liderazgo 

y la motivación y satisfacción laboral de sus respectivos colaboradores de una 

empresa del sector industrial”. Asimismo, indica que el estudio fue de enfoque mixto 

(cualitativo-cuantitativo), descriptivo, correlacional; población de 97 empleados y una 

muestra del 30% de la población; aplicaron cuestionario de competencia de liderazgo 

y cuestionario Maws -R para la motivación. Resultados: los empleados se encuentran 

satisfechos en 76.10% y presenta correlación significativa positiva entre variables.  

Toledo (2018), en su tesis plantea como objetivo conocer la “relación que existe entre 

el liderazgo ejercido y la motivación del personal de confianza que labora en la 

Dirección de Personal de la Universidad Veracruzana”. Para tal propósito utilizó el 
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enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo; población y muestra 51 personas; 

Instrumento: cuestionario de 17 preguntas escala de Likert. Indica que la mayoría de 

trabajadores reconocen estar motivados, los horarios de trabajo, desarrollo 

profesional, reconocimiento y retribución se ajustan a los elementos motivadores; el 

reconocimiento de liderazgo de nivel regular basado en una administración autocrática 

de tareas más interesados en la producción eficiente; los empleados sostienen que es 

necesario tener líderes que jefes, exigencia de buen liderazgo, autonomía para realizar 

sus tareas desde la perspectiva como capacidad de la persona de desempeñar su 

trabajo con apoyo del jefe. 

Avenecer (2015), en su investigación estimó como objetivo principal, “determinar la 

influencia del liderazgo de los supervisores en la motivación de los vendedores ruteros 

de Distribuidora Mariposa C.B.C., ciudad de Quetzaltenango zona 8”. De la misma 

forma utilizó la investigación descriptiva, población y muestra 55 sujetos, encuesta con 

dos cuestionarios con quince ítems que proporcionaron la información una variable 

con otra. Mediante los resultados se comprobó la intervención positiva del liderazgo 

en la motivación laboral, los integrantes demuestran compromiso con la organización 

y deseos de elevar efectivamente su desempeño; los innovadores talleres de liderazgo 

estimulan constantemente a todos los miembros del equipo de ventas conservan y 

mejoran la forma de trabajo de la compañía. 

Aguilar (2015), en su tesis realizada en una empresa eléctrica de Guatemala, tuvo 

como objetivo estudiar el liderazgo del equipo gerencial y su impacto en las relaciones 

interpersonales. En la metodología empleó la investigación de tipo descriptiva, 

correlacional, utilizó un cuestionario delimitados en una escala de tipo Likert. La 

población y muestra fue de 18 jefes de departamentos. De la misma forma concluye, 

que el estilo de liderazgo del equipo gerencial impactan en las relaciones 

interpersonales; los lideres evidenciaron confianza, responsabilidad, empoderamiento, 

comunicación efectiva; generan motivación y se comprometen con el cumplimiento de 

metas y reconoce el valor de sus colaboradores. El desarrollo de las relaciones 

interpersonales a partir del liderazgo predominante se caracteriza por alcanzar 

ambientes de respeto y cordialidad, manifiestan apertura hacia nuevas ideas. 
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En el enfoque conceptual se considera al Liderazgo como la base de toda empresa u 

organización según el sector donde desarrolla sus actividades y constituye un 

elemento fundamental sobre la relación entre organización y personas que trabajan en 

ella. Entonces las relaciones interpersonales son recíprocas, en ese sentido Romero 

(2018), conceptualiza al liderazgo como un “proceso por medio del cual se afectan 

acciones de los empleados”, acciones en busca de los objetivos organizacionales, la 

interacción entre jefe y subordinado. Evans y Lindsay (2008) citado por (Avenecer, 

2015), sostiene que el líder debe poseer pericia para influir positivamente en las 

personas que dirige y provocar en los sistemas un cambio, con la autoridad que posee 

lograr un cambio significativo y obtener los resultados importantes. No es equivalente 

a ser administrador que ser gerente, aquí lo más importantes es ser líder, porque dirigir 

una institución requiere sabiduría, sentido común y visión del futuro. En este orden de 

cosas (Lussier & Achua, 2005), indica que el liderazgo es concebido como una 

herramienta para lograr los objetivos de la organización, por lo que es importante que 

el líder logre influenciar en sus seguidores. 

 

Respecto al liderazgo, las primeras teorías que sustentan la aplicabilidad en las 

organizaciones, estaban basadas en los “rasgos de apariencia física, estabilidad 

social, facilidad verbal y la sociabilidad” (Avenecer, 2015). Su evolución hacia la teoría 

de las competencias o conocimiento del líder fueron los que definieron los estilos 

democráticos, los líderes que consideran la estructura, y los lideres orientados a los 

colaboradores con énfasis a la productividad y satisfacción en el trabajo. Estos dos 

tipos de teorías fueron comparadas entre sí y se encontraron estilos de liderazgo que 

sea mejor y que se adapten a las circunstancias.  

 

Fiedler, consideraba que el liderazgo es un reflejo de la personalidad y de la conducta. 

(Lussier & Achua, 2005). 

El Modelo continuo de liderazgo sostenido por Robert Tennebaum y Warren Schmidt, 

establece que los estilos de liderazgo deben elegirse, en función del ejercicio de un 

líder centrado en el jefe o enfocado en los subordinados y según la situación. (Lussier 

& Achua, 2005). 



9 
 

 

Tabla 1 

Modelo contínuo del liderazgo según Robert Tennebaum y Warren Schmidt 

1 2 3 4 5 6 7 

El líder 
toma 
decisiones 
que 
anuncia a 
sus 
seguidores 
en forma 
individual o 
en grupo 
sin 
discutirla, 
de forma 
oral o 
escrito. 

El líder toma 
la decisión y, 
mediante 
una 
presentación 
convence a 
los 
seguidores 
de que su 
idea es 
buena, 
forma oral o 
escrito 

El líder 
presenta 
sus ideas y 
pide a los 
seguidores 
que se 
hagan 
preguntas 

El líder 
presenta 
propuestas de 
medidas a 
tomar que se 
están sujetas a 
modificaciones 

El líder 
plantea el 
problema 
obtiene 
propuestas 
de solución 
y toma 
decisiones 

El líder 
define los 
límites y 
pide a los 
seguidores 
que tomen 
las 
decisiones 

El líder 
permite los 
seguidores 
tomar 
decisiones 
sobre la 
marcha 
dentro de 
los limites 
definidos 

Fuente: (Lussier & Achua, 2005) 

 

La Teoría y modelo del Liderazgo de Camino – Meta sostenida por Robert House, 

considera tres modelos situacionales entre tarea y liderazgo. Se utiliza para diferentes 

estilos entre ellos, directivo, de apoyo, participativo y orientado al logro. 

El liderazgo directivo, se adecua a las necesidades del subordinado cuando requiere 

de un líder con autoridad. El liderazgo de apoyo, es conveniente cuando los 

subordinados no quieren un líder autocrático, debido a su alto control y alta capacidad. 

Por su parte el liderazgo participativo se adecua a la situación de tareas complejas, el 

subordinado tiene la necesidad de ser incluida para colaborar. (Lussier & Achua, 

2005). 

 

La Teoría del Liderazgo transaccional y transformacional al ser comparadas, la primera 

se aplica en la administración activa que busca errores e impone reglas para evitar; la 

segunda el líder busca el horizonte a largo plazo se enfoca en el cliente, estimula desde 

la perspectiva del desarrollo intelectual, e invierte en capital humano y asume riesgos. 

(Avenecer Cano, 2015). 
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Dentro de las dimensiones del Liderazgo, se tiene el Liderazgo Directivo y 

Capacidades de Gestión, según (OEI, 2019), “el liderazgo directivo está referido al 

conjunto de actitudes, conocimientos, habilidades y competencias que les permite 

cumplir a los individuos encargados de la dirección de la una organización”. La 

competencia de gestión según (Ayala, 2005), propone fortalecer y desarrollar 

competencias de gestión, entre ellos tenemos: 

- Comprensión de la organización como sistema, que implica la intención de 

satisfacer necesidades sociales, acuerdos básicos para los valores y objetivos, 

y vocación de asociación. 

- Habilidad para administrar recursos en su área, implica desarrollar personas 

para identificar problemas, generar información relevante, tomar decisiones 

acertadas. Incluye capacidad de entender las secuencias temporales y las 

relaciones causa-efecto. 

- Capacidad de planificar, de forma eficaz las metas, tareas, acciones, plazos y 

recurso requeridos. 

- Habilidad para gestionar, y rectificar las acciones aplicando criterios 

profesionales. 

- Habilidad para controlar, implica comprobar exactitud y calidad. 

- Capacidad para asegurar procesos de mejora continua, para actuar y modificar 

cambios de procesos con seguridad y eficiencia. 

- Habilidad de prever, es decir comprender mediante el análisis estratégico de la 

organización y mejorar una respuesta.  

- Capacidad para trabajar en equipo, habilidades participativas con meta en 

común, sugiere facilidad de relaciones interpersonales. 

Respecto a las habilidades para la comunicación, por naturaleza el ser humano 

necesita comunicarse, como forma de relacionarse en la sociedad. Lussier & Achua 

(2005), indica que la verdadera comunicación se dá cuando todos los participantes 

comprenden el mensaje. En ese sentido la comunicación forma parte de la estrategia 

como capacidad del líder para comunicar la misión, visión y valores de la organización, 

para que todos los integrantes comprendan lo que se pretende lograr. Antes de 

comunicar un mensaje el líder debe planear y determinar cuál es el objetivo del 
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mensaje, hacia quienes va dirigido, en que tiempo se va trasmitir y donde. Hoy en día 

la comunicación acorta distancias por medio del internet, ahí el correo electrónico 

juega un papel es relevante. Es importante señalar que la retroalimentación permite 

verificar si se están cumpliendo los objetivos, siendo uno de las estrategias parafrasear 

preguntas para esperar respuestas, comentarios o sugerencias. 

 

Sobre las relaciones humanas, el individuo es un ser social por naturaleza, por lo tanto, 

debe generar sus vínculos con otras personas para poder interactuar de manera 

espontánea (Newstrom, 2007), sostiene que una buena relación interpersonal entre 

compañeros de trabajo ocupa tiempo, esfuerzo, conocimiento y destreza. El líder debe 

poseer la destreza clave de facilitador interpersonal, es decir centrarse en las 

necesidades, sensibilidad e idiosincrasia del personal. Entre las características del 

líder en este contexto tenemos: construye sobre su inteligencia emocional, conoce la 

vida de su personal, dedican especial atención a recordar gustos y preferencias, 

valores, interés de los empleados, supervisa el grado de participación laboral y se 

constituye en un facilitar en ambientes sociales. No hay que olvidar, las personas 

buscan reconocimientos para que se sientan bien o que lo dañen emocionalmente en 

sus interacciones. 

 

Con relación a la Motivación laboral Rovira (2020), sostiene que cualquier actividad 

que realiza una persona, es consecuencia del impulso de la fuerza interior para actuar 

en su vida cotidiana. Por su parte, Paredes (2018), indica que el concepto “motivación” 

presenta tres elementos principales: intensidad, esfuerzo y persistencia. Agrega 

García (2018), quien desde la premisa que los elementos motivadores son factores 

que inducen a un individuo a lograr un buen desempeño; en ese sentido, la motivación 

se aplica a los deseos, necesidades, anhelos. Por su parte Portales (2009), define que 

la motivación es un conjunto de componentes que impulsan a un individuo a querer 

realizar algo y lograr una meta. Ante la percepción de la carencia de algo el individuo 

se esfuerza para obtener logros concretos para satisfacer sus necesidades. 

 

La motivación extrínseca según Rovira (2020), está relacionada con el trabajo que 
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motiva una remuneración como recompensa, como por ejemplo se puede estudiar, 

aunque no quieras para que cuando termines logres un buen empleo o trabajar duro, 

aunque no tengas interés, pero motiva culminarlo porque de por medio está la 

recompensa. En ese contexto puede producir motivación positiva en el sentido de que 

el individuo muestre una conducta de placer por la actividad o el trabajo que realiza. 

Por otra parte, se puede presentar lo contrario, la motivación negativa, en el sentido 

que trabaja sólo por mantener el puesto de trabajo sin importar la productividad o 

eficacia. 

 

La motivación extrínseca según Maslow citado por Bello y Bustamante (2019), 

sustenta que la motivación extrínseca asocia a cuatro de sus cinco necesidades 

humanas. Sostiene que la motivación extrínseca es la fuerza que estimula al sujeto a 

desarrollar una actividad debido a una recompensa.  Para Maslow las necesidades 

fisiológicas, de seguridad, de pertenencia y amor y de estimación, son los niveles de 

motivación que se asocian a la motivación extrínseca.   

 

Motivación extrínseca según Herzberg, citado por Bello y Bustamante (2019), en 

relación con la teoría bifactorial, se fundamenta en dos factores, denominado factores 

intrínsecos e higiene; revela que los factores de higienes se asocian con la 

insatisfacción asociada con las condiciones con el ambiente donde desarrolla sus 

actividades el trabajador; están condicionadas con la administración y estructura de la 

empresa. El grado de satisfacción abarca las relaciones internas del grupo, el grado 

de satisfacción con el supervisor. 

 

La motivación extrínseca según Alderfer, replantea la teoría de Maslow y agrupa las 

necesidades en tres niveles, dos de ellos relacionado con la motivación extrínseca. El 

primer escalón denominado de existencia, indica que los factores externos son los que 

satisfacen las necesidades fisiológicas y de seguridad sostenida por Maslow, mientras 

que la aceptación y reconocimiento respecto al individuo se asocia con la relación. 

Bajo la hipótesis de la frustración, un individuo insatisfecho de su necesidad superior 

vuelve y actúa sobre la necesidad de nivel inferior.  
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La motivación extrínseca según McGregor, citado por Bello y Bustamante (2019), 

refiere a los individuos que no disfrutan de su trabajo prefieren ser dirigidos o tomar 

iniciativas indiferentes. En ese sentido el uso de incentivo es la forma más adecuada 

para motivarlos. Agrega que en la teoría X se distinguen dos factores influyentes: el 

primer factor está referido a los incentivos, sueldos bonificaciones; el segundo, se 

asocia con las sanciones que se hace acreedor el trabajador.  

 

La teoría de Maslow establece que la motivación es la base para jerarquizar las 

necesidades humanas. A partir de esta premisa el individuo prioriza sus necesidades 

a satisfacer, entre ellas en orden ascendente, las necesidades primarias: fisiológicas, 

de seguridad y las secundarias: necesidad de amar, estima y autorrealización. Figura 

1. 

 

- Necesidades fisiológicas 

Es el primer nivel, donde que el individuo tiene que satisfacer sus necesidades básicas: 

hambre, sed, refugio, sexo, necesidades corporales propios del individuo. 

- Necesidad de seguridad 

Corresponde al segundo nivel de la jerarquía de necesidades, donde que el individuo 

requiere el cuidado y la protección contra los daños físicos y emocionales. 

 

- Necesidades sociales 

Concierne a las necesidades del individuo por encontrar el afecto, el sentido de 

pertenencia, aceptación y necesidad. 

 

- Necesidad de estima 

Corresponde satisfacer las necesidades del yo individuo, entre ellos, respeto de las 

personas, sentimientos confianza, autoestima, el logro de estatus, reconocimiento y 

atención. 

 

- Autorrealización 
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Esta referido al impulso del individuo para lograr en aquello que sueña ser, en base a 

su crecimiento y desarrollo intelectual. 

 

Figura 1. 

 Pirámide Jerarquía de necesidades según Maslow. 

 

Fuente: (Chiavenato, 2006, pág. 265) 

De acuerdo el autor Chiavenato (2006), la teoria de dos factores sostenida por 

Herzberg, indica que los dos factores que orientan la conducta de las personas en el 

trabajo son: 

1) Factores higiénicos o factores extrínsecos, está confinado en el ambiente 

laboral y en las personas que rodean al individuo en el ambiente. Estos factores son 

controlados en la organización donde qué trabajador no tiene participación. Ejemplo: 

remuneraciones, beneficios laborales, carácter de la jefatura o control, condiciones de 

infraestructura y ambiente de trabajo, condiciones físicas y ambientales de trabajo, 

políticas y directrices de la empresa, clima de relaciones empresariales y trabajadores, 

reglamento interno, etc. 

2) Factores emocionales o factores intrínsecos, está relacionado con las 

responsabilidades que asumen en el cargo. Los factores motivacionales si tienen 

control del trabajador porque depende del carácter con los trabajos que realiza. Estos 
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factores comprenden los motivos de crecimiento que busca el individuo, 

reconocimiento profesional, y autorrealización y depende de las tareas que el individuo 

realiza en su trabajo. 

 

Figura 2.  

Teoría de los factores de Herzberg 

 

No Satisfacción 

(neutros) 
- 

Factores 

Motivacionales 
+ Satisfacción 

     

Insatisfacción - 
Factores 

Higiénicos 
+ 

No 

Satisfacción 

Fuente: Chiavenato (2006). 

 

 

La motivación tiene factores determinantes, para García (2018) existen tres factores 

que influyen en la motivación de un trabajador: El nivel individual, institucional e 

influencia de la cultura organizacional y clientes. De acuerdo con los factores 

individuales, el individuo se encuentra motivado por sus metas como persona y 

compatibles con la organización. De acuerdo con los factores institucionales, el rol de 

la organización es motivar al recurso humano haciendo comprender las metas y 

objetivos institucionales, para que surta efecto proporciona las hojas de ruta, procesos, 

mostrando expectativa de su rendimiento. Respecto a la influencia cultura y de 

clientes, la cultura organizacional también incide en el rendimiento laboral, a través de 

la interacción con los clientes de la empresa; en ese sentido es importante la inserción 

del trabajador en la medida que se identifique con el segmento que atiende. 

 

La motivación laboral se puede replicar en varias dimensiones de una organización. 

Los trabajadores de las organizaciones tienden a desarrollar ciertos elementos 

alentadores como consecuencia de la labor que desarrollan en la organización, de tal 
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manera que enfocan su trabajo y su vida, en busca de ser recompensados, lograr 

presencia social, ser un excelente administrador. 

Para Newstrom (2007), citando a McClelland, indica que los impulsores de logro, 

afiliación y poder son factores más dominantes para la motivación. La motivación de 

logro, es un alentador para estimular a algunos individuos que pretenden y logren sus 

metas. Define al capital humano orientado hacia los logros, que trabajan arduamente 

cuando perciben que su esfuerzo va a ser recompensado. El individuo con alto impulso 

de logro se posesiona de sus responsabilidades de las tareas y resultados; controla su 

destino y busca retroalimentación para ser parte del esfuerzo individual o colectivo 

para lograr una meta. 

La motivación de afiliación, es un impulso para obtener presencia social con otras 

personas. El individuo que logra afecto social se ve en la necesidad de obtener logro 

mediante metas y ser reconocido. Muchas veces los individuos con alta necesidad de 

afiliación pueden tener dificultades con el nivel de eficiencia en su trabajo, sin embargo, 

poseen cualidades de cooperación. En resumen, los individuos orientados a figurar 

tienen problemas para asignar tareas complejas, dirigir trabajos y controlar la eficacia 

de tareas.  

La motivación de poder, es un impulsor para hacer cambiar a la gente, posesionarse 

del control y lograr cambios en la organización. El individuo motivado por el poder 

puede ser un excelente administrador, si logra obtener el poder institucional sobre el 

poder individual, quien asume riesgos con ese propósito. El individuo con la necesidad 

de poder, lo busca por medios legítimos y loa ascender a puesto de liderazgo mediante 

desempeño existo y sirve de ejemplo para otros y merecen aceptación. 

En este contexto el administrador debe tener una visión amplia del contexto laboral y 

comprenda las actitudes de los trabajadores de acuerdo con el impulsor que los 

identifica. 

 

 

 

 

 



17 
 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

En la investigación relacionada con Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la 

Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020, se asume el paradigma positivista, 

que toma como fuente el conocimiento de la observación de variable para la 

fundamentación de sus resultados y considera una sola realidad que puede ser 

dividida para su estudio. La investigación fue de tipo básica de acuerdo a la definición 

de CONCYTEC (2018), este tipo, “Está dirigida al conocimiento completo mediante la 

comprensión de aspectos fundamentales de fenómenos, hechos observables o de 

relaciones que establecen los entes”. Asimismo, se desarrolla información por autores 

previamente citados. Según su carácter y alcance fue de tipo correlacional, porque 

tiene como propósito conocer la relación que existe entre las dos variables en estudio 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

 

3.1.2 Diseño de Investigación 

En la Investigación se utilizó el diseño no experimental, correlacional, porque buscó 

encontrar la relación entre el Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en los 

colaboradores de la Administración del Ministerio Público. Teniendo en cuenta su 

naturaleza, fue de tipo cuantitativa, debido a que ajustamos a los aspectos observables 

susceptibles de poder cuantificar a través de la estadística. Según su alcance temporal 

fue de tipo transversal, debido a que los indicadores de las variables fueron medidos 

en un solo momento, sin modificaciones (Hernández, Fernández & Baptista, 2014). 

 

En el estudio se utilizó el siguiente esquema: 

 

Dónde: 
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M =  Muestra de estudio 

O(V1) = Liderazgo Directivo 

O(V2) = Motivación Laboral 

 

3.2 Variables y Operacionalización 

 

Definición conceptual  

Cuando nos referimos a variables, se considera como una característica observable o 

un aspecto discernible en un objeto de estudio que puede adoptar diferentes valores 

o expresarse en varias categorías. De acuerdo con Cauas (2015), el elemento básico 

en toda investigación son las variables, puesto que éstas se construyen sobre la base 

de los objetivos y determinadas unidades de observación. Por medio de las variables, 

caracterizamos los fenómenos que se pretenden estudiar. 

 

Variable (V1) Liderazgo Directivo 

En el nivel conceptual se enumera las características de interés para la investigación, 

en tal sentido el liderazgo directivo es el tipo de liderazgo mediante el cual el líder 

ejerce influencia indirecta e informa a los colaboradores sobre las tareas a realizar 

(Nicuesa, 2015). 

 

Variable (V2): Motivación Laboral 

En las organizaciones se dan las interacciones entre individuos y diversas situaciones. 

En ese contexto la motivación laboral es una particularidad de la sicología humana que 

contribuye al grado de compromiso de la persona, guiando su comportamiento hacia 

el logro de objetivos (López, 2005, p. 26). 

 

Definición Operacional 

Se realiza para poder demostrar los procesos que el investigador debe seguir en una 

investigación, que permita medir las variables de estudio y sus dimensiones tal como 

se dan en los datos observados y se verificarán si esas relaciones se ‘apegan’ al 

modelo conceptual (Cauas, 2015). 
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Dimensiones 

Son diversas facetas en que pueden ser examinadas las características propias de las 

variables en estudio. La variable (V1) Liderazgo Directivo, presenta tres dimensiones 

de estudio: capacidad de gestión, comunicación y relaciones humanas; del mismo 

modo la Variable (V2) Motivación Laboral fue estudiada en tres dimensiones: 

necesidad de logro, de poder y de afiliación. 

 

Indicadores 

Los indicadores son cualidades o propiedad del objeto de estudio que pueden ser 

observadas y cuantificadas. Para el estudio de la variable (V1) Liderazgo Directivo se 

contó con 17 indicadores y para la variable (V2) Motivación Laboral también se contó 

con 17 indicadores. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población  

En la presente investigación la población estaba constituida por todos los 

colaboradores de la Administración del Ministerio Público de la ciudad de Iquitos, en 

un total de 83 unidades de investigación y se encuentran laborando entre setiembre a 

noviembre 2020. Una población es un “conjunto de todos los casos que concuerdan 

con una serie de especificaciones” (Chaudhuri, 2018 y Lepkowski, 2008). La 

distribución de la población de estudio se muestra en la siguiente tabla: 

 

Tabla 2. 

Distribución de la población 

 CARGO ESTRUCTURAL N 

1 Administrador 1 

2 Analista 11 

3 Especialista administrativo 13 

4 Asistente administrativo 16 

5 Operador administrativo 42 

Total 83 
Fuente: Área de Recursos Humanos-Ministerio Publico, sede Iquitos, abril 2020. 
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Criterio de inclusión 

- Fueron incluidos los servidores de la Administración del Ministerio Público que 

se encuentren laborando de forma activa. 

Criterio de exclusión 

- Fueron excluidos los servidores de la Administración del Ministerio Público que 

se encuentran con licencia sindical o de salud, de vacaciones y que no estén 

laborando de forma activa. 

 

3.3.2 Muestra 

La muestra fue una porción de la población en estudio, de acuerdo con Hernández & 

Mendoza, (2018), es una parte representativa de la población, por lo general es la 

misma que la unidad de análisis (lo que al final constituye o produce datos que se 

examinarán mediante procedimientos estadísticos). Para calcular la muestra se utilizó 

la siguiente formula estadística: 

n = 
 Z2 p qN 

E2 (N-1) +Z2 p q 

n =  
83*(1.96) ^2 *0.5*0.5 

= 
79.713 

= 68 
(0.05^2)* (83)+ (1.96)^2 + 0.5 * 0.5 1.1679 

 

El tamaño de la muestra quedó establecido en 68 unidades de servidores de la 

Dónde:  

A un grado de confianza al        95%  

N = Población de participantes  = 83  

Z = valor de la distribución normal estandarizado       = 1.96  

P = se asume la proporción de la N que tiene interés = 50%  

Q = 1-p proporción de N que no tiene interés = 50%  

E = máximo de permisible  = 5%  

n= Tamaño de la muestra 

 

Remplazando los datos en la fórmula tenemos: 
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Administración del Ministerio Público de la ciudad de Iquitos al año 2020 y que se 

distribuyen mediante la fijación proporcional 68/83 =0.819277108. 

 
Tabla 3. 

Distribución de la Muestra 

  CARGO ESTRUCTURAL 
N 

Afijación 

proporcional N 

1 Administrador 1 0.819277108 1 

2 Analista 11 0.819277108 9 

3 Especialista administrativo 13 0.819277108 11 

4 Asistente administrativo 16 0.819277108 13 

5 Operador administrativo 42 0.819277108 34 

  83  68 

Fuente: Tabla 1. 

 

3.3.3 Muestreo 

El proceso de selección de los sujetos de investigación se realizó mediante el muestreo 

de tipo no probabilístico, con la finalidad de caracterizar de acuerdo a los datos 

presentados por la Administración del Ministerio Público de la ciudad de Iquitos. 

 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnica 

En el estudio se utilizó la técnica de la encuesta por su bajo costo y porque permitió 

evidenciar la utilidad de fuentes secundarias y que se utilizó las mismas preguntas a 

los sujetos de estudio. De acuerdo con Carrasco (2005), con la encuesta se obtiene la 

información acerca de las variables de estudio. Para obtener la información de la 

variable Liderazgo Directivo, se consideraron tres dimensiones: capacidad de gestión 

con (7) reactivos, comunicación con (5) reactivos y relaciones humanas (5) reactivos. 

Para la variable Motivación Laboral se consideraron tres dimensiones: necesidad de 

logro (5) reactivos; necesidad de poder (5) reactivos y necesidad de afiliación con (7) 

reactivos. 
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3.4.2 Instrumento 

Con el propósito de obtener información relevante de los encuestados se utilizó el 

cuestionario de preguntas. Al respecto Hernández & Mendoza (2018), indica que, “Un 

cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o más variables a 

medir”. El cuestionario para medir la variable (V1) Liderazgo Directivo, se observaron 

17 ítems, con respuestas alternativas de tipo ordinal en la escala de Likert: (1) Nunca, 

(2) Raras veces, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre, (5) siempre, para valorar las 

reacciones de los entrevistados: 

- Para la dimensión capacidad de gestión se contará con (6) reactivos. 

- Para la dimensión comunicación se contará con (6) reactivos. 

-  Para la dimensión relaciones humanas se contará con (5) reactivos. 

El cuestionario para medir la variable (V2) Motivación Laboral presentó 17 ítems, se 

utilizaron alternativas de respuestas en escala de Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) 

En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Muy de 

acuerdo, para valorar las reacciones de los entrevistados:  

- Para la dimensión necesidad de logro se contará con (5) reactivos. 

- Para la dimensión necesidad de poder se contará con (5) reactivos. 

- Para la dimensión necesidad de afiliación se contará con (7) reactivos 

 

Para un mejor tratamiento se utilizó el siguiente baremo: 

 

Tabla 4. 

Baremo de las variables 

Variables/Dimensiones Desfavorable Medio Favorable 

Liderazgo Directivo    
Capacidad de gestión De 6 a 13 puntos De 14 a 21 puntos De 22 a 30 puntos 

Comunicación De 6 a 13 puntos De 14 a 21 puntos De 22 a 30 puntos 

Relaciones humanas De 5 a 11 puntos De 12 a 18 puntos De 19 a 25 puntos 

Motivación Laboral Bajo Medio Alto 

Necesidad de logro De 5 a 11 puntos De 12 a 18 puntos De 19 a 25 puntos 

Necesidad de poder De 5 a 11 puntos De 12 a 18 puntos De 19 a 25 puntos 

Necesidad de afiliación De 7 a 15 puntos De 16 a 24 puntos De 25 a 35 puntos 

Fuente: elaboración propia 
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investigación 

 

Análisis de Confiabilidad 

En el estudio, para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicó el índice alfa 

de Cronbach, con el objetivo de señalar la consistencia del instrumento. Al respecto 

Hernández-Sampieri et ál., (2017), Kellstedt y Whitten (2013), Ward y Street (2009), 

coinciden que la confiabilidad o fiabilidad de un instrumento de medición se refiere al 

grado en que su aplicación repetida al mismo individuo, caso o muestra produce 

resultados iguales. 

Para reconocer la fiabilidad, de acuerdo con el Alfa de Cronbach, un resultado más 

próximo a la unidad indica que es confiable. En tanto, ambos instrumentos que se 

aplicaron tienen la confiabilidad de acuerdo a este proceso, tal como se indica en 

función a las variables en estudio. 

 

Confiabilidad de la variable Liderazgo Directivo 

 

Validez de contenidos 

 La validez de contenido, es el procedimiento que permite obtener desde la concepción 

de los expertos, una calificación adecuada para continuar con el proceso de 

recolección de la información pertinente para la investigación. Es decir, los 

instrumentos deben se confiable, validados y objetivos (Hernández & Mendoza, 2018). 

Los expertos dedicados a las investigaciones en los centros de estudios superiores, 

fueron invitados para exponer sus opiniones del instrumento en base a sus 

experiencias. Para determinar la razón de contenidos se utilizó el método de Lawshe, 

si son adecuados o inadecuados y que fueron utilizados por Galicia et ál. (2017). 

Siendo el RVC = (ne – N/2)/ N2 

 

Dónde que:  

CVR = Razón de validez 

N = Número de expertos 

ne =  Número de expertos que señalan que el ítem es esencial en la  
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Tabla 5. 

Resumen de procesamiento de casos variable Liderazgo Directivo 

 N % 

Casos Válido 68 100,0 

Excluido a 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

 
 

Tabla 6. 

Resumen de procesamiento de casos 68 encuestados 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,932 17 

 

La consistencia interna del instrumento que mide el Liderazgo Directivo fue de 0.932 

que indica que el instrumento es altamente confiable. 

 

Tabla 7. 

Resumen de procesamiento de casos variable Motivación Laboral 

 

 N % 

Casos Válido 68 100,0 

Excluido a 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 
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Tabla 8. 

Resumen de procesamiento de casos 68 encuestados 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,872 17 

 

1.5. Procedimientos 

Para el agenciamiento de los datos, se realizaron las actividades que a continuación 

describimos: 

- Se elaboró los cuestionarios teniendo en cuenta el objetivo de la investigación. 

- Se identificó la información que se desea recabar. 

- El cuestionario fue validado por expertos y seguidamente sometida a la prueba 

de confiabilidad de alfa de Cronbach. 

- Para la aplicación del cuestionario se obtuvo el consentimiento informado de la 

Jefatura de Administración del Ministerio Público de la ciudad de Iquitos. 

- Antes de aplicar el cuestionario se procedió a capacitar a tres encuestadores 

- Se aplicó el cuestionario a 68 servidores de la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, de acuerdo a la distribución de la muestra, por 

un espacio de 2 minutos. 

- Una vez concluida la encuesta se codificaron los datos recopilados y se elaboró 

la base de datos en una hoja Excel. 

 

1.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de datos codificados, se elaboró la vista de variables en el aplicativo 

SPSSV25, luego estos datos fueron exportados a la vista de datos. 

Para realizar el análisis cuantitativo de los datos, se utilizó el análisis descriptivo de 

frecuencias sobre la matriz del software estadístico. Para realizar el análisis 

correlacional en concordancia con los objetivos e hipótesis, se utilizó el estadístico 
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inferencial no paramétrico de libre distribución para variables ordinales aleatoria t-b de 

Kendall, a un nivel de confianza del 95% y nivel de significancia estadística α = 0.05; 

con valor de p < 0,05 para aceptar la hipótesis planteada. Este resultado se obtiene 

ejecutando el análisis de la estadística descriptiva de tablas cruzadas; resultados que 

se muestran en tablas y figuras. 

 

3.7. Aspectos éticos     

En la presente investigación se respetó los derechos de los servidores que laboran en 

el área de Administración del Ministerio Público y fueron citados cada uno de los 

autores que permitieron elaborar el marco teórico de la investigación. También se ha 

respetado la confidencialidad de los datos que se obtuvieron en el proceso de 

recolección de datos, lo cual no se especifica nombre ni apellidos y ningún código de 

identificación del servidor. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1 Análisis descriptivo 

4.1.1 Dimensiones de la variable Liderazgo directivo 

1) Capacidad de gestión del Liderazgo Directivo 

 
Tabla 9. 

Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo 

Nivel de capacidad de gestión 
Nunca 

Raras 
veces 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre Siempre TOTAL 

N° N° N° N° N° N° 

% % % % % % 

1. Los directivos de la administración 
del Ministerio Público de la ciudad 
de Iquitos cuentan con capacidades 
administrativas adecuadas en las 
áreas de planeación, organización, 
dirección y control. 

3 4 28 15 18 68 

4.4% 5.9% 41.1% 22.1% 26.5% 100.0% 

2. La administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos 
cuenta con una misión y una Visión 
adecuadas. 

 7 31 10 20 68 

0.0% 10.3% 45.6% 14.7% 29.4% 100.0% 

3. La administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, se 
organiza de manera adecuada, de 
acuerdo a ley y cuenta con 
instrumentos de gestión: POI, PEI, 
reglamento interno, actualizados. 

 7 32 10 19 68 

0.0% 10.3% 47.1% 14.7% 27.9% 100.0% 

4. Los directivos de la administración 
del Ministerio Público de la ciudad 
de Iquitos cuentan con 
competencias directivas adecuadas. 

1 6 30 13 18 68 

1.5% 8.8% 44.1% 19.1% 26.5% 100.0% 

5. Los directivos de la administración 
del Ministerio Público de la ciudad 
de Iquitos propician una 
comunicación institucional 
responsable, oportuna, conveniente 
y veraz. 

 7 33 10 18 68 

0.0% 10.3% 48.5% 14.7% 26.5% 100.0% 

6. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos la 
asignación de responsabilidades se 
da en forma adecuada 

2 6 29 12 19 68 

2.9% 8.8% 42.8% 17.6% 27.9% 100.0% 

Promedio 

1 6 30 12 19 68 

1.9% 8.8% 44,2% 17.6% 27.9% 100.0% 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. 
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Figura 3. 

Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo 

 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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En la tabla 9 y figura 3, se muestran los resultados de la encuesta realizada a los 

servidores de la Administración del Ministerio Público 2020, respecto a la dimensión 

capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo. 

Del 100% (n=68) encuestados, el 4,4% (n=3) respondió que los directivos de la 

Administración del Ministerio Público nunca cuentan con capacidades administrativas 

adecuadas para planear, organizar, dirigir y controla; el 5,9% (4) respondió que raras 

veces; el 41,1% (n=28) respondió algunas veces; 22,1% (n=15) casi siempre; el 26,5% 

(n=18) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) encuestados el 10,3% (n=7) respondió que la Administración del 

Ministerio Público rara vez cuenta con misión y visión adecuada; el 45,6% (31) 

respondió algunas veces; el 14,7% (n=10) respondió casi siempre; el 29,4% (n=20) 

respondió siempre. 

Del 100% (n=68) encuestados el 10,3% (n=7) respondió que la Administración del 

Ministerio Público rara vez cuenta con instrumentos de gestión; el 47,1% (32) 

respondió algunas veces; el 14,7% (n=10) respondió casi siempre; el 27,9% (n=19) 

respondió siempre. 

Del 100% (n=68) encuestados, el 1,5% (n=1) respondió que los directivos de la 

Administración del Ministerio Público nunca cuentan con competencias directivas 

adecuadas; el 8.8% (6) respondió que raras veces; el 44,1% (n=30) respondió algunas 

veces; 19,1% (n=13) casi siempre; el 26,5% (n=18) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) encuestados el 10,3% (n=7) respondió que los directivos de la 

Administración del Ministerio Público rara vez propician comunicación institucional 

responsable; el 48,5% (n=33) respondió algunas veces; el 14,7% (n=10) respondió 

casi siempre; el 26,5% (n=18) respondió siempre.  

Del 100% (n=68) encuestados, el 2,9% (n=2) respondió en la Administración del 

Ministerio Público la asignación de responsabilidades nunca se dá en forma adecuada; 

el 8.8% (6) respondió que raras veces; el 42,8% (n=29) respondió algunas veces; 

17,6% (n=12) casi siempre; el 27,9% (n=19) respondió siempre.  

En promedio el 44,2% (n=30) de servidores algunas veces percibe Capacidad de 

Gestión del Liderazgo Directivo en la Administración del Ministerio Público 2020. 
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2) Comunicación del Liderazgo Directivo 

Tabla 10. 

Comunicación del Liderazgo Directivo 

Nivel de comunicación Nunca 
Raras 
veces 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre Siempre TOTAL 

N° N° N° N° N° N° 
% % % % % % 

7. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, el 
liderazgo directivo, propicia la 
dinámica grupal e interpersonal sin 
la rigidez de jerarquías. 

1 1 19 30 17 68 

1.5% 1.5% 27.9% 44.1% 25.0% 100.0% 

8. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, el 
directivo propicia una adecuada 
comunicación holística, en todas las 
direcciones vertical, horizontalmente 
de ida y vuelta. 

1 1 22 26 18 68 

1.5% 1.5% 32.3% 38.2% 26.5% 100.0% 

9. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, el 
directivo tiene capacidad de captar 
información, procesarla, 
enriquecerla, distribuirla 
adecuadamente para que todos 
realicen un mejor trabajo. 

 4 22 24 18 68 

0.0% 5.9% 32.3% 35.3% 26.5% 100.0% 

10. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, el 
directivo tiene la capacidad de 
propiciar el contacto personal, 
donde fluye la motivación, 
originando un buen estado de 
ánimo y de relaciones armoniosas. 

 4 21 25 18 68 

0.0% 5.9% 30.8% 36.8% 26.5% 100.0% 

11. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, el 
liderazgo del directivo tiene la 
capacidad de generar 
reconocimiento al personal, el cual 
puede ser una carta de felicitación, 
una resolución, un diploma u otros. 

 1 26 21 20 68 

0.0% 1.5% 38.2% 30.9% 29.4% 100.0% 

12. En la administración del Ministerio 
Público de la ciudad de Iquitos, el 
reconocimiento del directivo, 
también se traducen en la 
felicitación verbal, en una palabra, 
de motivación ante el trabajo 
realizado. 

1 1 18 30 18 68 

1.5% 1.5% 26.5% 44.0% 26.5% 100.0% 

Promedio 

1 2 21 26 18 68 

1.5% 2.9% 30,9% 38,2% 26.5% 100.0% 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Figura 4. 

Comunicación del Liderazgo Directivo 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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En la tabla 10 y figura 4, se muestran los resultados de la encuesta realizada a los 

servidores de la Administración del Ministerio Público 2020, respecto a la 

Comunicación del liderazgo directivo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 1.5% (n=1) respondió que el liderazgo directivo 

nunca propicia dinámica grupal e interpersonal sin rigidez jerárquica; el 1,5% (n=1) 

respondió que raras veces; el 27,9% (n=19) respondió algunas veces; 44,1% (n=30) 

casi siempre; el 25,0% (n=17) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados el 1,5% (n=1) respondió que el directivo nunca 

propicia una adecuada comunicación holística en todas las direcciones verticales; 

1,5% (n=1) respondió raras veces; el 32,3% (n=22) respondió algunas veces; 38,2% 

(n=26) casi siempre y 26,5 (n=18) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados el 5,9% (n=4) respondió rara vez el directivo tiene 

capacidad de captar información y procesarla con una distribución adecuada; el 32,3% 

(n=22) respondió algunas veces; el 35,3% (n=24) respondió casi siempre; 26,5% 

(n=18) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 5,9% (n=4) respondió que rara vez el directivo 

tiene capacidad para propiciar el contacto personal donde fluya la motivación que 

origina un buen estado de ánimo; el 30,8% (n=21) respondió algunas veces; 36,8% 

(n=25) casi siempre; 26,5% (n=18) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados el 1,5% (n=1) respondió que el liderazgo de directivo 

rara vez tiene la capacidad de generar reconocimiento personal; el 38,2% (n=26) 

respondió algunas veces; el 30,9% (n=21) respondió casi siempre; 29,4% (n=20) 

respondió siempre.  

Del 100% (n=68) de encuestados, el 1,5% (n=1) respondió nunca el reconocimiento 

del directivo se traduce en felicitación verbal; el 1,5% (n=1) respondió que raras veces; 

el 26,5% (n=18) respondió algunas veces; 44,0% (n=30) casi siempre; 26,5% (n=18) 

respondió siempre.  

En promedio el 38,2% (n=26) de servidores casi siempre perciben Comunicación del 

Liderazgo Directivo en la Administración del Ministerio Público 2020. 
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3) Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo 

Tabla 11. 
Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo 

Nivel de relaciones 
humanas 

Nunca 
Raras 
veces 

 Algunas 
veces 

Casi 
siempre Siempre TOTAL 

N° N°  N° N° N° N° 

% % 

 

% % % % 

13. En la administración 
del Ministerio Público 
de la ciudad de Iquitos 
el directivo incentiva el 
respecto al marco 
legal y a los derechos 
del personal. 

3 6  18 22 19 68 

4.4% 8.8%  26.5% 32.4% 27.9% 100.0% 

14. En la administración 
del Ministerio Público 
de la ciudad de Iquitos, 
el liderazgo del 
directivo propicia la 
debida consideración 
al personal cuando no 
está en condiciones 
anímicas en un 
momento dado. 

 10  14 25 19 68 

0.0% 14.7%  20.6% 36.8% 27.9% 100.0% 

15. En la administración 
del Ministerio Público 
de la ciudad de Iquitos, 
el directivo promueve 
la consideración al 
personal cuando éste 
presenta algún tipo de 
limitaciones o recursos 
inadecuados. 

 9  9 31 19 68 

0.0% 13.2%  13.2% 45.7% 27.9% 100.0% 

16. En la administración 
del Ministerio Público 
de la ciudad de Iquitos, 
el directivo hace todo 
lo posible para evitar 
situaciones de 
injusticia o maltrato 
personal. 

 9  10 32 17 68 

0.0% 13.2%  14.7% 47.1% 25.0% 100.0% 

17. En la administración 
del Ministerio Público 
de la ciudad de Iquitos, 
existe motivación por 
parte de los directivos 
con sus 
colaboradores. 

 8  12 26 22 68 

0.0% 11.8%  17.6% 38.2% 32.4% 100.0% 

Promedio 
1 8  13 27 19 68 

1,5% 11.8%  19,5% 39,7% 27,9% 100.0% 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Figura 5. 

Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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En la tabla 11 y figura 5, se muestran los resultados de la encuesta realizada a los 

servidores de la Administración del Ministerio Público 2020, respecto a la Relaciones 

Humanas del liderazgo directivo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 4,4% (n=3) respondió que el directivo liderazgo 

directivo nunca incentiva el respecto al marco legal y derechos del trabajador; el 8,8% 

(n=6) respondió que raras veces; el 26,5% (n=18) respondió algunas veces; 32,4% 

(n=22) casi siempre; 27,9% (n=19) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados el 14,7% (n=10) respondió que el directivo rara vez 

propicia consideración al personal cuando esta desanimado en un momento dado; 

20.6% (n=14) respondió algunas veces; el 36,8% (n=25) respondió casi siempre; 

27,9% (n=19) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados el 13,2% (n=9) respondió el directivo rara vez 

promueve la consideración al personal cuando tiene algún tipo de limitaciones o 

recursos inadecuados; el 13,2% (n=9) respondió algunas veces; el 45,7% (n=31) 

respondió casi siempre; 27,9% (n=19) respondió siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 13,2% (n=9) respondió que el directivo rara vez 

hace todo lo posible para evitar situaciones de injusticia o maltrato personal; el 14,7% 

(n=10) respondió algunas veces; 47,1% (n=32) casi siempre; 25,0% (n=17) respondió 

siempre. 

Del 100% (n=68) de encuestados el 11,8% (n=8) respondió algunas raras veces existe 

motivación por parte de los directivos hacia el trabajador; el 17,6% (n=12) respondió 

algunas veces, 38,2% (n=26) casi siempre; 32,4% (n=22) respondió siempre.  

En promedio el 44,2% (n=30) de servidores casi siempre perciben Relaciones 

Humanas del Liderazgo Directivo en la Administración del Ministerio Público 2020. 
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4.1.2 Dimensiones de la variable Motivación laboral 

 

1) Necesidad de logro 

 

Tabla 12. 

Necesidad de Logro del servidor 

Necesidad de logro 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo TOTAL 

N° N° N° N° N° N° 
% % % % % % 

1. Intento mejorar 
mi desempeño 
laboral 

 29 32 3 4 68 

0.0% 42.6% 47.1% 4.4% 5.9% 100.0% 

2. Me gusta 
trabajar en 
situaciones 
difíciles y 
desafiantes 

 3 18 35 12 68 

0.0% 4.4% 26.5% 51.5% 17.6% 100.0% 

3. Me gusta que 
me asignen en 
tareas complejas 

 3 34 23 8 68 

0.0% 4.4% 50.0% 33.8% 11.8% 100.0% 

4. Me gusta fijar y 
alcanzar metas 
realistas 

 3 45 9 11 68 

0.0% 4.4% 66.2% 13.2% 16.2% 100.0% 

5. Disfruto con la 
satisfacción de 
terminar una 
tarea difícil 

 3 38 14 13 68 

0.0% 4.4% 55.9% 20.6% 19.1% 100.0% 

Promedio 
1 8 31 17 11 68 

1,5% 11,8% 45,5% 25,0% 16,2% 100.0% 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Figura 6. 

Necesidad de Logro del servidor 

 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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En la tabla 12 y figura 6, se muestran los resultados de la encuesta realizada a los 

servidores de la Administración del Ministerio Público 2020, respecto a la Necesidad 

de Logro. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 42,6% (n=29) respondió están en desacuerdo 

con mejorar su desempeño laboral; el 47,1% (n=32) respondió ni de acuerdo ni en 

desacuerdo; 4,4%(n=3) respondió de acuerdo; 5,9% (n=4) respondió muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 4,4% (n=3) respondió están en desacuerdo no 

les gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiante; el 26,5% (n=18) respondió ni de 

acuerdo ni en desacuerdo; 51,5%(n=35) respondió de acuerdo; 17,9% (n=12) 

respondió muy de acuerdo trabajar en situaciones difíciles y desafiante. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 4,4% (n=3) respondió están en desacuerdo que 

les asignen tareas complejas; el 50,0% (n=34) respondió ni de acuerdo ni en 

desacuerdo; 33.8%(n=23) respondió de acuerdo; 11,8% (n=8) respondió muy de 

acuerdo que les asignen tareas complejas. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 4,4% (n=3) respondió están en desacuerdo con 

fijar y alcanzar metas realistas; el 66,2% (n=45) respondió ni de acuerdo ni en 

desacuerdo; 13,2%(n=9) respondió de acuerdo; 16,2% (n=11) respondió muy de 

acuerdo con fijar y alcanzar metas realistas. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 4,4% (n=3) respondió están en desacuerdo con 

disfrutar cuando termina una tarea difícil; el 55,9% (n=38) respondió ni de acuerdo ni 

en desacuerdo; 20,6%(n=14) respondió de acuerdo; 19,1% (n=13) respondió muy de 

acuerdo con disfrutar cuando termina una tarea difícil.  

En promedio el 45,5% (n=31) de servidores no están de acuerdo ni en desacuerdo con 

obtener logros en la Administración del Ministerio Público 2020. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



41 
 

2) Necesidad de poder 

 
 
Tabla 13. 

Necesidad de Poder del servidor 

Necesidad de 
poder 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De 
acuerdo 

Muy de 
acuerdo TOTAL 

N° N° N° N° N° N° 
% % % % % % 

6. Me gusta trabajar 
en competencia 
y ganar 

 2 48 12 6 68 

0.0% 2.9% 70.7% 17.6% 8.8% 100.0% 

7. Me gusta trabajar 
en situaciones de 
estrés y presión 

2 7 36 17 6 68 

2.9% 10.3% 53.0% 25.0% 8.8% 100.0% 

8. Confronto a la 
gente con quien 
estoy en 
desacuerdo 

2 2 42 11 11 68 

2.9% 2.9% 61.8% 16.2% 16.2% 100.0% 

9. Me gusta 
influenciar a la 
gente para 
conseguir mi 
objetivo 

1 22 24 15 6 68 

1.5% 32.4% 35.2% 22.1% 8.8% 100.0% 

10. Frecuente
mente me 
esfuerzo por 
tener más control 
sobre los 
acontecimientos 
o hechos que me 
rodean 

2 2 40 11 13 68 

2.9% 2.9% 58.9% 16.2% 19.1% 100.0% 

Promedio 
1 7 39 13 8 68 

1,5% 10,3% 57,3% 19,1% 11,8% 100.0% 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Figura 7. 

Necesidad de Poder del servidor 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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En la tabla 13 y figura 7, se muestran los resultados de la encuesta realizada a los 

servidores de la Administración del Ministerio Público 2020, respecto a la Necesidad 

de Poder. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 2,9% (n=2) respondió están en desacuerdo con 

trabajar en competencia y ganar; el 70,7% (n=48) respondió ni de acuerdo ni en 

desacuerdo; 17,6%(n=12) respondió de acuerdo; 8,8% (n=6) respondieron muy de 

acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 2,9% (n=2) respondió que están muy desacuerdo 

trabajar en situaciones de estrés y presión; el 10,3% (n=7) respondió están en 

desacuerdo; el 53,0% (n=36) respondió ni de acuerdo ni en desacuerdo; 25,0%(n=17) 

respondió de acuerdo; 8,8% (n=6) respondió muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 2,9% (n=2) respondió que están muy en 

desacuerdo confrontar con la gente con quien están en desacuerdo; el 2,9% (n=2) 

respondió están en desacuerdo; el 61,8% (n=42) respondió ni de acuerdo ni en 

desacuerdo; 16,2%(n=11) respondió de acuerdo; 16,2% (n=11) respondió muy de 

acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 1,5% (n=1) respondió que están muy en 

desacuerdo influenciar a la gente para conseguir objetivos; el 32,4% (n=22) respondió 

están en desacuerdo; el 35,2% (n=24) respondió ni de acuerdo ni en desacuerdo; 

22.1%(n=15) respondió de acuerdo; 8,8% (n=6) respondió muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 1,5% (n=1) respondió que están muy en 

desacuerdo con tener más control sobre los acontecimiento o hechos que lo rodean; 

el 2,9% (n=2) respondió están en desacuerdo; el 58,9% (n=40) respondió ni de 

acuerdo ni en desacuerdo; 16,2%(n=11) respondió de acuerdo; 19,1% (n=13) 

respondió muy de acuerdo.  

En promedio el 57,3% (n=39) de servidores no están de acuerdo ni en desacuerdo con 

obtener control en la Administración del Ministerio Público 2020. 
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3) Necesidad de afiliación 
 

Tabla 14. 

Necesidad de Afiliación del servidor 

Necesidad de afiliación 
Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Muy de 
acuerdo TOTAL 

N° N° N° N° N° N° 

% % % % % % 

11. A menudo me encuentro 
hablando con otras 
personas de mi área de 
labores sobre temas que 
no forman parte del 
trabajo 

1 2 29 15 21 68 

1.5% 2.9% 42.6% 22.1% 30.9% 100.0% 

12. Me gusta estar en 
compañía de otras 
personas que laboran 
siendo parte de 
colaboradores de la 
Administración del 
Ministerio Público de la 
ciudad de Iquitos. 

 2 28 20 18 68 

0.0% 2.9% 41.2% 29.4% 26.5% 100.0% 

13. Tiendo a construir 
relaciones cercanas con 
los compañeros (as) de 
trabajo 

 2 27 21 18 68 

0.0% 2.9% 39.7% 30.9% 26.5% 100.0% 

14. Me gusta pertenecer a los 
grupos y organizaciones 

 13 23 14 18 68 

0.0% 19.1% 33.8% 20.6% 26.5% 100.0% 

15. Prefiero trabajar con otras 
personas más que 
trabajar solo(a) 

  34 17 17 68 

0.0% 0.0% 50.0% 25.0% 25.0% 100.0% 

16. Me gusta llegar a sentir 
aprecio y estimación por 
las otras personas. 

 2 26 15 25 68 

0.0% 2.9% 38.2% 22.1% 36.8% 100.0% 

17. Me gusta que mis 
compañeros me tengan 
respeto y reconocimiento 
por lo que valgo como 
persona 

  31 19 18 68 

0.0% 0.0% 45.6% 27.9% 26.5% 100.0% 

Promedio 
 3 29 17 19 68 

0.0% 4,4% 42,7% 25,0% 27,9% 100.0% 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Figura 8. 

Necesidad de Afiliación del servidor 

 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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En la tabla 14 y figura 8, se muestran los resultados de la encuesta realizada a 

servidores de la Administración del Ministerio Público 2020, respecto a la 

Necesidad de Afiliación. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 1,5% (n=1) respondió están muy en descuerdo 

hablar temas ajenos al trabajo con otras personas; 2,9% (n=2) están en 

desacuerdo; el 42,6% (n=29) están ni de acuerdo ni en desacuerdo; 22,1%(n=15) 

respondió de acuerdo; 30,9% (n=21) respondió muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 2,9% (n=2) respondió que están en 

desacuerdo estar acompañado de otras personas que laboran en el Ministerio 

Público; el 41,2% (n=28) ni de acuerdo ni en desacuerdo; 29,4%(n=20) de acuerdo; 

26,5% (n=18) muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 2,9% (n=2) respondió estar en desacuerdo de 

construir relaciones cercanas con los compañeros; el 39,7% (n=27) ni de acuerdo 

ni en desacuerdo; 30,9%(n=21) de acuerdo; 26,5% (n=18) muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 19,1% (n=13) respondió están en desacuerdo 

de pertenecer a grupos y organizaciones; el 33,8% (n=23) respondió ni de acuerdo 

ni en desacuerdo; 20,6%(n=14) respondió de acuerdo; 26,5% (n=18) respondió 

muy de acuerdo. 

Del 100% (n=68) el 50,0% (n=34) respondió ni de acuerdo ni en desacuerdo 

trabajar con otras personas que trabajar sólo; 25,0%(n=17) respondió de acuerdo; 

25,0% (n=17) respondió muy de acuerdo.  

Del 100% (n=68) encuestados, el 2,9% (n=2) respondió estar en desacuerdo de 

llegar a sentir aprecio y estimación por otras personas; el 38,2% (n=26) ni de 

acuerdo ni en desacuerdo; 22,1%(n=15) de acuerdo; 36,8% (n=25) respondió muy 

de acuerdo. 

Del 100% (n=68) de encuestados, el 45,6% (n=31) respondió ni de acuerdo ni en 

desacuerdo trabajar y que los compañeros tengan respeto y reconocimiento por lo 

que valgo como persona; 27,9%(n=19) estar de acuerdo; 26,5% (n=18) respondió 

muy de acuerdo.  

En promedio el 42,7% (n=29) de servidores no están de acuerdo ni en desacuerdo 

establecer relaciones con los demás o de cooperación con otros servidores en la 

Administración del Ministerio Público 2020.  
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4.1.3 Análisis inferencial 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el nivel de Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en 

la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. 

 

Tabla 15. 

Nivel de Liderazgo Directivo y Motivación Laboral 

Nivel de 

Liderazgo 

directivo 

Motivación laboral 
Total 

Medio Alto 

n° % n° % n° % 

Desfavorable 4 5.9% 1 1.5% 5 7.4% 

Medio 29 42.6% 8 11.8% 37 54.4% 

Favorable 8 11.8% 18 26.4% 26 38.2% 

Total 41 60.3% 27 39.7% 68 100.0% 
τ_B (Calculado) = 0,442; p_valor de 0,000 (p < 0,00) 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 

 
 
Figura 9. 

Nivel de Liderazgo Directivo y Motivación Laboral 

 
Fuente: Encuesta a servidores de Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Del análisis de relación nivel de Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la 

Administración del Ministerio Publico, Iquitos 2020, teniendo como muestra a 68 

(100%) servidores, se estableció que 41 (60,3%) servidores encuestados valoraron 

que la motivación laboral es medio, frente a 5,9% (n=4) de liderazgo directivo nivel 

desfavorable, 42,6% (n=29) de liderazgo directivo nivel medio y 11,8% (n=8) de 

liderazgo directivo nivel favorable. Por otra parte, 27 (39,7%) servidores 

encuestados apreciaron que la motivación laboral es alta, frente a 1,5% (n=1) de 

liderazgo directivo nivel desfavorable, 11,8% (n=8) de liderazgo directivo nivel 

medio y 26,4% (n=18) de liderazgo directivo nivel favorable. Asimismo, se observa 

relación positiva entre Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la Administración 

del Ministerio Publico, Iquitos 2020, la misma que será demostrada 

estadísticamente con la prueba de hipótesis. Tabla 15 y figura 9. 

 
Objetivos específicos 
 

1. Determinar la relación entre el nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo 

Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos. 

 

Tabla 16. 

Nivel de Capacidad de Gestión y Motivación Laboral 

Nivel de 
Capacidad 
de Gestión 

Motivación laboral 

Total Medio  Alto  

n° % n° % n° % 

Desfavorable 6 8.8% 1 1.5% 7 10.3% 

Medio 25 36.8% 8 11.8% 33 48.6% 

Favorable 10 14.7% 18 26.4% 28 41.1% 

Total 41 60.3% 27 39.7% 68 100.0% 
τ_B (Calculado) = 0,401; p_valor de 0,000 (p < 0,00) 

 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. 
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Figura 10. 

Nivel de Capacidad de Gestión y Motivación Laboral 

 

 
Fuente: Encuesta a servidores de administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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2. Determinar la relación entre el nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, en 

Iquitos. 

Tabla 17. 

Nivel de Comunicación y Motivación Laboral 

Nivel de 
Comunicación 

Motivación laboral  
Total 

Medio  Alto  

n° % n° % n° % 

Desfavorable 1 1.5% 0 0.0% 1 1.5% 

Medio 19 27.9% 3 4.4% 22 32.3% 

Favorable 21 30.9% 24 35.3% 45 66.2% 

Total 41 60.3% 27 39.7% 68 100.0% 
τ_B (Calculado) = 0,388; p_valor de 0,000 (p < 0,00) 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 

 

Figura 11. 

Nivel de Comunicación y Motivación Laboral 

 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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que la motivación laboral es medio, frente a 1,5% (n=1) de liderazgo directivo nivel 

desfavorable, 27,9% (n=19) de liderazgo directivo nivel medio y 30,9% (n=21) de 

liderazgo directivo nivel favorable. Por otra parte, 27 (39,7%) servidores 

encuestados valoran que la motivación laboral es alta, frente a 4,4% (n=3) de 

liderazgo directivo nivel medio y 35,3% (n=24) de liderazgo directivo nivel favorable. 

Asimismo, se observa relación positiva entre el nivel Comunicación y Motivación 

Laboral en la Administración del Ministerio Publico, Iquitos 2020, la misma que será 

demostrada estadísticamente con la prueba de hipótesis. Tabla 17 y figura 11. 

 

3. Determinar la relación entre el nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo 

Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos. 

 

Tabla 18. 

Relación nivel de Relaciones Humanas y Motivación Laboral 

Nivel de 
Relaciones 
Humanas 

Motivación laboral  
Total 

Medio  Alto  

n° % n° % n° % 

Desfavorable 1 1.5% 1 1.5% 2 3.0% 

Medio 25 36.8% 4 5.9% 29 42.7% 

Favorable 15 22.0% 22 32.3% 37 54.3% 

Total 41 60.3% 27 39.7% 68 100.0% 
 

τ_B (Calculado) = 0,412; p_valor de 0,000 (p < 0,00) 
Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



52 
 

 

 

Figura 12. 

Nivel de Relaciones Humanas y Motivación Laboral 

 

Fuente: Encuesta a servidores de la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020 
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Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

“Existe relación estadística significativa entre el nivel Liderazgo Directivo y la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020” 

 

Contrastación de la hipótesis 

Para contrastar la hipótesis planteada, se procede a desarrollar el siguiente proceso 

de prueba de hipótesis. 

 

Formulación de la hipótesis general 

Ho: “El nivel de Liderazgo Directivo No se relaciona significativamente con la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020” 

Ha: “El nivel de Liderazgo Directivo Sí se relaciona significativamente con la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020” 

 

Nivel de significancia 

 = 0.05 

 

Estadístico de prueba Tau-b de Kendall 

 

𝝉𝑩 =  
𝒏𝒄  −   𝒏𝒅

√(𝒏𝟎  −  𝒏𝟏) (𝒏𝟎  −   𝒏𝟐)
 

 
 

Tabla 19. 

Tau-b de Kendall calculado, Liderazgo Directivo y Motivación Laboral 

Medidas simétricas 

  Valor 

Error 
estándar 

asintótico a 

T 
aproximada 

b 
Significación 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

0.442 0.106 4.072 0.000 

N de casos válidos 68       

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
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Regla de decisión 

Rechazar la hipótesis si: p< 0,05 (nivel de significancia) 

ΤB (Calculado) = 0,442 

 

p_valor = 0.000 (p < 0,05) 

 

 A un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

lo que significa que el nivel de Liderazgo Directivo se relaciona significativamente 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020” 

 

Conclusión de la hipótesis estadística 

 

Se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel de Liderazgo Directivo SÍ 

se relaciona significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del 

Ministerio Público, Iquitos 2020”, según p_valor = 0.000 (p < 0,05) y τB (Calculado) 

= 0,442. 

 

Análisis inferencial de hipótesis específicas 

 

1) Primera hipótesis específica 

“Existe relación estadística significativa entre el nivel de Capacidad de Gestión del 

Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos” 

 

Contrastación de la primera hipótesis específica 

Para contrastar la hipótesis planteada, se procede a desarrollar el siguiente proceso 

de prueba de hipótesis. 

 

Formulación de la primera hipótesis específica 

Ho: “El nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo NO se relaciona 

significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020” 

Ha: “El nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo SÍ se relaciona 
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significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020” 

 

Nivel de significancia 

 = 0.05 

 

Estadístico de prueba Tau-b de Kendall 

 

𝝉𝑩 =  
𝒏𝒄  −   𝒏𝒅

√(𝒏𝟎  −  𝒏𝟏) (𝒏𝟎  −   𝒏𝟐)
 

 
 

Tabla 20. 

 Tau-b de Kendall calculado variable Capacidad de Gestión y Motivación Laboral 

Medidas simétricas 

  Valor 

Error 
estándar 

asintótico a 

T 
aproximada 

b 
Significación 
aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de 
Kendall 

0.401 0.103 3.815 0.000 

N de casos válidos 68       

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
 

Regla de decisión 

Rechazar la hipótesis si: p< 0,05 (nivel de significancia) 

 

τ_B (Calculado) = 0,401 

 

p_valor = 0.000 (p < 0,05) 

 

A un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

lo que quiere decir que el nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo se 

relaciona significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del 

Ministerio Público, Iquitos 2020” 

 

Conclusión de la primera hipótesis estadística 
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Se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel de Capacidad de Gestión 

del Liderazgo Directivo SÍ se relaciona significativamente con la Motivación Laboral 

en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020, según p_valor = 0.000 (p 

< 0,05) y τ-B (Calculado) = 0,401. 

 

2) Segunda hipótesis específica 

“Existe relación estadística significativa entre el nivel de Comunicación del 

Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos.” 

 

Contrastación de la segunda hipótesis específica 

Para contrastar la hipótesis planteada, se procede a desarrollar el siguiente proceso 

de prueba de hipótesis. 

 

Formulación de la segunda hipótesis específica 

Ho: “El nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo No se relaciona 

significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020” 

Ha: “El nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo SÍ se relaciona 

significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020” 

 

Nivel de significancia 

 = 0.05 

 

Estadístico de prueba Tau-b de Kendall 

 

𝝉𝑩 =  
𝒏𝒄  −   𝒏𝒅

√(𝒏𝟎  −  𝒏𝟏) (𝒏𝟎  −   𝒏𝟐)
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Tabla 21. 

Tau-b de Kendall calculado Comunicación del Liderazgo Directivo y Motivación Laboral 

Medidas simétricas 

  Valor 

Error 
estándar 

asintótico a 

T 
aproximada 

b 
Significación 
aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de 
Kendall 

0.388 0.096 3.789 0.000 

N de casos válidos 68       

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 

Regla de decisión 

Rechazar la hipótesis si: p< 0,05 (nivel de significancia) 

 

τ_B (Calculado) = 0,388 

 

p_valor = 0.000 (p < 0,05) 

 

A un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

lo que quiere decir que el “nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo se 

relaciona significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del 

Ministerio Público, Iquitos 2020” 

 

Conclusión de la segunda hipótesis estadística 

Se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel de Comunicación del 

Liderazgo Directivo SÍ se relaciona significativamente con la Motivación Laboral en 

la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020, según p_valor = 0.000 (p < 

0,05) y τB (Calculado) = 0,388. 

 
 

3) Tercera hipótesis específica 

 “Existe relación estadística significativa entre el nivel de las Relaciones Humanas 

del Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, en Iquitos.” 
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Contrastación de la tercera hipótesis específica 

Para contrastar la hipótesis planteada, se procede a desarrollar el siguiente proceso 

de prueba de hipótesis. 

 

Formulación de la tercera hipótesis específica 

Ho: “El nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo NO se relaciona 

significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020” 

Ha: “El nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo SÍ se relaciona 

significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Público, Iquitos 2020” 

 

Nivel de significancia 

 = 0.05 

 

 

Estadístico de prueba Tau-b de Kendall 

 

 

𝝉𝑩 =  
𝒏𝒄  −   𝒏𝒅

√(𝒏𝟎  −  𝒏𝟏) (𝒏𝟎  −   𝒏𝟐)
 

 
Tabla 22. 

Tau-b de Kendall calculado variable Relaciones Humanas y Motivación Laboral 

Medidas simétricas 

  Valor 

Error 
estándar 

asintótico a 
T 

aproximada b 
Significación 
aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de 
Kendall 

0.412 0.110 3.763 0.000 

N de casos válidos 68       

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
 
 

Regla de decisión 

Rechazar la hipótesis si: p< 0,05 (nivel de significancia) 
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τ_B (Calculado) = 0,412 

 

p_valor = 0.000 (p < 0,05) 

 

A un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

lo que quiere decir que el “nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo se 

relaciona significativamente con la Motivación Laboral en la Administración del 

Ministerio Público, Iquitos 2020” 

 

Conclusión de la tercera hipótesis estadística 

Se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel de Relaciones Humanas 

del Liderazgo Directivo SÍ se relaciona significativamente con la Motivación Laboral 

en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. 
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V DISCUSIÓN 

 

En la presente tesis se determinó la relación entre el nivel de Liderazgo Directivo 

y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. 

 

En relación al objetivo general, al determinar la relación entre el nivel de Liderazgo 

Directivo y Motivación Laboral los resultados obtenidos indican nivel medio de 

Motivación Laboral en 42,6% (n=29) a un nivel medio de liderazgo directivo; por 

otra parte a un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna; se afirma que nivel de confianza del 95% que el nivel de Liderazgo Directivo 

sí se relaciona significativamente con la Motivación Laboral en la Administración 

del Ministerio Público, Iquitos 2020, según p_valor = 0.000 (p < 0,05) y τB 

(Calculado) = 0,442. En el contexto del liderazgo, Romero (2018), indica que el 

liderazgo es un proceso por medio del cual se activan las labores de los empleados, 

acciones donde que prima el objetivo institucional antes del personal y brota de la 

interacción entre jefe y subordinado y que nace de esa fuerza interior de su 

quehacer cotidiano del trabajador, de acuerdo con su capacidad por esforzarse en 

satisfacer sus necesidades como compromiso de resultados positivos indica Rovira 

(2020). Resultado compatible con Sánchez (2019), que determinó una relación 

significativa y directa en r=0,754 entre liderazgo directivo y clima organizacional; es 

decir, que la asociación entre un mayor liderazgo directivo implica un mayor nivel 

de clima organizacional o viceversa. 

El primer objetivo específico fue determinar la relación entre el nivel de Capacidad 

de Gestión del Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración 

del Ministerio Público, en Iquitos, los resultados indican que el nivel medio de 

Motivación Laboral en 36,8% (n=25) a nivel Medio de Capacidad de Gestión del 

Liderazgo Directivo; también a un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel 

de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo sí se relaciona significativamente 

con la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020, 

según p_valor = 0.000 (p < 0,05) y τ-B (Calculado) = 0,401. La capacidad de gestión 

del Líder supone una actitud de saber y querer ser protagonista con capacidad 

negociadora con sus subordinados buscando respuestas de conductas positivas y 
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tomar la mejor decisión en beneficio de la organización al cual está al frente; implica 

la pericia del líder para influir en las personas e inducirlos a lograr un buen 

desempeño tal como indica Evans y Lindsay (2008) citado por Avenecer, (2015), 

de ahí su compromiso responsable, oportuno y conveniente. Compatible con los 

resultados de Toledo (2018), que reconocen el nivel de liderazgo de nivel regular 

(medio), también los resultados de Avenecer (2015), que encontró intervención 

positiva del liderazgo en la motivación. 

Respecto al segundo objetivo específico, determinar la relación entre el nivel de 

Comunicación del Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la 

Administración del Ministerio Público, en Iquitos;  los resultados indican que el nivel 

alto de Motivación Laboral en 35,3% (n=24) a nivel favorable de Comunicación del 

Liderazgo Directivo; también a un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel 

de Comunicación del Liderazgo Directivo sí se relaciona significativamente con la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020, según 

p_valor = 0.000 (p < 0,05) τ_B (Calculado) = 0,388. La comunicación como 

estrategia de gestiones es importante por medio del cual el líder manifiesta su 

naturaleza para trasmitir el mensaje e influir confianza en los seguidores; al 

respecto Lussier & Achua, (2005), indica que la verdadera comunicación se da 

cuando todos los participantes comprenden el mensaje y un líder con una estructura 

definida, directo, con los pies sobre tierra firme y que se lo conozca como tal sin 

excesos. De acuerdo con Aguilar (2015), los lideres evidencian confianza 

responsabilidad y comunicación efectiva, compatible con los resultados obtenidos 

en el estudio. 

El tercer objetivo específico, fue determinar la relación entre el nivel de Relaciones 

Humanas del Liderazgo Directivo con la Motivación Laboral en la Administración 

del Ministerio Público, en Iquitos; los resultados muestran nivel medio de Motivación 

Laboral en 36,8% (n=25) a nivel medio de Relaciones Humanas del Liderazgo 

Directivo; también a un nivel de 0.000% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna, se afirma con un nivel de confianza del 95% que el nivel de 

Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo sí se relaciona significativamente con 

la Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020, 

según p_valor = 0.000 (p < 0,05) τ_B (Calculado) = 0,412. Las relaciones humanas 
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son generadas por los vínculos laborales que de uno u otra manera pueden ser 

físicos o emocionales; en dicho escenario el líder debe tener la destreza de 

facilitador interpersonal, es decir centrarse en las necesidades, sensibilidad e 

idiosincrasia del trabajador (Newstrom, 2007), que deben ser controlados por la 

jefatura de la organización para que el trabajador este confinado en el ambiente 

laboral. Chiavenato (2006). Compatible con los resultados de Aguilar (2015), quien 

sostiene que el estilo de liderazgo impacta en las relaciones interpersonales, donde 

que el predominio está en alcanzar un ambiente de respeto y cordialidad en una 

organización que se manifiesta en las actitudes positivas de los trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: De acuerdo con las evidencias estadísticas, existe relación estadística 

significativa entre el nivel Liderazgo Directivo y la Motivación Laboral en la 

Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020; según p < 0,05 y el coeficiente 

Tau b de Kendall tiene un valor de = 0,442. 

 

Segunda: De acuerdo con las evidencias estadísticas, existe relación estadística 

significativa entre el nivel de Capacidad de Gestión del Liderazgo Directivo y la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020; según 

p < 0,05 y el coeficiente Tau b de Kendall tiene un valor de = 0,401. 

 

Tercera: De acuerdo con las evidencias estadísticas, existe relación estadística 

significativa entre nivel de Comunicación del Liderazgo Directivo y la Motivación 

Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020; según p < 0,05 y 

el coeficiente Tau b de Kendall tiene un valor de = 0,388 

 

Cuarta: De acuerdo con las evidencias estadísticas, existe relación estadística 

significativa entre nivel de Relaciones Humanas del Liderazgo Directivo y la 

Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020; según 

p < 0,05 y el coeficiente Tau b de Kendall tiene un valor de = 0,412 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda fomentar el liderazgo directivo mediante la elaboración y 

socialización de estándares de desempeño para los jefes de áreas con la finalidad 

de crear un propio lenguaje y cultura de liderazgo para fortalecer las relaciones 

interpersonales y el cumplimiento de objetivos en beneficio del Ministerio Público. 

 

Segunda: La Administración del Ministerio Público debe considerar el análisis de 

las brechas respecto a la capacidad de gestión y motivación laboral, a fin de que se 

realicen planes de formación de líderes para asumir con actitud responsable y 

actuar de forma oportuna y conveniente con veracidad, que permitan comprender 

a la organización como sistema. 

 

Tercera: Acción inmediata de la Administración del Ministerio Público, para 

fortalecer los niveles de comunicación mediante los canales correspondientes a fin 

de que el reconocimiento del directivo se convierta en una verdadera comunicación 

interna, también se traducen en la felicitación verbal, en una palabra, de motivación 

ante el trabajo realizado, para que el trabajador se sienta parte de la institución. 

 

Cuarta: La Administración del Ministerio Público debe fomentar actividades de 

integración con la finalidad de fortalecer las relaciones humanas entre los 

trabajadores y que se sientan parte de la institución. 
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ANEXOS



 
 

Anexo1: Matriz de Consistencia 
Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio Publico, Iquitos 2020 
Por: Pereyra Pinedo, José María 

Problema de 
investigación 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Tipo de diseño de 
estudio 

Población de estudio Instrumento de 
recolección 

Problema general 
¿Cuál es la relación 
entre el liderazgo 
directivo y la motivación 
laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, 
Iquitos 2020? 
 
Problemas específicos 
1. ¿Cómo es la 
relación entre la 
capacidad de gestión del 
liderazgo directivo con la 
motivación laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos? 
2. ¿Cómo es la 
relación entre la 
comunicación del 
liderazgo directivo con la 
motivación laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos? 
3. ¿Cómo es la 
relación entre las 
relaciones humanas del 
liderazgo directivo con la 
motivación laboral en la 
Administración del 

Objetivo general 
Determinar la relación 
entre el liderazgo 
directivo y la motivación 
laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, 
Iquitos 2020. 
 
Objetivos específicos: 
1. Determinar la 
relación entre la 
capacidad de gestión 
del liderazgo directivo 
con la motivación 
laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos. 
2. Determinar la 
relación entre la 
comunicación del 
liderazgo directivo con 
la motivación laboral en 
la Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos. 
3. Determinar la 
relación entre las 
relaciones humanas del 
liderazgo directivo con 
la motivación laboral en 

Hipótesis general 
Existe relación 
estadística significativa 
entre el liderazgo 
directivo y la motivación 
laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, 
Iquitos 2020. 
 
Hipótesis específicas 
1. Existe relación 
estadística significativa 
entre la capacidad de 
gestión del liderazgo 
directivo con la 
motivación laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos. 
2. Existe relación 
estadística significativa 
entre la comunicación 
del liderazgo directivo 
con la motivación 
laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos. 
3. Existe relación 
estadística significativa 
entre las relaciones 

Tipo de investigación 
Paradigma positivista, 
investigación será 
básica. Según su 
carácter y alcance será 
de tipo correlacional, 
porque tiene como 
propósito conocer la 
relación que existe 
entre las dos variables 
en estudio. (Hernández 
& Mendoza, 2018). 
 
Diseño de 
Investigación 
no experimental, 
correlacional, porque 
buscaremos encontrar 
la relación entre el 
liderazgo directivo y la 
motivación en lo 
colaboradores de la 
administración del 
Ministerio Público, 
teniendo en cuenta su 
naturaleza, será de tipo 
cuantitativa. 
Según su alcance 
temporal será 
transversal, debido a 
que los indicadores de 
las variables serán 

Población  
Están constituidos por 
83 servidores, en el 
2020. Una población es 
el conjunto de todos los 
casos que concuerdan 
con una serie de 
especificaciones 
(Chaudhuri, 2018 y 
Lepkowski, 2008b).  
 
3.Muestra 
Hernández & Mendoza, 
(2018), definen a la 
unidad de muestreo 
“como el tipo de caso a 
elegir para estudiar. 
Frecuentemente es la 
misma que la unidad de 
análisis (lo que al final 
constituye o produce 
datos que se examinará 
mediante 
procedimientos 
estadísticos)”. 
En el estudio para 
establecer la muestra 
se utilizará la siguiente 
formula estadística: 
 

n =  Z2 p qN 

Técnica 
Se utilizará la técnica e 
la encuesta por su bajo 
costo y porque se 
evidencia la utilidad de 
fuentes secundarias y 
que se podrá preguntar 
las mismas preguntas a 
los sujetos de estudio. 
Encuestados. De 
acuerdo con (Carrasco, 
2005, pág. 314), con la 
cual la encuesta, se 
obtendrá la información 
acerca de las variables 
de estudio. 
 
Instrumento 
Se utilizará 
cuestionarios de 
preguntas con el 
propósito de obtener 
información relevante 
de los encuestados. Al 
respecto Hernández & 
Mendoza (2018). “Un 
cuestionario consiste 
en un conjunto de 
preguntas respeto a 
una o más variables a 
medir”.  
El cuestionario 



 
 

Problema de 
investigación 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Tipo de diseño de 
estudio 

Población de estudio Instrumento de 
recolección 

Ministerio Público, en 
Iquitos? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

la Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos. 

humanas del liderazgo 
directivo con la 
motivación laboral en la 
Administración del 
Ministerio Público, en 
Iquitos 

medidos en solo 
momento, sin 
modificaciones. 
(Hernández, Fernández 
& Baptista, 2014). 
 
 

E2 (N-1) +Z2 p q 

 
Remplazando los datos 
en la fórmula tenemos: 
 
El tamaño de la muestra 
estará constituido por 
los 68 servidores de la 
Administración del 
Ministerio Público de la 
ciudad de Iquitos, al año 
2020. 
 
Muestreo 
no probabilístico. 
 
 

Para la variable 
liderazgo directivo se 
utilizará alternativas de 
respuesta en escala de 
Likert:  
(1) Nunca,  
(2) Raras veces. 
(3) Algunas veces. 
(4) Casi siempre.  
(5) Siempre. 
Para la variable 
motivación laboral 
 (1) Muy en 
desacuerdo. 
 (2) En desacuerdo. 
 (3) Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
(4) De acuerdo. 
(5) Muy de acuerdo. 
Validez de contenidos 
 Los instrumentos 
deben se confiable, 
validados y objetivo. 
(Hernández Sampieri & 
Mendoza Torres, 2018). 
Los expertos dedicados 
a las investigaciones en 
los centros de estudios 
superiores, serán 
invitados para exponer 
sus opiniones del 
instrumento en base a 
sus experiencias. Para 
determinar la razón de 
contenidos se utilizará 
el método de Lawshe, si 



 
 

Problema de 
investigación 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Tipo de diseño de 
estudio 

Población de estudio Instrumento de 
recolección 

son adecuado o 
inadecuados y que 
utilizados por (Galicia 
Alarcón, Balderrama 
Trápaga, & Edel 
Navarro, 2017). 
 
Análisis de 
Confiabilidad 
En el estudio, para 
establecer la 
confiabilidad el 
instrumento se aplicará 
el alfa de Cronbach. Al 
respecto Hernández-
Sampieri et al., (2017) 
Kellstedt y Whitten, 
(2013); Ward y Street, 
(2009), coinciden que la 
confiabilidad o fiabilidad 
de un instrumento de 
medición se refiere al 
grado en que su 
aplicación repetida al 
mismo individuo, caso o 
muestra produce 
resultados iguales. 
  

 

 

 

 



 
 

Anexo 2. Esquema de operacionalización de variables 

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
Liderazgo 
directivo 
 

 
 
Tipo de 
liderazgo 
mediante el cual 
el líder informa 
a los 
colaboradores 
sobre las tareas 
a realizar 
(Nicuesa, 2015) 

 
 
El liderazgo 
directivo que 
aplican los 
funcionarios en 
el 
gerenciamiento 
de la Oficina de 
Administración 
del Ministerio 
Público, Iquitos 
2020, será 
evaluado de 
acuerdo a la 
capacidad de 
gestión, 
comunicaciones 
y relaciones 
humanas, 
mediante un 
cuestionario de 
preguntas. 

Capacidad de 
Gestión 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Comunicación 

1. Capacidad de 
Administración. 

2. Misión y visión 
adecuada 

3. Organización 
adecuada 

4. Competencias 
directivas 

5. Comunicación 
institucional 
oportuna 

6. Responsabilidad 
adecuada 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7. Dinámica grupal 

1. Los directivos de la Administración del 

Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos cuentan con capacidades 

administrativas adecuadas en las 

áreas de planeación, organización, 

dirección y control. 

2. La Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos cuenta 

con una misión y una Visión 

adecuadas. 

3. La Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, se 

organiza de manera adecuada, de 

acuerdo a ley y cuenta con 

instrumentos de gestión: POI, PEI, 

reglamento interno, actualizados. 

4. Los directivos de la Administración del 

Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos cuentan con competencias 

directivas adecuadas. 

5. Los directivos de la Administración del 

Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos propician una comunicación 

institucional responsable, oportuna, 

conveniente y veraz. 

6. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos la 

asignación de responsabilidades se dá 

en forma adecuada 

 

Escala 
valorativa 
(V!): (1) 
Nunca, (2) 
Raras veces, 
(3) Algunas 
veces, (4) 
Casi 
siempre, (5) 
siempre. 
 
escala 
valorativa 
(V2): (1) Muy 
en 
desacuerdo, 
(2) En 
desacuerdo, 
(3) Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo, 
(4) De 
acuerdo, (5) 
Muy de 
acuerdo. 
Baremo (V1) 
Desfavorable 
Medio 
Favorable 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

8. Comunicación 
holística 

9. Captación de 
información 

10. Capacidad para 
contactar. 

11. Capacidad para 
generar 
reconocimiento 

12. Reconocimiento 
del directivo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

liderazgo directivo, propicia la 

dinámica grupal e interpersonal sin la 

rigidez de jerarquías. 

8. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

directivo propicia una adecuada 

comunicación holística, en todas las 

direcciones vertical, horizontalmente 

de ida y vuelta. 

9. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

directivo tiene capacidad de captar 

información, procesarla, enriquecerla, 

distribuirla adecuadamente para que 

todos realicen un mejor trabajo. 

10. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

directivo tiene la capacidad de 

propiciar el contacto personal, donde 

fluye la motivación, originando un 

buen estado de ánimo y de relaciones 

armoniosas. 

11. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

liderazgo del directivo tiene la 

capacidad de generar reconocimiento 

al personal, el cual puede ser una 

carta de felicitación, una resolución, un 

diploma u otros. 

12. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

reconocimiento del directivo, también 

se traducen en la felicitación verbal, en 

Baremo (V2) 
Bajo 
Medio 
Alto 
 
 



 
 

Relaciones 
Humanas 

13. Directivo 
incentivador 

14. Directivo 
motivador 

15. Directivo 
considerado 

16. Directivo con 
justicia 

17. Directivo 
considerado 

una palabra, de motivación ante el 

trabajo realizado. 

 

13. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos el 

directivo incentiva el respecto al marco 

legal y a los derechos del personal. 

14. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

liderazgo del directivo propicia la 

debida consideración al personal 

cuando no está en condiciones 

anímicas en un momento dado. 

15. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

directivo promueve la consideración al 

personal cuando éste presenta algún 

tipo de limitaciones o recursos 

inadecuados. 

16. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, el 

directivo hace todo lo posible para 

evitar situaciones de injusticia o 

maltrato personal. 

17. En la Administración del Ministerio 

Público de la ciudad de Iquitos, existe 

motivación por parte de los directivos 

con sus colaboradores. 

 
 
 
 
 
 
 

 
Es una 
característica 
de la psicología 
humana que 
contribuye al 
grado de 

 
Los tipos de 
motivación que 
determinan el 
logro, poder, 
afiliación. Las 
motivaciones 

Necesidad de 
logro 
 
 
 
 
 

1. Mejorar 
desempeño 

2. Trabajo en 
situaciones 
difíciles 

3. Tareas 
complejas 

1. Intento mejorar mi desempeño laboral 

2. Me gusta trabajar en situaciones 

difíciles y desafiantes 

3. Me gusta que me asignen en tareas 

complejas 

 
 
 
Alto, medio, 
bajo 
 
 



 
 

Motivación 
laboral 

compromiso de 
la persona, 
guiando su 
comportamiento 
hacia el logro de 
objetivos 
(López, 2005, p. 
26) 

laborales son 
necesidades de 
logro, poder y 
afiliación. Será 
evaluado 
mediante un 
cuestionario de 
preguntas. 

 
 
 
 
Necesidad de 
poder 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Necesidad de 
afiliación 
 
 
 
 
 
 

4. Fija y alcanza 
metas 

5. Disfrute de tareas 
 

6. Trabajo en 
competencia 

 

7. Trabajo en 
situaciones 

 

8. Confrontación 
 

9. Influencia 
 

10. Control 
 

11. Hablo con 
personas 

 

12. Acompañamiento 
 

13. Construir 
relaciones 

 

14. Pertenencia 
 

15. Trabajo con 
compañía 

 

16. Sentimiento de 
aprecio 

 

17. Respeto 

4. Me gusta fijar y alcanzar metas 

realistas 

5. Disfruto con la satisfacción de terminar 

una tarea difícil 

6. Me gusta trabajar en competencia y 

ganar 

7. Me gusta trabajar en situaciones de 

estrés y presión 

8. Confronto a la gente con quien estoy 

en desacuerdo 

9. Me gusta influenciar a la gente para 

conseguir mi objetivo 

10. Frecuentemente me esfuerzo por 

tener más control sobre los 

acontecimientos o hechos que me 

rodean 

11. A menudo me encuentro hablando con 

otras personas de mi área de labores 

sobre temas que no forman parte del 

trabajo 

12. Me gusta estar en compañía de otras 

personas que laboran siendo parte de 

colaboradores de la Administración del 

Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos. 

13. Tiendo a construir relaciones cercanas 

con los compañeros (as) de trabajo 

14. Me gusta pertenecer a los grupos y 

organizaciones 

15. Prefiero trabajar con otras personas 

más que trabajar solo(a) 

16. Me gusta llegar a sentir aprecio y 

estimación por las otras personas.  

Alto, medio, 
bajo 



 
 

  

17. Me gusta que mis compañeros me 

tengan respeto y reconocimiento por lo 

que valgo como persona 



 
 

Anexo 3: Cuestionario (1) Liderazgo directivo 
 
Este cuestionario tiene por objeto recoger información respecto al liderazgo 

directivo en Administración del Ministerio Público y sobre aquellos aspectos del 

trabajo que son de interés para Ud., y sobre las acciones que está dispuesto a 

realizar para conseguirlos. Responda y marca con una (x) todo y cada uno de los 

puntos, con rapidez y de la manera más veraz y espontánea en la siguiente escala 

valorativa: (1) Nunca, (2) Raras veces, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre, (5) 

siempre. 

N° Ítems  

1 2 3 4 5 

 Capacidad de Gestión      

1.  Los directivos de la administración del Ministerio Público de la 

ciudad de Iquitos cuentan con capacidades administrativas 

adecuadas en las áreas de planeación, organización, dirección 

y control. 

     

2.  La administración del Ministerio Público de la ciudad de Iquitos 

cuenta con una misión y una Visión adecuadas. 

     

3.  La administración del Ministerio Público de la ciudad de Iquitos, 

se organiza de manera adecuada, de acuerdo a ley y cuenta 

con instrumentos de gestión: POI, PEI, reglamento interno, 

actualizados. 

     

4.  Los directivos de la administración del Ministerio Público de la 

ciudad de Iquitos cuentan con competencias directivas 

adecuadas. 

     

5.  Los directivos de la administración del Ministerio Público de la 

ciudad de Iquitos propician una comunicación institucional 

responsable, oportuna, conveniente y veraz. 

     

6.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos la asignación de responsabilidades se da en forma 

adecuada 

     

 Comunicación      

7.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el liderazgo directivo, propicia la dinámica grupal e 

interpersonal sin la rigidez de jerarquías. 

     

8.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el directivo propicia una adecuada comunicación 

holística, en todas las direcciones vertical, horizontalmente de 

ida y vuelta. 

     

9.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el directivo tiene capacidad de captar información, 

procesarla, enriquecerla, distribuirla adecuadamente para que 

todos realicen un mejor trabajo. 

     

10.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el directivo tiene la capacidad de propiciar el contacto 

personal, donde fluye la motivación, originando un buen estado 

de ánimo y de relaciones armoniosas. 

     

11.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el liderazgo del directivo tiene la capacidad de generar 

     



 
 

reconocimiento al personal, el cual puede ser una carta de 

felicitación, una resolución, un diploma u otros. 

12.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el reconocimiento del directivo, también se traducen en 

la felicitación verbal, en una palabra, de motivación ante el 

trabajo realizado. 

     

 Relaciones Humanas      

13.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos el directivo incentiva el respeto al marco legal y a los 

derechos del personal. 

     

14.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el liderazgo del directivo propicia la debida 

consideración al personal cuando no está en condiciones 

anímicas en un momento dado. 

     

15.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el directivo promueve la consideración al personal 

cuando éste presenta algún tipo de limitaciones o recursos 

inadecuados. 

     

16.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, el directivo hace todo lo posible para evitar situaciones 

de injusticia o maltrato personal. 

     

17.  En la administración del Ministerio Público de la ciudad de 

Iquitos, existe motivación por parte de los directivos con sus 

colaboradores. 

     

Muchas gracias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Cuestionario (2) Motivación laboral 
 

Este cuestionario tiene por objeto recoger información respecto a la Motivación 

Laboral en Administración del Ministerio Público y sobre aquellos aspectos del 

trabajo que son de interés para Ud., y sobre las acciones que está dispuesto a 

realizar para conseguirlos. Responda y marca con una (x) todo y cada uno de los 

puntos, con rapidez y de la manera más veraz y espontánea en la siguiente escala 

valorativa: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Muy de acuerdo. 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

Necesidad de logro      

1) Intento mejorar mi desempeño laboral      

2) Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      

3) Me gusta que me asignen en tareas complejas      

4) Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      

5) Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil      

 Necesidad de poder      

6) Me gusta trabajar en competencia y ganar      

7) Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión      

8) Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo      

9) Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo      

10) Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 

     

 Necesidad de afiliación      

11) A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi 
área de labores sobre temas que no forman parte del trabajo 

     

12) Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran 
siendo parte de colaboradores de la Administración del 
Ministerio Público de la ciudad de Iquitos. 

     

13) Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros 
(as) de trabajo 

     

14) Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones      

15) Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo(a)      

16) Me gusta llegar a sentir aprecio y estimación por las otras 
personas.  

     

17) Me gusta que mis compañeros me tengan respeto y 
reconocimiento por lo que valgo como persona 

     

Autor: David McCleallan (19561) citado por (Briceño Meza, 2018) 

  



 
 

Anexo 5: Formato de Consentimiento Informado 
 

YO, Nancy Vanessa Robalino Santana, deseo participar de manera voluntaria en 

la investigación realizada como trabajo de grado por José María Pereyra Pinedo, 

estudiantes de posgrado de Gestión Pública de la Universidad César Vallejo, Lima 

Norte. La cual pretende identificar la relación entre el Liderazgo Directivo y la 

motivación en la Administración del Ministerio Público, Iquitos 2020. Me han 

explicado y he comprendido satisfactoriamente, la naturaleza, propósitos, los 

objetivos y el procedimiento que será llevado a cabo en esta investigación, también 

me han aclarado todas las dudas y me han dicho que no hay riesgos y que la 

información que obtengan será tratada con la mayor confidencialidad posible y con 

fines exclusivamente académicos. Doy mi consentimiento para que efectúen el 

cuestionario necesario para el objetivo de dicha investigación.  

 

 

 

……………………………………….. 

Nancy Vanessa Robalino Santana  

DNI N°: 41977216 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6: Ficha de evaluación de expertos 
 

Ítems Esencial 
útil pero no 

esencial 
no 

necesario RVC: 

Liderazgo directivo     

Capacidad de gestión     
1.     Capacidad de Administración. 3   100% 
2.     Misión y visión adecuada 3   100% 
3.     Organización adecuada 3   100% 
4.     Competencias directivas 3   100% 
5.     Comunicación institucional oportuna 3   100% 
6.     Responsabilidad adecuada 2 1  0.67% 

Comunicación     
1.     Dinámica grupal 3   100% 
2.     Comunicación holística 3   100% 
3.     Captación de información 3   100% 
4.     Capacidad para contactar. 3   100% 
5.     Capacidad para generar reconocimiento 2 1  0.67% 
6.     Reconocimiento del directivo 3   100% 

Relaciones humanas     
1.     Directivo incentivador 3   100% 
2.     Directivo motivador 3   100% 
3.     Directivo considerado 3   100% 
4.     Directivo con justicia 3   100% 

5. Directivo considerado 3   100% 
Variable (V2) motivación en el trabajo     

Necesidad de logro     
1.   Mejorar desempeño 3   100% 
2.   Trabajo en situaciones difíciles 3   100% 
3.   Tareas complejas 3   100% 
4.   Fija y alcanza metas 3   100% 
5.   Disfrute de tareas 3   100% 

Necesidad de poder     
1.   Trabajo en competencia 3   100% 
2.   Trabajo en situaciones 3   100% 
3.   Confrontación 3   100% 
4.   Influencia 3   100% 
5.   Control 3   100% 

Necesidad de afiliación     
1.   Hablo con personas 3   100% 
2.   Acompañamiento 3   100% 
3.   Construir relaciones 3   100% 
4.   Pertenencia 3   100% 
5.   Trabajo con compañía 3   100% 
6.   Sentimiento de aprecio 2 1  0.67% 

7.Respeto 3     100% 

Total de Ítems    91.2% 

 

 



 
 

 

Ficha de evaluación del Experto. 

 

Apellido y nombre del experto: Lic. NIT. STEVS RAYGADA PAREDES, Mag. 

Títulos/grados: 

Doctor (    ) Magister (  x  ) Licenciado  (    ) Ingeniero  (   ) 

 

Universidad en que labora: Universidad Nacional de la Amazonía Peruana 

Fecha: 11 noviembre del 2020 

Título de proyecto: Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Publico, Iquitos 2020 

Mediante la tabla de evaluación de expertos; usted tiene la facultad de evaluar cada una de 

las preguntas marcando con una x en las columnas Esencial (E), Útil per no esencial (U) o 

Innecesario (I). Así mismo lo exhortamos en la corrección de los ítems, indicando sus 

observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas. 

 



 
 

 

Se recomienda su aplicación X No se recomienda su aplicación  

 

Sugerencia: Ninguna 

 

 

Firma del experto…………………………. 

 

DNI: 70044659. 

Cálculo de validez de contenido: Razón Lawshe 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Ficha de evaluación del Experto. 

 

Apellido y nombre del experto: Lic. Adm. JORGE LUIS MERA RAMIREZ Mgr. 

Títulos/grados: 

Doctor (    ) Magister (  x  ) Licenciado  (    ) Ingeniero  (   ) 

 

Universidad en que labora: UNAP 

Fecha: 12 noviembre 2020 

Título de proyecto: Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Publico, Iquitos 2020 

Mediante la tabla de evaluación de expertos; usted tiene la facultad de evaluar cada una de 

las preguntas marcando con una x en las columnas Esencial (E), Útil per no esencial (U) o 

Innecesario (I). Así mismo lo exhortamos en la corrección de los ítems, indicando sus 

observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas. 

 



 
 

 

Se recomienda su aplicación X No se recomienda su aplicación  

 

Sugerencia: aplicable 

 

Firma del experto…………………………. 

 

DNI: 05243981. 

Cálculo de validez de contenido: Razón Lawshe 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Ficha de evaluación del Experto. 

 

Apellido y nombre del experto: Lic. Adm. JUAN CARLOS LEVANO QUISPE, Mag. 

Títulos/grados: 

Doctor (    ) Magister (  X  ) Licenciado  (    ) Ingeniero  (   ) 

 

Universidad en que labora: UPS 

Fecha: 11 de noviembre del 2020 

Título de proyecto: Liderazgo Directivo y Motivación Laboral en la Administración del Ministerio 

Publico, Iquitos 2020 

Mediante la tabla de evaluación de expertos; usted tiene la facultad de evaluar cada una de las 

preguntas marcando con una x en las columnas Esencial (E), Útil per no esencial (U) o 

Innecesario (I). Así mismo lo exhortamos en la corrección de los ítems, indicando sus 

observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas. 

 



 
 

 

Se recomienda su aplicación X No se recomienda su aplicación  

 

Sugerencia: ninguna 

 

 

 

Firma del experto…………………………. 

 

DNI: 10422148. 

Cálculo de validez de contenido: Razón Lawshe 

 

 

 

 

 

 

 


