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PRESENTACION

Sefior Director de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Antonio Abad

del Cusco.

Pongo a su consideracion la tesis que tiene por titulo: “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN LA RED EDUCATIVA

RURAL WAYTAQUCHA DE PARURO CUSCO - 2020”.

El siguiente trabajo de investigacion contribuird en mejorar a los lideres transformacionales
y la satisfaccion laboral de la RED WAYTAQUCHA, porque se identificd, el nivel directivo

transformacional y la satisfaccion que tiene los docentes.

El desarrollo de la tesis es de suma importancia debido a que un lider transformador no sélo
realiza la ejecucion de las actividades administrativas como planear, organizar, dirigir,
controlar, puesto que, abarca mucho mas, un lider transformacional es alguien que: motiva,
ejemplifica, fomenta un ambiente de trabajo ético con valores, prioridades y estandares

claros.
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RESUMEN

Para lograr gestion educativa de calidad, en las instituciones educativas del pais, estas deben
estar dirigidas por personal que haya desarrollado habilidades y destrezas en el manejo
instrumentos y normativas de gestion institucional, administrativa, pedagogica y comunal;
asi mismo deben lograr en su condicion de lider, un liderazgo transformacional, de modo que
oriente los propositos de la institucion de acuerdo a la mision y vision expresada en el
Proyecto Educativo Institucional. La presente investigacion tiene como propo6sito, determinar
el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional del personal directivo y la
satisfaccion laboral en los docentes, de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de Ccapi,
provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020. La investigacioén es de tipo teodrico-
basico, con disefio correlacional transversal, se ha trabajado con una muestra de 44 sujetos
muestrales, entre directores, profesores y personal administrativo, el tamafio muestral
representa a toda la poblacion de estudio. Para el recojo de datos de ambas variables se ha
utilizado el cuestionario de encuesta y los resultados se han procesado aplicando la técnica
del Rho de Spearman, del software estadistico del SPSS- v-26. Los resultados arribados
indican que, el liderazgo transformacional del personal directivo se relaciona en forma directa
con la satisfaccion laboral de los docentes de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de
Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020. La conclusion en mencion, es en
base a los resultados obtenidos, ya que el “p” valor es menor que alfa (0,039 < 0.05), lo que

ratifica la relacion directa entre las variables en estudio.



ABSTRAC

To achieve quality educational management, in the educational institutions of the country,
these must be directed by personnel who have developed abilities and skills in handling
instruments and regulations of institutional, administrative, pedagogical and community
management; Likewise, they must achieve transformational leadership as leaders, so that they
guide the purposes of the institution according to the mission and vision expressed in the
Institutional Educational Project. The purpose of this research is to determine the level of
relationship that exists between the transformational leadership of management personnel
and job satisfaction in teachers, of the Waytaqucha Educational Network of the Ccapi district,
province of Paruro, department of Cusco, 2020. The research is of a theoretical-basic type,
with a cross-sectional correlational design, we have worked with a sample of 44 sample
subjects, including directors, teachers and administrative staff, the sample size represents the
entire study population. To collect data for both variables, the survey questionnaire was used
and the results were processed by applying the Spearman's Rho technique, from the SPSS-v-
26 statistical software. The results obtained indicate that the transformational leadership of
the managerial staff is directly related to the job satisfaction of the teachers of the
Waytaqucha Educational Network of the Ccapi district, province of Paruro, department of
Cusco, 2020. The conclusion in question, It is based on the results obtained, since the "p"
value is less than alpha (0.039 < 0.05), which confirms the direct relationship between the

variables under study.



Vi

INTRODUCCION

En la actualidad el liderazgo transformacional es un requisito, es primordial porque con el
desarrollo en los centros laborales, los directivos logran incentivar a los trabajadores a
perdurar por un lapso ilimitado en la entidad, asimismo brindarle oportunidades de mejora,

de esa manera el cambio del colaborador por un deficiente entorno se va reduciendo.

Un lider trasformador tiene ideales y propone acciones a su gente, basado en el carisma,
estimulacion intelectual, una consideracion individualizada y la motivacion inspiracional.
Un lider transformador debe estar consciente de su papel y de las consecuencias que sus

acciones pueden promover sobre sus seguidores.

El siguiente trabajo de investigacion tiene la finalidad de determinar la relacidon entre el
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los docentes. El
liderazgo transformacional implica anticipar tendencias futuras, inspirar en los docentes una
visidn institucional, para que comprendan y asuman compromisos de cumplimiento. El
director como lider y el equipo directivo deben motivar a sus colegas a realizar mas de lo que
esperan, con la finalidad de producir cambios en la institucién educativa, a su vez busca el

crecimiento personal.
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Para el desarrollo de la siguiente investigacion se reviso, distintas fuentes bibliograficas, de

las cuales se han extraido las citas pertinentes para el desarrollo del marco teorico, la

investigacion esté estructurada en cuatro capitulos.

El capitulo I, contiene el planteamiento del problema considerando descripcion de la realidad

problematica, formulacion del problema, justificacion y objetivos de la investigacion.

El capitulo II, marco tedrico conceptual aborda antecedentes de la investigacion, bases
teoricas filosoficas, bases conceptuales, hipotesis de la investigacion, operacionalizacion de

variables.

El capitulo III, metodologia de la investigacién comprende tipo y nivel de investigacion,
disefio de investigacion, unidad de andlisis, poblacion de estudio, seleccion de muestra,
tamafio de muestra, técnicas de recoleccion de datos e informacion, analisis e interpretacion

de la informacion.

El capitulo IV, resultados y discusion esta establecido por los resultados del, prueba de

hipotesis, discusion de resultados.

Finalmente se presenta las conclusiones que se lleg6 del trabajo de investigacion,

sugerencias, bibliografia y los anexos.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. SITUACION PROBLEMATICA

La realidad que vivenciamos hoy en dia con el problema mundial del COVID 19,
sobre todo en las instituciones educativas de la educacion basica, de los niveles primaria y
secundaria, tienen que darse grandes cambios en el sistema de trabajo y con mayor énfasis
en el desarrollo de competencias digitales en el personal directivo y docente para dar una
respuesta de contingencia inmediata al cumplimiento de las actividades académicas y de
gestion institucional a fin de lograr resultados cada vez mas satisfactorios en el logro de los
objetivos y metas previstas en la institucion educativa. Se tiene que promover la capacitacion
docente hacia la mejora de los nuevos perfiles de competencia docente. Segun Castillo,
(2008), las entidades educativas escolares se originan como una organizacion, por tanto su

modelo de administraciéon debe enfocar sus actividades hacia la consecucion de los



propositos establecidos, sus directivos son considerados como gerentes, son los que deben
congregar un conglomerado de requerimientos y condiciones dentro de su perfil, como el
avance de liderazgo que le permita no solo realizar la ejecucion de las actividades
administrativas fundamentales como planear, organizar, dirigir, controlar, ademas de
direccionar la capacidad del talento humano y la organizacion educativa para optimizar su
desempefio profesional como unidad principal obteniendo el objetivo trazado.

La accidon directiva del personal directivo en las instituciones educativas, debe
acogerse en una clase de liderazgo conveniente que ayude a responder a las circunstancias
de complejidad y desbalance que pueda tener la entidad y también responder a los grandes
cambios que se puedan dar en el contexto de la institucion. Hay una serie de razones por las
que la administracion de una escuela debe estar estructurada y basada en la accion dirigida
para conocer, aprender y poner en practica un conglomerado de enfoques apropiados para

conseguir los propositos educativos, como se ha sefialado anteriormente.

En su calidad de gestores de la gestion de educacion, los jefes de las entidades
educativas deben ser capaces de considerar las disposiciones mds apropiadas y pertinentes,
ser habiles, suficientes y capaces de proceder y administrar correspondientemente,
determinar compromisos y capacidades; asimismo, infundir respeto fundando entornos de
familiaridad y colaboracidn, discernimientos basicos para infundir y producir un efecto en el
desempefio de los maestros y asi mejorar seguidamente sus habilidades evaluativas; y

finalmente, asignar responsabilidades y competencias.

El Ministerio de Educacion en los ultimos afios ha planteado modificaciones

funcionales y estructurales en las normativas para actualizar el sistema de educacion. Debido



a estos obstaculos sefialados, es evidente que una direccion educativa capaz de actuar
eficazmente ante estos problemas debe encargarse de algo mas que de guiar la institucion

educativa.

En la Red Educativa Rural Waytaqucha del distrito de Ccapi de la provincia de Paruro
del departamento de Cusco, en los ultimos afios en el cuerpo directivo se observa que
escasean de los saberes obligatorios en materia de gerencia para efectuar una apropiada
administracion, porque al asumir sus funciones no se percibe el adecuado desempefio de su
administracion, por tanto los comentarios alcanzados de forma casual determinan la carencia
de planificacion actualizada y contextualizada sin considerar las demandas de la entidad,
fabricando los planes pedagdgicos generales comunitarios sin conocimiento de la comunidad
educativa, en su mayoria los documentos de gestion institucional se elaboran de forma

limitada, por cumplir en lo administrativo.

Recientemente se han producido algunos cambios en la definicion de liderazgo.
Ahora que se espera que los directivos cumplan con nuevos discernimientos y perfiles
basados en la nueva fase, deben demostrar que tienen la habilidad de gobernar una entidad
con una mentalidad general y, al mismo tiempo, inculcar a sus empleados el amor por el
aprendizaje y el impulso de crecimiento y mejora. Por otra parte, la variable satisfaccion
laboral en el contexto de la docencia es muy importante dentro de la organizacion educativa,
dado a que el aporte humano es importante para alcanzar la eficacia, la eficiencia y pertinente
efectividad en las diversas agrupaciones del siglo presente. Actualmente en Latinoamérica
los grados de lider se suscitan, como fundamento a la discrepancia social, la escasa

estabilidad de las entidades del estado que benefician la ilegalidad y la corrupcidon con un



enfoque politico establecido. Se supone que el liderazgo en este contexto es el de un lider
transformador, que cumple una funcién importante en la empresa, aporta conocimientos a los
demas y se gana el apoyo de los colaboradores de la organizacion. Si se quiere tener una
vision comun y una cultura de trabajo colaborativa que fomente la profesionalizacion y el
desarrollo del profesorado, es importante definir los valores y creencias de la organizacion.
En la institucion educativa en estudio el cuerpo directivo que dirige, muchas veces
evade estas caracteristicas esenciales del lider transformador, porque no efectuan con los
requerimientos del perfil establecido para el triunfo de la entidad. Se visualiza un lider que
evita su papel principal que la comunidad les ha concedido, ser “Patrones vivenciales” de su
entidad. Es indispensable que la parte gerencial tenga la capacidad de convertir esa
circunstancia, atrayendo respeto y atencion de sus trabajadores (influencia idealizada),
mostrar interés y cuidado por los individuos a quienes manda (consideracion personalizada),
incorporar de modo relevante la visiéon de la entidad, impulsando la consecucion de

emociones positivas (motivacion intelectual e inspiracional).

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
(Como es la relacion del liderazgo transformacional del personal directivo y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito

de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 20207

2.2.2. Problemas Especificos:
e (Cual es el nivel el liderazgo transformacional en el personal directivo de la

Red Educativa Rural de Waytaqucha?



1.3.

(Como es el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha?

(Como es la relacion de la dimension carisma del personal directivo con la
satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha?

(Como es la relacion de la dimension inspiracion del personal directivo con la
satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha?

(Como es la relacion de la dimension estimulacion intelectual del personal
directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha?

(Como es la relacion de la dimension consideracion personal del cuerpo
directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa

Rural de Waytaqucha?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a. Justificacion teorica:



El desarrollo del estudio permitird coadyuvar en la mejora de la gestion de
personas y de equipos a nivel de la red educativa, porque se identificara el nivel
de desarrollo del liderazgo transformacional que tiene el cuerpo directivo que
dirige la institucion y por otra parte también se conocera el nivel de satisfaccion
laboral que tiene los docentes. Ademas, la sistematizacion teodrica constituird de
fundamento y contribucion para el inicio y/o procedimiento de otros estudios
andlogos, ademds de desarrollar los saberes tedricos de liderazgo
transformacional y la correspondiente satisfaccion en las entidades en

procedimiento de competencia publica.

b. Justificacion metodologica:
El estudio, desde el punto de vista metodologico ayudard a la comprension de la
asociacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, asi mismo
ayudaré con un procedimiento metodoldgico sobre estas variables, ayudar a otros
a realizar investigaciones sobre la relacion existente entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en su organizacion, proporcionando los
métodos, las vias, los recursos de estudio de datos y las tacticas que pueden
utilizar como modelo para su propio trabajo, asi como para el trabajo de otros

académicos, estudiantes de posgrado y directivos.

1.4.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general



Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del personal
directivo y la satisfaccion laboral en los docentes, de la Red Educativa de Waytaqucha

del distrito de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos
e Describir el nivel de desarrollo que tiene el liderazgo transformacional del
personal directivo, de la Red Educativa Rural de Waytaqucha.
e Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los docentes, de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha

e Determinar la relacion que existe entre la dimension carisma del personal
directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha.

e Establecer la relacion que existe entre la dimension inspiracion del personal
directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha.

e Establecer la relacion que existe entre la dimension estimulacion intelectual del
personal directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red

Educativa Rural de Waytaqucha.



e Determinar la relacion que existe entre la dimension consideracion personal del
cuerpo directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red

Educativa Rural de Waytaqucha.

CAPITULO II

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. BASES TEORICAS
2.1.1. Liderazgo Transformacional

Chiavenato (2009), detalla que “el liderazgo transformacional se basa mas en los
cambios de valores, creencias y necesidades de sus seguidores, emplean tacticas que

producen altos niveles de identificacion e interiorizacion, asi como mejor desempeno”. (p.

363)



Bass (1985), detalla que este lider es el que asiste al empleado a concientizarse
respecto a sus habilidades y partes fuertes en beneficio de la entidad y de su crecimiento
individual como experticio.

Conforme con Slocum (2009), “El liderazgo transformacional implica: “...anticipar
las tendencias futuras, inspirar a los seguidores para que comprendan y adopten una nueva
vision de posibilidades, desarrollar a terceros para que sean lideres o mejores lideres y
desarrollar una organizacion o grupo de modo que sea una comunicad de personas que

aprendan, se enfrentan a retos y reciben recompensas”. (p 301).

Segun Ruiz (2016), es la manera de engrandecer el éxito de los seguidores, el avance
de la autoconciencia, beneplacito del trabajo organizado, resaltando mas alld de su propio
beneficio, por el agrado del equipo, del mismo modo los autores coinciden que los lideres
transformacionales sostienen un evidente propdsito referente a las aspiraciones para el futuro
de la organizacion. Por ende, incentiva a sus seguidores a lograr sus objetivos, incentiva a
un trabajo colaborativo con el personal y el lider, busca la unidad de las metas colaborativas
a largo plazo, marcha sin buscar su propio interés. Cabe precisar que la finalidad del

transformador de estos lideres sobresale en las entidades, equipos como personas.

El lider transformacional es un lider que explora modificaciones que permitan
transformar los ideales, ambiciones y valoraciones de su equipo. Quesada (2012), hace
referencia que el “lider transformacional pretende transformar a los trabajadores y la forma
en que la empresa opera. No se centra en resultados, sino en las personas que hacen posible

esos resultados”.
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2.1.1.1. Liderazgo
Arce (1963), menciona que es el, “fenémeno social. Esto quiero decir que es un

fenomeno que resulta de las relaciones reciprocas de seres humanos en interaccion” (p. 54).

Blejmar, Nirenberg y Perrone (1998), definen al liderazgo como “muestra, de acuerdo
al contexto, estdn enlazados con el “poder" en el camino de intervenir respecto del
comportamiento de los otros y con el de "gerencia", comprendiéndose, la gestion efectiva de

elementos y actividades para alcanzar los propdsitos” (p. 2).

Aguera (2004), lo detalla como “el proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros

del grupo hacia el éxito en la consecucion de metas y objetivos organizacionales” (p.24).

Quiroga (2010), asi mismo relata que “es una actitud que asumen las personas que
buscan algo distinto, algo nuevo, novedoso o provechoso, pero en compaiia de los demas

individuos” (p.22).

2.1.1.2. Lider
Lopez y Aparicio (2001), hace referencia que ser guia es poseer un apropiado
temperamento y manifestar un excelso grado de competitividad o de habilidad en lo que

realiza.
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Lopez (2013), menciona que la responsabilidad del lider es acordar, preparar,
principalmente incentivar, asimismo motivar para alcanzar sus objetivos y metas, retne 3
habilidades para la creacion, consolidacion y aumentar su posicionamiento. Estas son:

e Una habilidad técnica: Es el saber muy valioso de la labor, capacidad en manejo de
técnicas como de instrumentos, una capacidad a la hora de componer de manera mas
apropiada las materias primas, maquinas, etc.

e Una habilidad humana: Se refiere fundamentalmente a la labor realizada por el
hombre.
e Capacidad intelectual: Es el comprender la entidad como una totalidad y en la

persuasion de los elementos importantes en general que logran contribuir.

2.1.1.3. Importancia del liderazgo transformacional
El valor del liderazgo transformacional es: como, la mayoria de las personas pasan su
tiempo en las actividades de las empresas, esto contribuye en la convivencia diaria, en
cambio, cuando no existe un buen clima de trabajo, genera disgustos mas aun, si labora en
una entidad donde el entorno de trabajo no tiene la ejecucion adecuada para su crecimiento,

al mismo tiempo no se halla apropiadas asociaciones interpersonales.

La relevancia de este liderazgo se orienta en la conducta de las personas como resultado
de las empresas ya presentes, sino que tienen dependencia las consideraciones que reciba
cada colaborador de estos contextos. Siendo asi que la condicion profesional conduce en la

interrelacion a través de las particularidades individuales y de la entidad.
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El liderazgo transformacional es primordial porque con el desarrollo en los centros
laborales, los directivos logran incentivar a los trabajadores a perdurar por un lapso ilimitado
en la entidad, asimismo brindarle oportunidades de mejora, de esa manera el cambio del

colaborador por un deficiente entorno se va reduciendo.

El liderazgo transformacional nos da la facultad de percibir el deseo de resolver las
normativas de bienes humanos. El régimen se puede utilizar, como herramienta de valoracion
de los distintos estilos de gestion, cuando es viable hacer comparaciones de los logros

sectores 0 grupos.

2.1.1.4. Teoria de liderazgo transformador
A. Liderazgo transformacional de Burns
James MacGregor fue la primera persona en demostrar el liderazgo transformacional.
Este libro fue escrito por Gregor Burns en 1978, y en él presenta las ideas del
liderazgo transaccional ademas de tener en cuenta los fundamentos del liderazgo
transformacional. En cuanto al primero, considera que la transaccion que se produce
entre los colaboradores y el lider anima a los seguidores a actuar de acuerdo con sus
propios intereses y requisitos para obtener una recompensa o un castigo; se entiende
como una transaccion, una cosa a cambio de otra. Si se pretende mejorar los niveles
de motivacion y moralidad de una o ambas entidades como parte del proceso de
modificacion de las mismas, entonces el proceso se clasificara como transformacional
o transformador. Burns detalla que ambas entidades son opuestos en la misma linea,
pero Bass cree que la totalidad de los lideres poseen los 2 rasgos, aunque en

proporciones desiguales (Ayobud 2010, p. 69). Por ello, se puede llegar a la
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conclusion de que el lider es una personalidad que inspira a los seguidores para que
se transformen, cultivando en ellos una capacidad inherente de liderazgo y

estableciendo en ellos un sentido de moral como de los valores.

. Liderazgo participativo de Kouzes y Posner

El liderazgo participativo de Kouzes y Posner Cinco técnicas fueron identificadas en
1987 por Kouzes y Posner en su estudio sobre el liderazgo transformador eficaz:
Motivar a las personas para que pasen a la accidon inspirandolas a compartir una
misma vision (promoviendo la colaboracion y delegando responsabilidades); inspirar
(reconocer y fomentar las aportaciones personales); predicar con el ejemplo (las
creencias y los valores de la entidad sirven como ejemplo); y afrontar el proceso (los

lideres asumen peligros (Flores, 2015, p. 194).

El liderazgo participativo de Kouzes y Posner Cinco técnicas fueron identificadas en
1987 por Kouzes y Posner en su estudio sobre el liderazgo transformador eficaz:
Motivar a las personas para que pasen a la accidon inspirandolas a compartir una
misma vision (promoviendo la colaboracion y delegando responsabilidades; trasmitir
fortaleza (contemplar e incentivar a los aportes personales); formar las vias (virtudes
y convicciones de las organizaciones, ser como ejemplo); y afrontar las fases (los

lideres expuestos a los peligros) (Flores, 2015, p. 194).

. Liderazgo transformacional de Bass y Avolio
Como continuacion de la investigacion realizada por James Mac Gregor Burns

(1978), asi como de la teoria weberiana del carisma de 1947. Se pone en marcha una
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corriente integradora en el cerebro similar a la de Bernard Bass. Avolio (Bass y
Avolio, 2006) ve el liderazgo transformacional como un véstago del liderazgo
transaccional (Flores, 2015, p. 202). El impacto idealizado de un lider (tanto atribuido
como conductual), la inspiracion motivacional, la estimulacion intelectual y la
preocupacion individual son algunas de las cuatro caracteristicas que considera
esenciales para todos los lideres transformacionales. Es esta conexion entre el lider y
sus colaboradores con respeto, en la que se alinean las emociones, los valores y los
objetivos futuros de la organizacion, lo que nos permite describir el liderazgo
transformacional como la "influencia" de un directivo lider sobre las creencias, los
valores y la modificacion interna del participante (Flores, 2015, p.197). Existe una
diferencia entre el liderazgo transaccional y el liderazgo laissez-faire, que es un estilo
de liderazgo que no asume la responsabilidad de la empresa; mientras que el liderazgo

transaccional requiere un cambio de beneficios entre el gerente y sus colaboradores.

2.1.1.5. Caracteristicas del liderazgo transformacional

Conforme con Leithwood, Day, Sammons y Hopkins (2006), citado de Horn y Marfan
(2013), menciona que es “establecer consensos amplios en torno a metas significativas para
la organizacion y hacer todo lo necesario, empujando y apoyando a las personas para
movilizarlas en esa direccion”. Desde este punto de vista, se considera que el liderazgo
transformacional establece una guia para la empresa que impulsa sus energias hacia el
crecimiento de los individuos para incluir la vision del negocio; se arriesga por lo que los
individuos pueden hacer. El lider transformacional crea desafios estimulantes, origina

aceptacion hacia los individuos que constituyen el grupo; el lider transformador ocasiona un
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ambiente de creatividad y alentador donde los individuos compiten, demostrarse a si mismo

logrando cualquier cosa con sus aptitudes para el bienestar de la entidad (p.11).

2.1.1.6. Dimensiones del liderazgo transformacional

Segun Chiavenato (2009), se reconoce 4 particularidades de esta clase:

El Liderazgo Carismatico: Facilita una perspectiva y significado de proposito,
inculca orgullo y suscita cordialidad. En atencion al parrafo previo, “es lider los que,
a través de su vision y su fuerte personalidad, estos tienen un verdadero impacto en
los subordinados”. “Los resultados del esfuerzo del lider en el entorno de trabajadores
no solo llevan a actuaciones esperadas, sino que actuan mas alla de lo que se espera
de ellos”. “El lider carismatico desarrolla fuertes relaciones emocionales con sus
subordinados que se identifican con el lider, son entusiastas hacia sus ideas, y trabajan

duro para apoyarle”. (Chiavenato ,2009).

Liderazgo de Inspiracion: “es aquel que comunica propositos importantes, utiliza
simbolos para concentrar esfuerzos, a través de medios simples”. Se detalla que “el
liderazgo inspiracional, se basa sobre todo en la comunicacion de una vision de futuro
atractiva para los trabajadores o subordinados. Esta vision se mueve utilizando sefas

para enfocar al subordinado o trabajador a esforzarse”. (Chiavenato, 2009).

Liderazgo de motivacion Intelectual: esta clase “apunta a la innovacion de los

trabajadores o subordinados al hacerles reflexionar sobre sus creencias, marcos de
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actuacion y estrategias para abordar viejos problemas y tomar decisiones”. “Se evita
la critica, sobre todo en publico y se anima a que los subordinados tomen riesgos para
aumentar su creatividad”. “Los subordinados son involucrados en el planteamiento

de los problemas y la toma de decisiones”. (Chiavenato, 2009).

e Liderazgo consideracion individual: Brinda un cuidado individualizada, asi como
recompensas, consejos y animos a cada persona. A la luz de la investigacion descrita,
teniendo en consideracion lo que afirma el autor, “se caracteriza por una aceptacion
de las diferencias individuales de los subordinados”. “El lider crea oportunidades de
aprendizaje para el subordinado y le ofrece apoyo y coaching. Las interacciones con
los seguidores son personalizadas, el lider escucha activamente al subordinado y

delega tareas que ofrecen retos y desarrollan a los subordinados”. (Chiavenato, 2009).

Asimismo, debido a las clases de lider mencionados en los parrafos anteriores se han
asociado en cuatro modelos que hacen referencia al liderazgo carismatico, de incitacion

mental, de inspiracion y consideracion individual.

Lo que vamos percibiendo establecido por diferentes autores es que “existe una
necesidad importante de adoptar estilos consistentes con el modelo lider ya que este modelo
implica la participacion del subordinado en el proceso de toma de decisiones y una relacion

mas personal y cercana con sus seguidores”.
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2.1.2. Satisfaccion Laboral
Davis y Newstrom, citado en Fuentes (2012), “definen que es un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo.

Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo”

(p.12).

Conforme con Slocum (2009), “La satisfaccion laboral refleja el grado al que las
personas encuentran en su trabajo. La satisfaccion laboral se ha vinculado con que los

empleados permanezcan en el puesto y con una baja rotacion de trabajo” (pag.53).

La actitud que una persona tiene hacia su trabajo determina su grado de satisfaccion
con el mismo, segin Giménez (1999). Esta actitud, a su vez, esta influenciada por una serie
de factores, como el salario, la supervision, las oportunidades de ascenso, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento, el sentido de la responsabilidad y las politicas de la

empresa, que pueden encontrarse tanto en el contenido del trabajo como en su contexto.

Locke, citado en Diaz (2012), la detalla como un “estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No
se trata de una actitud especifica, sino una actitud general resultante de varias actitudes

especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con €l relacionados” (p.15).

2.1.2.1. Teorias relacionadas con satisfaccion laboral
Este aspecto es un bien comun e individual, ya que una organizacion debe presentar

perfiles que respondan a las demandas de sus empleados, como lo detallan los testimonios:
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los colaboradores descontentos se ausentan de sus lugares de trabajo y/o desisten, mientras
que los trabajadores satisfechos gozan de buena salud, permanecen durante afios y no detallan
signos de estrés. Segun Alonso (2008), la satisfaccion en el trabajo es uno de los aspectos de
la calidad de vida laboral que més ha interesado a los estudiosos. Los puntos de vista que se
presentan a continuacion refutan lo dicho en los parrafos anteriores y definen con detalle la

motivacion y la satisfaccion laboral (p. 27).

A. Teoria de las necesidades: Abraham Maslow
La teoria cree que, al momento de satisfacer las necesidades a través de las labores y
su entorno, se generara satisfaccion en el trabajo, dando como resultado una jerarquia
de demanda que se constituye de 5 grados de satisfaccion que van desde el menos
importante al mas importante. Cuando un individuo alcanza un grado de satisfaccion,
ingresara a un grado superior, y asi continuamente. El grado primero esté relacionado
con las demandas fisicas del individuo relacionadas con la conservacion, como la
nutricion. Siguen los requisitos de seguridad, incluidos los requisitos de prevencion
de amenazas, estabilidad laboral, prevencion de riesgos y dafios fisicos. El tercer
grado son las demandas sociales, como la aceptacion y relacion con los demas, la

complicidad, el trabajo en grupo, etc.

El nivel 4 es la necesidad de respeto, donde los colaboradores buscan el
autorreconocimiento (logro, capacidad de labores, confianza, etc.) y externo (estatus,

estima y popularidad), y ultimamente la necesidad de realizacion propia, donde las
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necesidades son apreciadas. Desarrollo, expresion propia, etc. Se visualiza que las
necesidades de los dos primeros niveles son bésicas e imposibles de posponer, lo que
sefala que su satisfaccion es relevante y se puede cubrir con facilidad con recursos
materiales como el sueldo y el seguro de salud. Se denominan requisitos de bajo nivel.
Las 3 ultimas son demandas no materiales, que no pueden satisfacerse en su totalidad.
Es una necesidad de primer orden. Aunque el empleado ocupe un lugar més elevado
en la jerarquia de necesidades de Maslow, experimentara un elevado nivel de
satisfaccion, lo que le aproximara al logro del éxito individual. Esta hipotesis se
fundamenta en la premisa de que. si se satisface una demanda, surgira otra de mayor

grado, lo que motivara al empleado a seguir trabajando.

B. Teoria de X e Y - Douglas Mc Gregor
El sistema de motivacion se asocia a la forma de tratar a los empleados. Hay dos tipos,
la teoria X y la teoria Y: segin los defensores de esta teoria, hay dos tipos de
empleados que estan basicamente desmotivados (teoria X), no estan de acuerdo con
los principios, valores y metas de la entidad. Para ellos es relevante un
comportamiento estricto para controlar permanentemente su desempefio laboral, por
otro lado, los colaboradores son altamente eficientes, les gusta el trabajo y tienen el
control, capacidad para motivarse a uno mismo, inteligente, por lo que la organizacion
debe brindar incentivos, el ambiente de trabajo es propicio para el proposito de la

entidad, (Aguirre, Andrade y Castro, 2005, p. 82).

C. Teoria de los dos factores: Frederick Herzberg
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La idea se enfoca en la propia labor como fuente primaria de satisfaccion laboral, con
la suposicion de que la compatibilidad del individuo con su labor y sus
comportamientos causaran satisfaccion o descontento. Herzberg (1959) cree que hay
2 motivaciones que promueven la satisfaccion personal en el trabajo, uno es producir
satisfaccion en si mismo (intrinseco o motivacional), y el otro es producir
insatisfaccion (externo o higiénico). La primera cita es la finalizacion exitosa del
trabajo, el desempeio, el reconocimiento, la promocion, etc. El segundo impulso es
la insatisfaccion con las normativas y la gestion de la entidad, las asociaciones
interpersonales, los salarios, el estatus, la seguridad, la supervision y las condiciones

laborales.

Teoria de las necesidades: David C. McClelland

Se propuso en 1962. Basado en la teoria de Max Weber, David McClelland apoya 3
grados de necesidades personales: necesidades de poder, necesidades de padres e
hijos y necesidades de logros. El primero debe considerar el deseo de supervisar a los
demas y el anhelo de influir en otros o grupos. En la situacion del autopoder, se puede
obtener el poder de practicar la impulsividad para vencer a los demas; por otro lado,
en el caso del "control social", el lider sabe cémo ejercer el poder de forma apropiada
para los demas y de la entidad. La pertenencia debe describirse como el anhelo de
relacionarse en la comunidad, efectuar acciones grupales, establecer una
comunicacion cercana y experimentar la integracion. Se encuentran interesados en
determinar conexiones calidas con otros individuos. Ultimamente, las necesidades de

beneficio se refieren al deseo de aparecer, sobresalir y triunfar, los individuos anhelan
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conseguir sus propoésitos, aunque los grupos menosprecien, el colaborador presenta

una actitud positiva, (Amoros, 2007).

Teoria del ajuste en el trabajo (Holland).

Se fundamenta en el hecho de que al manifestarse una mayor relacion las habilidades
del empleado (conocimientos, experticio, actitud y actitud) con los intereses de la
actividad o entidad, mayor es la posibilidad de cumplir con estas perspectivas, y por
tanto, es considerado satisfactorio por parte de la entidad empleador. De manera
similar, cuanto mas estimulo funcional u organizacional (recompensa) esté ligado a
los principios y valores (reconocimiento, comodidad, estatus, altruismo,
remuneracion y autonomia) que una persona busca satisfacer a través del trabajo, es
mas probable que esa persona crea que el trabajo es alegria. La armonia entre el
entorno de trabajo y la satisfaccion de las necesidades de los empleados es, en ultima

instancia, la plena satisfaccion del individuo.

Teoria de las expectativas: Victor H. Vroom

Se utiliza con asiduidad en los negocios, la politica, el ejército, etc. El autor sehala
que los trabajadores viven con esperanzas. Este método plantea que el individuo sea
impulsado por 3 percepciones para completar un trabajo satisfactorio: Primero, si
todos comprenden el valor de la meta, estaran seguros de que la meta se logra. Este
(valor); el segundo es que todo esfuerzo traerd un buen desempetio (expectativa); el
tercero es la posibilidad de que la optimizacion de su desempefio conduzca a mejores
resultados (instrumento). Entonces, si el colaborador estd incentivado para liderar sus

actividades, si considera que existe una asociacion entre el desempeno y el esfuerzo,
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entonces el trabajo eficaz se convertird en un motivo para esperar recompensas y las

recompensas podran satisfacer necesidades importantes.

Teoria de la equidad: J. Stacey Adams.

Es fundamentada “en las impresiones de un trabajador respecto a con qué valor de
equidad se la trata en comparacion con los otros colaboradores.” (Alva y Dominguez,
2014), Senala que el colaborador es igual al resto de trabajadores para percibir si es
tratado de manera justa con los demas trabajadores, si no, no esta satisfecho. Cuando
siente un trato desigual, surge la insatisfaccion y el trabajador reduce la cantidad de
tiempo y / o energia que se concentra en el trabajo. Otra forma de equilibrar el
problema es presionar a otra persona para que reduzca su trabajo, puede considerar
otras opciones para justifique su labor. En resumen, la teoria de la imparcialidad se
fundamenta en el proceso de cotejo social, en el que los individuos comparan a través
del esfuerzo, la estimulacion y las recompensas. El resultado de esta comparacion
frente a otros produce satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo, (Montoya, 2014, p.

32).

Teoria de la discrepancia - metas y objetivos (Edwin Locke)

Se basa en el hecho de que la satisfaccion laboral de los trabajadores es el placer
emocional, que es el resultado de la relacion entre los valores y las necesidades
personales, y se puede lograr a través del buen hacer. De manera similar, la
insatisfaccion laboral es un estado emocional desagradable debido a una evaluacion

laboral frustrante o que dificulta la realizacion del valor del trabajo (Locke, 1968). Se
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puede indicar que la satisfaccion es el nivel de felicidad que experimentan los

trabajadores debido a la labor (Pablos, 2016, p. 61)

La satisfaccion y su contraparte provienen de la valoracion que realiza el empleado
comparando sus valores con los valores que le aporta el puesto. Es asi que define las
caracteristicas dinamicas de los valores que varian de individuo a individuo, y el nivel
de valores que tiene cada persona. Cada enfoque de la satisfaccion o insatisfaccion
laboral es el resultado de una doble comprension: el grado de diferencia entre lo que
el individuo quiere y lo que gana, y la relevancia referente del valor esperado del
trabajador. En resumen, se puede decir que los colaboradores estaran satisfechos o

insatisfechos con las metas alcanzadas, las cuales guiaran su trabajo.

En 1976, Locke creia en su investigacion que todo el mundo tiene intenciones sabias,
establece metas u objetivos en el trabajo, y estas intenciones pueden conducir a la
ansiedad y la inseguridad o la posibilidad de fracasar. Lo importante no es el climax
de la meta, sino el cambio que el proceso puede traer a las personas. Por ello, los
investigadores consideraron cinco principios basicos que todo trabajador debe
cumplir para alcanzar metas u objetivos de manera rentable:

e C(laro. -Cuando el objetivo es especifico, es mas probable que se logre, y la

motivacion es importante desde el principio.
e Construye desafios. No hay duda de que cuanto mas complicado sea el

proposito, mejor sera la satisfaccion.
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e Promesa. -Se le incita a no dar quejas de los malentendidos que puedan
suceder en el proceso de obtencidon de sus metas u objetivos, y prometa hacer
que se sienta incentivado, comprometido y perseverante.

e Retroalimentacion. Participar en el compromiso y facultar compromisos.

e La complicacion de las actividades. - La complicacion laboral se puede
superar si dividimos en acciones puntuales, es apropiado ser preciso que
global en el momento de plantear propositos (Almeyda., et al, 2016), una meta
es aquello que un colaborador se esmera por alcanzar, el proposito de lograr
una meta es un principio basico de incentivo laboral. Los propositos se
mencionan al trabajador lo que es preciso ejercer y cuanto esmero se requiera

para conseguirlo.

La teoria cree que los objetivos guian eficazmente a los empleados en la direccion
correcta. De igual forma, el hecho de alcanzar metas es algo reconfortante para el
colaborador y permite ayudar la motivacion de logro y la necesidad de respeto y
realizacion propia (Pérez, 2011, p. 27). De manera similar, los propositos estimularan
el crecimiento de la demanda, porque alcanzar una meta generalmente lleva a que un
individuo establezca metas mas altas. El supuesto basico de la teoria es que cuando
hay un objetivo especifico que alcanzar, el desempeinio del individuo es mejor que
cuando no hay ningun objetivo. Son importantes antes y posterior de la actitud
deseada. También es relevante tener en cuenta que cuando los empleados colaboran
en el establecimiento de propoésitos, apreciaran como sus esfuerzos producirdn un

apropiado desempeio, recompensas y satisfaccion individual.
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I. La teoria de establecimiento de propdsitos de Locke en la satisfaccion laboral
Los objetivos o metas juegan un papel relevante en nuestras vidas, y son ellos los que
orientan e inspiran nuestras actividades. El psicologo estadounidense Edwin A. Locke
examina el papel fundamental de los propositos de los colaboradores al efectuar la
labor. Los propositos que los empleados persigan y se esfuercen por alcanzar al
completar la tarea determinardn el grado de su esfuerzo en el proceso de
implementacion. Describe la satisfaccion laboral como el estado emocional agradable
o placentero causado por la evaluacion subjetiva de una persona sobre su actividad y
la experticia recibida en el mismo (Chiang, Gémez y Salazar 2014, p. 66). Existen

dos enfoques: una técnica facetada unidimensional y un enfoque multidimensional.

a) El enfoque unidimensional. - Se enfoca en la satisfacciéon como cualidad del trabajo
del colaborador en general, que no es comparable con la mejora de los procesos que
componen el entorno laboral, aunque sean necesarios.

b) El enfoque multidimensional. - Evalta el bienestar en distintas facetas del deber,
afirma que estd causado por diversas circunstancias y afirma que cada componente

del trabajo puede ser gestionado.

2.1.2.2. Importancia de la satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es muy importante para los trabajadores y la organizacion para
la que trabajan. Al expresar actitudes hacia los elementos asociados con la labor, las
organizaciones pueden dar correcciones determinadas a circunstancias peligrosas o

destructivas, aumentando asi la satisfaccion laboral de sus empleados (Giménez, 1999).
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La satisfaccion mejora el desempefio de los colaboradores y la produccion
organizacional proporciona un trabajo eficiente y de alta calidad. La primera vision respecto
a la asociacion satisfaccion-productividad se puede resumir en que los trabajadores felices
son trabajadores productivos. Los empleados satisfechos estdn mds inclinados a evaluar
positivamente la organizacidn, ayudar a otros, superar las expectativas normales del puesto,

superar las responsabilidades y esperar pagar por sus practicas positivas (Fuentes, 2012).

2.1.2.3. Motivaciones de la Satisfaccion laboral

Fuentes (2012), menciona que, la “satisfaccion laboral depende no solo de los niveles
salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede
ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona” (p.15). El grado de satisfaccion que
se obtiene de la vida laboral es muy variable (congruencia con los valores individuales, nivel
de compromiso, sensacion de éxito, grados de ambicidn, niveles de libertad que brinda la
libertad, etc.). Cuando se considera que la calidad de vida de un profesional es mayor, es
menos probable que los trabajadores estén insatisfechos con su trabajo, lo que a su vez se

traduce en un menor indice de absentismo.

2.1.2.4. Efectos de la Satisfaccion laboral
Conforme con Fuentes (2012), menciond que la satisfaccion tiene diversos efectos
para las personas, perturbando sus actitudes hacia la vida, los familiares y uno mismo, el

bienestar y la longevidad. Puede (indirectamente) estar relacionado con la fortaleza mental.
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Marquina (2011), senalé que los colaboradores no satisfechos tienen mas

probabilidades de tener diversas incidencias debido a variados motivos como escasa de

atencion, poco bienestar y estrés.

2.1.2.5. Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Trabajo actual: esta designado para desempefar el lugar o area de trabajo designada,
evaluar el grado de autonomia, la diversidad de habilidades, el sentido de identidad,
la visién y la importancia del puesto o actividad en la que se desempefia, y la
retroalimentaciéon que recibir (Zelada, 2014, p. 6). Los colaboradores eligen las
actividades que les brinden la alternativa de emplear sus capacidades y
conocimientos, estos trabajos pueden completar diversas tareas de manera eficiente y
con alta calidad, todo lo cual traera diversion y satisfaccion a su labor. (Perez y Rivea,

2015).

Trabajo general: Se detalla, como trabajo que requiere el conocimiento que tiene el
empleado, lo que significa que la totalidad de los colaboradores de la organizacion
donde trabaja lo conoce, y también considera todos los aspectos del caracter
estructural general, especialmente todos los aspectos del trabajo. (Zelada, 2014, p. 6).
Interaccion con el jefe inmediato: Interaccion con los supervisores directos: es la
interaccion entre los trabajadores y los supervisores directos y sus calificaciones
laborales, es otro factor importante en la satisfaccion de los empleados con el puesto
de trabajo. Por tanto, se cree que el éxito y la satisfaccion dependen de aceptar y / o

rechazar del jefe (Calcina, 2012).
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Oportunidad de progreso: Los colaboradores pueden aprovechar estas
oportunidades para mejorar o ingresar a otro grado en el interior de la entidad,

capacitando perspectivas y desarrollando su potencial personal. (Zelada, 2014)

Remuneracion y incentivos: Remuneracion u otro reconocimiento que reciben los
trabajadores por completar de forma eficaz las tareas asignadas. Sistema de premios
o0 recompensas, salario, promocién, etc. Son los elementos que establecen la
satisfaccion porque llegan a satisfacer varias de las necesidades a nivel fisico de los

trabajadores (Calcina, 2012).

Interrelacién con sus compaiieros de actividades: Es la asociacion interpersonal
que sostiene con los trabajadores en el puesto de labores, aunque sea con un poco de
respeto. Comunicarse, entenderse y ayudarse mutuamente como base para brindar

con esmero de calidad. (Calcina, 2012).

Ambiente de labores: “Sensacion de pertenencia del trabajador a la institucion,
mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la organizacion, toma de decisiones
tanto a nivel individual y grupal” (Zelada, 2014). “Por otro lado, el desempefio es, la
aptitud o capacidad para desarrollar completamente los deberes u obligaciones
inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realizacidon de una actividad o
tarea en el ejercicio de su profesion” (Calcina, 2012). Por tanto, la correcta ejecucion

de una determinada tarea también requiere voluntad e interés.



29

2.1.2.6. Consecuencias de la satisfaccion laboral sobre el desempeiio laboral

Seglin Zelada (2014), detalla que:

Satisfaccion y productividad: Con base en la investigacion realizada, concluyeron
que los empleados felices en el lugar de trabajo son empleados productivos y
eficientes. Tal conclusion se extrae del hecho de que la felicidad se logra haciendo un
buen trabajo, y también se extrae del supuesto de que la entidad recompensa la
produccion. Por lo tanto, una elevada produccidén conlleva distinciones sociales,
econdmicas como psicologicas. Si un empleado piensa que este tipo de recompensa
es "justa", tendra una elevada satisfaccion porque considera que estd obteniendo la
distincion adecuada. Respecto a esta circunstancia, trabajara mas duro por la actividad

encargada (Chiang y Ojeda, 2013).

Satisfaccion y ausentismo: Se relaciona con el grado de no satisfaccion. Cuanto mas
frecuentes estan los trabajadores ausentes o ausentes, mas satisfechos estan con la
puntualidad del trabajo. El modelo apoya la vision de que el absentismo refleja

excelente el propdsito de absentismo (Mendoza, 2015).

Satisfaccion y rotacion: Para las personas que se desempefian bien, estdin mas
satisfechas y es menos probable que se vayan; debido a que un empleado muestra un
alto desempenio, la organizacion lo retendra de cualquier manera, ya sea aumentando

su salario, recompensandolo, promoviéndolo, etc. (Zelada, 2014).
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2.1.2.7. Insatisfaccion laboral
Algunos individuos por situaciones personales o laborales se hallan descontentos

profesionalmente. Los motivos pueden ser variados, y las consecuencias son asumidas por la
empresa u organizacion y el propio individuo. Muchos estudios han demostrado que las
enfermeras estan mas insatisfechas. Algunos aspectos relacionados con la insatisfaccion:

¢ Indecision sobre lo que el profesional espera de su carrera, que suele manifestarse en

tratar a otras personas como “asistentes” del médico.

e Escaso reconocimiento y proyeccion a la sociedad, asi como insuficiente

compensacion y escaso crecimiento individual.

Falta de elementos motivadores

e Presion y tension laboral

Poca intervencion en la correspondiente toma de decisiones

Falta de promocion (Suarez, 2012).

2.1.2.8. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
De acuerdo con Slocum (2009), mide cinco aspectos de la satisfaccion laboral, queda

claro que los clientes internos estan satisfechos con la investigacion en estos aspectos:

Satisfaccion salarial, aqui se refiere al sistema salarial y la politica de ascensos de la
entidad.

e Satisfaccion con el Sueldo: “Este sistema debe ser percibido como justo por parte

de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir

ambigiiedades y debe estar acorde con sus expectativas”. “La percepcion de justicia
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se ve afectada por la comparacion social, los requisitos del trabajo en si, y las
habilidades personales y los estdndares salariales sociales” “Satisfaccion con el
salario”. “Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion

que los empleados reciben a cambio de su labor”. (Slocum, 2009).

Satisfaccion con la seguridad: La satisfaccién depende de condiciones laborales que
cumplan con los requisitos fisicos y brinden metas la realizaciéon de la voluntad
producird satisfaccion “Es por ello que se hace necesario realizar estudios que
contribuyan a prevenir los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asi
como al mejoramiento sistematico de las condiciones de trabajo, tomando en
consideracion los niveles de satisfaccion que estas politicas generan en los

empleados”. (Slocum, 2009).

Satisfaccion social: Para lograr el bienestar personal, la sociedad debe primero ver
sus necesidades, sus posibilidades y cuestionar la efectividad del sistema, a través de
esta busqueda. “En una situacion de crisis generalizada que no provoca otra cosa que
malestar y angustia en gran parte de la poblacion se convierta en el punto de partida
de un cambio de mentalidad, para dejar atras los estdndares asfixiantes en pos de una
flexibilidad que permita vivir bien haciendo uso de los medios actuales”. (Slocum,

2009).

Satisfaccion con la supervision: Siempre que sus superiores, colegas o subordinados

les permitan conseguir distinciones, todos los empleados estaran satisfechos con ellas.
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De esta forma, estaran mas satisfechos con los compafieros que comparten sus puntos
de vista, “El éxito empresarial requiere que las personas que forman parte de su
estructura informal estén en una permanente transformacion: es decir, que sus habitos
de conducta, sus conversaciones y su estilo de actuacion se desarrollen

favorablemente en contextos siempre cambiantes”. (Slocum, 2009).

Satisfaccion con el crecimiento: Establecer propdsitos claros con la ayuda de los
directivos, estas metas hacen referencia al crecimiento del potencial y el deseo de
desarrollo individual de las personas. Involucran los elementos internos de la
realizacion propia. Un colaborador motivado, “con un sentimiento de
autorrealizacidon y superacidon personal es un trabajador mas eficiente y productivo,
usara todos sus recursos y sus energias hacia la consecucion de las metas, en sintonia

con el Plan Anual de la empresa”. (Slocum, 2009).

BASES CONCEPTUALES

e Lider: El lider es un modelo a seguir para la totalidad del equipo, es simple,
honesto, con capacidad de laborar en equipo, con la capacidad de manifestar sus
pensamientos de forma libre, capacidad de respaldar sus propios valores, tener

apropiadas relaciones interpersonales y pensar estratégicamente.

e Liderazgo: Hace referencia al procedimiento de influenciar, dirigir o guiar a los

integrantes del grupo para lograr con éxito las metas de la organizacion.
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e Satisfaccion: Se entiende por satisfaccion el acto de satisfacer una necesidad o

deseo.

ANTECEDENTES EMPIRICOS DE LA INVESTIGACION

2.3.1. ANIVEL INTERNACIONAL

A. Barragan, Vargas y Gomez (2019), desarrollaron el trabajo de investigacion

intitulada: “Relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de
los empleados administrativos de una empresa maquiladora del sector automotriz”
El objetivo de esta investigacion fue analizar si el liderazgo transformacional se
relaciona de alguna manera con la satisfaccion laboral de los empleados
administrativos que laboran en una empresa maquiladora de giro automotriz ubicada
en Ciudad Juarez Chihuahua. El estudio fue de tipo cuantitativo, no experimental,
transeccional, descriptivo y correlacional causal, llegando a la siguiente conclusion
mas importante:

e Losresultados muestran que existe una relacion positiva y significativa entre

el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.

. Alicia (2011), desarroll6 el trabajo de investigacion intitulada: “Liderazgo

b

transformador y satisfaccion laboral: el rol de la confianza 89 en el supervisor’
investigacion realizada en la Universidad Nacional del Rosario Argentina. Tuvo
como objetivo examinar las posibles relaciones entre la satisfaccion laboral y las
percepciones del inspector como un lider transformador, asi como comprobar el
encargo de la confianza referente tales relaciones. Se llego a la conclusion principal

siguiente:
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e Examen de correlaciones mostraron importantes asociaciones entre las
diferentes facetas del liderazgo transformador (celebridad individualizada,
motivacion inspiradora, prestigio idealizada y estimulacion intelectual), la
familiaridad en el supervisor, la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la
vida en general. Una determinacion de retroceso mediada mostro el papel
modulador de la conviccion en el inspector en las relaciones entre
percepciones de liderazgo transformador y satisfaccion laboral. Se enumeran
las debilidades y fortalezas del trabajo y se ofrecen sugerencias para futuros

estudios

2.3.2. ANIVEL NACIONAL
A. Redolfo, (2017), desarrollo el trabajo de investigacion intitulado: “Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04 Comas, 20177, tesis para optar
el Grado Académico de Maestro en Gestion Publica, en la universidad Cesar
Vallejo. El proposito del trabajo fue, establecer la relacion que existe entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04 Comas, 2017. La metodologia,
se realizo bajo en enfoque cuantitativo y se utilizo el disefio no experimental de tipo
transeccional — correlacional, pues tiene como finalidad determinar la relacidon entre
dos variables, La muestra de estudio estuvo conformada por 154 colaboradores de
la Ugel 04, Comas. El instrumento utilizado para recoger datos de la variable 1:
liderazgo transformacional y de la variable 2: satisfaccion laboral fue con
instrumentos validos y confiables. En cuanto a los resultados, se ha demostrado
mediante el estadistico chi cuadrado de Pearson que estadisticamente existe relacion

entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la
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Ugel 04 Comas, 2017, (p - value = 0.000 < 0.005). La relacion confirma: a un buen

liderazgo por parte del directivo, mayor satisfaccion laboral en los colaboradores.

Huillca (2015), desarrolld el trabajo de investigacion intitulado: “Liderazgo
transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias historico -
sociales del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico, tesis para optar el Grado
Académico de Magister, Lima, Per”. El proposito de este estudio es determinar si
existe 0 no una correlacion las variables de estudio desde el punto de vista de los
educandos. La investigacion es fundamental, de disefio no experimental descriptivo-
correlacional, la muestra fue 49, basada en un muestreo no probabilistico; se utiliza
la encuesta la recoleccion de datos como técnica e instrumento respectivamente; el
grado de fiabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario primero es de I
mientras que el nivel de confiabilidad para el segundo cuestionario es de acuerdo
con las opiniones expresadas por los estudiantes de la carrera de Ciencias Historicas
y Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico, el estudio llega a la
conclusion de que se manifiesta asociacion en cada una de sus dimensiones. En
consecuencia, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

e Es posible encontrar una vision mas positiva del desempefio docente en
conjunto con una mejor percepcion del liderazgo transformacional. Sobre la
base de los resultados, es posible extraer la conclusion de que potenciar el
liderazgo transformacional como medio para aumentar el rendimiento

docente deberia ser una prioridad absoluta.
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C. Parraga y Bartolo (2014), quien desarrollo el trabajo de investigacion: “Liderazgo
transformacional del director y el desempenio del trabajador de servicio en las
Instituciones Educativas Publicas segtn los docentes de la Red 18 — Ate, 2014”, de
la Universidad Cesar Vallejo. Su propdsito fue detectar “la relacion entre el liderazgo
transformacional del director y el desempefio del trabajador de servicio en las
instituciones educativas publicas segin los docentes de la Red 18 — Ate, 2014”. De
disefio “no experimental de tipo transversal — correlacional, apoyandose en el método
hipotético deductivo; la poblacion de estudio estuvo conformado 165 docentes”. Para
la recogida de informacién, se administré un instrumento que incluia preguntas
relativas a las variables. De sus descubrimientos detallé que: “existe una correlacion
positiva muy fuerte y significativa (0,959) y el p — valor = .001 < .05, entre el
liderazgo transformacional del director y el desempeno del trabajador de servicio”,
“segun la perspectiva de los docentes en las instituciones publicas, de esta manera
rechazando la hipoétesis nula (HO) y aceptando la hipotesis alterna”. Llegando a la
siguiente conclusion mas importante:

e Se ha determinado que los instructores que estan empleados en esta
institucion publica tienen un pobre desempeiio en su trabajo. La razon es que
no tienen un lider que les dirija y les ayude a alcanzar los objetivos tanto de

la institucion como de sus propias ambiciones personales.

D. Cervera (2012), realizd el trabajo de investigacion titulada: “Liderazgo
transformacional del director y su relaciéon con el clima organizacional en las
Instituciones Educativas del distrito de los Olivos, tesis para optar el Grado

Académico de Doctor, Lima, Per”. Este estudio pretende demostrar la relacion entre
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el liderazgo transformacional del director y el entorno organizacional, tal y como lo
ven los profesores de las instituciones educativas de la zona de Los Olivos. La
metodologia es descriptiva, el disefo correlacional, la muestra es de 171 maestros de
los grados inicial, primario y secundario de 5 entidades de educacion, la muestra es
censal, no probabilistica de tipo intencional, el instrumento consta de 2 cuestionarios,
uno para la medicion del liderazgo transformacional realizado por Antuanet Chirinos
y otro para la medicion del compromiso de la organizaciéon con el liderazgo
transformacional. En la primera hipdtesis, el andlisis de fiabilidad da 0,99 segtn el
alfa de Cronbach, mientras que el nivel de fiabilidad para la segunda variable es de
0,98. Se concluye:

e Existe una fuerte correlacion entre el liderazgo transformador del director y
el clima de la entidad en las entidades de educacion. Se da como
recomendacion realizar una investigacién para evaluar empiricamente el
impacto de esta clase de liderazgo de los jefes en el entorno de las entidades
de educacion a fin de identificar posibles soluciones a las dificultades

resultantes.

E. Oscco (2015), quien desarroll6 el trabajo de investigacion denominada: “Determinar
la relacion entre la responsabilidad social y la satisfaccion laboral en una
organizacion”, estudio para conseguir el grado de Magister, Lima, Peru. El proposito
de este estudio es investigar la conexion que presenta entre el nivel de responsabilidad
social de una organizacion y el nivel de satisfaccion laboral que sienten sus
empleados. El estudio es descriptivo con un disefio transversal; comparando los

efectos de la valoracion con el modelo de Warr, Cook y Wall (1979); la muestra esta
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conformada por la totalidad de los colaboradores de la entidad conformada por 333
empleados; instrumento es un instrumento de 15 items ejecutados a los 2 grupos
constituidos por 10 empleados cada muestra; estos sujetos fueron considerados de la
entidad a partir de los resultados, podemos extraer las siguientes conclusiones:

e Efectivamente, existe una correlacion entre la responsabilidad social y la
felicidad laboral; por tanto, tanto la introduccién de nuevas iniciativas de
responsabilidad social como el crecimiento continuado de las existentes
contribuyen a mejorar los niveles de satisfaccion de los empleados que
trabajan en una empresa. El investigador sugiere que las empresas den

prioridad a la promocion de actividades de responsabilidad social.

F. Alfaro, Leyton, Meza, y Saenz (2012), quienes desarrollaron el trabajo de
investigacion intitulada: “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades”, estudio para conseguir el grado de Magister
en Administracion Estratégica de Empresas, Lima, Peru. El proposito de este estudio
es ofrecer datos sobre el estado de la satisfaccion laboral en la muestra de municipios
investigados, asi como aportar razones para su mejor conocimiento y potenciacion.
Para ello, se plantean las preguntas que siguen: En cada uno de los tres municipios,
[cual es el porcentaje de empleados que estan contentos con su trabajo? ;Estan todos
al mismo nivel? La investigacion es de caracter cuantitativo, descriptivo y
correlacional, y se realizd sobre una muestra de 82, 126 y 161 empleados de cada
uno de los tres municipios objeto de la investigacion, que contaban con una
poblacion laboral total de 3.179 colaboradores. Para la medicion de la satisfaccion

se empled el instrumento "Escala de Opiniones SL-SPC" (Palma, 2005). Este
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cuestionario tiene 4 elementos: (a) Significado de la tarea, (b) Circunstancias de la
labor, (c) Relevancia individual y/o comunitaria, y (d) Bondades financieras; el
estudio de validacion y fiabilidad se efectud con el software SPSS, y se ejecuto la
metodologia de mitades, el analisis factorial y el método de consistencia interna. El
efecto principal es que:

e No existen discrepancias significativas en el grado laboral intermedio de los
colaboradores en cada uno de los tres municipios, y que este nivel puede
tomarse en consideracion medio; asi mismo, que presentan discrepancias
significativas por situacion profesional en relacion al grado de satisfaccion
en sus distintos elementos en cada uno de ellos. De acuerdo con las
conclusiones del estudio, es preferible realizar un trabajo coordinado a nivel
de municipios, ya sea de forma directa o por medio de entidades que los
conglomeren de forma que puedan cooperar las apropiadas actividades en la
administracion de individuos. Esto se debe a que es mas probable que se

supere el nivel medio utilizando este método.

G. Beltran (2014), realizaron el trabajo de investigacion titulado: “Propuesta para
mejorar la satisfaccion laboral en una Institucion Educativa a partir de la gestion del
clima laboral, tesis para Obtener el Grado de Magister en Direccion de Personas,
Lima, Peru”. El proposito de este estudio es desarrollar estrategias para mejorar la
gestion del clima laboral en la institucion educativa Santisima Virgen de la Puerta.
De tener éxito, estas estrategias tendran un efecto beneficioso en el nivel de
satisfaccion laboral experimentado por el personal docente de la institucion. Debido

a que el ambiente en el que se trabaja es uno de los factores mas importantes para
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determinar el nivel de satisfaccion laboral, queremos saber como las condiciones de
trabajo en la institucion educativa Santisima Virgen de la Puerta afectan el nivel de
satisfaccion laboral que experimenta el profesorado. El estudio se ajusta a un método
mixto, en la que prima lo cualitativo respecto a lo cuantitativo, con un estudio
descriptivo, siendo el disefio transversal no experimental; la muestra es un censo
compuesto por 25 maestras y 20 maestros, y la unidad de estudio son los maestros
de los niveles inicial, primario y secundario. Para la recopilar informacién se emplea
el cuestionario de clima laboral elaborada por Sonia Palma y se utilizan las
siguientes herramientas de trabajo: grupos focales, entrevistas y observaciones de
comportamiento:

e [a organizacion educativa obtuvo un resultado adverso al utilizar el
instrumento de medida del clima y confirmado con el grupo focal y las
entrevistas en profundidad. Obtuvieron una puntuacion de 90 a 129 en el
nivel global, con un promedio de entre 130 y 169 puntos. En consecuencia,
se aconseja que las actividades ofrecidas se pongan en marcha de forma
escalonada para alcanzar mayores niveles de productividad entre los

instructores.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. HIPOTESIS DE INVESTIGACION
3.1.1. Hipotesis general
Existe relacion directa significativa entre el liderazgo transformacional del personal
directivo y la satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa de Waytaqucha

del distrito de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020.

2.4.1. Hipotesis especificas
e El nivel de desarrollo en el liderazgo transformacional del personal directivo de

la Red Educativa Rural de Waytaqucha, es bajo.

e El nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa Rural de

Waytaqucha, es bajo.

e La relacion es directa significativa entre la dimension carisma del personal
directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural

de Waytaqucha.
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e La relacion es directa significativa entre la dimension inspiracion del personal

directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural

de Waytaqucha.

e La relacion es directa significativa entre la dimension estimulacion intelectual

del personal directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red

Educativa Rural de Waytaqucha.

e La relacion es directa significativa entre la dimension consideracion individual

del cuerpo directivo y la satisfaccion docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha.

3.2. IDENTIFICACION DE VARIABLES E INDICADORES
a. Primera Variable

Liderazgo transformacional

b. Segunda Variable

Satisfaccion laboral

3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Liderazgo Transformacional

Definicién Conceptual Dimensiones Indicador Item Escala de
medida

Grado de Rango

El “Liderazgo Carisma lal4
transformacional se basa

Alto (17-13)
Medio (12-9)
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mas en los cambios de

Puntuacion

Bajo (8-1)

valores, creencias y Inspiracion conseguidaen 5al8 Alto (17-13)
necesidades de sus el instrumento Medio (12-9)
seguidores, emplean de Liderazgo Intervalo Bajo (8-1)
tacticas que producen altos  Estimulacion transforma-  9al 12 Alto (17-13)
niveles de identificacion e  Intelectual cional Medio (12-9)
interiorizacion, asi como Bajo (8-1)
mejor desempefio”. Consideracion 13al 17 Alto (17-13)
(Chiavenato, 2009, p. 363). personal Medio (12-9)
Bajo (8-1)
Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion Laboral
Definicion Conceptual Dimensiones Indicador Item Escala de Grado de Rango
medida
Sueldo lal7 Alto (24-20)
Medio (19-14)
La satisfaccion laboral Bajo (13-1)
representa el grado de go oy rigag y 8al 13 Alto (24-20)
satisfaccion de los Puntuacion Medio (19-14)
individuos con su trabajo. conseguida en el Bajo (13-1)
La satisfaccion laboral se instrumento de
ha relacionado con la Social Satisfaccion 14al16  Intervalo Alto (24-20)
retencion de los laboral Medio (19-14)
empleados y la baja Bajo (13-1)
rotacion (Slocum, 2009, p.  Supervision 14 al 16 Alto (24-20)
53). Medio (19-14)
Bajo (13-1)
Crecimiento 20 al 24 Alto (24-20)

Medio (19-14)
Bajo (13-1)
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. AMBITO DE ESTUDIO: LOCALIZACION POLITICA Y GEOGRAFICA

El estudio se realiz6 en la regién de Cusco, provincia Paruro, distrito de Ccapi, en la
Red Educativa Rural de Waytaqucha, ubicado a 3 197 metros de altitud con las
coordenadas geograficas de latitud: 13° 51' 11" Sur y longitud: 72° 4' 56" Oeste.

4.2. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion es tedrica o sustantiva, porque a través del desarrollo de la
investigacion se sistematiz6 informacion sobre las variables en estudio a fin de contribuir con

la informaciodn actualizada.

El nivel de investigacion es el descriptivo, porque cada una de las variables se
describe in situ a la luz del conocimiento cientifico y teniendo en cuenta sus caracteristicas

particulares.

4.3. DISENO DE INVESTIGACION
Debido a la naturaleza del estudio, el disefio de investigacion corresponde al disefio

correlacional transversal. El esquema del disefio se describe a continuacion:
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Donde:

M = Muestra

(0] = Observacion sobre las variables

V1iy V2 = Las variables.

r =Niveles de relacion existentes entre las variables.

4.4. UNIDAD DE ANALISIS
Lo constituyen el personal docente y directivo de la Red Educativa Rural de

Waytaqucha, en base a las dos variables de estudio.

4.5. POBLACION DE ESTUDIO
La poblacion de estudio la constituyen las 44 personas que integran como personal
directivo, docente y administrativo de la Red Educativa Rural de Waytaqucha del distrito

de Ccapi, provincia de Paruro.

4.6. TAMANO DE MUESTRA
A fin contar con una muestra representativa, el tamafio de la muestra corresponde a
11 directores, 31 docentes y 3 personas del drea administrativa de la Red Educativa Rural

de Waytaqucha del distrito de Ccapi, provincia de Paruro.
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4.7. TECNICAS DE SELECCION DE MUESTRA
Para la determinacion de la muestra de estudio, se aplicara la técnica de muestreo no
probabilistico, es decir los sujetos muestrales se determinard de manera intencional,

haciendo que la muestra sea representativa de la poblacion en estudio.

4.8. TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION
Los procedimientos que permitio la recogida de datos a nivel de campo para ambas
variables es la técnica de la encuesta, el cuestionario de la encuesta se utilizO como

instrumento. El cuestionario tiene opciones de respuesta bajo el sistema Likert.

Instrumentos:

El cuestionario se utilizé como instrumento de investigacion, también conocido como
herramienta de investigacion, para recoger informacion de la muestra que ha sido elegida con
el fin de resolver el tema de la investigacion, lo que facilitara la solucion del problema de
marketing. Las escalas para varias unidades de medida conforman los instrumentos (Moreno,

Esteban).

1) Ficha técnica del instrumento de la variable 1

Ficha técnica:

Nombre del instrumento: Cuestionario de Liderazgo transformacional
Autor: Chiavenato .

Aio: 2009

Tipo de instrumento: Cuestionario
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Objetivo: Efectuar el andlisis correspondiente al Liderazgo transformacional en la entidad
respectiva.

Poblacion: Personas adultas

Numero de item: 17

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracién: 20 minutos

Normas de aplicacion: El participante realiza la marcacion de cada apartado conforme a lo
que crea apropiado.

Niveles o rango: Conforme con, McDaniel y Gates (1999), respectivamente citado por
Bernal A. “es el proceso de asignar nimeros o marcadores a objetos, personas, estados o
hechos, seglin reglas especificas para representar la cantidad o cualidad de un atributo” (p.
294).

Abad (1997 p. 179) De acuerdo con la escala tipo Likert ayuda a los participantes a manifestar

sus ideas respecto a la calidad de un bien o servicio.

Validez y Confiabilidad.
Validez.
Conforme con Zavando (2010), “La validez es utilizado para significar todos los atributos
positivos que posee un instrumento de medicidn o clasificacion, lo cual genera confusion y
puede resultar en una legitimacion apresurada de un método o instrumento en particular, que
bien podria inducir a falsas estimaciones”.(p.75).
Se emplearon los correspondientes elementos de valoracion:

Indicadores : Criterios

Claridad : Esta estructurado de manera especifica como
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apropiada.
Objetividad : Se manifiesta en comportamientos visibles.
Actualidad : Apropiado al progreso de la tecnologia y la pertinente
ciencia.
Suficiencia : Abarca los elementos calidad como cantidad.
Intencionalidad : Apropiado para la valoracion de elementos tacticos.

Consistencia : Fundamentado en elementos tedricos como cientificos.

Coherencia : Entre los pertinentes indices, los correspondientes
indicadores y las apropiadas dimensiones.

Metodologia : Da respuesta al objetivo del analisis.

Pertinencia : El instrumento es funcional para el correspondiente

objetivo del estudio.

Confiabilidad de los instrumentos

El alfa de Cronbach, que evalta las dos variables, se utilizé para determinar el nivel de

fiabilidad del estudio.

El enfoque mas comun y directo para determinar si una prueba de medicion es fiable o no
es utilizar el alfa de Cronbach. Sélo se puede utilizar este método cuando se trata de
instrumentos que son escalas de constructo, los cuales miden ideas a través de un conjunto
de elementos. Un instrumento se considera fiable cuando existe una fuerte correlacion entre

los datos que produce. (r > 0,5). (Vara, 2010, p. 298).

2) Ficha técnica del instrumento de las variables 2
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Ficha técnica:

Nombre del instrumento: Cuestionario de satisfaccion laboral.

Autor: Slocum

Aio: 2009

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Efectuar el analisis correspondiente a la Satisfaccion en la entidad respectiva.
Poblacion: Personas adultas

Numero de item: 24

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracién: 35 minutos

Normas de aplicaciéon: El participante realizard la marcacion de cada apartado conforme a
lo que crea apropiado.

Niveles o rango: Conforme con McDaniel y Gates (1999), correspondientemente recurrido
por Bernal A., “es el proceso de asignar nimeros o marcadores a objetos, personas, estados
o hechos, segun reglas especificas para representar la cantidad o cualidad de un atributo” (p.
294).

Abad (1997, p. 179). De acuerdo con la escala tipo Likert ayuda al participante a manifestar

sus ideas respecto a la calidad de un bien o servicio.

Validez y Confiabilidad

Validez
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De acuerdo con Zavando (2010), “La validez es utilizado para significar todos los atributos
positivos que posee un instrumento de medicidn o clasificacion, lo cual genera confusion y
puede resultar en una legitimacion apresurada de un método o instrumento en particular,
que bien podria inducir a falsas estimaciones”.(p.75).

Se emplearan los correspondientes elementos para validar:

Indicadores : Criterios.

Claridad : Esté estructurado de manera especifica como
apropiada.

Objetividad : Se manifiesta en comportamientos visibles.

Actualidad : Apropiado al progreso de la tecnologia y la pertinente
ciencia.

Suficiencia : Abarca los elementos calidad como cantidad.

Intencionalidad : Apropiado para la valoracion de elementos tacticos.

Consistencia : Fundamentado en elementos tedricos como cientificos.

Coherencia : Entre los pertinentes indices, los correspondientes
indicadores y las apropiadas dimensiones.

Metodologia : Da respuesta al objetivo del analisis

Pertinencia : El instrumento es funcional para el correspondiente

objetivo del estudio

Confiabilidad de los instrumentos
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Con la técnica estadistica del alfa de Cronbach, se determind el indice de confiabilidad para
los dos instrumentos que permite recoger datos a nivel de campo; el reporte de la
confiabilidad se presenta a continuacion:

-Para el instrumento de la variable liderazgo transformacional, aplicando el Alfa de
Cronbach sobre ella, se ha obtenido el valor de 0,792. De acuerdo a Vara (2010), el
instrumento es confiable, cuando tiene la tendencia de aproximarse a 1 o estar por encima
de 0,5; segtin el valor obtenido estd proximo a 1, por tanto, los items del instrumento esta
correlacionados y tiene alta confiabilidad.

-Para el instrumento de la variable satisfaccion laboral, aplicando el Alfa de Cronbach
sobre ella, se ha obtenido el valor de 0,803. De acuerdo a Vara (2010), el instrumento es
confiable, cuando tiene la tendencia de aproximarse a 1 o estar por encima de 0,5; segun el
valor obtenido est4 proximo a 1, por tanto, los items del instrumento esta correlacionados y

tiene alta confiabilidad.

4.9. TECNICAS DE ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION
Se utilizd el SPSS version 26, empleando el estadistico adecuado, en este caso el
Rho de Sperman, que ayudo a evaluar la fuerza de la asociacion entre las variables

investigadas.
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4.10. TECNICAS PARA DEMOSTRAR LA VERDAD O FALSEDAD DE LAS
HIPOTESIS PLANTEADAS
Para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis de investigacion, previamente
se han planteado las hipotesis estadisticas (hipotesis alterna e hipotesis nula), luego se
aplico la técnica estadistica del Rho de Spearman para determinar la existencia de
correlacion entre las variables en estudio y tomar la decision final sobre las hipotesis

estadisticas planteadas.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. RESULTADOS DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

a) Resultados del liderazgo transformacional por dimensiones

Tabla 3

Dimension Carisma

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Vialido Medio 28 66,7 66,7 66,7
Alto 14 33,3 33,3 100,0

Total 42 100,0 100,0

Analisis e Interpretacion: En la tabla 3, se presentan los resultados de la dimension Carisma,
de la variable liderazgo transformacional, en ella se percibe que, el 66,7% de los docentes
encuestados estiman que el carisma se encuentra en el nivel medio y solo el 33,3% de los
docentes restantes consideran en el nivel alto al carisma. Estos resultados nos permiten inferir
que, los directores de las instituciones educativas en mencion, son regularmente carismaticos,
lo que significa que despliegan fuertes relaciones emocionales con sus colegas profesores
que se identifican con ¢l, ademds son entusiastas hacia sus ideas, y trabajan duro para

apoyarle



Tabla 4

Dimension Inspiracion

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vilido Medio 31 73,8 73,8 73,8
Alto 11 26,2 26,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Andlisis e Interpretacion: En la tabla 4, se presentan los resultados de la dimension

Inspiracion, de la variable liderazgo transformacional, en ella se percibe que, el 73,8% de los

docentes encuestados estiman que la inspiracion se encuentra en el nivel medio y solo el

26,2% de los docentes restantes consideran en el nivel alto a la inspiracion. Estos resultados

nos permiten inferir que, los directores de estas instituciones educativas en su condicion de

lideres, comunican siempre los propdsitos importantes, utiliza simbolos para concentrar

esfuerzos, a través de medios simples y su comunicacion siempre es con vision de futuro.

Tabla 5

Dimension Estimulacion intelectual

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido Medio 22 52,4 52,4 52,4
Alto 20 47,6 47,6 100,0
Total 42 100,0 100,0

Andlisis e Interpretacion: En la tabla 5, se presentan los resultados de la dimension

Estimulacion intelectual, de la variable liderazgo transformacional, en ella se percibe que, el

52,4% de los docentes encuestados estiman que la estimulacion intelectual se encuentra en

el nivel medio y solo el 47,6% de los docentes restantes consideran en el nivel alto a la
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estimulacion intelectual. Estos resultados nos permiten inferir que, los directores de estas
instituciones en su condicion de lideres, apuntan a la innovacién en su personal docente y les
hace reflexionar sobre sus creencias, marcos de actuacion y estrategias para abordar viejos

problemas y tomar decisiones, evitando la critica sobre todo en publico.

Tabla 6

Dimension Consideracion personal

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Valido Medio 14 33,3 33,3 33,3
Alto 28 66,7 66,7 100,0
Total 42 100,0 100,0

Analisis e Interpretacion: En la tabla 6, se presentan los resultados de la dimension
Consideracion personal, de la variable liderazgo transformacional, en ella se percibe que, el
66,7% de los docentes encuestados estiman que la consideracion personal se encuentra en el
nivel alto y solo el 33,3% de los docentes restantes consideran en el nivel medio al carisma.
Estos resultados nos permiten inferir que, los directores como lideres, crean oportunidades
de aprendizaje para su personal docente, les ofrece apoyo y coaching. Ademas, les escucha

activamente y delega tareas que ofrecen retos y los hace participar a sus colegas maestros.

b) Resultados del liderazgo transformacional en forma global
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Tabla 7

Liderazgo transformacional global

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vilido Medio 16 38,1 38,1 38,1
Alto 26 61,9 61,9 100,0
Total 42 100,0 100,0

Figura 1. Liderazgo transformacional global

Analisis e Interpretacion: En la tabla 6 y figura 1, se presentan los resultados globales de la
variable liderazgo transformacional, en ella se percibe que, el 61,90% de los docentes
encuestados estiman que el liderazgo transformacional, se encuentra en el nivel alto y solo el
38,10% de los docentes restantes consideran en el nivel medio el liderazgo transformacional.

Estos resultados nos permiten inferir que, son medianamente carismaticos, que desarrollaron
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inspiracién y estimulacion intelectual, solo en la dimensién consideracion personal

demuestran el desarrollo en el nivel alto.

5.2. RESULTADOS DE LA SATISFACCION LABORAL
a) Resultados de la satisfaccion laboral por dimensiones

Tabla 8

Dimension Sueldo

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 10 23,8 23,8 23,8
Medio 29 69,0 69,0 92,9
Alto 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0

Analisis e Interpretacion: En la tabla 8, se presentan los resultados de la dimension Sueldo,

de la variable satisfaccion laboral, en ella se percibe que, el 69% de los docentes encuestados

estiman que el sueldo se encuentra en el nivel medio o regular y solo el 23,8% de los docentes

restantes consideran en el nivel bajo el sueldo. Estos resultados nos permiten inferir que,

estan de acuerdo con el factor incentivo laboral, que en este caso viene hacer el sueldo.



Tabla 9

Dimension Seguridad
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Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 12 28,6 28,6 28,6
Medio 29 69,0 69,0 97,6
Alto 1 2,4 2,4 100,0
Total 42 100,0 100,0

Analisis e Interpretacion: En la tabla 9, se presentan los resultados de la dimension Seguridad,

de la variable satisfaccion laboral, en ella se percibe que, el 69% de los docentes encuestados

estiman que la seguridad se encuentra en el nivel medio o regular y solo el 28,6% de los

docentes restantes consideran en el nivel bajo la seguridad. Estos resultados nos permiten

inferir que la seguridad laboral lo consideran en el nivel medio.

Tabla 10

Dimension Social

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 7 16,7 16,7 16,7
Medio 30 71,4 71,4 88,1
Alto 5 11,9 11,9 100,0
Total 42 100,0 100,0

Analisis e Interpretacion: En la tabla 10, se presentan los resultados de la dimension Social,

de la variable satisfaccion laboral, en ella se percibe que, el 71,4% de los docentes

encuestados estiman que el factor social se encuentra en el nivel medio o regular y solo el
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16,7% de los docentes consideran en el nivel bajo el factor social. Estos resultados nos

permiten inferir que, el factor social lo consideran importante pero no determinante.

Tabla 11

Dimension Supervision

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 2 4.8 4.8 4.8
Medio 19 45,2 45,2 50,0
Alto 21 50,0 50,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Analisis e Interpretacion: En la tabla 11, se presentan los resultados de la dimension

Supervision, de la variable satisfaccion laboral, en ella se percibe que, el 50% de los docentes

encuestados estiman que la supervision se encuentra en el nivel alto o bueno y el 45,2% de

los docentes consideran en el nivel medio o regular la supervision. Estos resultados nos

permiten inferir que

Tabla 12

Dimension Crecimiento

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 3 7,1 7,1 7,1
Medio 35 83,3 83,3 90,5
Alto 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Analisis e Interpretacion: En la tabla 12, se presentan los resultados de la dimension
Crecimiento, de la variable satisfaccion laboral, en ella se percibe que, el 83,3% de los
docentes encuestados estiman que el crecimiento se encuentra en el nivel medio o regular y
el 9,5%% de los docentes consideran en el nivel alto el crecimiento. Estos resultados nos
permiten inferir que, se puede crecer en el contexto laboral, pero desde una perspectiva

media.

b) Resultados de la satisfaccion laboral en forma global

Tabla 13

Satisfaccion laboral global

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 1 2,4 2,4 2,4
Medio 38 90,5 90,5 92,9
Alto 3 7,1 7,1 100,0

Total 42 100,0 100,0
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Figura 2. Satisfaccion laboral global

Andlisis e Interpretacion: En la tabla 10 y figura 2, se presentan los resultados de la variable
satisfaccion laboral, en ella se percibe que, el 90,48% de los docentes encuestados estiman
que la satisfaccion laboral se encuentra en el nivel medio o regular y el 7,14% de los docentes
consideran en el nivel alto o bueno la satisfaccion laboral global. Estos resultados nos
permiten inferir que, el factor sueldo, social, crecimiento lo consideran en el nivel medio y

solo la supervision lo considera como alto en el 50% de los docentes.

5.3. PRUEBA DE HIPOTESIS
e Para la hipotesis general
Hipotesis estadisticas:
H1:  Existe relacion directa significativa entre el liderazgo transformacional del personal
directivo y la satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa de Waytaqucha

del distrito de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020.
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HO: No existe relacion directa significativa entre el liderazgo transformacional del

personal directivo y la satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa de

Waytaqucha del distrito de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco,

2020.

Nivel de significancia

El nivel de significancia a = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision:

El nivel de significacion “p

El nivel de significancia “p

Tabla 14

e %

€6 9

valor es menor que alfa, se rechaza la HO

valor es mayor que alfa, no se rechaza la HO

Correlaciones Liderazgo transformacional*Satisfaccion Laboral

Liderazgo Satisfaccion
transformacional  laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,282
Spearman transformacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,039
N 42 42
Satisfaccion Coeficiente de ,282 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,039
N 42 42

Decision estadistica

Debido a que el “p” valor es menor que alfa (0,039 < 0.05) existe razones suficientes para

rechazar la Hipotesis Nula.
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Conclusion:
De acuerdo a los resultados obtenidos: El liderazgo transformacional del personal directivo se
relacionan directamente con la satisfaccion laboral de los docentes de la Red Educativa de

Waytaqucha del distrito de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020.

e Para las hipdtesis especificas
e Para la hipotesis especifica 1
Hipdtesis estadisticas:
H1: Larelacion es directa significativa entre la dimension carisma del personal directivo
y la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha.

HO: No existe relacion directa significativa entre la dimension carisma del personal
directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha

Nivel de significancia
El nivel de significancia a = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision:

€C_.9

El nivel de significacion “p” valor es menor que alfa, se rechaza la HO

€C_ 9

El nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la HO



Tabla 15

Correlaciones Carisma del personal directivo *Satisfaccion laboral
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Carisma Satisfaccion
personal laboral
directivo
Rho de Carisma del Coeficiente de 1,000 ,041
Spearman personal correlacion
directivo Sig. (bilateral) ,036
N 42 42
Satisfaccion Coeficiente de ,036 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,188
N 42 42

Decision estadistica

Debido a que el “p” valor es menor que alfa (0,036 < 0.05) existe razones suficientes para

rechazar la Hipotesis Nula.

Conclusion:

De acuerdo a los resultados obtenidos: El carisma del personal directivo se relacionan

directamente con la satisfaccidon laboral de los docentes, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha.

e Para la hipdtesis especifica 2

Hipotesis estadisticas:
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H1: La relacién es directa significativa entre la dimension inspiracion del personal
directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha

HO:  No existe relacion directa significativa entre la dimension inspiracion del personal
directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha

Nivel de significancia
El nivel de significancia a = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision:

€6 .9

El nivel de significacion “p” valor es menor que alfa, se rechaza la HO

e %

El nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la HO

Tabla 17

Correlaciones entre el nivel de inspiracion*Satisfaccion académica

Satisfaccion Inspiracion
académica
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,343
Spearman académica correlacion
Sig. (bilateral) . ,042
N 42 42
Inspiracion Coeficiente de ,343 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,042

N 42 42
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Decision estadistica
El valor de p = 0,042 menor a Alfa 0,05 (0,042 < 0.05), concluimos que existen

razones suficientes para rechazar la Hip6tesis Nula

Conclusion:
De acuerdo a los resultados obtenidos: Existe relacion directa entre la estimulacion
intelectual y la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa Rural de

Waytaqucha.

e Para la hipoétesis especifica 3
Hipdtesis estadisticas:
HI1: La relacion es directa significativa entre la dimension estimulacion intelectual del
personal directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha

HO:  No existe relacion directa significativa entre la dimension estimulacion intelectual del
personal directivo y la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa

Rural de Waytaqucha

Nivel de significancia

El nivel de significancia a = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision:

66 .9

El nivel de significacion “p” valor es menor que alfa, se rechaza la HO
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e

El nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la HO

Tabla 148

Correlaciones estimulacion intelectual*Satisfaccion laboral

Estimulacion Satisfaccion
intelectual laboral
Rho de Estimulacién Coeficiente de 1,000 425
Spearman intelectual correlacion
Sig. (bilateral) . ,005
N 42 42
Satisfaccion Coeficiente de ,425™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 42 42

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

Decision estadistica

El valor de p = 0,005 menor a Alfa 0,05 (0,005 < 0.05), concluimos que existen
razones suficientes para rechazar la Hipdtesis Nula

Conclusion:

De acuerdo a los resultados obtenidos: Existe relacion directa entre la estimulacion
intelectual y la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa Rural de

Waytaqucha.

e Para la hipotesis especifica 4
Hipotesis estadisticas:
HI1: La relacion es directa significativa entre la dimension consideracion individual del

cuerpo directivo y la satisfaccion docente, en la Red Educativa Rural de Waytaqucha.
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HO: No existe relacion directa significativa entre la dimension consideracion individual
del cuerpo directivo y la satisfaccion docente, en la Red Educativa Rural de

Waytaqucha.

Nivel de significancia

El nivel de significancia a = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.

Regla de decision:

e .9

El nivel de significacion “p” valor es menor que alfa, se rechaza la HO

€6 9

El nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la HO

Tabla 19

Correlaciones Consideracion individual*Satisfaccion laboral

Consideracion Satisfaccion
individual laboral
Rho de Consideracion Coeficiente de 1,000 ,275
Spearman individual correlacion
Sig. (bilateral) . ,034
N 42 42
Satisfaccion Coeficiente de ,275 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,034
N 42 42

Decision estadistica
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El valor de p = 0,034 menor a Alfa 0,05 (0,034 < 0.05), concluimos que existen
razones suficientes para rechazar la Hip6tesis Nula

Conclusion:

De acuerdo a los resultados obtenidos: Existe relacion directa entre la dimension
consideracion individual del cuerpo directivo y la satisfaccion laboral, en la Red Educativa

Rural de Waytaqucha

5.4. PRESENTACION DE RESULTADOS
Producto del desarrollo de la investigacion, se logra obtener resultados que responden
a los objetivos de la presente investigacion, lo cuales son concordantes con los resultados

presentados por otros investigadores, bajo el siguiente detalle:

-Sobre el nivel de liderazgo transformacional, el 61,90% de los docentes encuestados estiman
que el liderazgo transformacional, se encuentra en el nivel alto y solo el 38,10% de los
docentes restantes consideran en el nivel alto el desarrollo del liderazgo transformacional.
Estos resultados nos permiten inferir que, son medianamente carismaticos, que desarrollaron
inspiracién y estimulacion intelectual, solo en la dimensién consideracion personal
demuestran el desarrollo en el nivel alto. Los resultados en mencion, son concordantes con
los hallados por, Huillca (2015), en su investigaciéon que tiene por titulo: “Liderazgo
transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias historico - sociales del
Instituto Pedagogico Nacional Monterrico, tesis para optar el Grado Académico de Magister,
Lima, Pert”, en el que expresa que es posible encontrar una vision mas positiva del
desempefio docente en conjunto con una mejor percepcion del liderazgo transformacional.

Ademas, plantea que es posible potenciar el liderazgo transformacional como medio para
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aumentar el rendimiento docente y cudl debe ser una prioridad absoluta. Los resultados
encontrados en la presente investigacion y los encontrados por Huillca, definitivamente
enfatizan el liderazgo transformacional es muy importante su despliego en el lider que es
responsable de cualquier institucion educativa, ya que de ello depende el éxito de la gestion

educativa y la calidad en los logros de aprendizaje.

Con respecto al nivel de satisfaccion laboral, en la presente investigacion, se ha reportado,
que los docentes de las instituciones educativas de la red Huaytaqucha, mencionan que existe
nivel de satisfaccion en el nivel medio, lo que significa que la satisfaccion laboral la
consideran como regular. Los resultados en mencidn, son concordantes con los reportados
por Alfaro, Leyton, Meza, y Sdenz (2012), en el trabajo de investigacion que tiene por titulo:
“Satisfaccion laboral y su relaciéon con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades”, en sus resultados muestran que, existe discrepancias significativas por
situacion profesional en relacion al grado de satisfaccion en sus distintos elementos en cada
uno de ellos, por lo que significa que su nivel de satisfaccion laboral de los sujetos muestrales

es regular.

Con respecto al propdsito principal de la investigacion, los resultados indican que existe
relacion directa entre el liderazgo transformacional de los directores y la satisfaccion laboral
de los docentes en la mencionada red educativa. Los resultados encontrados son concordantes
con los resultados reportados por, Redolfo (2017), quien en la investigacion que tiene por
titulo: “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04 Comas, 20177, en
sus resultados ha demostrado, al 95 % de confianza que existe relacion entre el liderazgo

transformacional y satisfaccion laboral en la Ugel 04 Comas, 2017, tal como se evidencia
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con los resultados de contraste de la prueba de hipodtesis general, siendo el valor de chi
cuadrado 21.792 y el valor de significancia es p-value = 0.000 menor a 0.005. La relacion
confirma a mayor liderazgo transformacional mayor satisfaccion laboral.

Los instrumentos de recojo de datos en la presente investigacion, fueron previamente validos
por otros investigadores, estas para recoger los datos fueron contextualizados a la realidad de
estudio y posteriormente se ha determinado su indice de confiabilidad, por tanto, ambos
instrumentos son validos y confiables, los que permitieron recoger la informacion de los
sujetos muestrales a nivel de campo.

La argumentacion tedrica resistematizada en la presente investigacion, es producto de la
revision bibliografica actualizada, los que dan el sustento tedrico a las dos variables de

estudio a la luz de la informacion existente.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional del personal directivo
con el nivel de satisfaccion laboral que muestran los docentes de la Red Educativa de
Waytaqucha del distrito de Ccapi, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020. La
conclusion en mencidn, es en base a los resultados obtenidos en la tabla 14, en el que se

muestra el “p” valor es menor que alfa (0,039 < 0.05), lo que ratifica la relacion directa

existente entre las variables en estudio.

SEGUNDA: El nivel de liderazgo transformacional es alto, de acuerdo a la estadistica
descriptiva que se presenta en la tabla 6 y figura 1, en ella se percibe que, el 61,90% de los
docentes encuestados estiman que el liderazgo transformacional, se encuentra en el nivel alto
y solo el 38,10% de los docentes restantes consideran en el nivel medio el desarrollo del
liderazgo transformacional. Estos resultados nos permiten inferir que, son medianamente
carismaticos, que desarrollaron inspiracion y estimulacion intelectual, solo en la dimension

consideracion personal demuestran el desarrollo en el nivel alto.

TERCERA: El nivel de satisfaccion laboral expresado por los docentes de la Red Educativa
Rural de Waytaqucha es regular, de acuerdo a la estadistica descriptiva de la tabla 13 y figura
2, en ella se percibe que, el 90,48% de los docentes encuestados estiman que la satisfaccion
laboral se encuentra en el nivel medio o regular y solo el 7,14% de los docentes consideran

que es alto o bueno.
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CUARTA: Existe relacion directa de la dimension carisma del personal directivo con la
satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa Rural de Waytaqucha. La
conclusion en mencion, es en base a los resultados obtenidos en la tabla 14, ya que el “p”

valor es menor que alfa (0,036 < 0.05), lo que ratifica la relacion directa entre las variables

en estudio.

QUINTA: Existe relacion directa de la dimension inspiracion del personal directivo con la
satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa Rural de Waytaqucha. La
conclusiéon en mencion, es en base a los resultados obtenidos en la tabla 15, ya que el “p”

valor es menor que alfa (0,042 < 0.05), lo que ratifica la relacion directa entre las variables

en estudio.

SEXTA: Existe relacion directa de la dimension estimulacion intelectual del personal
directivo con la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa Rural de
Waytaqucha. La conclusioén en mencion, es en base a los resultados obtenidos en la tabla 16,

ya que el “p” valor es menor que alfa (0,005 < 0.05), lo que ratifica la relacion directa entre

las variables en estudio.

SEPTIMA: Existe relacion directa de la dimension consideracion del personal directivo con
la satisfaccion laboral del personal docente, de la Red Educativa Rural de Waytaqucha. La
conclusion en mencidn, es en base a los resultados obtenidos 1a tabla 17, ya que en ella se

percibe que, el “p” valor es menor que alfa (0,034 < 0.05), lo que ratifica la relacion directa

entre las variables en estudio.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se sugiere al cuerpo directivo de las instituciones educativas de la Red
Waytaqucha del distrito de Ccapi, desarrollar y fortalecer el liderazgo de todo el personal que
labora en la institucion educativa, promoviendo la organizacion de talleres virtuales sobre
liderazgo transformacional, de modo que no solo el cuerpo directivo tenga el perfil de
liderazgo en este estilo, sino también todo el personal que labora en el contexto educativo y

hacia mejorar los logros de aprendizaje de los estudiantes.

SEGUNDO: Los directores de las instituciones educativas de la Red Waytaqucha, deben
generar convenios interinstitucionales con el municipio del distrito y/o con entidades no
gubernamentales con el objetivo de buscar financiamiento para el disefio y aplicacion de
proyectos de innovacion para la institucion educativa y ello contribuya en el desarrollo

integral de los educandos.

TERCERQO: Los padres de familia deben contribuir con el apoyo activo en el proceso
formativo de sus hijos, apoyando en las actividades académicas e institucionales a fin de
buscar la satisfaccion de los docentes con la tarea conjunta que cumplen en las actividades

escolares en cada institucidén educativa.
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ANEXOS

ANEXOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Suplicamos contestar el siguiente cuestionario haciendo uso de la escala de
valoracion del cuadro:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5




DIMENSIONES INDICADORES
CARISMA ORGULLO
1 | Laimagen de lainstitucion esta lastimada/dafada
lo que incentiva a limitar/restringir la informacion
de que a ella pertenezco?
RESPETO
2 | Respeto la opinién de mis compafieros de trabajo,
respecto a las opiniones que ellos tienen sobre la
institucion?
CONFIANZA
3 | Cree usted que la institucion es considerada de
confianza para sentirse seguro en su entorno?
RELACIONES INTERPERSONALES
4 | Cree usted que es una persona que esta
acostumbrado(a) a construir relaciones cercanas
con sus comparieros(as) de trabajo?
INSPIRACION ESFUERZO
5 | Cree usted que su horario de trabajo le permite
manejar un tiempo adecuado para desarrollarse
profesionalmente, sin causar un esfuerzo extra?
PROPOSITOS
6 | Considera usted que el propésito general de la
institucién es crear un ambiente donde pueda
realizar sus funciones adecuadamente?
EXPECTATIVAS
7 | Consideras que el salario que percibes
mensualmente no es lo que te mereces por el
trabajo que realizas?
MOTIVACION
8 | Siente que sus jefes inmediatos reconocen sus
labores y lo motivan a seguir dando lo mejor por
la institucién?
ESTIMULACION INTELIGENCIA
INTELECTUAL i S—
9 | Considera que la institucion le ayuda a desarrollar
sus habilidades con capacitaciones constantes?

RACIONALIDAD




10 | Se considera usted una persona racional el cual
le permite estar siempre alerta a los sucesos que
ocurre en su entorno?

SOLUCION DE PROBLEMAS

11 | Se siente usted en un ambiente donde sus jefes
inmediatos le brindan apoyo cuando se presenta
algun problema suyo o de sus comparieros?

CAPACITACION

12 | Considera usted que esta capacitado para ser
promovido a un puesto de mejor rango y con un
mejor salario?

CONSIDERACION | ATENCION PERSONAL
PERSONAL

13 | Considera usted que la organizacion destina
parte del presupuesto anual a programas de
bienestar social laboral pero no lo aplica de una
forma adecuada.

ASESORIA

14 | Cree usted que dentro de su entorno laboral
recibe asesoria permanente lo que permite
realizar sus funciones con mayor efectividad?

IDENTIFICACION

15 | Se siente identificado con la institucion donde
labora lo que permite sentir orgullo de que a ella
pertenece?

INFLUENCIA

16 | Mis superiores influyen constantemente en mi
desempefio laboral y me apoyan para lograr las
metas propuestas?

17 | Colaboro para que las normas laborales se
cumplan en mi éarea de trabajo y toda la
institucion.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

Suplicamos contestar el siguiente cuestionario haciendo uso de la escala de
valoracion del cuadro:



Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSIONES INDICADORES 2134
SUELDO INCENTIVOS
1 | Considera que su remuneracion esta en consonancia
con la situaciéon y marcha econdmica del pais y esta
alcanza a satisfacer sus necesidades?
2 | Me gusta trabajar motivado y en competencia con
mis compafieros para ganar solo mi beneficio
personal mas no las del equipo.
RECOMPENSAS
3 | Considera usted que los empleados que cooperan
entre si para realizar el trabajo son adecuadamente
recompensados?
4 | Cree usted que la institucién se esmera por brindar
una buena calidad de vida a sus trabajadores y lucha
por recompensarlos dia tras dia.
SALUD
5 | Dentro de la instituciéon cuentas con un area que se
ocupa de la salud preventiva de sus integrantes?
6 | Existen charlas de salud ocupacional lo que permite
sentirse con total seguridad en caso de alguna
emergencia?
REMUNERACION
7 | Cree usted que trabajando eficaz y eficientemente
tenga la oportunidad de percibir una mejor
remuneracion?
SEGURIDAD CONDICIONES DE TRABAJO

8 | Cree usted que el lugar donde realiza sus funciones
no es el adecuado respecto al ruido y al ambiente?

9 | Siente que existe renovacion periédica del aire en la
oficina, ya sea por ventanas, ventilacién mecéanica o
aire acondicionado?

ERGONIMIA

10 | Cree usted que la posiciéon que adopta para realizar

sus funciones le genera alguna molestia y esto le
desmotiva en sus funciones?




11 | Considera que los mobiliarios utilizados en la
institucién no son los adecuados para tener una
buena postura y esto le cause alguna lesién futura?

UBICACION GEOGRAFICA

12 | Considera que la ubicacion donde se encuentra la
institucion le pueda causar estrés y enfermedades
psicoldgicas?

ILUMINACION

13 | Cree usted que en el ambiente donde realiza sus
funciones carece de iluminacién?

SOCIAL AUTOESTIMA

14 | Busco ser aceptado constantemente por mi entorno
laboral pero no lo demuestro.

INFLUENCIA

15 | Cree usted que su jefe inmediato es considerado
como lider dentro de la institucion y esto influye a
seguir su ejemplo?

PRESTIGIO

16 | Se considera usted una persona confiable y
responsable para la institucién pero sus jefes no
saben apreciarlo?

SUPERVISION | DESEMPENO

17 | Sienten sus comparieros y usted la disposicién, para
ayudar al personal a desempefiarse mejor?

COMPORTAMIENTO

18 | Se identifica con los problemas personales de sus
compafieros pero no al punto de ayudar a
solucionarlos.

ORGANIZACION

19 | La organizacién donde usted labora, se preocupa por
el bienestar y satisfaccion de las personas?

CRECIMIENTO | LUCHA POR EL EXITO

20 | Se siente con la capacidad de lograr el éxito personal
y profesional dentro de la institucién?
21 | Siente usted la necesidad de renunciar a la

instituciéon para seguir creciendo profesional y
personalmente?




REALIZACION

22 | Lalucha por su realizacion profesional produce celos
en sus compafieros?

BUSQUEDA DE LA EXCELENCIA

23 | Cuando surge la oportunidad en la que usted pueda
innovar algun procedimiento, su opinién es bien
recibida por sus superiores?

24 | Cree usted que sus compafieros no estan
capacitados para cumplir con sus funciones y aun asi
siguen laborando en ella?




MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN LA RED EDUCATIVA RURAL WAYTAQUCHA DE PARURO

CUSCO 2020”.
Presentado por la Bachiller: Rosa Noemi, Taco Romero
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PROBLEMA E INDICADORES METODOLOGICO MUESTRA
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE 1: )
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transformacional en el personal e Describir el nivel de desarrollo transformacional del personal | e Consideracion strito - de - Lcapi,
directivo de la Red Educativa " , lid directivo de la Red Educativa Rural | personal ovl I};rovmma de
Rural de Waytaqucha? que ene. ¢ 14erazeo | 4o Waytaqucha, es bajo. / aruro.
e ;Como es el nivel de satisfaccion trg nsfgrmacmnal del p ersopal e El nivel de satisfaccion laboral en los | VARIABLE 2: |
laboral en los docentes de la Red directivo, de la Red Educativa docentes de la Red Educativa Rural M r MUESTRA
. Rural de Waytaqucha. . SATISFACCION ‘ El tamafo de la
Educativa Rural de Waytaqucha? . . . .y de Waytaqucha, es bajo.
yiaq Identificar el nivel de satisf: Y " muestra
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d;f;z?iiflgn g:;mi :atirs)gzgin('il Educativa Rural de Waytaqucha ersonal directivo y la satisfaccion Dimensiones: glreCt(t)mS, 3;
laboral del 1d al® Determinar la relacion que existe {)b 1 del 311 d 1 * Sueldo ocemtes d f .
aboral del personal docente, en la entre la dimension carisma del aboral del persona ocente, en la |, Seguridad Donde: personas del area
Red  Educativa  Rural de L Red Educativa Rural de Waytaqucha. : administrativa de la
personal  directivo con la . . Lo . |® Social - :
Waytaqucha? . ., e La relacion es directa significativa |4 Supervision M = Muestra Red Educativa
, ., satisfaccion laboral del personal . S, Rural de
e ;CoOmo es la relacion de la . entre la dimension inspiracion del s B .,
¢ docente, de la Red Educativa e Crecimiento O = Observacion h del
dimensién  inspiracion  del ’ personal directivo y la satisfaccion . Waytaqucha ©
ersonal  directivo con la Rural de Waytaqucha. laboral del personal docente, en la sobre las variables distrito de  Ceapi,
Is)atisfacci(')n laboral del personal * Establecer la relacion que existe Red Educativa Rural de Wayte’lqucha V1yV2=1Las provincia de
. S, : B Paruro.
docente, en la Red Educativa entre la dimension inspiracion del e La relacion es directa significativa variables.

Rural de Waytaqucha?

personal  directivo con la

entre la dimension estimulacion




e ;Como es la relacion de la
dimension estimulacion
intelectual del personal directivo
con la satisfaccion laboral del
personal docente, de la Red
Educativa Rural de Waytaqucha?

e ;Como es la relacion de la
dimension consideracion personal
del cuerpo directivo con la
satisfaccion laboral del personal
docente, en la Red Educativa
Rural de Waytaqucha?

satisfaccion laboral del personal
docente, de la Red Educativa
Rural de Waytaqucha.

Establecer la relacion que existe
entre la dimension estimulacion
intelectual del personal directivo
con la satisfaccion laboral del
personal docente, de la Red
Educativa Rural de Waytaqucha.

Determinar la relacion que existe
entre la dimension consideracion
personal del cuerpo directivo con
la satisfaccion laboral del personal
docente, de la Red Educativa
Rural de Waytaqucha.

intelectual del personal directivo y la
satisfaccion laboral del personal
docente, de 1a Red Educativa Rural de
Waytaqucha.

La relacion es directa significativa
entre la dimensiéon consideracion
individual del cuerpo directivo y la
satisfaccion docente, en la Red
Educativa Rural de Waytaqucha.

r =Niveles de
relacion existentes
entre las variables.




