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RESUMEN

El liderazgo transformacional directivo desempeia un papel clave en la configuracion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Este estudio analiza la relacion entre estos
factores en el Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba. El objetivo general del
estudio fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo,
clima organizacional y satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico
Quillabamba - 2024. La muestra estuvo constituida por 35 docentes, plana jerarquica, técnico
y auxiliares. El disefio que se utilizo correlacional simple. Los instrumentos que se usaron
fueron tres cuestionarios de liderazgo transformacional, clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Y los resultados obtenidos han sido que, existe una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional directivo, el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024. En primer lugar, se encontr6 una
relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, con un
valor de significancia de 0,015 (p < 0,05) y un coeficiente de correlacion rho = 0.408, lo que
indica una relacion positiva moderada. Asimismo, se identificd una relacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un valor de significancia de 0,000
(p <0,01), lo que confirma que un ambiente organizacional adecuado contribuye a una mayor
satisfaccion laboral en los trabajadores. Estos hallazgos sugieren que la forma en que los
directivos lideran y el entorno laboral que se genera dentro de la institucion tienen un impacto

directo en el bienestar y la percepcion de satisfaccion de los colaboradores.

Palabras clave: Liderazgo, Director, Clima, Satisfaccion
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ABSTRACT

Transformational leadership plays a key role in shaping organizational climate and
job satisfaction. This study analyzes the relationship between these factors at the
Quillabamba Public Higher Pedagogical Institute. The overall objective of the study was to
determine the relationship between transformational leadership, organizational climate, and
job satisfaction at the Quillabamba Public Higher Pedagogical Institute in 2024. The sample
consisted of 35 teachers, administrative staff, technicians, and support staff. A simple
correlational design was used. The instruments used were three questionnaires on
transformational leadership, organizational climate, and job satisfaction. The results obtained
show a significant relationship between transformational leadership, organizational climate,
and job satisfaction at the Quillabamba Public Higher Pedagogical Institute in 2024. First, a
significant relationship was found between transformational leadership and job satisfaction,
with a significance value of 0.015 (p < 0.05) and a rho correlation coefficient of 0.408,
indicating a moderate positive relationship. Similarly, a significant relationship was identified
between organizational climate and job satisfaction, with a significance value of 0.000 (p <
0.01), confirming that a positive organizational environment contributes to greater job
satisfaction among employees. These findings suggest that the leadership style and the work
environment fostered within the institution have a direct impact on employee well-being and

perceived job satisfaction.

Keywords: Leadership, Director, Climate, Satisfaction
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INTRODUCCION

En el ambito educativo, el liderazgo transformacional se ha posicionado como un
factor clave para el desarrollo de instituciones que buscan adaptarse a los desafios
contemporaneos. Este estilo de liderazgo, caracterizado por su capacidad para inspirar,
motivar y fomentar la innovacion entre los colaboradores, ha demostrado tener un impacto
significativo en el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal directivo. En
este contexto, la presente investigacion se enfoca en establecer la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional, clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal
directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024. Este estudio busca
contribuir al entendimiento de codmo estas variables interactiian en una institucion educativa

publica, ofreciendo perspectivas valiosas para la mejora de la gestion institucional.

Escribi esta investigacion con el proposito de explorar y comprender coémo el
liderazgo transformacional directivo influye en el clima organizacional y, a su vez, como este
clima afecta la satisfaccion laboral de los docentes y administrativos del ISPPQ. La
relevancia de este estudio radica en la necesidad de identificar estrategias que permitan
fortalecer el ambiente laboral y, por ende, mejorar el desempefio institucional. Ademas, este
trabajo busca proporcionar evidencia empirica que sustente la importancia de un liderazgo
inspirador y proactivo en entornos educativos publicos, donde los recursos suelen ser

limitados y los desafios, multifacéticos.

Esta investigacion estd dirigida principalmente a directivos, gestores educativos,
investigadores en el campo de la administracion educativa, asi como a los propios docentes y
personal administrativo del ISPPQ. Los hallazgos de este estudio seran de utilidad para
quienes buscan implementar practicas de liderazgo efectivas que promuevan un clima

organizacional positivo y, en consecuencia, incrementen la satisfaccion laboral. Asimismo,
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servira como referencia para futuras investigaciones que aborden tematicas similares en

contextos educativos publicos.

La relacion entre el liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional ha
sido ampliamente estudiada en diversos contextos, demostrando que un liderazgo inspirador y
visionario tiende a generar un ambiente laboral mas colaborativo y motivador. Por otro lado,
el clima organizacional se ha identificado como un factor determinante en la satisfaccion
laboral, ya que un entorno positivo fomenta el compromiso y la realizacion personal de los
trabajadores. En el caso del ISPPQ, se presume que estas variables estan interconectadas, y
que un liderazgo transformacional efectivo podria ser la clave para mejorar tanto el clima

organizacional como la satisfaccion laboral de sus colaboradores.

Antes de iniciar la investigacion, planteamos la hipotesis existe relacion significativa
entre el liderazgo transformacional, clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal
directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024. Especificamente, se
espera que un liderazgo transformacional fuerte esté asociado con un clima organizacional
mas favorable, lo que a su vez se traducird en mayores niveles de satisfaccion laboral entre
los docentes y administrativos. Esta hipotesis se basa en estudios previos que han demostrado
la influencia del liderazgo en el ambiente laboral y su impacto en la percepcion de los

trabajadores.

Finalmente, este estudio es importante para la comunidad cientifica porque contribuye
a llenar un vacio en la literatura existente sobre la aplicacion del liderazgo transformacional
en instituciones educativas publicas, particularmente en contextos regionales como el de
Quillabamba. Ademas, los resultados de esta investigacion podrian servir como base para el
disefio de politicas y estrategias de gestion que promuevan un liderazgo efectivo y un clima

organizacional positivo, no solo en el ISPPQ, sino también en otras instituciones similares.
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De esta manera, se espera que este trabajo aporte tanto al avance del conocimiento académico

como a la mejora practica de la gestion educativa.

Para ello, el trabajo de investigacion se organiza de la siguiente manera.

Capitulo I: Aborda el planteamiento del problema de la tesis, la descripcion de la
situacion problematica, formulacion del problema, justificacion de la investigacion, y

objetivos de la investigacion.

Capitulo I1: Corresponde al desarrollo del marco teoérico y conceptual, en el cual se
presentan las conceptualizaciones o bases teodricas de la investigacion, el marco conceptual y
los antecedentes de estudios previos relacionados con el tema. Asimismo, se incluye la
formulacion de la hipotesis, la identificacion de variables e indicadores, asi como la

operacionalizacion de dichas variables.

Capitulo I11: Se refiere al ambito de estudio, asi como al tipo y nivel de
investigacion; ademas, incluye la unidad de analisis, la poblacion de estudio y el tamafio de la
muestra. Asimismo, se detallan las técnicas de seleccion de muestra, las técnicas de
recoleccion de informacidn, y las técnicas de analisis e interpretacion de los datos.
Finalmente, se describen las técnicas empleadas para demostrar la verdad o falsedad de las

hipotesis planteadas.

Capitulo IV: En este capitulo se desarrollaron el procesamiento, analisis,
interpretacion y discusion de resultados; ademas, se llevaron a cabo las pruebas de hipotesis y

la presentacion de los resultados obtenidos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Situacion problematica

Varios estudios han demostrado que la aplicacion de un liderazgo transformacional en
instituciones educativas tiene una mayor satisfaccion laboral entre los empleados y en la
mejora del clima organizacional. Un estudio en México conducido por Garcia et al. (2019)
concluy6 que los docentes que percibian un liderazgo transformacional de parte de sus
directivos presentaban mayor compromiso y satisfaccion laboral. Segln estadisticas de
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020), hay ademas un 54% de los profesores en
el sistema educativo a nivel mundial que se declaran total o parcialmente insatisfechos en su

profesion debido a la ausencia de un liderazgo acertado y un clima organizacional negativo.

Desde la vision peruana, investigaciones como de Diaz y Rodriguez (2021) informan
que s6lo el 37% de los maestros en instituciones publicas perciben un liderazgo
transformacional en los directores que est4 en relacion a bajo nivel de satisfaccion laboral.
Ademés, el Ministerio de Educacion del Pert (MINEDU, 2020) report6d que un 45% de
docentes en la educacion del sistema publico afirmaron estar insatisfechos de su ambiente
laboral, sefialando falta de apoyo emocional y cognitivo de parte de los jefes como una de las

causas fundamentales.

En la ciudad de Cusco, los problemas con el entorno laboral y la felicidad de los
empleados se han notado en varias investigaciones locales. El informe de la Direccién
Regional de Educacion de Cusco (DREC, 2020), mostro que el 43% de los educadores en las
escuelas de Cusco sintieron que su entorno laboral no era satisfactorio debido a la gestion
ineficaz. Esto impacta negativamente la calidad del servicio educativo ofrecido. Una
investigacion de Paredes y Sanchez (2022) descubrio que una atmoésfera organizacional

adversa se asocid con una menor motivacion entre los educadores, lo que afecto su eficacia.



En el Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba, ubicado en la provincia de
La Convencion, region Cusco, esta investigacion tendrd como propdsito fundamental
contribuir a la comprension profunda de la relacion entre el liderazgo transformacional, el
clima organizacional y su impacto en la satisfaccion laboral dentro del contexto institucional.
Especificamente, se analizara como las diversas dimensiones del liderazgo transformacional
que incluyen la influencia idealizada, la inspiracion motivacional, la estimulacion intelectual,
la consideracion individual y la tolerancia psicologica interactuan con las dimensiones del
clima organizacional, tales como la identidad institucional, la integracion grupal y la
motivacion de los colaboradores. La satisfaccion laboral, entendida como la variable central
de estudio, sera asociada en funcidon de como estos elementos de liderazgo y clima se
relacionan en el bienestar, compromiso y desempefio del personal docente y administrativo.
Este enfoque permiti6 identificar si existe una relacion positiva o negativa entre el estilo de
liderazgo y el ambiente organizacional con la percepcion y grado de satisfaccion laboral, lo
que resulta esencial para el desarrollo sostenible de la institucion. El analisis detallado de
estas variables ofrecera valiosos insumos para fortalecer los procesos de gestion educativa,
facilitar la toma de decisiones orientadas a mejorar la calidad del ambiente laboral, y
promover entornos organizacionales mas saludables, colaborativos y productivos. Asi, los
hallazgos de la investigacion podran servir como base para disefar estrategias y politicas que
potencien el liderazgo efectivo y un clima organizacional favorable, contribuyendo al
desarrollo integral de los profesionales de la educacion y al logro de los objetivos

institucionales en beneficio de toda la comunidad educativa.

Esta investigacion permitira adquirir un conocimiento contextual y correlacional
respecto a la relacion entre liderazgo transformacional directivo y satisfaccion laboral en el
contexto regional de La Convencion. Del analisis de la asociacion entre dimensiones del

liderazgo transformacional directivo, clima organizacional y satisfaccion laboral se espera



apreciar patrones y relaciones significativas que informen a la vez en cuanta medida
interactiian dichas variables en la realidad del Instituto Superior Pedagogico Publico
Quillabamba. Ademas, los resultados contribuirdn a establecer propuestas de intervencion de
caracter practico para la direccion en la educacion que apunten a fortalecer un clima
organizacional mas motivador y de mayor integracion, que propicie a su vez mayor
satisfaccion laboral, retencion del talento docente y mejora continua en la calidad de la

formacion de la institucion.

1.2.  Formulacion del problema
a. Problema general
(Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional, clima

organizacional y satisfaccion laboral en el personal directivo del Instituto Superior

Pedagdgico Publico Quillabamba - 20247

b. Problemas especificos
(Cual es la relacion que existe entre la Influencia idealizada y satisfaccion laboral en

el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 20247

(Cuadl es la relacion que existe entre la Inspiracion motivacional y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 20247

(Cuadl es la relacion que existe entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 20247

(Cual es la relacion que existe entre la consideracion individual y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 20247

(Cual es la relacion que existe entre la tolerancia psicoldgica y satisfaccion laboral en

el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 20247



(Cuadl es la relacion que existe entre la y identidad y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 20247

(Cuadl es la relacion que existe entre la integracion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 20247

(Cual es la relacion que existe entre la motivacion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024?

1.3.  Justificacion de la investigacion
Relacion entre liderazgo transformacional directivo, clima organizacional y

satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagdégico Publico Quillabamba.

1.3.1 Justificacion Tedrica

El liderazgo transformacional ha sido objeto de estudio intenso hacia su impacto en el
clima organizacional y lo relativo a la satisfaccion de los docentes. Tedricamente se busca
motivar e inspirar a los docentes y también genera entornos adecuados para su crecimiento
personal y profesional. En educacion, la obra de Diaz y Rodriguez (2021) prueba como el
liderazgo transformacional de los directores mejora clima organizacional a través de la
creacion de una cultura de cooperacion y participacion activa entre los docentes. Esto
incidiria directamente sobre la satisfaccion laboral, puesto que los trabajadores con entornos

de labor méas agradable estdn mas motivados y comprometidos con su actividad laboral.

1.3.2. Justificacion Metodologica

El enfoque cuantitativo permite objetivizar la medicion de las percepciones y
experiencias de los docentes sobre el liderazgo transformacional, clima organizacional y su
nivel de satisfaccion laboral a través de la encuestas y andlisis estadistica. Segun Hernandez,
Fernandez & Baptista (2018), este estudio cuantitativo se enfoca sobre la recopilacion de

datos numéricos a ser analizados para correlaciones entre variables. En este caso, la



metodologia cuantitativa es apropiada para evaluar, de manera precisa, la magnitud de la
influencia del liderazgo transformacional en la mejora del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba. De esta

manera, se generaran datos estadisticos que respaldan las conclusiones del estudio.

1.3.3. Justificacién Pedagdgica

Desde la 6Optica educativa, la calidad del director en centros educativos tiene
consecuencias directas sobre la efectividad de los procesos de ensefianza y aprendizaje.
Segun Sanchez y Ramirez (2020), la calidad del liderazgo no solo ayuda a aumentar el clima
institucional y a generar procesos de cambios y novedades en las instituciones de la
educacion, sino a incidir en los rendimientos del alumno, porque un docente satisfecho de su
actividad educativa tiene mas voluntad de generar procesos de cambio e innovar sus actos de
ensefianza. En este aspecto, la presente investigacion pretende ofrecer evidencia empirica a
ser utilizada en la creacion de estrategias de mejora en la gestion de dirigentes del Instituto
Superior Pedagdgico Publico Quillabamba para promover un entorno de labor y generar

desarrollo pedagogico.

1.3.4. Justificacion Psicolégica

Psicologicamente hablando, insatisfaccion laboral y clima organizacional estan
firmemente ligadas al bienestar emocional y salud mental de los docentes. Segiin Garcia
(2019), un clima laboral negativo es a falta de un soporte emocional y cognitivo provocando
grados altos de estrés y agotamiento profesional (burnout), lo cual a su vez afecta el
rendimiento laboral. Este estudio pretende determinar las fuentes principales de insatisfaccion
laboral del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba asociadas a la carencia de
liderazgo transformacional. Los resultados pueden ser de ayuda a la definicion de politicas de

intervencion a favor del bienestar psicologico de los docentes.



1.3.5. Justificacion Practica

El estudio también es justificado en términos de su aplicacion practica a nivel de
directivos del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba, ya que sus conclusiones
pueden ser utilizadas a fin de implementar estrategias de liderazgo destinadas a mejorar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes. Como sefalan Lopez y Nufiez
(2020), los estudios sobre liderazgo transformacional tienen un impacto directo en las
politicas de gestion institucional, ya que proporcionan pautas claras para mejorar la
interaccion entre lideres y empleados. Este estudio pretende ofrecer recomendaciones basadas
en datos cuantitativos que puedan ser aplicadas de manera efectiva en la institucion,

contribuyendo asi al desarrollo organizacional y a la mejora del desempefio docente.

1.3.6. Justificacion Social

Socialmente, el estudio tiene relevancia por su contribucion a mejorar las condiciones
laborales en el sector educativo regional, que repercute en la calidad del servicio que reciben
los estudiantes y la comunidad en general. De acuerdo con Ferndndez y Goémez (2021), un
clima organizacional saludable y lideres transformacionales pueden reducir el estrés laboral y
aumentar la cohesion social dentro de las instituciones, generando asi impactos positivos en
la comunidad educativa y su entorno. Asi, esta investigacion promovera un desarrollo social
mas equitativo y sostenible a nivel local, apoyando la consolidacion de instituciones

educativas resilientes y comprometidas.

1.4.  Objetivos de la investigacion
a. Objetivo general
Establecer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional, clima

organizacional y satisfaccion laboral en el personal directivo del Instituto Superior

Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.



b. Objetivos especificos
Analizar la relacion que entre la Influencia idealizada y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

Estimar la relacién que existe entre la Inspiraciéon motivacional y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

Comparar la relacion que existe entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

Establecer la relacion que existe entre la consideracion individual y satisfaccion
laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba -

2024.

Analizar la relacion que existe entre la tolerancia psicologica y satisfaccion laboral en

el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Estimar la relacion que existe entre la y identidad y satisfaccion laboral en el personal

directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Comparar la relacion que existe entre la integracion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Asociar la relacion que existe entre la motivacion y satisfaccion laboral en el personal

directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.



CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Bases tebricas
2.1.1. V1 Liderazgo Transformacional

2.1.1.1 Generalidades

Collao (1997) senalo que el lider desempena el papel de guia, superior y jefe en una
organizacion. Es la figura que dirige todo el entorno organizacional, articulando de manera
precisa los métodos para alcanzar los objetivos y formulando una vision futura hacia la cual

aspira llegar.

Segun Fischman (2002), el liderazgo implica el conjunto de habilidades que una
persona posee para influir en la mentalidad de los demaés, generando un compromiso
apasionado en el equipo, ya que el logro o fracaso de los objetivos establecidos depende de

ello.

Ademas, se define como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, impulsar,

motivar, estimular y capacitar a un grupo o conjunto.

El principio fundamental del liderazgo transformacional, delineado en la obra
fundamental de Burns (1978), sostiene que el propdsito esencial del liderazgo radica en
inspirar a los seguidores a trabajar hacia metas trascendentales en lugar de centrarse
exclusivamente en sus objetivos inmediatos. Asimismo, implica fomentar el impulso hacia el
¢xito y la autorrealizacion, en contraste con la simple busqueda de seguridad y proteccion.
Esta orientacion hacia los estados emocionales de los seguidores establece una convergencia
entre las aproximaciones transformacionales del liderazgo y el concepto mas ancestral de
"carisma" propuesto por Weber (1947). De acuerdo con Weber, los lideres carismaticos

emplean su carisma para guiar a sus seguidores, idealmente en pos del bien comun



("carismaticos sociales"), aunque en ocasiones lo hacen en funcion de sus propios intereses

("carismaticos personalistas").

2.1.1.2. Importancia del Liderazgo en Educacion

Los actuales enfoques e investigaciones sobre la calidad de la educacion se centran y
dedican especial atencion al uso de un liderazgo institucional especifico, lo que lleva a que el
papel del director sea un factor determinante de dicha calidad educativa.

De acuerdo con Alvarez (2001), las razones se organizan en tres grupos, los cuales
explican lo siguiente:

a. Razones de tipo socioldgico

En relacion con este tema, analizamos la perspectiva de Alvarez (2001), quien
sostiene que: “Ningun conjunto humano, especialmente si es de tamafio mediano o grande,
logra operar de manera eficiente sin la presencia de algun tipo de liderazgo. Este liderazgo
puede surgir tanto de la estructura formal o institucional como del &mbito informal o

liderazgo eventual”.

De esta manera, surge la reflexion sobre por qué no se tiene en cuenta esta afirmacion
en el ambito educativo, ya que es poco comun reconocer la necesidad de un lider que guie a
las instituciones educativas hacia el logro exitoso de su vision institucional. Segiin Alvarez

(2001), esto podria atribuirse a tres razones:

1. Dentro de las estructuras organizativas profesionales de tipo liberal, se espera
que todos actuen como lideres, y este principio se aplica aiin mas en el ambito
educativo. Los educadores estan capacitados para ejercer el liderazgo en el aula
con sus estudiantes.

2. Este liderazgo condiciona o cuestiona cualquier otro modelo de liderazgo

externo que intente dirigir simultaneamente a los lideres. En caso de que alguien
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intente hacerlo, deberia llevarse a cabo desde el ambito informal y de manera
esporadica, a cargo de alguien capaz de fomentar intereses corporativos en
contraposicion a intereses institucionales.
3. En una ensefianza que se basa en una cultura administrativa, cada funcionario
esta consciente de sus responsabilidades desde la perspectiva de técnicas y
reglas.
b. Razones de tipo psicoldgico
La dindmica institucional disefiada para mejorar la calidad siempre genera tensiones
entre los involucrados, ya que estan habituados a operar en una cultura especifica. Por lo
tanto, al cambiar las normas, los intereses tanto personales como institucionales pueden entrar
en conflicto, llegando incluso a desestructurar la organizacion y desafiar la calidad educativa

requerida.

En este sentido, se evidencia la necesidad de un lider que conecte las metas
institucionales con los intereses individuales. Esta funcidon no puede ser desempefiada por un
director técnico; es responsabilidad del lider, ya sea de manera informal, surgido del mismo

grupo, o de manera formal, originario de la institucion.

c. Razones de tipo profesional:

Con respecto a estos motivos, hay dos aspectos esenciales que no deben pasarse por
alto al abordar la calidad de la gestion en las instituciones educativas, los cuales contribuyen
a la eficiencia institucional. Uno de ellos se refiere a la satisfaccion del usuario (alumno),
mientras que el otro se centra en las relaciones humanas. Esto implica que para alcanzar la
calidad en las instituciones educativas, es necesario contar con un director que motive y
inspire a todos los empleados para brindar una atencion mejorada y satisfactoria a los
alumnos y sus padres. Desde otra perspectiva, se destacan las relaciones humanas positivas

que se fomenten dentro de la organizacion.
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En consecuencia, la habilidad de proporcionar una vision del futuro que estimule el
arduo trabajo diario, junto con la capacidad de conmover para alcanzar objetivos de calidad
de manera eficaz, es decir, con recursos iguales o menores y mas esfuerzo, solo puede ser

lograda por un lider.

2.1.1.3. Teorias y estilo de Liderazgo

Teoria situacional o contingencial

En relacion con esta teoria, Robbins (1999) explicé que el liderazgo situacional es una
teoria de contingencia que se centra en la disposicion de los seguidores. El enfoque en los
seguidores en relacion con la eficacia del liderazgo refleja la realidad de que son los
seguidores quienes deciden aceptar o rechazar al lider. A pesar de las acciones del lider, la
eficacia depende de como actien sus seguidores. El término "disponibilidad" se refiere a la
medida en que las personas tienen la capacidad y la disposicion para llevar a cabo tareas

especificas.

Esta teoria se fundamenta en la consideracion de dos variables clave: la madurez
laboral y la madurez psicologica de los subordinados. La madurez laboral se refiere al nivel
de habilidad, capacidad y disposicion que los subordinados demuestran en sus tareas diarias,
mientras que la madurez psicoldgica se evidencia en la confianza en si mismos, generando un

sentido de seguridad en el individuo.

Basandose en el grado de madurez exhibido por los subordinados, el lider debe ajustar
su enfoque en consecuencia. Puede dirigir su atencion y esfuerzos hacia las tareas que
realizan o hacia la construccion de relaciones con y entre ellos. Este planteamiento implica
que a mayor madurez, mayor debe ser el grado de informacién proporcionada y menor la
asignacion de tareas, y viceversa. Esto se debe a que se espera facilitar el tiempo necesario

para que los subordinados maduros dirijan sus esfuerzos hacia el desarrollo cualitativo de sus
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tareas, aportando ideas creativas y criterios positivos para mejorar la calidad y efectividad
institucional. En contraste, con los subordinados inmaduros, la prioridad es mantenerlos
ocupados constantemente, enfocandose mas en mantenerlos ocupados que en proporcionarles

informacion, con el objetivo de canalizar sus energias hacia un rendimiento mejorado.

Segun esta teoria, se identifican cuatro tipos de estilos de liderazgo:

- El estilo informativo: Se aplica cuando el subordinado se encuentra en una
fase inicial de aprendizaje, es prematuro o muestra falta de madurez, entre otras

circunstancias. Implica una baja interaccion, pero una orientacion intensa hacia la tarea.

- Elestilo persuasivo: Se emplea cuando el subordinado posee un nivel de
capacitacion mayor, es decir, se encuentra en una etapa mas madura. Se
concede importancia tanto a los logros como a la tarea en este enfoque.

- Elestilo participativo: Se adopta cuando el subordinado ha alcanzado un
nivel mas avanzado de madurez, disminuyendo la orientacion hacia la
tarea y enfocandose mas en las relaciones interpersonales.

- El estilo delegatorio: Se corresponde con un alto nivel de madurez en el
subordinado, permitiendo asignar tareas sin la necesidad de supervision
constante. Este enfoque se caracteriza por una confianza sélida, lo que
resulta en una menor atencion a las relaciones interpersonales.

En resumen, esta teoria propone una aplicacion progresiva y adaptada del liderazgo,

ajustada al desarrollo evolutivo de la madurez de los subordinados.

Teoria del Liderazgo Transformacional (Gerald Burns — Bernard Bass)

Burns (1978) es atribuido como el creador de la idea, y Bass B. M. (1985) se reconoce
como un seguidor. Ambos sostuvieron la creencia de que la necesidad de cambios

significativos en valores y normas de conducta requiere la presencia de nuevos lideres
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capacitados para concebir e impartir una vision clara del futuro. Ademas, subrayaron la
importancia de estos lideres en la creacion de un ambiente social y una cultura organizacional

que pueda enfrentar los desafios futuros.

Lussier y Achua (2005) sefalan que los lideres transformacionales se destacan por
efectuar cambios significativos al inspirar a sus subordinados, alentandolos a perseguir
ideales elevados y causas comunes, y al proporcionar una vision distintiva del futuro. Estos
lideres transformacionales prevalecen al dirigir el cambio desde la atencion en intereses

individuales hacia la promocion de intereses colectivos.

De manera similar, segun la definicion de Palomo (2000), el liderazgo
transformacional se caracteriza por la habilidad para guiar y motivar a los recursos humanos
hacia niveles elevados de satisfaccion. En otras palabras, implica que los empleados logren

mas de lo que anticipaban alcanzar por si mismos antes de ser liderados.

A continuacion, se presenta una sintesis de las mega habilidades asociadas a este tipo

de lider, detalladas por (Alvarado, 2003):

Autoconfianza, al tener confianza en las propias habilidades para generar

confianza en los demas.

- Motivacidn, no solo implica tener habilidades, sino también el deseo de realizar
lo deseado.

- Proactividad, para tomar la iniciativa y adelantarse a los demas.

- Tenacidad, para concluir lo que se inicia y evitar dejar tareas inconclusas.

- Dedicacion, ya que alcanzar metas significativas requiere esfuerzo y trabajo
arduo.

- Responsabilidad, fundamental para llevar a cabo las tareas de manera efectiva.

- Empatia, demostrando un interés genuino por los demas.
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- Agente de cambio, acelerando la superacion de viejas formas de pensar y
generando reacciones positivas.
- Carisma, con la capacidad de generar simpatia y conexion.

Teoria de Liderazgo Transformacional y transaccional

(Burns, 1978) propuso una distincion entre dos tipos de liderazgo opuestos a lo largo
de un continuo: el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional.

Segun (Mendoza, 2005), en relacion con esto, se destaca que "Burns (1978) indica
que el liderazgo transaccional pone énfasis en los intercambios entre el lider y los
subalternos, donde estos tltimos adquieren cierto valor como resultado de su desempefio
laboral. Por otro lado, el liderazgo transformacional se centra en aumentar el interés de los
subalternos, fomentar el desarrollo de la autoconciencia, la aceptacion de la mision

organizacional y superar sus intereses individuales en favor del bienestar del grupo".

En la misma linea de pensamiento, (Thieme, 2005) destaca: "A diferencia de Burns,
quien concibe el liderazgo transformacional como opuesto al liderazgo transaccional en un
continuo, (Bass B. M., 1985) da forma operativa a estos conceptos convirtiéndolos en areas
de investigacion. Dado que los lideres en sus roles administrativos pueden exhibir patrones de
comportamiento que combinan elementos de varios estilos de liderazgo, Bass, en
colaboracion con Bruce Avolio, propone el modelo de liderazgo de rango completo "Full
Range Leadership" (FRL). Este modelo abarca los elementos del liderazgo transformacional
y transaccional para crear una totalidad que resulta en la satisfaccion de las necesidades
individuales y grupales, el esfuerzo adicional necesario para alcanzar objetivos compartidos,

y la eficacia y efectividad de la organizacion".

Las dimensiones del modelo de liderazgo de rango completo creado por (Bass &
Avolio, MLQ: Multifactor Leadership Questionnaire, 2000) fueron ajustadas y utilizadas en

diversas investigaciones empiricas en el ambito educativo, mencionando a (Maureira, 2004) y



15

a (Thieme, 2005), entre otros. Para este estudio, consideraremos las dimensiones

desarrolladas por estos investigadores.

Dimensiones de liderazgo transformacional:

A continuacion, se detallan las dimensiones del liderazgo transformacional:

Influencia idealizada o carisma (atributo y conducta)

Los lideres transformacionales exhiben comportamientos que sirven como ejemplos a
seguir para sus subordinados, generando admiracion. Los subalternos se identifican con ellos
y expresan el deseo de imitarlos. Estos lideres desarrollan estas cualidades al priorizar las
necesidades de los demds por encima de las propias. Ademas, demuestran un alto nivel de
ética y moral, evitando el uso de su poder en beneficio personal. (Bass & Avolio, 1994),

como se menciona en (Thieme, 2005).

Inspiraciéon Motivacional

De acuerdo con (Mendoza, 2005), el lider se esfuerza por desempefiar el papel de un
ejemplo a seguir para sus subordinados, comunica una vision y utiliza simbolos para dirigir
sus sacrificios y esfuerzos. Comunica expectativas elevadas, expresa aspiraciones
significativas con gran claridad y guia a los subordinados a través de la accion, construyendo

confianza e inspirando la creencia en una causa.

Las acciones caracteristicas de este enfoque son:
- Abordar a cada empleado segln sus particularidades.
- Reconocer los éxitos o las tareas bien ejecutadas.
- Brindar respaldo.
- Salvaguardar el bienestar de los empleados.

- Mantener una comunicacion constante de informacion.
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Estimulacion Intelectual
El lider debe poseer habilidades para comprender y abordar obstaculos de manera

innovadora, explorando nuevas vias y rompiendo con esquemas anteriores.

El lider transformacional estimula intelectualmente a los subordinados al presentar
nuevas perspectivas que desafian los paradigmas existentes, fomentando asi la

reconsideracion de ideas y enfoques convencionales.

En lineas generales, el lider transformacional promueve la inteligencia, la 16gica y la
resolucion cuidadosa de problemas, destacando la importancia de la creatividad y la

innovacion. Establece un entorno flexible y receptivo para aprender de la experiencia.

Consideracion Individual

Las habilidades del lider incluyen tratar a los subordinados con atenciéon y
consideracion, asegurandose de que cada miembro se sienta valorado por su contribucion.
Proporciona orientacion y apoyo personalizado sobre el desempefio, permitiendo que cada

integrante acepte, comprenda y crezca.

El lider demuestra conocimiento de las necesidades especificas de cada subordinado,
actuando como consejero. Establece conexiones entre las necesidades individuales de cada
miembro del equipo y los objetivos de la organizacion. Dedica atencion personalizada a los

empleados, brindando orientacion y asesoramiento a cada trabajador de manera individual.

Tolerancia Psicoldgica

Se habla sobre el uso del sentido del humor como una estrategia por parte del lider
para abordar situaciones problematicas en el 4mbito de las relaciones humanas. Se emplea el
sentido del humor para sefialar errores, resolver problemas y gestionar momentos dificiles de

manera efectiva.
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Liderazgo Transaccional

A continuacion, se detallan el liderazgo transaccional:

Recompensa Contingente

El lider recompensa a los subordinados por alcanzar niveles especificos de
desempefio, vinculando la compensacion al sacrificio y esfuerzo realizados. Establece un
intercambio de recompensas por esfuerzos, prometiendo incentivos por un rendimiento

destacado y reconociendo los logros.

Las compensaciones pueden adoptar diversas formas, ya sea en términos materiales,
como premios por tareas bien realizadas, bonificaciones y ascensos, o en términos
inmateriales, como reconocimiento publico y honores por servicios destacados. Asimismo, el
lider puede recurrir a diversas formas de penalizacion cuando la labor no se lleva a cabo de

manera adecuada. (Bass B. M., 1985), segun lo citado por (Thieme, 2005).

Direccion por excepcion activo

El lider supervisa y se asegura de que no haya desviaciones con respecto a las reglas y
normas, tomando medidas correctivas cuando sea necesario. Mantiene una supervision
constante del desempefio de los seguidores y se centra en identificar y abordar fallas, errores

e irregularidades.

Direccion por Excepcion Pasivo

Representa a aquellos lideres que intervienen solo después de que han ocurrido

desviaciones o desigualdades, actuando cuando no se cumplen los estdndares esperados.

Hasta el momento, hemos explicado las dimensiones del liderazgo transformacional y

transaccional propuestas por (Bass & Avolio, MLQ: Multifactor Leadership Questionnaire,
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2000), destacando que se ajustan al modelo de liderazgo de rango completo (LRC) adaptando

cada factor a la naturaleza de la investigacion.

En la actualidad, esta teoria tiene una gran relevancia en el ambito educativo. La
demanda de una educacién de calidad con equidad, asi como los cambios e innovaciones,
requieren que los directores adopten estilos de liderazgo efectivos. En este contexto, el
liderazgo transformacional se presenta como el mas adecuado. Los directores eficaces deben
considerar de manera integral a los miembros del equipo directivo, a los docentes y a los

estudiantes.

2.1.1.4. El director lider

Gento (2002) sefial6 que el liderazgo que debe ejercer el director de un centro educativo
debe ser principalmente pedagogico, centrandose en la promocioén del potencial de los
miembros del centro con el objetivo de lograr una educacion de calidad que responda
integralmente a las caracteristicas de una institucion educativa de calidad.

Lo 6ptimo es que el director escolar sea un lider eficaz, capaz de desempefiar su rol de
manera adaptable a las circunstancias, como lo demanda una institucion educativa de calidad.

(Delgado, 2004) detalla las competencias especificas del factor liderazgo:

Mantener un ambiente positivo en las relaciones humanas mediante una

comunicacion agil entre los docentes y fomentar el trabajo en equipo.

- Motivar a los docentes, especialmente al informarles acerca de todas sus
opciones personales y profesionales.

- Desarrollar una vision institucional y educativa que sea coherente, integral y
compartida.

- Otros aspectos relacionados con la delegacion de responsabilidades y la toma

de decisiones.

Segtin (Fernandez, Alvarez y Herrero, 2002), se identifican ciertas caracteristicas del
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liderazgo educativo:

Respecto a la organizacion del tiempo y la agenda de trabajo

El director gestiona su tiempo priorizando sus objetivos de acuerdo a la necesidad que
tienen los docentes de comunicarse con él, delegando la responsabilidad administrativa a un

secretario.

Respecto a la gestion de los recursos

Sobre este asunto el director dedica tiempo a:

Concienciar al profesorado sobre la importancia de incorporar las nuevas

tecnologias como un respaldo efectivo del proceso de ensefianza-aprendizaje.

- Proporcionarles diversos recursos funcionales y materiales para facilitar y
mejorar su labor en el aula.

- Ofrecer programas de formacion y autoformacion que les permitan
experimentar con las nuevas tecnologias desde su propia practica y aplicarlas en
su enfoque pedagdgico.

- Mantenerlos informados sobre los progresos y resultados de la institucion.

Respecto al clima y a la interaccion

Los directores fomentan el establecimiento y la preservacion de un ambiente
relacional entre el cuerpo docente (y otros colaboradores) y entre el cuerpo docente y los
estudiantes, facilitando asi el proceso de aprendizaje tanto para los profesores (colaboradores)
como para los alumnos. Asimismo, reconocen que las relaciones son un medio altamente
efectivo para formar equipos de trabajo y abordar dificultades que de otra manera serian

insuperables para lograr los objetivos de mejora que beneficien a todos.

Respecto al contenido de su trabajo
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Estos directores poseen la capacidad de delegar responsabilidades y llegar a acuerdos

a través de consensos. Centran su esfuerzo en cuatro aspectos fundamentales:

- Al seguimiento y evaluacion de los proyectos desarrollados por los profesores
y equipos de profesores (colaboradores).

- A la investigacion y autoformacion en todo lo relacionado con la ensefianza y
el aprendizaje.

- A las interacciones humanas con los padres de familia para involucrarlos en el
proceso de aprendizaje de sus hijos.

- A la coordinacion de las estructuras organizativas del centro dirigidas hacia los

alumnos y el bienestar de los profesores (y otros colaboradores).

2.1.15. Dimensiones del Liderazgo Transformacional
- Influencia idealizada
- Inspiracion motivacional
- Estimulacion intelectual
- Consideracion individual

- Tolerancia psicologica

2.1.2. V2 Clima Organizacional

El clima organizacional hace referencia al entorno psicoldgico y emocional presente
en una organizacion, ejerciendo influencia en las actitudes, percepciones y conductas de sus
integrantes. Se trata de una dimension subjetiva dentro de la cultura organizacional que
impacta en la motivacion, la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados (Robbins

y Judge, 2009).
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2.1.2.1. Generalidades
En cuanto al ambiente organizacional, (Etkin, 2007) explic6 que el uso del concepto
de clima se refiere al entorno de trabajo en la organizacion, si es propicio o desfavorable para

las labores, especialmente en el &mbito social.

En relacion con la organizacion, (James, 1996) afirmé que una organizacion es un
conjunto de relaciones a través de las cuales los individuos, bajo la direccion de los gerentes,

persiguen objetivos comunes.

Campbell (1970) lo describié como un conjunto de atributos especificos de una
organizacion en particular, que puede ser percibido en la forma en que la organizacion
interactiia con sus asociados y su entorno. Para el miembro individual dentro de la
organizacion, el clima adquiere la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que
describen las caracteristicas estables de la organizacion, asi como las contingencias del

comportamiento y los resultados.

2.1.2.2. Enfoques del clima organizacional
Rodriguez (2004), describio los distintos enfoques:

- Perspectiva objetiva o realista: El clima implica la descripcion de las
caracteristicas distintivas de la organizacidn, que establecen diferencias entre
unas organizaciones y otras, son bastante perdurables y afectan la interaccion
de las personas con el entorno laboral.

- Perspectiva fenomenoldgico o subjetivo: Se concibe el clima como una
propiedad de las personas, siendo de naturaleza subjetiva y originandose en las
percepciones que los individuos tienen sobre las diversas caracteristicas del
entorno laboral.

- Perspectiva interaccionista: Relacionada con las interacciones interpersonales e
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inter ambientales, se sostiene que el clima comprende las percepciones
personales generales que reflejan la interaccion entre ambos tipos de factores:
objetivos y subjetivos.
2.1.2.3. Factores del clima organizacional
Brunet (2007), considero:

a. Factores vinculados al liderazgo y métodos de direccion (modalidades de
supervision: autoritaria, participativa, entre otras).

b. Factores asociados al sistema formal y la configuracion organizativa (sistema
de comunicacidn, relaciones de dependencia, ascensos, compensaciones, etc.).

c. Los resultados del desempeno laboral (sistemas de incentivos, respaldo social,

interaccion con otros miembros, etc.).

2.1.2.4. Dimensiones

Berrocal (2007) sugiere que el estado afectivo, focalizado en el clima institucional u
organizacional, ejerce una influencia en las actitudes de los colaboradores, las cuales son
cuantificables de manera objetiva. Para lograr esto, llevo a cabo un analisis de las
dimensiones y elementos de la escala desarrollada por (Acero, 2003) y las resumid en tres

dimensiones:

2.1.2.4.1. Identidad

Promover un sentido de pertenencia en instituciones educativas, tanto entre los
docentes como los padres de familia y estudiantes, es esencial para construir la identidad
institucional. Al reconocerse como parte integral de la comunidad educativa, los miembros

pueden identificarse con la institucion y adoptar comportamientos y practicas que reflejen

dicha identidad.

A través de la identidad institucional, se exploran y abordan tres conceptos que

permiten examinar el tema desde la perspectiva individual hasta la colectiva y grupal. Segtiin
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(Marquez, 2007), el sentimiento de identidad se refiere al reconocimiento de la individualidad
de una persona como una entidad separada y diferente de otras, implicando la influencia del

repertorio y la experiencia adquirida durante su desarrollo sociohistérico.

En el contexto del proceso de identidad en la organizacion educativa, planteado por
(Martini, 2009), se destaca la integracion entre comunicacion y gestion. Este fendémeno surge
como respuesta a la creciente complejidad que las organizaciones han experimentado en el
mundo contemporaneo. Las instituciones educativas publicas no son ajenas a esta realidad, ya
que precisamente en estas instituciones se hace mas evidente la necesidad de que el personal

se identifique y se comprometa con los objetivos institucionales.

2.1.2.4.2. Integracion
De acuerdo con Leithwood (1999), las instituciones necesitan ser receptivas al
cambio, fomentando una mayor participacion democratica por parte de docentes, estudiantes

y padres.

Gento (2002) especifica distintos niveles de comunicacion como un componente
fundamental para comprender la realidad educativa. En este sentido, todos los miembros de la

comunidad educativa tienen la responsabilidad de estar informados sobre:

- Informacion: Consiste en la transmision directa de una decision tomada por la
autoridad correspondiente, con la expectativa de que los afectados la lleven a
cabo.

- Consulta: Implica solicitar la opinion de los afectados, aunque la decision final
sigue siendo responsabilidad de la autoridad competente.

- Elaboracion de propuestas: En este nivel, los afectados tienen la oportunidad de
presentar opciones y respaldarlas con argumentos. Sin embargo, la autoridad

conserva la decision final, ya sea aprobando, modificando o adoptando
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propuestas diferentes.

- Delegacion: En esta etapa, se concede una delegacion de atribuciones en un
ambito especifico, manteniendo la responsabilidad ultima en manos del
delegante.

- Codecision: La decision se toma de manera conjunta, con la participacion activa
de los afectados.

- Cogestion: Implica la participacion de los involucrados tanto en la toma de
decisiones como en su implementacion.

- Autogestion: En este caso, la decision recae en aquellos que llevardn a cabo la

accion, quienes actiian con completa autonomia.

2.1.2.4.3. Motivacion
Hablar sobre motivacion implica comenzar con la teoria de las necesidades, la cual
fue desarrollada por Maslow (1970) como una fuente generadora de conductas especificas. A

continuacion, se describiran cada una de estas necesidades.

- Necesidades fisiologicas. Estas son las necesidades esenciales para el
mantenimiento de la vida humana, como la alimentacion, el agua, el abrigo y el
descanso.

- Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades destinadas a mitigar
riesgos fisicos y el temor a perder el empleo, la propiedad, los alimentos o el
abrigo.

- Necesidades de asociacion o aceptacion. Como seres sociales, las personas
experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptadas por los demas.

- Necesidades de estimacion. De acuerdo con Maslow (1970), una vez que las
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, suelen buscar el

reconocimiento y la estima de los demas.
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- Necesidades de autorrealizacion. Maslow (1970) identifico esta como la
necesidad mas elevada en la jerarquia. Se refiere al deseo de alcanzar el méximo
potencial, de realizar algo extraordinario.

En cuanto a la motivacion institucional, Berrocal (2007) explica que se refiere al
grado de claridad que tiene la alta direccion sobre el futuro de la organizacion, asi como la
medida en que los objetivos y programas de las areas son coherentes con las ideas y politicas
de la gerencia. Ademads, implica el nivel en que los lideres apoyan, impulsan y brindan
participacion a sus trabajadores, haciendo que perciban oportunidades claras de crecimiento y
evaluando las ideas de conservacion o despido. En resumen, se trata de la percepcion de
equidad en el salario y los beneficios derivados del trabajo, evaludndose esta dimension a

través de aspectos como compensacion, reconocimiento y grado de satisfaccion laboral.

2.1.3. V3 Satisfaccion laboral

2.1.3.1. Definiciones

Para Atalaya (2022) la satisfaccion en el trabajo es el conjunto de rasgos comunes del
miembro respecto a sus obligaciones. El miembro que esté plenamente contento con sus
funciones correspondientes adquirira caracteristicas positivas; al igual que, el que no esta
satisfecho, exhibira caracteristicas negativas. Esta conceptualizacion ofrece la ventaja de
considerar la satisfaccion como un proceso aprendido, que surge de la interconexion
dialéctica entre las caracteristicas subjetivas del trabajador y las caracteristicas operativas, asi
como del ambiente organizacional en su totalidad. Esto significa que se admite que la

satisfaccion no es algo inherente y se examina desde un enfoque psicosocial.

Segun Davis & Newstrom (2003), La satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo se
define como la mezcla de sentimientos y emociones positivas o negativas, que los

trabajadores se sienten en relacion a su trabajo. Se refiere a la percepcion personal del nivel
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de satisfaccion o insatisfaccion en la relacion con sus obligaciones laborales, y se distingue

de los factores objetivos y las intenciones de conducta.

Segun Koontz & O’Donell (1995), la satisfaccion laboral se refiere al bienestar
experimentado en el lugar de trabajo, relacionado con la realizacion de deseos y la

motivacion en el ambito laboral.

Segun Gunn & Holdaway (1986), se observa una conexion entre la satisfaccion y la
dedicacion pedagogica, junto con una estrecha relacion entre el entorno educativo y la
satisfaccion de los docentes. También se evidencia una conexion entre la satisfaccion de los

educadores y el desempefio de los estudiantes. Teorias acerca de la satisfaccion en el trabajo.

Teoria de las necesidades bésicas de Maslow

A pesar de su antigiiedad (1954), este modelo es ampliamente reconocido y aplicado.
El creador de la teoria sugiere que a medida que se satisfacen las necesidades fundamentales
o esenciales, surge la bisqueda de satisfaccion en necesidades de niveles superiores,

avanzando progresivamente hacia la autorrealizacion.

Figura 1
Jerarquia de necesidades humanas
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Las necesidades segun Maslow

- Necesidades fisioldgicas: Estas necesidades estan asociadas con la supervivencia,
abarcando aspectos como la alimentacion, la hidratacion y el mantenimiento de una
temperatura corporal adecuada. Ademas, engloban aspectos mas personales, como
aquellos relacionados con la sexualidad y la maternidad, entre otros.

- Necesidades de seguridad: Una vez cubiertas las necesidades fisiologicas, se
manifiesta el deseo de generar y preservar un ambiente seguro y organizado. Esto
abarca la necesidad de estabilidad, proteccion y el anhelo de ejercer dominio sobre
la propia existencia. Estas necesidades también estan vinculadas con el temor,
como la ansiedad ante lo incierto o la posibilidad de perder el control.

- Necesidades sociales: Una vez satisfechas las necesidades iniciales, la motivacion
se enfoca en las necesidades sociales. Estas se centran en las relaciones
emocionales y el anhelo de interactuar con otros, que incluyen manifestar y recibir
carifio, formar amistades, comunicarse, ser parte de grupos y sentirse integrado en
ellos, entre otros elementos.

- Necesidades de reconocimiento: Estas necesidades, también conocidas como
necesidades de autovaloracion, estan relacionadas con la aspiracion humana de
conseguir reconocimiento, sintiéndose apreciado y sobresalir en su contexto social.
Esto incluye la valoracioén positiva de uno mismo y el respeto hacia la propia
importancia.

- Necesidades de autorrealizacion: En este grado, estas necesidades simbolizan el
maximo anhelo de cada individuo. En este lugar, las personas aspiran a perdurar,
dejar un legado, crear su trabajo personal y lograr su maximo potencial.

Teoria de Herzberg



28

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de los dos factores (motivacionales y

de higiene), tiene un impacto significativo en el comportamiento humano.

Los factores motivacionales, también llamados intrinsecos, estan vinculados al
contenido de las responsabilidades laborales y a la naturaleza de las funciones ejecutadas por
un individuo. Estos factores son controlables a nivel individual y se refieren a las actividades
y desempeiio laboral de un individuo. Comprenden aspectos como el desarrollo personal,
oportunidades de crecimiento, asuncion de responsabilidades, reconocimiento profesional y
autorrealizacion son componentes clave segun esta teoria, ya que los factores motivacionales
ejercen un impacto significativo y duradero en la motivacion de las personas. Cuando se

encuentran en un nivel Optimo, generan satisfaccion, pero su insuficiencia puede evitarla.

Por otro lado, los factores higiénicos o extrinsecos se refieren al entorno que rodea a
las personas en el lugar de trabajo y abarcan las condiciones en las que realizan sus labores.
Estos factores engloban aspectos como la remuneracion, los beneficios sociales, el tipo de
supervision recibida, las condiciones fisicas del entorno laboral, las politicas de la empresa,
las dinamicas de relacion entre colegas y la regulacion interna, entre otros. Considerados
como contextuales, estos factores forman parte del entorno externo que influye en el

individuo en su ambiente laboral.

En su anélisis de los dos factores, Herzberg amplia el conjunto de elementos y los
segmenta en factores que provocan insatisfaccion y factores que generan satisfaccion. Los
factores que provocan descontento incluyen aspectos como el sueldo, la estabilidad laboral,
las circunstancias sociales, los procesos de la organizacion, la calidad de la supervision
técnica y las relaciones interpersonales entre companeros de trabajo, superiores y subalternos.
Por otro lado, Herzberg reconoce como elementos que producen elementos de satisfaccion

como la consecucion, el reconocimiento, la responsabilidad, el avance, la naturaleza del



29

trabajo y la posibilidad de desarrollo. Estos factores motivadores estan intimamente
relacionados con la naturaleza inherente de las actividades o tareas realizadas a cabo, y su

existencia ayuda a fomentar la satisfaccion laboral.

La investigacion de Herzberg puso de manifiesto que los factores higiénicos ejercen
un impacto principalmente como preventivos de la insatisfaccion laboral cuando son
adecuados, aunque su mejora no logra mantener la satisfaccion a largo plazo. Sin embargo,
cuando estos factores son deficientes, pueden generar insatisfaccion en los empleados, siendo
considerados como elementos preventivos, dado que su funcion principal es prevenir la

insatisfaccion, los factores higiénicos no generan satisfaccion de manera independiente.

Los elementos higiénicos y motivadores son independientes entre ellos y no poseen
una relacion directa. Los elementos que favorecen la satisfaccion en el trabajo son totalmente
diferentes a los que provocan descontento en el entorno de trabajo. La falta de satisfaccion
laboral no significa necesariamente insatisfaccion; en realidad, hace referencia a la falta de

satisfaccion en el trabajo.

En el &mbito educativo, esta teoria ha sido util para identificar los factores que
generan satisfaccion o insatisfaccion entre los docentes. Esto ha contribuido a una gestion
mas efectiva que implica la participacion activa de los docentes en la toma de decisiones,

promoviendo su involucramiento y generando un aumento en su productividad laboral.

Las teorias de Maslow y Herzberg muestran areas en las que se encuentran en
sintonia. Los factores de higiene de Herzberg estan vinculados con las necesidades
esenciales de Maslow, tales como las de seguridad y fisioldgicas, ademas de ciertas
necesidades sociales. De forma parecida, los elementos motivadores estdn vinculados con las

necesidades secundarias de Maslow, que incluyen las de autovaloracion y autorrealizacion.
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Figura 2
Comparacion de Modelos de Motivacion, de Maslow y de Herzberg

Analisis comparativo de los modelos de Motivacion de Maslow y Herzberg.

El modelo de Herzberg sobre los dos factores se fundamenta en los siguientes

principios:

a) a) La satisfaccion en el trabajo se relaciona con los elementos motivadores,
que comprenden el nucleo del trabajo y las tareas desafiantes y estimulantes
relacionadas con el papel que juega el individuo.

b) b) Los factores higiénicos influyen en la insatisfaccion laboral, que abarcan el
ambiente de trabajo, el sueldo, las prestaciones, las relaciones con los
compafieros de trabajo, la supervision y el entorno global en el que se
desarrolla la posicion desempeiada.

Herzberg, en su teoria, sostiene que los factores que originan la insatisfaccion en el
trabajo son sustancialmente distintos de aquellos que generan la satisfaccion. (Davis, 2003),

al describir el concepto de satisfaccion laboral de Herzberg, en ocasiones fusiona la
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satisfaccion con la insatisfaccion al mencionar que la satisfaccion puede ser percibida como

un estado que puede ser positivo o negativo. Esto fue citado por (Bueso, 2016).

Este enfoque lleva a pensar que la satisfaccion y la insatisfaccion estan vinculadas,
aunque son afectadas por distintos factores. Desde un enfoque multidimensional, los factores
cruciales de la satisfaccion en el trabajo abarcan elementos como el sueldo, la relacion con el
jefe, el tipo de responsabilidades laborales, las interacciones con colegas o equipos, ademas

de las condiciones de trabajo inmediatas.

Factores relacionados a la satisfaccion laboral

2.1.3.2. Equipos de trabajo

Para (Torrelles, 2011), La colaboracion en un equipo exige que los miembros
movilicen recursos tanto internos como externos, ademas de contar con ciertos
conocimientos, habilidades y aptitudes. Estos componentes posibilitan que una persona se
ajuste y colabore con otros para alcanzar una meta en un contexto y situacion particular. La
falta de estos elementos por parte de algunos individuos puede dificultar el logro de los
objetivos establecidos por el equipo y, en consecuencia, obstaculizar su integracion en las

dindmicas organizacionales donde operen.

(Bueso, 2016) La eficacia del sistema se basa en La habilidad individual de cada uno
de sus elementos, que aportan al progreso de los procesos y la interaccion con el proposito de

generar un resultado compartido.

La evidencia respalda que la colaboracion en equipo facilita una utilizacion mas
efectiva de las habilidades, conocimientos y experiencias de los integrantes, generando
niveles mas elevados de productividad, eficacia y eficiencia en la organizacion.
Adicionalmente, establece un contexto en el que los miembros identifican posibilidades para

su desarrollo personal tanto en su desempefio laboral como en su crecimiento personal.
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2.1.3.3. Condiciones de trabajo

Segun lo manifestado por (Abrajan Castro, Contreras & Montoya., 2009), Las
condiciones laborales engloban una serie de aspectos relacionados con la ejecucion de las
labores, que incluyen los Ingresos (Hacen referencia a la adecuacion del salario segun las
necesidades econdmicas personales y la modalidad de pago). Tiempo (Entiende la esencia del
dia laboral, el horario de trabajo y los periodos de descanso). Beneficios (Concuerdan con
ventajas tales como las vacaciones, el aguinaldo, las ganancias, el transporte, los servicios de
salud y la entrega de uniformes). Formacion (Conlleva la capacitacion necesaria para ocupar
el cargo, la preparacion frente a circunstancias de riesgo y la educacion en otros campos
pertinentes). Seguridad y limpieza (Se vinculan con el equipo indispensable, la higiene y la
organizacion en el ambiente laboral). Bienestar (Abarca elementos como la presencia de
infraestructuras sanitarias, la provision de agua potable, la proteccion de propiedades, los
lugares de reposo y las zonas de alimentacion). Incentivos (Pueden ser premios tanto
monetarios como de naturaleza motivacionales orientados a impulsar el desempefio). Carga

laboral (Hace referencia a la magnitud y complejidad de las tareas asignadas a un trabajador).

2.1.3.4. Beneficios

Segun (Gonzales., 1998), La politica de remuneracion en una empresa se enfrenta a
tres problemas fundamentales: la falta de claridad en la relacion entre el esfuerzo y el salario,
la informacidn incompleta de la empresa sobre el nivel de esfuerzo de los empleados y la

dificultad para distribuir equitativamente las ganancias entre el trabajo y el capital.

Basandonos en las directrices de la literatura econémica y de recursos humanos,
podemos destacar tres razones para implementar un sistema de remuneracion variable basado
en los beneficios, tal como sucede con los sueldos de eficiencia. Las investigaciones han
evidenciado que este método ayuda a disminuir tanto la falta de asistencia como la migracion

de trabajadores hacia otras compaiiias.
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2.1.3.5. Las oportunidades o desarrollo profesional

Para (Madero, 2010), Sin duda, cuando los empleados perciben que la empresa ofrece
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, su nivel de satisfaccion aumenta, lo
que a su vez fomenta una mayor retencion y compromiso con la organizacion. La promocion
y el desarrollo de la carrera son aspectos clave que demuestran el interés de la empresa en el
crecimiento de sus empleados, este objetivo puede alcanzarse a través de diversas estrategias,

como la implementacion de planes de carrera y programas de desarrollo profesional.

El disefio y la evolucion de las trayectorias profesionales de los empleados influyen
directamente en su nivel de satisfaccion, compromiso y rendimiento en sus roles laborales. Es
importante destacar que muchos profesionales en la actualidad son jovenes menores de 30
afios y valoran mas las perspectivas de carrera dentro de una empresa que un salario mas alto.
Buscan oportunidades significativas para su crecimiento y desarrollo dentro del entorno

laboral. Gunn y Holdaway (1986) considera las siguientes dimensiones.

2.1.3.6. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

2.1.3.6.1. Aspecto cognoscitivo
En este escenario, resulta crucial considerar el grado de habilidad de los profesores, su
grado de educacidn y capacitacion, ademas de su crecimiento profesional, que comprende la

implementacion de nuevas tacticas y técnicas de ensefianza, entre otros factores.

2.1.3.6.2. Aspecto afectivo

En este contexto, es vital tener en cuenta las relaciones laborales de los docentes con
todos los demads involucrados en el sector educativo, ademads del reconocimiento de su trabajo
como educadores y las motivaciones que obtienen en su ambiente laboral, ya sea de los jefes,

compaifieros o incluso de los alumnos.
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2.1.3.6.3. Aspecto conductual
En este escenario, resulta relevante valorar la conducta y el grado de dedicacion tanto

del empleado hacia la organizacion como de la organizacion hacia el empleado.

2.2. Marco conceptual

Clima organizacional

Seglin Pefia y Martel, (2023), afirman que el clima organizacional comprende una
serie de atributos del ambiente de trabajo que son vistos por las personas que trabajan en

dicho sitio, y que influyen en su motivacion y conducta.
Direccion
Para Team (2025) afirma que la direccion es un papel crucial para asegurar el correcto

funcionamiento de la organizacion, garantizando que los planos se implementen, los procesos

funcionen correctamente y se alcancen los objetivos fijados .

Evaluacion

Seglin Saldafia (2022) define a la evaluacion como un proceso analitico y reflexivo
organizado que permite entender la esencia del objeto de estudio, emitiendo valoraciones

sobre este y suministrando datos para optimizar la accion educativa.

Identidad

Segun Urrieta y Hatt (2019) senalan que la identidad hace referencia al conjunto de

atributos que diferencian a una persona u objeto de otros en un colectivo.



35

Integracion

Segun Moreno y Bustos (2020) afirman que la integracion es un gesto vital para todas
las comunidades, pues se acerca a sus integrantes a la convivencia, la paz y una vida en

equilibrio.

Liderazgo

Segun Soto et al., (2020) afirman que el liderazgo se refiere a la accion de orientar a
las personas hacia un rumbo a través de métodos no coercitivos, fundamentados en ideas,
caracter, habilidad, determinacion y en la consecucion de metas institucionales previamente

fijadas.

2.3.  Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1. Antecedentes Internacionales

Rodelo, Bolivar, Rodriguez (2023) realiz6 un estudio titulado: Liderazgo
transformacional humanizado y gestion docente en la ciudad Barranquilla del pais Colombia.
El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
humanizado y la gestion laboral. La muestra estuvo constituida por las Instituciones Publicas
de educacion Basica y media. El disefio que se utilizo fue no experimental. Los instrumentos
que se utilizo fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido que, se evidenciaron un
coeficiente de correlacion de 1.0, por lo tanto, es una correlacion positiva grande y perfecta,
lo que representa que el liderazgo ejerce influencia sobre la gestion docente, es decir, si el
nivel de liderazgo transformacional humanizado es bueno, la gestion docente alcanza un nivel
eficiente. Se concluye que la variable liderazgo transformacional humanizado y gestion
docente presentan una correlacion con valor de significancia, la cual es de 1.0, es decir, una
correlacion positiva grande y perfecta, lo que representa que ejerce influencia sobre la gestion

docente.
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Delgado, Gahona, (2022) realiz6 un estudio titulado: Impacto del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral y la intencion de abandono: un estudio desde el
contexto educativo en la ciudad Antofagasta del pais de Chile. El objetivo general del estudio
fue analizar la relacion entre el liderazgo transformacional (LT), la satisfaccion laboral (SL) y
la intencién de dejar el trabajo (IDT). La muestra estuvo constituida por 223 docentes de
diferentes escuelas publicas primarias de la ciudad de Antofagasta. El disefio que se utilizd
fue una investigacion cuantitativa de corte transversal con un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los instrumentos que se usaron fue un cuestionario en base a los instrumentos
validados en la literatura internacional. Y los resultados obtenidos han sido que el modelo
planteado tiene una significativa e importante capacidad de explicar la satisfaccion laboral y
la intencion de dejar el trabajo. Los resultados muestran una asociacion negativa y
significativa entre la edad y la intencion de dejar el trabajo. Se concluye que el estilo de
liderazgo transformacional juega un importante rol en la satisfaccion laboral, y a su vez esta

ultima en la intencion de dejar el trabajo por parte de los docentes.

Leon, (2022) realizé un estudio titulado: Liderazgo transformacional y desempefio
docente de una institucion educativa de la ciudad de, Guayaquil, 2022. El objetivo general del
estudio fue analizar la medida en que el desempefio docente se afecta por la falta de liderazgo
transformacional en una institucion educativa de Guayaquil 2022. La muestra estuvo
constituida por 35 docentes y 2 directivos. El disefio que se utilizé fue descriptiva, no
experimental y correlacional. Los instrumentos que se usaron fueron cuatro cuestionarios. Y
los resultados obtenidos han sido que, se identifico que es débil la correlacion (0.350) entre
las variables liderazgo transformacional y desempefio docente, ante esto se diria que el
liderazgo ejercido por las autoridades del plantel esta en un nivel regular y sus implicaciones

a nivel de desempefio docente ha incidido que estos también tengan un nivel regular, por lo
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que, el liderazgo ejercido por las autoridades del plantel no es transformacional y éste esta

afectando a la praxis docente.

Calder6n (2023) realizé un estudio titulado: Estilos de liderazgo y clima
organizacional: un estudio correlacional en la Escuela de Ingenieria Militar “Gral. Guillermo
Rodriguez Lara” en la ciudad Cuenca del pais Ecuador. El objetivo general del estudio fue
identificar la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en la
Escuela de Ingenieria Militar “Gral. Guillermo Rodriguez Lara” ESINGM. La muestra estuvo
constituida por 44 miembros de la institucion. El disefio que se utilizoé fue no experimental.
Los instrumentos que se utilizo fue la encuesta. Y los resultados obtenidos han sido que, la
variable estilos de liderazgo no se relaciona con el clima organizacional, debido que
alcanzaron una significancia mayor a 0.05. Sin embargo, estas dos variables son percibidas

como buenas de acuerdo a la escala utilizada.

Ponce, Baquero, Poveda, Molina, Fernandez (2023) realiz6 un estudio titulado: Clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes del circuito educativo CO1 del distrito
23DO02 de Educacion en la ciudad Santo Domingo del pais Ecuador. El objetivo general del
estudio fue indagar el “Clima organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la unidad
educativa “C01”, Santo Domingo-Ecuador 2022”. La muestra estuvo constituida por 150
docentes de instituciones educativas. El disefio que se utilizo fue no experimental. Los
instrumentos que se usaron fueron dos cuestionarios para cada variable. Y los resultados
obtenidos indicaron que tanto los elementos intrinsecos como los extrinsecos en la
satisfaccion laboral fueron altos, con 93% y 92%, respectivamente. La comunicacion (97 %),
las circunstancias laborales (58 %) y la responsabilidad institucional (60 %) obtuvieron
buenos puntajes. Se ha demostrado que el clima organizacional y la satisfaccion laboral estan
sustancialmente correlacionados; el andlisis de dimensiones arrojé hallazgos similares, lo que

respalda estos resultados.
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Zabala (2020) realiz6 un estudio titulado: Clima organizacional y estrés laboral en
maestros de nivel primario de la unidad educativa republica de cuba de la ciudad de la paz del
pais de Bolivia. El objetivo general del estudio fue describir el grado de relacion que existe
entre el Clima Organizacional con el nivel de Estrés Laboral de los maestros de nivel
primario de la unidad educativa Republica de Cuba de la ciudad de La Paz. La muestra
estuvo constituida por 25 maestros de aula y de ramas técnicas de edades entre 31 a 60 afos.
El disefio que se utilizo fue no experimental. Los instrumentos que se usaron fueron el
cuestionario y la Escala de evaluacion. Y los resultados obtenidos fueron sometidos a un
respectivo andlisis e interpretacion, las cuales muestran un grado de relacion considerable
entre las variables de Clima Organizacional y Estrés Laboral, existiendo una relacion inversa

entre ambas, comprobandose la hipotesis planteada.

2.3.2. Antecedentes Nacionales

Zapata, (2022) realiz6 un estudio titulado: Liderazgo transformacional y clima
organizacional en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022 en la
ciudad de Lima del pais de Pert. El objetivo general del estudio fue determinar la relacién
entre el nivel del liderazgo transformacional y el nivel del clima organizacional en docentes
de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022. La muestra estuvo constituida por r
71 docentes en sus tres niveles educativos en las instituciones educativas publicas del distrito
El Agustino. El disefio que se utilizo fue descriptivo - no experimental con nivel
correlacional. Los instrumentos que se usaron fueron dos cuestionarios fisicos con escalas
tipo Likert. Y los resultados obtenidos han sido que, para la variable Liderazgo
transformacional un 0.976 de fiabilidad y para las variables Clima organizacional un 0.914 de
fiabilidad; para la correlacion de variables se estudio con el coeficiente estadistico Rho de
Spearman los cuales se midieron las variables de liderazgo transformacional y clima

organizacional obteniendo asi un Rho=0,680 con un p-valor= 0,000. Dentro del analisis, los
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resultados estadisticos confirmaron la correlacion positiva moderada; por lo tanto, se

concluy6 que, si hay coherencia con la hipotesis planteada y relacion.

Tinoco (2023) realiz6 un estudio titulado: Liderazgo transformacional para la
eficiencia en el logro de compromisos de desempeio en una UGEL de Huancavelica, 2023 en
la ciudad Lima del pais Peru. El objetivo general del estudio fue Analizar el alcance del
liderazgo transformacional para la eficiencia en el logro de los compromisos de desempefio
en una unidad de gestion educativa local de Huancavelica. La muestra estuvo constituida por
3 directores, 3 jefes de linea de las diferentes areas de gestion, 2 trabajadores profesionales y
1 trabajador técnico. El disefio que se utilizé fue descriptiva e interpretativa. Los
instrumentos que se utilizo fue entrevistas. Y los resultados obtenidos evidenciaron que existe
un efecto positivo del liderazgo transformacional como caracteristica de los directores en
cuanto a la eficiencia en el cumplimiento de los compromisos de desempefio. Sin embargo,
no se alcanza al 100% los indicadores de desempefio, ya que existen barreras que

obstaculizan el logro de dichos objetivos.

Ruiz (2023) realizé un estudio titulado: Liderazgo transformacional y la practica
pedagogica de los docentes de una institucion educativa en Colcabamba —Tayacaja, 2023 en
la ciudad de Trujillo del pais de Peru. El objetivo general del estudio fue Determinar la
relacion entre liderazgo transformacional y la préactica pedagogica de los docentes de una
Institucion Educativa de Colcabamba, Tayacaja. La muestra estuvo constituida por 14
docentes. El disefio que se utilizo fue el descriptivo correlacional. Los instrumentos que se
usaron fueron el cuestionario de encuesta. Y los resultados obtenidos han sido que,
expusieron una correlacion significativa (tho =,097; p < 0,01) entre las variables liderazgo
transformacional y la practica pedagbgica, afirmandose que existe una relacion significativa
positiva entre el liderazgo transformacional y la practica pedagogica en los docentes de una

Institucion Educativa de Colcabamba - Tayacaja.
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Lopez, Rosas (2022) realiz6 un estudio titulado: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del Hospital de Chulucanas de Piura, 2022 en la ciudad Piura del pais peru. El
objetivo general del estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del Hospital de Chulucanas de Piura en el afio 2022.
La muestra estuvo constituida por 48 trabajadores. El disefio que se utilizé fue no
experimental. Los instrumentos que se utilizd para esta investigacion fue la encuesta
conteniendo dos cuestionarios de tipo ordinal. Y los resultados obtenidos han sido que, existe
una relacion a nivel medio o regular entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
el Hospital. El estudio concluye que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se
relacionan a nivel medio o regular; el coeficiente de correlacion de Pearson confirma que
existe una correlacion positiva significativa, es decir, a medida que el clima organizacional

mejora, la satisfaccion laboral de los colaboradores también tiende a aumentar.

Luna (2022) realiz6 un estudio titulado: Clima organizacional y acompafiamiento
pedagdgico docente de instituciones educativas de la provincia de Chucuito, Puno, 2022 en la
ciudad Lima del pais Peru. El objetivo general del estudio fue determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y acompafiamiento pedagdgico docente en instituciones
educativas publicas de la provincia de Chucuito, Puno 2022. La muestra estuvo constituida
por 100 docentes de instituciones educativas publicas de la provincia de Chucuito. El disefio
que se utilizé fue no experimental. Los instrumentos que se usaron fueron dos cuestionarios
uno para clima organizacional y otro para acompafiamiento pedagdgico. Y los resultados
obtenidos han sido que, existe una relacion directa positiva y significativa entre las variables
de estudio corroborado por el coeficiente de spearman r = 0.762 y un p valor 0.000 lo cual
indica que existe una relacion directa y positiva entre el clima organizacional y el

acompafiamiento pedagogico.
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Martinez (2022) realiz6 un estudio titulado: Comunicacion asertiva y clima
organizacional en cinco instituciones educativas publicas de Huancabamba, Piura, 2022 en la
ciudad Lima del pais Peru. El objetivo general del estudio fue determinar la relacion que hay
entre la comunicacion asertiva y clima organizacional. La muestra estuvo constituida por 45
docentes nombrados de cinco instituciones educativas de Huancabamba. El disefio que se
utilizé fue no experimental. Los instrumentos que se usaron fueron dos cuestionarios. Y los
resultados obtenidos han sido obtenidos de las correlaciones procesadas con Rho Spearman
obteniendo el valor de p >0,05 (0,287) indicando los niveles de independencia entre las
variables en estudio y evidencidndose que no hay relacion significativa entre comunicacion
asertiva y clima organizacional donde se rechaz6 la hipdtesis de investigacion y se acepto la

hipétesis nula.

2.3.3. Antecedentes Locales

Taco, (2020) realiz6 un estudio titulado: Liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral en la Red Educativa Rural Waytaqucha de Paruro Cusco 2020 en la ciudad Cusco del
pais de Pert.. El objetivo general del estudio fue 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. La muestra estuvo
constituida por 44 sujetos muestrales, entre directores, profesores y personal administrativo.
El disefio que se utilizo fue tedrico basico, con disefio correlacional transversal. Los
instrumentos que se usaron fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido 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.

Huaman (2019) realiz6 un estudio titulado: Liderazgo Directivo y Clima

Organizacional en la Escuela Superior Autonoma de Bellas Artes del Cusco Filial Checacupe
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en la ciudad Cusco del pais Peru. El objetivo general del estudio fue determinar en qué
medida el liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional en la Escuela Superior
Autonoma de Bellas Artes del Cusco filial Checacupe. La muestra estuvo constituida por 23
miembros de la Institucion. El disefio que se utilizo fue no experimental de tipo descriptivo
correlacional de corte transversal. Los instrumentos que se usaron fueron cuestionario pre-
categorizado y se hizo uso de la encuesta para acceder a la informacion. Y los resultados
obtenidos han sido el liderazgo del director tiene relacion predictiva en el clima
organizacional, este liderazgo directivo no cuenta con una preparacion que les permita asumir
el liderazgo y estimular a los docentes ni ostenta la capacidad organizativa; es pues, necesaria
fortalecer la capacidad de liderazgo de los directivos para transformar efectivamente la
cultura de las instituciones escolares; pero también fortalecer valores, logrando asi un buen

desempefio docente de tal forma que se mejore la calidad de la educacion.

2.4. Hipotesis
a. Hipétesis general
Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional, clima organizacional

y satisfaccion laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico

Quillabamba - 2024.

b. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre la Influencia idealizada y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdégico Publico Quillabamba - 2024.

Existe relacion significativa entre la Inspiracidn motivacional y satisfaccion laboral en

el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral en

el personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.
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Existe relacion significativa entre la consideracion individual y satisfaccion laboral en

el personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

Existe relacion significativa entre la tolerancia psicoldgica y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Existe relacion significativa entre la y identidad y satisfaccion laboral en el personal

directivo del Instituto Superior Pedagoégico Publico Quillabamba - 2024.

Existe relacion significativa entre la integracion y satisfaccion laboral en el personal

directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Existe relacion significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en el personal

directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

2.5. ldentificacién de variables e indicadores

VARIABLES

INDICADORES

Liderazgo transformacional

Carisma
Conducta
Altruismo
Expectativas
Optimismo
Creencias
Inteligencia
Racionalidad
Creatividad
Valoracion
Asesoramiento
Preocupacion
Conflictos
Problemas
Aceptacion

Clima organizacional

Pertenencia

Comunicacion Relaciones
Pertenencia

Participacion
Responsabilidad en los roles
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Intercambio de informacion de agentes
Necesidades

Aprendizaje Satisfaccion

Necesidades

Satisfaccion laboral

Nivel de competencia.

Nivel profesional.

Desarrollo laboral.

Nivel de interrelaciones laborales.
Reconocimiento.

Motivaciones

Nivel de comportamiento
personal.

Nivel de compromiso
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADOEES ITEMS | ESCALAS/
CONCEPTUAL OPERACIONAL NIVELES
Bums (1978), sostiene que el proposito | Esta variable hderazgo Carisma Siempre
ezencial del liderazeo radica en insprrar | trensformacional sevaa | Influencia 1,23 (3]
a los segindores a frabajar hacia metas | medir mediante un wdealizada C‘:'ndl_l':m
[ IDERATCO trascendentales en lugar de cenfrarse | cuestionario de Altruismo _ Cas1
TR ANSFORMACTOMAL exclusivamente en sus objetivos | elaboracidn propia para o Expectativas il,lf*-. Siempre
DIRECTIVO mmediatos. _ As:lmlsrr:!n, ) l_mphca este estudio. IIIIE13'_1-TE'=3|_'?!'15I e 189 EY)
fomentar el impulzo hacia el éxito y la motivacional Optimizmo
autorrealizacion, en contraste con la - — Creencias
simple bisqueda de seguridad vy Estimulacion Inteligencia 10, 11, Algunas
proteccion. intelectual Raclonalidad 11,13, Veces
Creatividad 14, 15, (3)
Consideracion Valoracion
individual A=mezpramiento 15,1718
Preocupacicn Casl Plglﬂl':ﬁ
Tolerancia : =
peicologica Conflictos 19,20, 21
Problemas
Nunca
Aceptacion (1)
El clima organizacional hace Esta vanable clima Identidad Pertenencia 12345,
referencia &l entormo paicologico v organizacional z2va s Identidad mstiucionsl ]
CLDVA emocional presents en una medir mediante un Perepertiva mdividual v
ORGANIZ ACTONAL ﬁrgani;acién__ ejern:ier_tdcu influencia en cuest[nnar_'icn de _ c:lI:Eﬁva ¥
; las actitudes, percepciones v conductas | elaboracion propia para Tnfesracion Participacion T80.101
de sus ntesrantzs. Se trata de una este estudio. = P — '1" 1=1 ’1, ’1
dimension subjetiva dentro de la Responsabilidad en los "1 1:‘
culfura organizacional que impacta en roles e
la motivacion, la satisfaccion laboral y Intercambic de

el rendimiento de loz empleados
{Fobbins v Judge, 2000).

mformacion de agemntes
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Motivacion Necesidades de
asoclacion o aceptacion | 15,16.17,
Necesidades de 18,1920,
extimacicon 21
MNecezidades de
sutorrealizacion
Para Atalaya (2022) la satisfaccion En esta vanable numeérica, | Aspecto Nivel de competencia 12345,
laboral es el conjunto de caracteristicas | satizfaccion laboral ze va | cognoscitivo 6,789
habituales del mtezrante hacia sus medir mediante un Nivel profesional.
E&BTISEAAECIDN rezponzabilidades. El integrante que se | cuestionario de _ D'_Eﬁlmll? labural_.

; hava muy satisfecho con sus elaboracion propia para | Aspecto afectivo | INivel de mtemrelaciones | 10,1112,
respectivas funciones obtendra este estudio. laborales. 13,1415
caracteristicas buenas; asi como F econocimisnto.
también, el que no se encusntra Motvaciones
satizfecho, demostrara caracteristicas Aspecto Mival de 16,1718,
malas. Esta conceptualizacion tiene la conductual comportamisnto 19.20.21
ventaja de meditar la satisfaccion personal.
como um procedimiento aprendido, que Nivel de compromizo

se desarrolla 2 partir de la mterrelacion
dialéctica entre las mdinidualidades
subjetivas del que labora y las
cualidades de 1a operacion, v del clima
organizacional completa Esto quiere
decir, que s reconoce la satizfaccion
que no es algo comnatural v la analiza
desde una perspectiva psicosocial.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1.  Ambito de estudio: localizacion politica y geogréafica

Segin Marquez et al. (2020) Indican que el Instituto Superior Pedagdgico Publico
Quillabamba esta ubicado en la ciudad de Quillabamba, capital de la provincia de La
Convencion, en el departamento de Cusco, Pera. Politicamente, Quillabamba pertenece a la
region sur del pais y estd administrativamente integrada a la provincia de La Convencion, la
cual es una de las trece provincias que conforman el departamento de Cusco. Esta drea tiene
relevancia econdmica debido a su produccion agricola, especialmente de café y cacao, lo que

influye en el contexto socioecondmico en el que se desenvuelve la institucion

Geograficamente, Quillabamba se encuentra en una zona de selva alta, a una altitud
promedio de 1,050 metros sobre el nivel del mar. La ciudad se localiza en el Valle de La
Convencion, caracterizado por un clima célido tropical, con una temperatura media anual de
aproximadamente 25°C. La region cuenta con una geografia diversa, que incluye montaias,
rios y selva, lo que hace que el acceso a ciertas areas pueda ser limitado, pero también le
otorga un gran valor paisajistico. La conectividad con la ciudad de Cusco se da
principalmente a través de la carretera Cusco-Quillabamba, aunque el viaje por via terrestre

puede tomar varias horas debido a la complejidad del terreno.

Coordenadas geograficas: La ciudad de Quillabamba estd ubicada aproximadamente a
13°35'Sy 73°24' O.
Altitud: Se encuentra a una altitud de aproximadamente 1,050 metros sobre el nivel

del mar (msnm).

Accesibilidad: Es accesible por carretera desde la ciudad de Cusco, siendo una de las

principales rutas de transporte hacia la region oriental de la selva alta.
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El Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba juega un papel fundamental en
la formacion de docentes en esta region, dado que su ubicacion en una zona geograficamente
diversa y politicamente relevante lo convierte en un punto estratégico para la educacion de

los futuros maestros que serviran en comunidades rurales y urbanas cercanas.

Piso Vegetativo

Segun Rivas (2007) manifiesta que el piso vegetativo de la region estd determinado
por su altitud y clima. En el area de Quillabamba, encontramos el piso amazénico o selva
alta, que se caracteriza por una vegetacion tropical, con una gran biodiversidad. El clima
calido y humedo permite la existencia de bosques montanos y selvas con una variedad de

especies vegetales

Vegetacion predominante: Especies de plantas como orquideas, helechos, y arboles

como el cedro, la caoba y diversas especies frutales tropicales.

Uso de la tierra: La region es importante en la agricultura, especialmente en la

produccion de café, cacao, frutas y productos tipicos de la zona.

Piso Bioclimatico

Segun Cordero (2009) indica que el piso biocliméatico en Quillabamba corresponde a
un clima tropical humedo, que se ve reflejado en el predominio de las temperaturas calidas
durante todo el afio, con lluvias abundantes. El clima de la region es propicio para el

desarrollo de la agricultura de cultivos tropicales

Temperatura: Las temperaturas en la ciudad de Quillabamba oscilan entre los 20°C y

30°C durante el dia, con una ligera disminucion de temperatura en la noche.
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Humedad: Es considerablemente alta, con frecuentes lluvias especialmente entre los
meses de noviembre a marzo, lo que contribuye a la densidad y la variedad de la vegetacion

tropical.

El ambiente calido y himedo favorece la actividad agricola, pero también implica
desafios en cuanto a la gestion de la infraestructura y la construccion, lo que impacta en las

condiciones de habitabilidad de las viviendas en la zona.

Figura 3
Ambito de estudio

Fuente: Google earth

3.2.  Tipoy nivel de investigacién
3.2.1. Tipo de investigacion:

Martinez y Espinal (2023), la presente investigacion es de tipo basica porque es de
disefio descriptivo, las variables no se han modificado y no se ha hecho algo que solucione el

problema planteado, motivo por el que se realiz6 este estudio.

3.2.1.1. Paradigma

Seglin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), El paradigma positivista surge de la
tradicion cientifica y filoséfica del positivismo, propuesto inicialmente por Auguste Comte en
el siglo XIX. Este paradigma asume que la realidad es objetiva, externa y medible, por lo que

puede ser investigada a través de métodos empiricos y sistematicos. El paradigma positivista
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enfatiza la importancia de la observacion directa, la experimentacion y el analisis cuantitativo

para descubrir leyes universales que expliquen fenémenos.

El paradigma positivista se basa en la creencia de que la realidad es externa al
investigador y puede ser estudiada de forma objetiva mediante métodos empiricos y
cuantitativos. Este enfoque busca describir fendmenos con precision y descubrir leyes

generales a través de hipotesis y experimentacion.

3.2.1.2. Enfoque

Segun Rana et al., (2022) afirman que el enfoque cuantitativo en la investigacion se
caracteriza por la recoleccion y analisis de datos numéricos para identificar patrones,
establecer relaciones y probar hipotesis. Este enfoque permite realizar mediciones precisas y
objetivas, utilizando herramientas estadisticas para analizar los datos y realizar inferencias
sobre un fendmeno o poblacién. Es comunmente utilizado en ciencias sociales, salud,

educacion y otras disciplinas que requieren analisis estadisticos rigurosos.

3.2.2. Nivel de investigacion:

Es de nivel Relacional por que busca determinar coémo se comportan las variables.
Segun. Supo (2012) manifiesta que la caracteristica mas importante de este nivel es que posee
analisis estadistico bivariado (de dos variables) y es, precisamente, lo que lo diferencia del
nivel descriptivo (donde el andlisis estadistico es univariado); y la diferencia con el nivel

explicativo es que no pretenden demostrar relaciones de causalidad.

3.2.3. Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion es de tipo no experimental, correlacional simple, segin
Cancela (2010), los estudios correlacionales comprenden aquellos estudios en los que
estamos interesados en describir o aclarar las relaciones existentes entre las variables mas

significativas, mediante el uso de los coeficientes de correlacion.
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O1 V1

M g 0. V>

O3 V3

M = Muestra.

V1= Variable Liderazgo Transformacional

V2= Variable Clima Organizacional

V3= Variable Satisfaccion Laboral

r = Coeficiente de correlacion

3.3. Unidad de analisis

La entidad bajo estudio es el Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba.

3.4. Poblacion de estudio
La poblacion de la investigacion estuvo integrada por los docentes, el personal
administrativo, los técnicos y los auxiliares del Instituto Superior Pedagogico Publico

Quillabamba.

Segtn QuestionPro (2022) manifiesta que la poblacion de estudio en una
investigacion es el conjunto completo de elementos, personas, objetos o eventos que cumplen
con ciertos criterios especificos y que son de interés para el investigador. Esta poblacion
constituye el universo sobre el cual se pretende obtener informacion y realizar
generalizaciones. Es fundamental definir claramente la poblacion de estudio para garantizar

la validez y la representatividad de los resultados obtenidos. Una definicion precisa permite
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seleccionar una muestra adecuada y aplicar los hallazgos de manera efectiva al grupo

objetivo.
Tabla 1
Poblacion de estudio
POBLACION TOTAL
Instituto Superior Docentes
Pedagogico Publico Personal administrativo 35
Quillabamba 2024. Técnicos
Auxiliares

Nota: Elaboracion propia

3.5. Tamafo de muestra

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) este se define como un pequefio
conjunto de la poblacion de donde se extrae cierta informacion, y dicha informacion puede
ser tan valiosa que puede extenderse al conjunto de la poblacion. En resumen, los datos
obtenidos de una muestra pueden utilizarse para realizar caracterizaciones, confrontar
conceptos, vincular fenomenos y causas para toda la poblacion. El método empleado fue el
muestreo no probabilistico, dado que no se cuenta con una férmula estadistica y se
determinara segun el criterio del investigador. Para la investigacion, se seleccion6 como
grupo de estudio a 35 profesores de nivel superior, técnico y auxiliares del Instituto Superior

Pedagogico Publico Quillabamba.

Tabla 2
Tamarfo de muestra

Instituto JERARQUICO | DOCENTE TECNICO AUXILIAR TOTAL
Superior
Pedagogico 05 26 01 03 35
Publico
Quillabamba
Nota: Elaboracion propia
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3.6.  Técnicas de seleccion de muestra

Para Hernandez-Sampieri (2018), La muestra no probabilistica o dirigida es un
subgrupo poblacional donde la seleccion de los elementos no se basa en la probabilidad, sino
en las caracteristicas de la muestra. Por lo tanto, la muestra de este estudio no es
probabilistica, seleccionando de esta manera a profesores, puestos jerarquicos, técnicos y

auxiliares del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba.

3.7. Técnicas de recoleccion de informacion

a. Técnica:

Segun Tafur e Izaguirre (2015), para alcanzar los objetivos de la investigacion y
comprobar las hipdtesis establecidas, se deben conseguir datos. Por tal motivo, existen
procedimientos especificos para reunir los datos, los cuales se denominan técnicas. La
técnica que se empleara en esta investigacion es la encuesta. Se tomd esta decision porque la
informacion que se va recabar permitira adquirir informacion objetiva. Para Carrasco (2019),
la encuesta es “una técnica dedicada para la investigacion social por excelencia, debido a
varias caracteristicas como su utilidad, sencillez, versatilidad y objetividad de los datos que
se obtienen. Estas preguntas pueden plantearse de manera directa o indirecta a los individuos
que componen el estudio” (p.314). Particularmente, se utilizara esta técnica porque permitira
recolectar informacion objetiva para su analisis y procedimiento posterior de ambas variables

de estudio.

b. Instrumento:

El instrumento que se ha empleado en esta investigacion es el cuestionario. Segln el
aporte de los investigadores Tafur e [zaguirre (2015, p. 197) manifiestan que el cuestionario
es el instrumento que tiene su nombre debido a que consiste en un conjunto de preguntas que

se elaboran luego de tener en cuenta las variables y sus dimensiones. Ademas, el cuestionario
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esta relacionado a la técnica llamada encuesta. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), este “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir (...). El contenido de las preguntas del cuestionario es tan variado como los aspectos
que mide. Basicamente, se consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas” (p. 310).
En este caso, se optard por las de tipo cerrada, es decir, aquellas en las que los estudiantes

deben optar por una de cuatro alternativas

3.8.  Técnicas de andlisis e interpretacion de la informacién

Para probar su nivel de confiabilidad se utilizard el Alfa de Cronbach, estas se
colocaron en los anexos del trabajo de investigacion, y para el analisis e interpretacion de la
informacion del cuestionario se utilizara la valoracion en la escala de Likert para luego
proceder a una baremacion y procesarlo en el software estadistico SPSS, version 26, a fin de
determinar la correlacion que existe entre las variables en el estudio, se aplicé la técnica
estadistica de Correlacion de Rho de Spearman, luego los resultados se presentan en tablas y

figuras.

3.9. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hip6tesis planteadas

Respecto a las hipotesis, que la estadistica bivariada nos permite hacer asociaciones
Coeficiente de correlacion de alfa de Crombach y medidas de asociacion; correlaciones y
medidas de correlacion (Rho de Spearman), en caso el valor de dicha significancia sea menor
a 0.05 se aceptara la hipodtesis del investigador, caso contrario; es decir, si el valor de
significancia es mayor a 0.05 se rechazara la hipotesis del investigador, de esta manera se

podré determinar si las hipotesis planteadas demuestran verdad o falsedad.

Para realizar la prueba de hipdtesis de investigacion, previamente se han planteado las

hipotesis alterna y nula para la hipdtesis general y para las hipdtesis especificas, luego se



aplicara la técnica estadistica de Correlacion de Rho de Spearman a fin de determinar la

verdad o falsedad de las hipotesis de investigacion.

55



56

CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

Para la recoleccion de datos destinada a determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional del director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Instituto
Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024., se diseiié y aplico un cuestionario
estructurado. Este instrumento fue administrado a un total de 35 docentes, plana jerarquica,
técnico y auxiliares, quienes representaban una muestra significativa de la comunidad
educativa. Seguimos las recomendaciones descritas en algunas referencias, donde las
actitudes y percepciones que las personas tenian hacia ciertas variables podian cuantificarse

utilizando una escala de Likert.

La entrada y analisis de datos se realizaron usando Microsoft Excel. Por lo tanto, se
generaron tablas y graficos con esta herramienta para dar una primera caracterizacion de
nuestros resultados. Ademas de usarlospara calcular estadisticas descriptivas (frecuencias,
modas, Para calcular), estos procesos fueron necesarios para evaluar como los cambios en las
variables afectarian a cada individuo. Realiza pruebas adicionales y se prob¢ la asociacion de
las variables utilizadas que SPSS v. 26. Este programa proporciona correlaciones que
permitieron identificar tanto la magnitud como la direccion de los enlaces entre (a) el
liderazgo transformacional del director, (b) la conducta organizacional y la satisfaccion
laboral. Un anélisis de este software estadistico, estandarizado y, en ultima instancia, neutro,
es esencial para obtener resultados rigurosos. SPSS introduce nuevos métodos, valida
hipotesis con medios avanzados que van mas alld incluso de los estadisticos mas
experimentados; también ofrece hallazgos con maxima precision que pueden entenderse

facilmente.



4.1.1. Descriptores de baremacion de variables

Tabla 3

Baremo de la variable liderazgo transformacional
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Dimensiones Items Minimo Maximo Niveles Rango
Bajo 3-7
Influencia 1.2.3 3 15 Medio §-11
idealizada Alto 12-15
Bajo 6—14
Inspiracion 4,5,6,7.8.9 6 30 Medio 15-22
motivacional Alto 23-30
Bajo 6—14
Estimulacion 10,11,12,13,14, 6 30 Medio 15-22
intelectual 15 Alto 23-30
Bajo 3-7
Consideracion 16,17.18 3 15 Medio §-11
individual Alto 12-15
Tolerancia 19,2021 Bajo 3-7
psicologica 3 15 Medio g§—11
Alto 12 - 15
Bajo 21-49
Global 21 21 105 Medio 50-77
Alto 78 - 105
Nota: Elaboracicn propia
Tabla 4
Baremo de la variable clima organizacional
Dimensiones Items Minimo Miximo Niveles Rango
Bajo h—-14
Identidad 123456 i) 30 Medio 15-22
Alto 23-30
Bajo 9-21
Integracion 7.8.9.10,11,12, 9 45 Medio 22-33
13,1415 Alto 34 - 45
Bajo 6-14
Motivacion 16.17.18,19, 6 30 Medio 15-22
20,21 Alto 23 -30
Bajo 21-49
Global 21 21 105 Medio 50-77
Alto 78 - 105

Nota: Elaboracidn propia




Tabla b

Baremo de la variable satisfaccién laboral
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Dimensiones Items Minimo Miximo Niveles Rango
Bajo 0-21
Aspecto 1.2.3.4.5.6, 9 435 Medio 22-33
cognoscitivo 7.8.9 Alto 34 -45
Bajo 6—14
Aspecto afectivo 10.11,12.13.14, ] 30 Medio 15-22
15 Alto 23 -30
Bajo 6—14
Aspecto 16.17.18.19, 6 30 Medio 15-22
conductual 2021 Alto 23-30
Bajo 21-49
Global 21 21 105 Medio K0-77
Alto 78 - 103

Nota: Elaboracién propia
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4.2.  Pruebas de hipotesis

Hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional, clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal directivo del Instituto Superior

Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

HI: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional, clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal directivo del Instituto Superior

Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

Tabla 6
Anélisis de correlacion entre liderazgo transformacional directivo, clima organizacional y
satisfaccion laboral

Liderazgo Clima

transforma  organizaci

cional onal
Rho de Satisfaccion laboral Coeficiente de 408" N
Spearman correlacion
Sig_ (bilateral) 015 000
N 35 35

La correlacion es sigmificativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 6, en las variables liderazgo y satisfaccion laboral se observa el valor de
significancia de 0,015 < 0,05 por lo que existe relacion entre liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral con coeficiente de correlacion rho = 0.408, por otro lado, en la variable
clima organizacional y satisfaccion laboral se encontr6 el valor de significancia de 0,000 <
0,01 por lo que existe relacion entre ambas variables, consecuentemente se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacional directivo, clima organizacional y satisfaccion laboral en el

Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.
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Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la Influencia idealizada y satisfaccion
laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdégico Publico Quillabamba -

2024.

H1: Existe relacion significativa entre la Influencia idealizada y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

Xr?glliiiz de correlacion entre influencia idealizada y satisfaccion laboral
Correlaciones
Influencia  Satisfaccio
idealizada n laboral
Rho de Influencia Coeficiente de correlacion 1.000 468%
Spearman idealizada
Sig. (bilateral) i 005
N 35 35
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 468" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 005
N 35 35

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

En la tabla 7, se encontr¢ el valor de significancia de 0,005 < 0,01 por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre la influencia idealizada y satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagdgico Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,468 lo
que indica una correlacion positiva media, es decir que a niveles altos en la influencia
idealizada por parte de la direccidn, se presenta niveles altos de satisfaccion laboral por parte

del personal de la institucion.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la Inspiracion motivacional y satisfaccion
laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdégico Publico Quillabamba -

2024.

H1: Existe relacion significativa entre la Inspiracion motivacional y satisfaccion

laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba -

2024.
Tabla 8
Anélisis de correlacion entre inspiracion motivacional y satisfaccion laboral
Correlaciones
Inspiracio  Satisfaccio
n n laboral
motivacio
nal
Eho de Inspiracion Coeficiente de correlacion 1,000 4107
Spearman motivacional S1g. (bilateral) . 014
N 33 35
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 4107 1,000
laboral S1g. (bilateral) 014
N 33 33

La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 8, se encontr6 el valor de significancia de 0,014 < 0,05 por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre la Inspiracion motivacional y satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,410 lo
que indica una correlacion positiva media, es decir que a niveles altos en la inspiracién
motivacional por parte de la direccidn, se presenta niveles altos de satisfaccion laboral por

parte del personal de la institucion.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y satisfaccion
laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba —

2024.

HI: Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y satisfaccion
laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba —

2024.

Tabla 9
Analisis de correlacion entre estimulacién intelectual y satisfaccion laboral

Correlaciones
Estimulacion  Satisfaccio
intelectual n laboral
Rho de Estimulacio Coeficiente de correlacion 1.000 266
Spearman  n intelectual S1g. (bilateral) . 122
N 35 35
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 266 1.000
laboral S1g. (bilateral) 122
N 35 35

En la tabla 9, se encontr6 el valor de significancia de 0,122 > 0,05 por lo que se
acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, es decir que no existe relacion
significativa entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral en el Instituto Superior

Pedagdgico Publico Quillabamba — 2024.



Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la consideracion individual y satisfaccion

laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdégico Publico Quillabamba -

2024.

HI: Existe relacion significativa entre la consideracion individual y satisfaccion

laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba -

2024.

Tabla 10
Analisis de correlacion entre consideracion individual y satisfaccion laboral
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Correlaciones
Considerac  Satisfaccio
100 n laboral
individual
Eho de Conszideracion  Coeficiente de correlacion 1.000 484*
Spearman individual Sig. (bilateral) 003
N 35 35
Satisfaccion Coeficiente de correlacion A484* 1.000
laboral Sig. (bilateral) 003
N 35 35

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

En la tabla 10, se encontro el valor de significancia de 0,003 < 0,01 por lo que se

acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion

significativa entre la consideracion individual y satisfaccion laboral en el Instituto Superior

Pedagogico Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,484 lo

que indica una correlacion positiva media, es decir que a niveles altos en la consideracion

individual por parte del director, se presenta niveles altos de satisfaccion laboral por parte del

personal de la institucion.
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Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre la tolerancia psicoldgica y satisfaccion
laboral en el personal directivo del Instituto Superior Pedagdégico Publico Quillabamba -

2024.

H1: Existe relacion significativa entre la tolerancia psicoldgica y satisfaccion laboral

en el personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024.

Tabla 11
Analisis de correlacidn entre tolerancia psicologica y satisfaccion laboral

Correlaciones
Tolerancia  Satisfaccio
psicologica  n laboral
Rho de Tolerancia Coeficiente de correlacion 1.000 3857
Spearman  psicologica S1g. (bilateral) . 022
N 35 35
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 385° 1.000
laboral Sig. (bilateral) 022
N 35 35

La correlacion es significativa en el nivel 0,03 (bilateral).

Enlatabla 11, se encontrd el valor de significancia de 0,022 < 0,05 por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre la tolerancia psicologica y satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,385 lo
que indica una correlacion positiva media, es decir que a niveles altos en la tolerancia
psicologica por parte del director, se presenta niveles altos de satisfaccion laboral por parte
del personal de la institucidn, en caso inverso a niveles bajos en la tolerancia psicoldgica se

tiene nivele bajos de satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 6

Ho: No existe relacion significativa entre la y identidad y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la y identidad y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagoégico Publico Quillabamba - 2024.

Tabla 12
Analisis de correlacion entre identidad y satisfaccion laboral

Correlaciones
[dentida Satisfaccion
d laboral
Pho de Identidad Coeficiente de correlacion 1.000 ST
Spearman 51g. (bilateral) . ooz

N 35 35

Satisfaccion Coeficiente de correlacion S 1.000

laboral 51g. (bilateral) 002

N 35 35

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

En la tabla 12, se encontro el valor de significancia de 0,002 < 0,01 por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre la identidad y satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagdgico
Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,511 lo que indica
una correlacion positiva considerable, es decir que a niveles altos en la identidad, se presenta
niveles altos de satisfaccion laboral por parte del personal de la institucion, en caso inverso a

niveles bajos en la identidad se tiene nivele bajos de satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 7

Ho: No existe relacion significativa entre la integracion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba - 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la integracion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagoégico Publico Quillabamba - 2024.

Tabla 13
Analisis de correlacion entre integracion y satisfaccién laboral
Correlaciones
Integracic  Satisfaccion
n laboral
Rho de Integracion Coeficiente de 1,000 803"
Spearmar correlacion
S1g. (bilateral) . .000
N 35 35
Satisfaccion Coeficiente de 803" 1.000
laboral correlacion
S1g. (bilateral) 000
N 35 35

La correlacion es significativa en el mivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se encontro el valor de significancia de 0,00 < 0,01 por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre la integracion y satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,803 lo que indica
una correlacion positiva muy fuerte, es decir que a niveles altos en la practica de integracion,

se presenta niveles altos de satisfaccion laboral por parte del personal de la institucion.
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Hipotesis especifica 8

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba — 2024.

HI: Existe relacion significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en el

personal directivo del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba — 2024.

Tabla 14
Analisis de correlacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Correlaciones
Motivact  Satisfaccion
on laboral
Eho d= Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 6647
Spearman S1g. (bilateral) . J000
N 33 33
Satisfaccio Coeficiente de correlacion 664 1.000
n laboral Sig. (bilateral) J000
N 33 33

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

En la tabla 14, se encontro el valor de significancia de 0,00 < 0,01 por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Quillabamba — 2024, siendo el coeficiente de correlacion Rho = 0,664 lo que indica
una correlacion positiva considerable, es decir que a niveles altos de motivacion, se presenta
niveles altos de satisfaccion laboral por parte del personal de la institucion, y viceversa a

niveles bajos de motivacion de evidencia baja satisfaccion laboral.
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4.3. Presentacion de resultados

Tabla 15
Frecuencias de la variable liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

N %o
Bajo 0 0
Medio 15 429
Alto 20 571
Total 35 1000

Deonde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 4
Variable liderazgo transformacional

La tabla 15 y figura 4 presentan los niveles de liderazgo transformacional percibidos
por una muestra de 35 participantes. No se registraron casos de liderazgo bajo, lo que
evidencia que todos los encuestados consideran la existencia de practicas transformacionales
en algun grado. Un 42,9 % del publico encuestado (15 personas) la percibe como de nivel

medio, y un 57,1 % del publico encuestado (20 personas) como de nivel alto.

En estos resultados, se deduce que el liderazgo transformacional se encuentra
firmemente asentado, pero ain persisten posibilidades para su reforzamiento. La prevalencia
de percepciones altas de liderazgo destaca practicas que fomentan una motivacion

inspiradora, estimulan la mente para luego actuar y son, con suerte, personalizadas. No



obstante, dado que una parte sustancial informa sobre un liderazgo medio, esto enfatiza la

necesidad de seguir fomentando activamente practicas que contribuyan al compromiso, la

innovacion y la motivacion en todos los niveles jerarquicos dentro de la organizacidn para

reforzar aiin mas una cultura institucional mas profunda y transformadora.
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Tabla 16
Frecuencias de las dimensiones de liderazgo transformacional
Influencia Inspiracién Estimulacidon  Consideracion Tolerancia
idealizada motivacional intelectual individual psicologica
N %o N Yo N Yo N Yo N Yo
Bajo 3 8.6 1 29 1 29 1 2.9 2 3.7
Medio 11 314 17 48,6 17 48,6 17 48,6 14 40,0
Alto 21 60,0 17 48,6 17 48,6 17 48,6 19 >4.3
Total 35 100.0 35 100,10 35 1000 35 100.0 35 100.0

Donde: N = recuente, % = porcentaje

Figura 5

Dimensiones de liderazgo transformacional

En la tabla 16 y figura 5 se muestra que, en los cinco componentes evaluados del

liderazgo transformacional, la mayoria de los participantes perciben un nivel alto,

especialmente en influencia idealizada (60 %) y tolerancia psicologica (54,3 %). No obstante,

en inspiracion motivacional, estimulacion intelectual y consideracion individual, los niveles

alto y medio se encuentran equilibrados (48,6 % cada uno). Los niveles bajos se eliminan, ya
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que rangos del 2.9% al 8.6% sugieren que pocas personas consideran estos elementos como
problematicos. En este conjunto de datos, la influencia idealizada parece ser la dimension
mejor valorada, seguida muy de cerca por la tolerancia psicologica, ambos aspectos cruciales
para fomentar la confianza y la resiliencia en una organizacién. Sin embargo, el hecho de que
aproximadamente la mitad de los encuestados califiquen la motivacion inspiradora, la
estimulacion intelectual y la consideracion individualizada como de nivel medio sugiere que
maximizar los medios que mejoren la motivacion y el crecimiento personal de los empleados
deberia seguir siendo un area de mejora. En conclusion, el liderazgo transformacional
institucional, basado en un nucleo s6lido, ain esta en proceso de pleno desarrollo para

alcanzar la excelencia en todos los aspectos.

Tabla 17
Frecuencias de la variable clima organizacional

Clima organizacional

N %
Bajo 3 8.6
Medio 8 229
Alto 24 68.6
Total 35 100.0

Deonde: W = recuento, % = porcentaje

Figura 6
Variable clima organizacional
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En la Tabla 17 y la Figura 6. La percepcion del clima organizacional de los 35
encuestados se presenta que el 68.6% de los participantes califica el estado del clima como
alto, y esto permite concluir que, en la organizacion, la relacion y la satisfaccion laboral son
buenas. Por otro lado, el 22.9% identifica un clima organizacional medio, lo que sugiere
posibles inconvenientes o diferencias que se pueden mejorar en las dindmicas institucionales.
Solo un 8.6% siente que el clima es bajo, lo cual indica que este grupo experimenta
sentimientos de insatisfaccion, conflicto y menor cohesion en su lugar de trabajo en medida

relativamente menor.

En estos resultados, se desprende que el clima organizacional es principalmente
favorable, siendo un factor determinante del bienestar y la eficacia de los colaboradores. Sin
embargo, la presencia de percepciones de clima medio y bajo significa que no todos los
integrantes de la institucion estan completamente incluidos o satisfechos. Esto es, a su vez,
una oportunidad de iniciar medidas que respalden la pertenencia, la motivacion, y la
integracion. El reforzamiento de estas dimensiones permitird consolidar un ambiente
organizacional mas favorable, capaz de favorecer el compromiso, la eficacia, y la calidad de

los resultados institucionales.

Tabla 18
Frecuencias de las dimensiones de la variable clima organizacional

Identidad Integracion Motivacion

N % N % N o

Bajo 2 5.7 5 143 5 143
Medio 14 40,0 g 229 8 229
Alto 19 543 22 62,9 22 62.9
Total 35 100.,0 35 1000 35 100,0

Donde: N = recuento, % = porcentaje
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Figura7
Dimensiones de la variable clima organizacional

La tabla 18 y la figura 7 presentan los niveles de percepcion en tres dimensiones del
clima organizacional: identidad, integracion y motivacion. El 54,3 % de los encuestados
reporta un nivel alto de identidad, mientras que, en integracion y motivacion, un 62,9 %
percibe niveles altos, indicando un sentido de pertenencia y cohesion positivos del grupo,
pero un 40 % percibe identidad a un nivel intermedio, y entre 22,9 % y 14,3 % perciben

niveles medios y bajos en integracion y motivacion, respectivamente.

Siguiendo a estos hallazgos, se debe concluir que la institucion tiene un fuerte sentido
de pertenencia y cohesion, ya que la mayoria de sus integrantes se percibe identificados,
incluidos y motivados. Sin embargo, confluyen porcentajes de percepcion media y bajo nivel
sobre la necesidad de reforzar practicas que favorezcan una identidad mas inclusiva
organizacional y programas que respalden la motivacion interna. Incrementar estas
dimensiones podria asegurar un compromiso mas profundo y rendimiento general, reforzando
un ambiente institucional mas cohesionado, dindmico y orientado a la consecucion de fines

comunes.
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Tabla 19
Frecuencias de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

N %%
Bajo 0 0
Medio 8 229
Alto 27 77.1
Total 35 100,0

Deonde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 8
Variable satisfaccion laboral

En la tabla 19 y figura 8, queda claro que la satisfaccion profesional entre los 35
encuestados es alta la mayoria de las veces, ya que el 77,1 % afirma que se encuentra
satisfecho en su entorno laboral. Un 22,9 % tiene un nivel medio de satisfaccion, y no ha

habido casos de satisfaccion bajo.

Aportando estos datos, pueden concluir que la institucidon ha tenido éxito en crear
condiciones de trabajo favorables que favorecen un elevado nivel de satisfaccion entre sus
encuestados. No obstante, la presencia de un grupo percibiendo satisfaccion media nos habla
de la necesidad de identificar y atender aspectos puntuales que podrian estar influyendo en su

experiencia laboral, como oportunidades de crecimiento, carga de tarea o agradecimientos.
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Potenciar estos factores ayudara a elevar atin mas los niveles de satisfaccion, influyendo de

manera positiva en la actuacion organizacional y en la consecucion de los objetivos

institucionales.
Tabla 20
Frecuencias de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral
Aspecto
cognoscitivo Aspecto afectivo Aspecto conductual
N %% N %o N %%
Bajo 0 0 3 B.6 3 86
Medio 11 314 7 20,0 2 5.7
Alto 24 686 25 714 30 837
Total 35 100.0 35 1000 35 100.0

Donde: N = recuento, % = porcentaje

Figura9
Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

La tabla 20 y la figura 9 evidencian la opinion de los encuestados a propodsito de los
aspectos cognoscitivo, afectivo y conductual en su ambiente de trabajo. En lo que respecta al
aspecto cognoscitivo, un 68,6 % expreso un nivel alto, luego un 31,4 % un nivel medio, sin
ningun publico en nivel bajo. Si nos remitimos al aspecto afectivo, un 71,4 % informé un

nivel alto, pero un 8,6 % lo percibi6é como bajo. Por Gltimo, en el aspecto conductual se
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presentd un porcentaje mas elevado a nivel alto 85,7 %, con minimos porcentajes en niveles

medio y bajo.

Interpretando los resultados, como se dice, llegamos a la conclusion de que los
encuestados no solo saben adecuadamente (aspecto cognoscitivo) su entorno organizacional,
sino que también tienen sentimientos de cario (aspecto afectivo) y expresan actitudes
correspondientes (aspecto conductual). Aunque se encuentran bajas las percepciones
negativas, la ocurrencia de niveles medio y bajo tanto en aspecto afectivo como
conductualmente indica dmbitos de intervencion en la consolidacion de enlaces afectivos y
actitudes proactivas. Potenciar esas dimensiones de manera integral beneficiard a un clima de
trabajo més unificado, motivador y comprometido con la alcanzada de objetivos

institucionales.

Tabla 21
Nivel de liderazgo transformacional y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Liderazgo transformacional Medio N 7 8 15
%% 20.0% 22.9% 42.9%
Alto N 1 19 20
Yo 2,9% 54.3% 57.1%
Total N 8 27 35
Yo 22.9% T77.1% 100,0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje
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Figura 10
Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral

La tabla 21 y figura 10 examina la relacion entre satisfaccion laboral estrictamente y
percepcion de liderazgo transformacional en una corte de 35 encuestados. Se encuentra
evidencia de que, en aquellos que perciben un liderazgo transformacional medio, tan solo el
20 % tiene una satisfaccion laboral media y tan solo el 22,9 % tiene una satisfaccion laboral
alta. En otro caso, en aquellos sujetos con alto liderazgo percibido transformacional de lider
acaudalefio, la mayor parte (54,3 %) observa alta satisfaccion laboral y tan solo podria

menguar a la baja un 2,9 %.

Confirmando estos resultados, través de este estudio se llega a la conclusion de que la
fuerza del liderazgo ejerce influencia sobre la satisfaccion de los trabajos. La alta relacion de
trabajos satisfechos entre un clima de liderazgo reforzado destaca la necesidad de directivas
inspiracionales enfocadas en apoyo individual e incentivo intelectual. Sin embargo, la
considerable presencia de satisfaccion media entre quienes perciben un liderazgo como
moderado indica que fortalecer el estilo transformacional en toda la organizacion podria
aumentar aiin mas la satisfaccion general, conduciendo a una mejora del clima

organizacional, el compromiso y el desempefio institucional.
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Tabla 22
Nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total

Medio Alto

Clima organizacional Bajo N 3 a 3
%o 8.6% 0.0% 8.6%

Medio N 4 4 5
%o 11.4% 11.4% 22.9%

Alto N 1 23 24
%o 2.9% 63.7% 68.6%

Total N 8 27 35

o
&

22.9% T7.1% 100.0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 11
Nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral

La tabla 22 y la figura 11 ilustran la relacion entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una muestra de 35 encuestados. Podemos observar
que aquellos que perciben un clima organizacional bajo (8,6 %) presentan unicamente niveles
medianos de satisfaccion laboral, sin casos de satisfaccion alta. Para quienes perciben un
clima organizacional medio, la satisfaccion laboral se distribuye entre un nivel medio (11,4

%) y un nivel alto (11,4 %). Finalmente, quienes perciben un clima organizacional alto
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representan la mayoria (68,6 %), y entre ellos, un 65,7 % tiene una alta satisfaccion laboral,
mostrando una asociacion muy fuerte entre un excelente clima organizacional y una alta

satisfaccion laboral.

Estos resultados se entienden al finalizar con la conclusion de que un clima
organizacional alto tiene una influencia beneficiosa sobre la satisfaccion de los trabajadores.
Dicha carencia de alta satisfaccion de aquellos empleados percibiendo prospero clima destaca
a su vez la necesidad de fomentar entornos laborares diferenciales generados a través de la
comunicacion efectiva, del respeto y de la inclusion. La mayoria de los empleados con
percepcion de clima alto también tiene alta satisfaccion, de lo cual se deduce que la mejora en
las condiciones internas de labor mejora lo institucionalmente sano del clima de la

organizacion, eleva la comprometividad del personal y maximiza la rendicion institucional.

Tabla 23
Frecuencias del nivel de influencia idealizada y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Influencia idealizada *Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Influencia idealizada Bajo N 1 2 3
%o 2,9% 5,7% 5.6%
Medio N 6 5 11
% 17.1% 14.3% 31.4%
Alto N 1 20 21
% 2,9% 537.1% 60.0%
Total N 8 27 35
% 22.9% 77.1% 100.0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje
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Figura 12
Nivel de influencia idealizada y satisfaccion laboral

La tabla 23 y figura 12, ilustran la relacion entre influencia idealizada del liderazgo y
nivel de satisfaccion laboral en un muestreo de 35 encuestados. Aquellos con baja percepcion
de influencia idealizada (8,6 %) tienen niveles de alta satisfaccion (5,7 %), pero también
niveles de moderada satisfaccion (2,9 %). Entre aquellos con percepcion de influencia
efectiva de medio (31,4 %), la satisfaccion estd mas balanceada entre medios (17,1 %) e alto
(14,3 %). Aquellos con percepcion de influencia idealizada alta (60,0 %), con mayor

predominio reportaran primariamente alta satisfaccion laboral (57,1 %).

Entendiendo los resultados, se puede concluir que hay una relacion positiva entre alta
percepcidn de influencia idealizada y alto nivel de satisfaccion laboral. La mayoria de los
empleados que perciben su jefe con caracteristicas de influencia idealizada tal como ser un
modelo de conducta, inspirar respeto y generar confianza también informan alto nivel de
satisfaccion. No obstante, la existencia de trabajadores con percepcion media de influencia y
satisfaccion media sugiere areas de oportunidad para fortalecer el liderazgo ético y ejemplar,

con el fin de elevar atin mas los niveles de satisfaccion en toda la organizacion.



Tabla 24

Frecuencias del nivel de inspiracion motivacional y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Inspiracion motivacional *Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Inspiracion motivacional Bajo N 0 1 1
"o 0.0% 2.9% 2.9%
Medio N 8 9 17
"o 22.9% 25.7% 48.6%
Alto N 0 17 17
o 0.0% 48.6% 48.6%
Total N 8 27 35
%% 22 9% 77.1% 100,0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 13

Nivel de inspiracion motivacional y satisfaccion laboral

En la tabla 24 y figura 13 se analiza la inspiracion motivacional del liderazgo
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transformacional y la satisfaccion laboral en 35 sujetos. Se ve que los sujetos con inspiracion

motivacional baja (2.9 %) tienen tinicamente satisfaccion laboral alta. Entre los que perciben

un nivel medio de inspiracién motivacional (48,6 %), la satisfaccion laboral se divide entre

media (22,9 %) y alta (25,7 %). Finalmente, el 48,6 % que percibe un nivel alto de

inspiracion motivacional presenta exclusivamente satisfaccion alta (48,6 %), lo cual revela
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una fuerte asociacion entre altos niveles de inspiracion y elevados niveles de satisfaccion

laboral.

Confirmando estos resultados, la alta inspiracion motivacional orienta activamente
hacia la satisfaccion laboral, demostrando efecto del impacto de sucesos de liderazgo
compartiendo entusiasmo, vision y proposito. Todo los encuestados con percepcion alta de
inspiracion se sienten satisfechos, mientras aquéllos con percepcion intermedia tienen una
satisfaccion menos consistente. Este resultado destaca la necesidad de reforzar la inspiracion
motivacional entre los lideres con la finalidad de fomentar entornos de trabajo mas
motivadores, comprometidos y de mayor satisfaccion, lo cual a su vez contribuye a

incrementar la mejora del desempefio individual y organizacional.

Tabla 25
Frecuencias del nivel de estimulacion intelectual y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Estimulacion intelectual*Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Estimulacion intelectual Bajo N 0 1 1
% 0.0% 2.9% 2.9%
Medio N 7 10 17
% 20.0% 28.6% 48.6%
Alto N 1 16 17
%% 2.9% 45 7% 48.6%
Total N 8 27 35
%% 22.9% 77.1% 100,025

Donde: W = recuento, % = porcentaje
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Figura 14
Nivel de estimulacion intelectual y satisfaccion laboral

En la tabla 25 y figura 14 se encuentra la relacion entre la estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de una muestra de 35 personas. De los
que perciben baja estimulacion intelectual (2,9 %), todos tienen alta satisfaccion. Entre los
que perciben nivel medio (48,6 %), la satisfaccion esta repartida entre media (20,0 %) e alta
(28,6 %). En cambio, los que perciben alta estimulacion intelectual (48,6 %) tienen mayoria
de alta satisfaccion (45.7 %), y tan solo un pequefio porcentaje (2.9 %) manifiestan media
satisfaccion. Esto nos indica una tendencia claramente afirmativa entre estimulacion

intelectual y satisfaccion laboral.

Entendiendo esas cifras, se afirma que la estimulacion intelectual ejercida por los
jefes que nos estimula a pensar criticamente, de manera creativa e innovadora tiene influencia
beneficiosa sobre la satisfaccion de los encuestados. Los elevados niveles de satisfaccion
entre los encuestadoss de alta estimulacion intelectual prueban que generar desafios
intelectuales y valorar creaciones de tipo novedoso afianzan la motivacion laboral y el apego.

Sin embargo, la emergencia de satisfaccion moderada entre los encuestados de estimulacion
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moderada prueba la necesidad de continuar fomentando jefaturas que estimulen a pensar por

uno mismo para potenciar incluso mas la atmdsfera laboral y la performance organizacional.

Tabla 26
Frecuencias del nivel de consideracion individual y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Consideracion individual*Satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral Total
Medio Alto

Consideracion individual  Bajo N 1 0 1
% 2.9% 0.0% 2.9%

Medio N 6 11 17
%% 17.1% 31.4% 48.6%

Alto N 1 16 17
%% 2.9% 45.7% 48.6%

Total N g 27 35
% 22.9% 77.1% 100.0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 15
Nivel de consideracion individual y satisfaccion laboral

En la tabla 26 y figura 15 analiza la relacion entre la percepcion individual de la

consideracion del liderazgo y la satisfaccion trabajadora en la muestra de 35 participantes. Se
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tiene la percepcion de baja consideracion individual (2,9 %), con resultados inicamente de
satisfaccion media. Entre aquellas personas percibiendo un nivel medio de consideracion
(48,6 %), la satisfaccion trabajadora se encuentra entre la media (17,1 %) y la alta (31,4 %).
Entre aquellas personas que perciben alto nivel de consideracion individual (48,6 %), la
mayor parte (45,7 %) informa de alta satisfaccion, y s6lo de manera muy minoritaria (2,9 %),

de satisfaccion media. Esto indica una tendencia asociada entre aquellas dos variables.

Explicando estos resultados podemos concluir sobre la necesidad del liderazgo de
atencion personal para respaldar desarrollo individual y la valoracion de necesidades de cada
trabajador influencia de manera positiva sobre la labor individual. El elevado nivel de
percepcion de satisfaccion por parte de trabajadores de mayor consideracion destaca la
importancia de consolidar empatia y acompafiamiento individualizado en lo relativo a
esfuerzas de gestion. La distribucion entre trabajadores encuestados de nivel medio de
consideracion plantea retos de mejora con el fin de cultivar condiciones de mayor valoracion

y de reconocimiento de trabajadores mas en su entorno laboral.

Tabla 27
Frecuencias del nivel de tolerancia psicoldgica y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Tolerancia psicolégica*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Tolerancia psicologica Bajo N 1 1 2
04 2.9% 2.9% 5.7%
Medio N 5 9 14
%% 14,3% 25, 7% 40,0%
Alto N 2 17 19
%% 5.7% 48.6% 54.3%
Total N 8 27 35
%% 22.9% 77.1% 100.0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje
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Figura 16
Nivel de tolerancia psicoldgica y satisfaccion laboral

En la tabla 27 y figura 16 se analiza la relacion entre la percepcion de tolerancia
psicologica y la satisfaccion laboral en una muestra de 35 sujetos. Entre los perceptores de
baja tolerancia psicologica (5,7 %), se distribuye la satisfaccion de manera similar entre
media (2,9 %) y alta (2,9 %). En el grupo percibiendo un nivel medio de tolerancia (40,0 %),
el 14,3 % tiene satisfaccion media y el 25,7 % de ellos tiene una alta satisfaccion. Los que
perciben alta tolerancia psicoldgica (54,3 %) tienen en su mayoria alta satisfaccion (48,6 %),

ratificando una relacion positiva entre estas dos variables.

Interpuestos estos resultados, se abstrae la conclusion de que la disponibilidad de un
entorno de trabajo que fomenta la tolerancia psicolédgica entendiendo por tal la aceptacion de
diferencias, la gestion del estrés adecuada y la resiliencia ante la presion mejora de manera
significativa la satisfaccion laboral. La elevada proporcion de satisfaccion entre aquellas
personas que perciben altos grados de tolerancia nos indica que fortalecer esta competencia
en los equipos y directivos afecta de manera negativa sobre el bienestar organizacional. Sin

embargo, la disponibilidad de grados medios de percepcidon nos hace entender que incluso se
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pueden disenar estrategias para estimular entornos laborales mas compasivos, inclusivos y

emocionalmente sanos.

Tabla 28
Frecuencias del nivel de identidad y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Identidad*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Identidad Bajo N 1 1 2
% 2.9% 2.9% 5.7%
Medio N 6 g 14
% 17.1% 22.9% 40.0%
Alto N 1 18 19
% 2.9% 51.4% 54,3%
Total N 8 27 33
% 22.9% 77.1% 100.0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 17
Nivel de identidad y satisfaccion laboral

En la tabla 28 y figura 17 se evidencia la relacion entre percepcion de identidad

organizacional y satisfaccion laboral en una poblacion de 35 encuestados. Es evidente que
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aquellas personas que percibian baja identidad (5.7 %) tienen su satisfaccion distribuida entre
nivel medio (2.9 %) y alto (2.9 %). En aquellas personas con mediana percibimiento de
identidad (40.0 %), la satisfaccion se reparte en nivel medio con un 17.1 % y nivel alto con
22.9 %. Aquellos perciben alta identidad (54.3 %) tienen principalmente alta satisfaccion

(51.4 %), mostrando claramente una relacion de efecto entre ambos variables.

Clarificando dichos resultados, se obtiene que la intensa percepcion de identidad
organizacional o sentirse activa y valorada dentro de la institucion—funciona en gran medida
a favor de la satisfaccion laboral. La mayoria de aquellos que se sienten plenamente
identificados con la organizacion tienen elevados niveles de satisfaccion, lo cual enaltece la
funcién de fortalecer sentimiento de pertinencia y orgullo institucional. Pero la existencia de
percepciones medias delinea experiencias de mejora para afianzar una organizacional mas

inclusiva y participativa, que motive compromiso y bienestar de todos los colaboradores.

Tabla 29
Frecuencias del nivel de integracion y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Integracion *Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Medio Alto
Integracion Bajo N 4 1 5
Yo 11.4% 2.9% 14.3%
Medio N 3 5 8
Yo 8.6% 14.3% 22.9%
Alto N 1 21 22
%o 2,9% 60,0% 62.9%
Total N 8 27 35
%o 22.9% 77.1% 100.0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje



Figura 18
Nivel de integracion y satisfaccion laboral

En la tabla 29 y figura 18 se examina la correlacion entre percepcion de integracion
organizacional y satisfaccion laboral en una cohorte de 35 encuestados. Se ve que entre
aquellos cuya percepcion es baja de integracion (14,3 %), la mayoria tienen clasificacion de
satisfaccion media (11,4 %) y solo hay un bajo porcentaje (2,9 %) de clasificacion de alta
satisfaccion. En aquella grupa de percibirse a si misma con integracion media (22,9 %),
habiendo un mayor balanceo entre clasificacion de satisfaccion media (8,6 %) y alta (14,3
%). Por ultimo, aquellos percibiendo alta integracion (62,9 %) tienen clasificacion de alta
satisfaccion (60,0 %), lo cual evidencia una alta correlacion claramente positiva entre

organizacional integracion y satisfaccion laboral.

Clarificando estos resultados se concluye que la integracion organizacional definida
como la participacién activa, el trabajo en equipo y la sensacion de pertenencia incide de
manera significativa sobre la intensidad de la satisfaccion laboral. Una alta percepcion de
integracion beneficia mayoritariamente la satisfaccion del colaborador, mientras sucede lo

contrario cuando hay bajos niveles de integracion. Los resultados cobran fuerza en la
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necesidad de reforzar dindmicas de cooperacion, comunicacion y cohesion grupal para
asegurar un clima de trabajo mas armonioso, a motivo y orientado hacia la consecucion de los

objetivos institucionales.

Tabla 30
Frecuencias del nivel de motivacion y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Motivacion*Satisfaccion laboral

satisfaccion laboral Total
Medio Alto

Motivacion Bajo N 4 1 3

% 11.4% 2.9% 14.3%
Medio N 4 4 g

% 11.4% 11.4% 22.9%

Alto N 0 22 22
% 0.0% 62,9% 62.9%

Total N 8 27 35
% 22.9% 77.1% 100,0%

Donde: N = recuento, % = porcentaje

Figura 19
Nivel de motivacidn y satisfaccion laboral
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En la tabla 30 y la figura 19 analiza la relacion entre motivacion organizacional y
satisfaccion laboral en una muestra de sujetos de 35 participantes. Se ve claramente que
aquellos que perciben baja motivacion (14,3 %) tienen sobre todo satisfaccion media (11,4
%) y en menor medida alta (2,9 %). Entre aquellos que perciben motivacion media (22,9 %),
la satisfaccion nos hace ver disuelta de manera balanceada entre media (11,4 %) y alta (11,4
%). Por altimo, los que perciben alta motivacion (62,9 %) tienen en su totalidad alta
satisfaccion (62,9 %), mostrando relacion directa y proporcional entre motivacion y

satisfaccion laboral.

Interpretando estos resultados se encuentra que la motivacion organizacional es cuello
de botella para obtener niveles elevados de satisfaccion laboral. La totalidad de encuestados
con percepcion de alta motivacion también presentan alta satisfaccion de manera que se
resalta a mantener programas de reconocimiento, incentivos y desarrollo. Por otro lado, los
valores de motivacion baja o media estan a su vez ligados a niveles bajos de satisfaccion a lo
que se concluye necesidad de reforzar estrategias a fin de estimular la motivacion interior,
percepcion de logro y participacion activa a fin de aumentar bienestar y rendimiento en la

organizacion.
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DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion confirman que el liderazgo
transformacional directivo y el clima organizacional tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Instituto Superior Pedagogico Publico
Quillabamba — 2024. Se encontr6 que el liderazgo transformacional presenta una correlacion
positiva moderada con la satisfaccion laboral (rtho = 0.408, p < 0.05), mientras que el clima
organizacional mostrd una correlacion aun mas fuerte (p < 0.01), lo que sugiere que un
ambiente laboral adecuado es un factor clave en el bienestar de los trabajadores. Estos
hallazgos resaltan la importancia de la calidad del liderazgo y del entorno organizacional en
la percepcion de satisfaccion laboral, alinedandose con estudios previos que destacan la
influencia del liderazgo en la gestion y el desempefio de los colaboradores. Sin embargo, los
resultados de la presente investigacion difieren del estudio de Rodelo, Bolivar y Rodriguez
(2023), en el cual se encontrd un coeficiente de correlacion de 1.0, indicando una relacion
perfecta entre liderazgo transformacional humanizado y gestion docente. Esta diferencia
podria deberse a factores contextuales, metodoldgicos o a las variables analizadas. Mientras
que la presente investigacion se centra en la satisfaccion laboral dentro de un contexto
educativo, el estudio de Rodelo et al. (2023) aborda el impacto del liderazgo en la gestion
docente, lo que podria explicar la diferencia en la magnitud de la correlacion. Desde un
analisis reflexivo, esto sugiere que el liderazgo transformacional puede influir en distintos
aspectos de la organizacion, pero su impacto puede variar dependiendo del contexto y las
variables involucradas. Futuras investigaciones podrian explorar cdmo la interaccion entre
liderazgo, clima organizacional y otros factores, como la motivacion o el compromiso
laboral, afectan de manera integral el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores en el

ambito educativo.



92

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que la influencia
idealizada dentro del liderazgo transformacional tiene un impacto significativo en la
satisfaccion laboral del personal del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba —
2024. Con un valor de significancia de 0,005 (p < 0,01) y un coeficiente de correlacion Rho =
0,468, se confirma una correlacion positiva media entre ambas variables, lo que indica que un
liderazgo inspirador y ejemplar por parte de los directivos contribuye a un mayor nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores. Estos hallazgos resaltan la relevancia del liderazgo
transformacional como un factor clave en la gestion institucional, promoviendo un ambiente
en el que los empleados se sienten valorados y motivados. Los resultados de esta
investigacion guardan relacion con el estudio de Delgado y Gahona (2022), quienes también
encontraron que el liderazgo transformacional influye en la satisfaccion laboral y, a su vez, en
la intencion de los docentes de dejar o permanecer en su trabajo. Sin embargo, el estudio
chileno ademas destaco que factores como la edad pueden modular esta relacion, sugiriendo
que la satisfaccion laboral puede estar mediada por otros elementos contextuales y
personales. Desde un analisis reflexivo, esto sugiere que aunque la influencia idealizada del
liderazgo es un factor importante para la satisfaccion laboral, su impacto puede variar
dependiendo del contexto organizacional y de las caracteristicas individuales de los
empleados. Futuras investigaciones deberian explorar como otros componentes del liderazgo
transformacional, como la motivacion inspiradora o la estimulacion intelectual, influyen en la

satisfaccion y la retencion laboral en diferentes instituciones y sectores.

Los resultados de la presente investigacion evidencian que la inspiraciéon motivacional
dentro del liderazgo transformacional tiene un impacto significativo en la satisfaccion laboral
del personal del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba —2024. Con un valor de
significancia de 0,014 (p <0,05) y un coeficiente de correlacion Rho = 0,410, se confirma

una correlacion positiva media entre ambas variables, lo que sugiere que cuando los
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directivos inspiran y motivan a su equipo, la satisfaccion laboral tiende a aumentar. Esto
resalta la importancia de un liderazgo basado en la motivacion y el reconocimiento del
esfuerzo de los trabajadores para fortalecer el clima organizacional y generar un entorno
laboral mas positivo y comprometido. En contraste, el estudio de Ledn (2022) en una
institucion educativa de Guayaquil encontr6 una correlacion débil (0,350) entre el liderazgo
transformacional y el desempefio docente, concluyendo que el liderazgo ejercido por las
autoridades del plantel no era transformacional, lo que afectaba negativamente la praxis
docente. Esto sugiere que, aunque el liderazgo transformacional puede influir positivamente
en diferentes aspectos organizacionales, su impacto dependerd de como se implemente y del
contexto institucional. Desde un andlisis reflexivo, esto implica que un liderazgo inspirador
debe ser genuino y sostenido en el tiempo para generar cambios significativos en la
satisfaccion y el desempefio de los colaboradores. Futuras investigaciones deberian explorar
cdmo otros elementos del liderazgo transformacional, como la estimulacion intelectual y la
consideracion individualizada, pueden fortalecer no solo la satisfaccion laboral, sino también

la productividad y el compromiso organizacional en distintos entornos educativos.

Los resultados de la presente investigacion indican que no existe una relacion
significativa entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,122 (p > 0,05),
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, lo que sugiere que la estimulacion
intelectual ejercida por la direccion no impacta directamente en la satisfaccion laboral del
personal. Esto podria deberse a que otros factores, como el clima organizacional, el
reconocimiento laboral y las oportunidades de desarrollo profesional, juegan un papel mas
relevante en la percepcion de satisfaccion de los trabajadores. En este sentido, los lideres
pueden fomentar el pensamiento critico y la resolucion de problemas, pero si estos estimulos

no van acompafados de incentivos laborales o un ambiente organizacional adecuado, su
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impacto en la satisfaccion laboral podria ser limitado. Estos hallazgos guardan similitud con
el estudio de Calderon (2023), quien encontrd que los estilos de liderazgo no estaban
relacionados con el clima organizacional en la Escuela de Ingenieria Militar “Gral. Guillermo
Rodriguez Lara” en Cuenca, Ecuador, ya que la significancia obtenida fue mayor a 0,05. Sin
embargo, en ambos estudios, las variables analizadas fueron percibidas como positivas por
los participantes, lo que sugiere que, aunque no exista una correlacion estadistica
significativa, la percepcion sobre la estimulacion intelectual y el liderazgo sigue siendo
importante en el contexto laboral. Desde un analisis reflexivo, esto plantea la necesidad de
explorar como diferentes estilos de liderazgo pueden influir en otros aspectos del bienestar
organizacional, mas all4 de la satisfaccion laboral. Futuras investigaciones podrian centrarse
en analizar el impacto de la estimulacion intelectual en el compromiso laboral, la innovacion
o la productividad, con el fin de identificar su verdadero alcance en el &mbito educativo y

organizacional.

Los resultados de la presente investigacion evidencian que la consideracion individual
por parte del liderazgo tiene un impacto significativo en la satisfaccion laboral en el Instituto
Superior Pedagdgico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,003 (p
<0,01) y un coeficiente de correlaciéon Rho = 0,484, se confirma una correlacion positiva
media entre ambas variables. Esto indica que cuando los directivos muestran mayor interés en
las necesidades y el desarrollo individual de los colaboradores, la satisfaccion laboral tiende a
incrementarse. Estos hallazgos resaltan la importancia de un liderazgo cercano, basado en la
empatia y el reconocimiento, como un factor clave para mejorar el bienestar y el compromiso
del personal dentro de la institucion. En relacion con estos resultados, el estudio de Ponce,
Baquero, Poveda, Molina y Fernandez (2023) en docentes del circuito educativo CO1 de
Ecuador también encontrd que la satisfaccion laboral estéd influenciada por factores tanto

intrinsecos como extrinsecos, con una fuerte correlacion con el clima organizacional. Esto
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sugiere que, ademas del liderazgo, otros elementos como la comunicacién institucional, las
condiciones laborales y la responsabilidad organizacional pueden contribuir
significativamente a la satisfaccion laboral. Desde un anélisis reflexivo, se podria inferir que
la consideracion individual es un componente esencial dentro del liderazgo transformacional,
pero su efectividad en la satisfaccion laboral puede verse reforzada por un clima
organizacional favorable. Futuras investigaciones deberian explorar como la combinacion de
un liderazgo empético y un entorno organizacional positivo pueden potenciar el desempeio,
la retencion del talento y la motivacion de los colaboradores en diferentes contextos

educativos y laborales.

Los resultados de la presente investigacion confirman que la tolerancia psicoldgica
del director influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal del Instituto
Superior Pedagdgico Publico Quillabamba —2024. Con un valor de significancia de 0,022 (p
< 0,05) y un coeficiente de correlaciéon Rho = 0,385, se confirma una correlacion positiva
media entre ambas variables, lo que indica que cuando los directivos demuestran mayor
tolerancia psicoldgica, los trabajadores experimentan un mayor nivel de satisfaccion en su
entorno laboral. Por el contrario, bajos niveles de tolerancia psicoldgica en la direccion
pueden generar insatisfaccion y afectar negativamente el clima organizacional. Esto resalta la
importancia de que los lideres educativos posean habilidades de inteligencia emocional y
gestion de conflictos para mantener un ambiente laboral armonioso y motivador. En relacion
con estos hallazgos, el estudio de Zabala (2020) en maestros de nivel primario en Bolivia
encontrd que el clima organizacional y el estrés laboral presentan una relacion inversa, lo que
sugiere que cuando el clima organizacional es favorable, el nivel de estrés en los trabajadores
disminuye. Aunque el presente estudio se centra en la satisfaccion laboral en lugar del estrés,
ambos resultados coinciden en que un liderazgo con habilidades emocionales adecuadas

puede generar un entorno mas positivo para los trabajadores. Desde un analisis reflexivo, esto
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indica que la tolerancia psicologica del lider no solo impacta en la satisfaccion, sino que
también puede ser un factor clave en la reduccion del estrés y la mejora del bienestar general
de los empleados. Futuras investigaciones podrian explorar como la inteligencia emocional
del liderazgo impacta en otros factores organizacionales, como la motivacion, la
productividad y el compromiso laboral, permitiendo desarrollar estrategias mas efectivas para

la gestion de equipos en el ambito educativo.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion confirman que la identidad
institucional influye significativamente en la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,002 (p <0,01)y
un coeficiente de correlacion Rho = 0,511, se establece una correlacion positiva considerable
entre ambas variables, lo que sugiere que a medida que los trabajadores se sienten mas
identificados con la institucidn, su satisfaccion laboral aumenta. En contraste, niveles bajos
de identidad institucional se asocian con menores niveles de satisfaccion. Estos hallazgos
resaltan la importancia de fomentar el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional
como estrategias clave para mejorar la motivacion y el bienestar del personal, fortaleciendo la
cohesion y el proposito compartido dentro de la institucion. Por otro lado, los resultados del
estudio de Zapata (2022) en docentes de instituciones educativas publicas de El Agustino,
Lima, encontraron una correlacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional (Rho = 0,680, p = 0,000). Aunque la presente investigacion se centra en
la identidad institucional y la satisfaccion laboral, ambos estudios coinciden en la importancia
de factores organizacionales y de liderazgo en la percepcion de bienestar de los trabajadores.
Desde un andlisis reflexivo, esto sugiere que la identidad institucional no solo impacta en la
satisfaccion, sino que también podria estar relacionada con otros elementos clave como el
clima organizacional, la motivacion y la retencion del talento. Futuras investigaciones

deberian analizar como la identidad institucional interact(ia con otros factores
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organizacionales y como su fortalecimiento puede contribuir a mejorar la cultura laboral y el

desempefio de los empleados en diferentes contextos educativos.

Los resultados de la presente investigacion confirman que la integracion dentro del
equipo de trabajo influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal del
Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de
0,000 (p <0,01) y un coeficiente de correlacion Rho = 0,803, se evidencia una correlacion
positiva muy fuerte entre ambas variables. Esto sugiere que a medida que se fomenta la
integracion en la institucion, los trabajadores experimentan mayores niveles de satisfaccion
en su entorno laboral. Estos hallazgos refuerzan la importancia de crear un ambiente de
trabajo colaborativo y cohesionado, en el que los empleados se sientan valorados, conectados
y motivados para alcanzar objetivos comunes. La integracion dentro del equipo no solo
mejora la satisfaccion laboral, sino que también puede fortalecer el compromiso
organizacional y la eficiencia en la ejecucion de tareas. Por otro lado, los hallazgos del
estudio de Tinoco (2023) en una UGEL de Huancavelica evidenciaron que el liderazgo
transformacional tiene un efecto positivo en la eficiencia del cumplimiento de compromisos
de desempefio, aunque persisten barreras que limitan el logro de los objetivos. Si bien la
presente investigacion se enfoca en la relacion entre integracion y satisfaccion laboral, ambos
estudios destacan la importancia de factores organizacionales en el bienestar y desempefio de
los trabajadores. Desde un anélisis reflexivo, se puede inferir que la integracion no solo
influye en la satisfaccion, sino que también podria estar relacionada con la productividad y el
logro de metas organizacionales. Futuras investigaciones deberian explorar como la
integracion dentro del equipo de trabajo puede contribuir a la mejora del desempeiio, asi
como identificar estrategias para eliminar las barreras que impiden una mayor eficiencia y

cohesion organizacional en distintos contextos laborales y educativos.
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Los resultados de la presente investigacion confirman que la motivacion tiene un
impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal del Instituto Superior Pedagogico
Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,000 (p <0,01) y un
coeficiente de correlacion Rho = 0,664, se evidencia una correlacion positiva considerable
entre ambas variables. Esto indica que a medida que se fortalecen los niveles de motivacion
en los trabajadores, la satisfaccion laboral también aumenta, lo que resalta la importancia de
implementar estrategias que fomenten la motivacion dentro de la institucion. Acciones como
el reconocimiento laboral, incentivos adecuados y oportunidades de desarrollo profesional
pueden contribuir al bienestar y compromiso del personal, promoviendo un entorno de
trabajo mas positivo y productivo. En relacion con estos hallazgos, el estudio de Lopez y
Rosas (2022) en el Hospital de Chulucanas de Piura encontr6 una correlacion positiva
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, aunque con un nivel de
relacion medio o regular. Si bien la presente investigacion se enfoca en la motivacion como
factor clave en la satisfaccion laboral, ambos estudios coinciden en que aspectos internos de
la organizacion, ya sea el clima laboral o la motivacion, tienen un impacto directo en la
percepcion de satisfaccion del personal. Desde un analisis reflexivo, se puede inferir que la
motivacion y el clima organizacional son elementos interconectados que pueden potenciarse
mutuamente para generar un ambiente de trabajo 6ptimo. Futuras investigaciones deberian
explorar cdmo la combinacion de estos factores influye en el desempefio y la retencion del
talento, ademas de analizar estrategias especificas que permitan fortalecer la motivacion de

los empleados en distintos contextos laborales y educativos.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Los resultados obtenidos en la investigacion evidencian que existe una
relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo, el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba - 2024. En
primer lugar, se encontrd una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral, con un valor de significancia de 0,015 (p < 0,05) y un coeficiente de
correlacion rho = 0.408, lo que indica una relacion positiva moderada. Asimismo, se
identifico una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
con un valor de significancia de 0,000 (p < 0,01), lo que confirma que un ambiente
organizacional adecuado contribuye a una mayor satisfaccion laboral en los trabajadores.
Estos hallazgos sugieren que la forma en que los directivos lideran y el entorno laboral que se
genera dentro de la institucion tienen un impacto directo en el bienestar y la percepcion de

satisfaccion de los colaboradores.

SEGUNDA. Los resultados de la investigacion indican que existe una relacion
significativa entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,005 (p <0,01),
se confirma la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, evidenciando que la percepcion
de liderazgo basado en la influencia idealizada por parte de la direccion impacta directamente
en los niveles de satisfaccion laboral del personal. Ademas, el coeficiente de correlacion Rho
= 0,468 senala una correlacion positiva media, lo que sugiere que a medida que los directivos
ejercen un liderazgo mas inspirador y ejemplar, los trabajadores experimentan un mayor
grado de satisfaccion en su entorno laboral. Esto resalta la importancia del liderazgo
transformacional en la gestion institucional y su efecto en el bienestar y compromiso del

personal.



100

TERCERA. Los resultados de la investigacion confirman que existe una relacion
significativa entre la inspiracion motivacional y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,014 (p < 0,05),
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, lo que evidencia que el nivel de
inspiracion motivacional ejercido por la direccion influye en la satisfaccion del personal.
Ademas, el coeficiente de correlacion Rho = 0,410 indica una correlacion positiva media, lo
que sugiere que a medida que los directivos inspiran y motivan a sus colaboradores, la
percepcidn de satisfaccion laboral tiende a incrementarse. Esto resalta la importancia de un
liderazgo transformacional enfocado en la motivacion para mejorar el clima organizacional y

el bienestar de los trabajadores.

CUARTA. Los resultados de la investigacion indican que no existe una relacion
significativa entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,122 (p > 0,05),
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, lo que sugiere que la estimulacion
intelectual ejercida por la direccion no tiene un impacto directo en la satisfaccion laboral del
personal. Esto implica que otros factores pueden estar influyendo en el nivel de satisfaccion
de los trabajadores, como el clima organizacional, el reconocimiento laboral o el desarrollo

profesional, en lugar del estimulo intelectual proporcionado por los lideres.

QUINTA. Los resultados de la investigacion confirman que existe una relacion
significativa entre la consideracion individual y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,003 (p <0,01),
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, lo que demuestra que el nivel de
atencion y reconocimiento que el director brinda a cada trabajador influye en su satisfaccion
laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion Rho = 0,484 indica una correlacion positiva

media, lo que sugiere que cuando los directivos muestran mayor interés en las necesidades y
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el desarrollo individual de sus colaboradores, la percepcion de satisfaccion laboral tiende a
aumentar. Estos hallazgos destacan la importancia de un liderazgo cercano y empatico en la

mejora del bienestar y el compromiso del personal dentro de la institucion.

SEXTA. Los resultados de la investigacion evidencian que existe una relacion
significativa entre la tolerancia psicologica y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,022 (p < 0,05),
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula, lo que confirma que el nivel de
tolerancia psicologica del director influye en la satisfaccion laboral del personal. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho = 0,385 indica una correlacion positiva media, lo que sugiere
que cuando los directivos muestran mayor tolerancia psicoldgica, los trabajadores
experimentan mayores niveles de satisfaccion en su entorno laboral. En contraste, niveles
bajos de tolerancia psicologica en la direccion pueden generar insatisfaccion y afectar el
clima organizacional. Estos resultados resaltan la importancia de la inteligencia emocional y

la capacidad de gestion de conflictos por parte de los lideres en el &mbito educativo.

SETIMA. Los resultados de la investigacion confirman que existe una relacion
significativa entre la identidad y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,002 (p < 0,01), se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, evidenciando que la identidad institucional
influye directamente en la satisfaccion del personal. Asimismo, el coeficiente de correlacion
Rho = 0,511 indica una correlacion positiva considerable, lo que sugiere que cuando los
trabajadores se sienten identificados con la institucion, su satisfaccion laboral tiende a ser
mayor. Por el contrario, niveles bajos de identidad institucional estan asociados con menores
niveles de satisfaccion. Estos hallazgos resaltan la importancia de fomentar el sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional para mejorar el bienestar y la motivacion de los

empleados.
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OCTAVA. Los resultados de la investigacion evidencian que existe una relacion
significativa entre la integracion y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,000 (p < 0,01), se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, confirmando que la integracion dentro del
equipo de trabajo influye directamente en la satisfaccion laboral del personal. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho = 0,803 indica una correlacion positiva muy fuerte, lo que
sugiere que a medida que se promueve la integracion dentro de la institucion, los trabajadores
experimentan mayores niveles de satisfaccion laboral. Esto resalta la importancia de fomentar
un ambiente laboral colaborativo y cohesionado, donde los empleados se sientan valorados y

conectados con sus compaiieros y la organizacion.

NOVENA. Los resultados de la investigacion evidencian que existe una relacion
significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el Instituto Superior Pedagdgico
Publico Quillabamba — 2024. Con un valor de significancia de 0,000 (p < 0,01), se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, lo que confirma que la motivacion del
personal influye directamente en su satisfaccion laboral. Ademas, el coeficiente de
correlacion Rho = 0,664 indica una correlacion positiva considerable, lo que significa que
cuando los niveles de motivacion son altos, la satisfaccion laboral también tiende a ser
elevada. Por el contrario, niveles bajos de motivacion estdn asociados con una menor
satisfaccion en el trabajo. Estos hallazgos destacan la importancia de implementar estrategias
que fomenten la motivacion, como el reconocimiento laboral, incentivos adecuados y
oportunidades de desarrollo profesional, para mejorar el bienestar y compromiso del

personal.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda al Instituto Superior Pedagogico Publico Quillabamba
ampliar el analisis incluyendo otras variables que podrian influir en la satisfaccion laboral,
como el estilo de comunicacion interna, la motivacion intrinseca y extrinseca, o la percepcion
de oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion. Asimismo, seria
pertinente realizar estudios longitudinales para evaluar como evolucionan estas relaciones a
lo largo del tiempo y si intervenciones en liderazgo o mejoras en el clima organizacional
generan cambios en la satisfaccion laboral. Finalmente, se sugiere replicar esta investigacion
en otras instituciones educativas y sectores laborales para determinar si los resultados

obtenidos son consistentes en diferentes contextos organizacionales.

SEGUNDA. Se recomienda a los docentes y formadores analizar otros componentes
del liderazgo transformacional, como la motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual y
la consideracion individualizada, con el fin de determinar su impacto en la satisfaccion
laboral y en otros aspectos del desempefio organizacional. Asimismo, seria pertinente realizar
estudios comparativos en diferentes instituciones educativas para evaluar si la influencia
idealizada presenta el mismo efecto en distintos contextos y niveles de gestion. Finalmente,
se sugiere la implementacion de estudios cualitativos que permitan comprender en mayor
profundidad como los trabajadores perciben y experimentan el liderazgo de sus directivos, lo
que podria proporcionar informacion valiosa para disefar estrategias de gestion mas

efectivas.

TERCERA. Se recomienda a la UGEL La Convencion ampliar el analisis incluyendo
otros factores que puedan influir en la satisfaccion laboral, como el estilo de comunicacion de
los lideres, la cultura organizacional o el nivel de compromiso de los empleados. Asimismo,
seria pertinente realizar estudios en diferentes instituciones educativas para comparar los

efectos de la inspiracion motivacional en distintos contextos. Ademas, se sugiere el uso de
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metodologias cualitativas que permitan explorar en mayor profundidad como el personal
percibe y responde a las estrategias motivacionales de la direccion, lo que podria
proporcionar informacion clave para optimizar las practicas de liderazgo dentro de la

organizacion.

CUARTA. Se recomienda a los directores de instituciones educativas de Cusco
analizar otras dimensiones del liderazgo transformacional que puedan tener un impacto en la
satisfaccion laboral, como la influencia idealizada, la inspiracion motivacional o la
consideracion individualizada. Asimismo, seria pertinente realizar estudios que exploren
coémo la estimulacion intelectual influye en otras variables organizacionales, como el
desempefio laboral, la creatividad o la innovacion en el entorno educativo. Ademas, se
sugiere la aplicacion de metodologias cualitativas que permitan comprender la percepcion del
personal sobre la estimulacion intelectual en el liderazgo y su posible influencia en otros

aspectos del desarrollo profesional.

QUINTA. Se recomienda al personal administrativo y jerarquico de las instituciones
educativas explorar como la consideracion individual influye en otras variables
organizacionales, como el compromiso laboral, la productividad y el sentido de pertenencia
dentro de la institucion. Asimismo, seria util realizar estudios en diferentes niveles educativos
o sectores laborales para evaluar si esta relacion se mantiene en distintos contextos. Ademas,
se sugiere aplicar metodologias cualitativas, como entrevistas y grupos focales, para
comprender de manera mas profunda como los trabajadores perciben la consideracion
individual por parte de sus lideres y qué aspectos especificos de esta practica generan mayor

impacto en su satisfaccion y desempeiio laboral.

SEXTA. Se recomienda a los investigadores en gestion educativa profundizar en

codmo la tolerancia psicologica del liderazgo impacta en otras variables organizacionales,
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como el compromiso laboral, la comunicacion interna y el clima organizacional. Asimismo,
seria pertinente realizar estudios comparativos en distintas instituciones educativas y sectores
laborales para evaluar si esta relacion se mantiene en diferentes contextos. Ademas, se
sugiere la aplicacion de metodologias cualitativas, como entrevistas y grupos focales, para
comprender con mayor detalle las percepciones del personal sobre la tolerancia psicoldgica

de sus lideres y como esta influye en su bienestar y desempefio laboral.

SETIMA. Se recomienda a la Gerencia Regional de Educacion del Cusco (GEREDU)
analizar los factores que influyen en la construccion de la identidad institucional y su impacto
en otros aspectos organizacionales, como el desempefio laboral, la retencion de talento y la
cultura organizacional. Ademas, seria pertinente realizar estudios comparativos en distintas
instituciones educativas y sectores laborales para evaluar si esta relacion se mantiene en
diferentes contextos. También se sugiere la aplicacion de metodologias cualitativas, como
entrevistas y estudios de caso, para comprender como los trabajadores perciben su identidad
institucional y qué estrategias pueden implementarse para fortalecerla y mejorar la

satisfaccion laboral.

OCTAVA. Se recomienda a los equipos de trabajo y comités de convivencia escolar
explorar en mayor profundidad los factores que fortalecen la integracion en los equipos de
trabajo y su impacto en otros aspectos organizacionales, como el rendimiento laboral, la
retencion del talento y la cultura organizacional. Asimismo, seria pertinente realizar estudios
comparativos en diferentes instituciones educativas y sectores laborales para evaluar si esta
relacion se mantiene en distintos contextos. Ademas, se sugiere emplear metodologias
cualitativas, como entrevistas y grupos focales, para analizar como los trabajadores perciben
la integracion en su entorno y qué estrategias pueden implementarse para mejorar la cohesion

y el sentido de pertenencia dentro de la organizacion.
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NOVENA. Se recomienda a los investigadores universitarios y tesistas en gestion
educativa explorar los factores especificos dentro del entorno laboral influyen en la
motivacion del personal y como estos pueden optimizarse para incrementar la satisfaccion
laboral. Asimismo, seria pertinente realizar estudios en otras instituciones educativas y
sectores laborales para analizar si esta relacion se mantiene en distintos contextos. También
se sugiere el uso de metodologias cualitativas, como entrevistas y estudios de caso, para
comprender mejor las percepciones del personal sobre la motivacion y su impacto en la
satisfaccion laboral, con el objetivo de desarrollar estrategias mas efectivas de gestion y

liderazgo en las organizaciones.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipotesis general Liderazgo
transformacional
Influencia idealizada

Inspiracién motivacional

Tipo de investigacién

No experimental
(Cudl es la relacion que existe entre

el liderazgo transformacional, clima

Existe relacion significativa entre el

Establecer la relacion que existe X . :
liderazgo transformacional, clima

e : - entre el liderazgo transformacional, “5b | : > Estimulacién intel | Paradigma:
organizacional y satl.sfaccwn laboral clima organizacional y satisfaccién organizacional y sat1sfa.cc1o¥1 stimu acioén intelectua Positivista
en el personal directivo del Instituto | 14horal en el personal directivo del laboral en el personal directivo del .Cor.ls¥derac1on
Superior Pedagogico Publico Instituto Superior Pedagogico Insti‘Futo Superior Pedagogico 1nd1v1dua} o Enfoque:
Quillabamba - 2024? Pablico Quillabamba - 2024. Publico Quillabamba - 2024. Tolerancia psicologica Cuantitativo

Problemas Objetivos Hipdtesis Clima organizacional | Nivel de

especificos

especificos

especificas

Investigacion

1) (Cual es la relacion que existe 1) Analizar la relacion que entre | 1) Existe relacion significativa Identidad Relacional
entre la Influencia idealizada la Influencia idealizada y entre la Influencia idealizaday | Integracion claciona

y satisfaccion laboral en el satisfaccion laboral en el satisfaccion laboral en el Motivacién
Disefio de

personal directivo del Instituto
Superior Pedagdgico Publico
Quillabamba - 2024?

personal directivo del Instituto
Superior Pedagogico Publico
Quillabamba - 2024.

personal directivo del Instituto
Superior Pedagogico Publico
Quillabamba - 2024.

Satisfaccion laboral

Aspecto cognoscitivo

Investigacion

2) (Cual es larelacion que existe | 2) Estimar la relacion que existe | 2) Existe relacion significativa Aspecto afectivo ?oisr(e:i;lztigr?al
entre la Inspiracion motivacional entre la Inspiracion entre la Inspiracion Aspecto conductual
y satisfaccion laboral en el motivacional y satisfaccion motivacional y satisfaccion
personal directivo del Instituto laboral en el personal directivo laboral en el personal directivo Poblacion

Superior Pedagdgico Publico
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3) (Cual es la relacion que existe
entre la estimulacion intelectual
y satisfaccion laboral en el
personal directivo del Instituto
Superior Pedagdgico Publico
Quillabamba - 2024?

4) ;Cual es la relacion que existe

del Instituto
Pedagogico
Quillabamba - 2024.
3) Comparar la relaciéon que
existe entre la estimulacion
intelectual y  satisfaccion
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Pedagdgico Publico

Superior
Publico
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Pedagodgico Publico
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3) Existe relacion significativa
entre la estimulacion intelectual
y satisfaccion laboral en el
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Superior Pedagogico Publico
Quillabamba - 2024.

La poblacion esta

conformada por los

docentes, plana

jerarquica, técnico y
auxiliares del Instituto
Superior Pedagogico
Publico Quillabamba.



entre la consideracion individual
y satisfaccion laboral en el
personal directivo del Instituto
Superior Pedagdgico Publico
Quillabamba - 2024?

(Cual es la relacion que existe
entre la tolerancia psicologica y
satisfaccion laboral en el
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Superior Pedagdgico Publico
Quillabamba - 2024?
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satisfaccion laboral en el
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Superior Pedagdgico Publico
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satisfaccion laboral en el
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Superior Pedagdgico Publico
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Quillabamba - 2024,
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RESPUESTAS X ITEM X DIMENSION

TOLERANCIA
PSICOLOGICA
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12
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12

12

13

13

14
14
12

12

12

11

11

10
15

12

12

21

20

19

CONSIDERACION
INDIVIDUAL

TOTAL

12
12

12
11

10
10
12

12
12

14
12
11
11
12

14
13
11
13

12
11
11

11
12

12
12
12

18

17

16

INFLUENCIA INTELECTUAL

TOTAL

24
18
15
28
19
23
21
23
18

24
30
28
19
21

24
20
28
29

24
29

24

13
13

20
18

24
22
17
21
27
15
18

30
24

15

14

13

12

11

10

INSPIRACION MOTIVACIONAL

TOTAL

30
18
18

30
19
18
18
23
18
25
27
26

24
24
24
20
29
29
22

30
21
13
19
13
19

30
22

20
15

24
21
15

24
30
24

9

a

INFLUENCIA
IDEALIZADA

TOTAL

12
12

14
11

12

12
12
12
12
12
12
12
15
13
11
15

11

10

15
15
15

11
13

12
12
12

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
DEL DIRECTOR

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

23

24
25

26

2V
28

29

30

3

32
33

35




RESPUESTAS X ITEM X DIMENSION

MOTIVACION

TOTAL

24
24
17
27
12

30
12

21

20

19

18

17

16

INTEGRACION

TOTAL

42

45

27
38

20
32
18

15

14

13

12

11

10

7

IDENTIDAD

TOTAL

24
24
16
26
19
21
17

6

CLIMA
ORGANIZACIONAL




RESPFUESTAS X ITEM X THMIEN SI0H

ASPECTO CONDUCTUAL

TOTAL

i

a3

12

o

1a | 20 ] 21

15

17

15

ASPECTO AFECTIVO

TOTAL

12

10 |11 |12 |13 | 14 | 15

ASPECTO COGNOSCITIVG

TOTAL

g

SATISFACCION
LaBRAL




En la presente imagen se visualiza al Mg. SENON HUILLCA docente de Ed. Primaria en el
desarrollo de la aplicacion del cuestionario en docentes del Instituto Superior Pedagdgico Publico
Quillabamba.

En esta imagen se demuestra la aplicacion del cuestionario al Mg JAIME CLAROS
VALLE docente de Ed, primaria del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba.



En la presente imagen se visualiza el desarrollo de la aplicacidn del cuestionario en docentes
del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba.

En la presente imagen se visualiza a la Mg. YONI NUNEZ HUAMANTICA docente de
Ed. Primaria en el desarrollo de la aplicacion del cuestionario en docentes del Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba.



En la presente imagen se visualiza el desarrollo de la aplicacidn del cuestionario en docentes
del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba.

En la presente imagen se visualiza el desarrollo de la aplicacidn del cuestionario en docentes
del Instituto Superior Pedagdgico Publico Quillabamba.



En la presente imagen se visualiza a la docente KARLA HERRERA GALLEGOS del nivel de
Ed.Inicial en el desarrollo de la aplicacion del cuestionario en docentes del Instituto Superior
Pedagogico Publico Quillabamba.

En la presente imagen se visualiza a la Mg. SOLEDAD LUNA ORE especialista BIOLOGA en
el desarrollo de la aplicacion del cuestionario en docentes del Instituto Superior Pedagdgico
Publico Quillabamba.
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