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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion, se estableci6 como propdsito determinar la
relacion que existe entre la percepcion del estilo de liderazgo impartido por el director y
la satisfaccion laboral de los docentes de una Institucion Educativa de Independencia en
el afio 2021. La investigacion es de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de disefio
no experimental transversal. La muestra estuvo constituida por 79 docentes. Los
instrumentos que se aplicaron para el recojo de datos fueron el cuestionario de estilos de
liderazgo (CELID) de Castro et al. (2004), para medir la percepcion docente en relacion
con el estilo de liderazgo del director; y el cuestionario Satisfaccion Laboral de Warr et
al. (1979), para conocer la satisfaccion laboral de los docentes. Los resultados de la
investigacion evidenciaron el gran impacto que tiene construir un buen liderazgo en la
organizacién y su relacion con la plana docente. Asimismo, ayuda a que las
organizaciones utilicen un estilo de liderazgo de acuerdo con las necesidades,
requerimiento de la direccion y objetivos de la institucion. Los resultados obtenidos en el
proceso de la investigacion indican que existe relacion entre la percepcion que tienen los
profesores sobre el estilo de liderazgo del director y la satisfaccion laboral de los docentes;
y la prueba Chi Cuadrado da un valor de .000 que es <.05. Este resultado indicaque la
percepcion docente sobre el estilo de liderazgo del director es determinante y establece
una relacion para alcanzar la satisfaccion laboral de los docentes con la institucion

educativa.

Palabras clave: estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, desempefio docente y

condiciones laborales.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between the perception of
the leadership style of the principal and the job satisfaction of teachers in an educational
institution in Independencia in the year 2021. The research has a quantitative approach,
correlational level, and non-experimental cross-sectional design. The sample consisted of
79 teachers. The instruments used for data collection were the leadership styles
questionnaire (CELID) by Castro, Nader and Casullo (2004) to measure teachers'
perception of the principal's leadership style and the Job Satisfaction questionnaire by
Warr, Cook and Wall (1979) to determine teachers' job satisfaction. The results of the
research showed the great impact of building good leadership in the organization and its
relationship with the teaching staff. It also helps organizations to use a leadership style in
accordance with the needs, management requirements and objectives of the institution.
The results obtained in the research process indicate that there is a relationship between
teachers' perception of the principal's leadership style and teachers' job satisfaction, and
the Chi-square test gives a value of .000, which is <.05. This result indicates that the
teachers' perception of the principal's leadership style is determinant and has a

relationship in achieving teachers' job satisfaction with the educational institution.

Keywords: leadership styles, job satisfaction, teaching performance and working

conditions.
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INTRODUCCION

Desde el siglo anterior, se mostrado interes por conocer la satisfaccion laboral de
los trabajadores, tal como lo indicd Uhrbrock (1934), uno de los psicologos que inicié la
evaluacion de las actitudes que adoptaban los trabajadores de una organizacion.
Asimismo, cabe recalcar que, en el presente siglo, en las diferentes instituciones, se da
mayor énfasis a la satisfaccién laboral de sus trabajadores para que ellos logren un buen
desenvolvimiento en sus actividades laborales. Lo mencionado se fortalecié con los
estudios de Idoneo (2012) y Nufiez (2017), quienes coincidieron en que la satisfaccion
laboral —ligada al estilo de liderazgo— se refleja en el desempefio de los docentes al
realizar sus actividades laborales.

El presente estudio ha sido desarrollado con el propésito de determinar la relacién
que existe entre dos variables, las cuales presentan una dependencia o asociacién dentro
de la hipotesis. Estas son “estilos de liderazgo” y “satisfaccion laboral”, las cuales se
aprecian en diversas organizaciones, por ejemplo, los colegios. En este contexto, surge la
necesidad de estudiar ambas variables, ya que, en la actualidad, son dos términos que se
requiere fortalecer dentro de un colegio. Esto se debe a que, con un liderazgo que responda
a las necesidades de la organizacion, se puede lograr los propositos planteadosy generar
una motivacion en sus integrantes.

La investigacion determind la relacion que existe entre la percepcion del estilo de
liderazgo directivo y la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de
Independencia en el afio 2021. Este estudio estableci6 como finalidad encontrar la
relacion entre la perspectiva de los docentes sobre el tipo de liderazgo ejercido por el
directivo y la satisfaccion laboral, por lo cual se hallara en esta investigacion hipotesis
correlacionales.

Durante el desarrollo del estudio, se pudieron observar los alcances de la
investigacion, que incluye a los docentes y directivos, para conocer —desde la percepcion
docente— qué tipo de lider es el director. Sin embargo, también se encontraron
limitaciones: una de ellas fue la dificultad para contactarse de manera remota con la
muestra de estudio; la otra fue encontrar a expertos para validar los instrumentos
estandarizados tomando en cuenta el contexto peruano. Sin embargo, estas limitaciones
fueron superadas con el apoyo del asesor y de los nuevos canales de comunicacion a

distancia.
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Asimismo, esta investigacion es necesaria en el ambito educativo, puesto que es
pertinente conocer como un tipo de liderazgo percibido por los docentes puede generar
satisfaccion laboral, lo que se refleja de manera positiva en el desempefio de las
actividades laborales. Ademas, la percepcion del tipo de liderazgo permite un buen
desenvolvimiento de los docentes, generado por la satisfaccion laboral que estos
experimentan en su puesto de trabajo. Adicionalmente, se debe considerar que la presente
investigacion asumid un estudio de enfoque cualitativo y nivel de alcance correlacional
no experimental-transversal.

Por otro lado, el presente estudio se organiza en cinco capitulos, los cuales abordan
temas especificos. En el primer capitulo, se desarrolla la problemética, la justificacion y
los distintos objetivos correspondientes al topico de la investigacidn realizada, asi como
las limitaciones y alcances. Asimismo, se presentan las respectivas hipdtesis de
investigacion.

En el segundo capitulo, se expone el marco tedrico de la investigacion. Para ello,
se han considerado los antecedentes, las bases tedricas y se ha incluido la definicion de
términos basicos.

En el tercer capitulo, se desarrolla la parte metodologica. En este se indica el nivel
de alcance de la investigacion. También, se aborda la definicion de las variables “estilos
de liderazgo” y “satisfaccion laboral”. Posteriormente, se expone la poblacion y muestra
considerada en esta investigacion, asi como la técnica e instrumentos utilizados, ademas
de su validez y confiabilidad.

En el cuarto capitulo, se muestran los resultados obtenidos en el proceso de
investigacion y la discusion de estos. Luego, en el quinto capitulo, se muestran las
conclusiones y recomendaciones para la institucion educativa estudiada en esta
investigacion. Los resultados obtenidos en el estudio permitieron brindar las sugerencias
pertinentes para que el directivo sea un agente proactivo que reconforte las habilidades y

actitudes de su equipo docente para una Optima satisfaccion laboral.



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los estilos de liderazgo surgen en las civilizaciones antiguas, tal como se
evidencio en la civilizacidén sumeria, en la cual se ejercia el liderazgo organizacional como
una necesidad para organizarse dentro de la comunidad (Estrada, 2007). Por su parte,
Pantoja y Suarez (2017) indicaron que, a finales del siglo XIX, se empezaron a estudiar
de manera formal las teorias del liderazgo para identificar el tipo de lider que requiere
una organizacion.

El impacto causado por los estilos de liderazgo logrd generar organizaciones que
“aprenden a aprender” involucrando a todo el equipo de trabajo y aprendiendo del error,
acompafiados de un lider involucrado. Esto generd que las organizaciones se desarrollen
eficientemente y que se produzca el crecimiento institucional. Por otro lado, Lussier y
Achua (2002) establecieron que el 80% de los problemas que se encuentran en la
organizacion se deben en su mayoria a la tipologia no adecuada de liderazgo que asume
el lider de la institucion.

Para Eden y Leviatan (1975), las diferentes conjeturas sobre el liderazgo indican
presunciones sobre como deben comportarse las personas para poder ser consideradas
lideres. Por su parte, Yukl y Van Fleet (1992) revisaron diversos estudios que se basan en
los enfoques que determinan los diferentes estilos de liderazgo que puede impartir un
grupo de personas dentro de una organizacion. Por su parte, Oliva y Molina (2016)
afirmaron que, para que una organizacion sea exitosa, requiere un estilo de liderazgo que
ofrezca el reconocimiento y satisfaccion laboral de sus integrantes.

Cabe mencionar que, para Latham y Budworth (2007), la satisfaccion laboral se
comenz0 a evaluar en la década de 1930. En este contexto, Maslow (1954), en su jerarquia
de necesidades, incluyo los factores que favorecen la Optima satisfaccion laboral, los
cuales son importantes para el crecimiento de la organizacion. El impacto de la
satisfaccion laboral en las organizaciones fomenta que el equipo de trabajo alcance el
bienestar al realizar sus funciones laborales y genera en cada docente un logro personal y
profesional.

En el contexto actual, se aprecia que, en las instituciones educativas, los docentes
posiblemente desconocen los estilos de liderazgo del director y las caracteristicas de cada
estilo percibido. Ello les impide identificar qué tipo de liderazgo se debe impartir dentro
de la organizacion y, de esta manera, lograr una éptima satisfaccion laboral de su equipo

de trabajo, en el que cada docente se sienta satisfecho realizando sus funciones, y en el



que se le motive a crecer profesionalmente mediante reconocimientos y se valore su
esfuerzo en cada actividad que realiza, tanto en el aula como en la institucion educativa.

Asimismo, se observa la probable carencia de conocimientos sobre las
necesidades que tienen sus docentes para alcanzar su propia satisfaccion y crecimiento
laboral. Cabe mencionar que estas necesidades pueden ser extrinsecas e intrinsecas, lo
que implicaria que aquellos no cumplan con sus funciones de forma impecable, y limitaria
sus beneficios personales y los del colegio.

Por otra parte, hay instituciones educativas que posiblemente impartan un estilo
de liderazgo basado en las caracteristicas y conductas del lider. En consecuencia,
probablemente no se abarque de forma globalizada lo que implica liderar una
organizacién educativa. Ello puede generar que, en los centros educativos, se disponga
de docentes que no logren una 6ptima satisfaccion laboral.

Sobre la variable “estilos de liderazgo”, se observa una posible carencia de
conocimiento sobre el liderazgo transformativo, de negociacion o liberal, para identificar
cudl debe impartir el directivo con el fin de que la institucion educativa se encamine de
manera adecuada y alcance los objetivos planteados. Esto podria ocurrir debido a que los
docentes desconocen las caracteristicas y funciones de cada tipo de lider. Asimismo, los
docentes perciben que ellos lideran, sin considerar el contexto del colegio, las necesidades
docentes y la problematica.

En relacion con la variable “satisfaccion laboral”, se observa un posible
desconocimiento por parte del equipo directivo sobre cuéles son las necesidades de sus
trabajadores, asi como de los factores que motivan a sus colaboradores a trabajar
satisfactoriamente. Esto ocurre debido a la posible falta de reconocimiento laboral, lo que
conlleva tener docentes desmotivados; posibles inconvenientes laborales que pueden
generar desaliento en el cumplimiento de sus deberes; posible carencia de factores para
un trabajo optimo, asi como un probable espacio fisico inadecuado para realizar sus
labores. Ademas, es resaltante que, al no fortalecer los aspectos mencionados, se pueda
generar una posible falta de felicidad laboral.

Por otro lado, si no se lograra solucionar la problematica presentada, podria
generarse una posible deficiencia laboral dentro de la institucion educativa. Esto se debe
a que, si el equipo docente no se siente satisfecho al realizar sus funciones ni reconocido
— ademads de no sentirse en la capacidad de exponer ideas que conlleven el crecimiento
de la institucion educativa—, no lograra sentirse realizado laboralmente. Esta situacion es

probablemente el resultado de que el director no haya impartido un tipo de liderazgo



adecuado que logre potenciar las fortalezas de sus trabajadores, y que responda a sus
necesidades y dificultades.

Por otro lado, una probable insatisfaccion laboral de los docentes implicaria la
posibilidad de que no se logren las metas de la institucion educativa. Esto se debe a que
estos no se desempefiarian de manera proactiva, lo cual es consecuencia de una posible
carencia de factores que debe desarrollar el director como lider de la organizacion. Ello
ocurre, a su vez, porque posiblemente dirige la institucion educativa basandose solo en
sus rasgos y conductas, sin abarcar lo que implica ejercer un estilo de liderazgo efectivo
para encaminar la organizacion y lograr la satisfaccion personal y profesional de su
equipo de trabajo.

Asimismo, la propuesta para abordar la problematica implica que, en las
instituciones educativas, los directivos, desde la percepcion docente, impartan un tipo de
liderazgo que responda a las necesidades de los profesores. Su objetivo es que ellos
puedan desenvolverse eficientemente, lo cual implicar compensar los aspectos que
conlleven una plena satisfaccién laboral. El resultado se plasma en docentes motivados,
participativos, eficientes e identificados con su centro laboral.

Finalmente, esta investigacion buscé relacionar los estilos de liderazgo del
director, percibido por los docentes, con la satisfaccion laboral de los docentes.
Asimismo, se enfocd en la necesidad de generar un desarrollo 6ptimo de funciones y de
calidad por parte de los directivos y docentes con la finalidad de lograr un eficiente trabajo
y el cumplimiento de las actividades, los objetivos y los deberes dentro de las instituciones
educativas. Esto conllevo el planteamiento de la siguiente pregunta: ¢existe relacion entre
la percepcion sobre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en los docentes de una
IE del distrito de Independencia en el afio 2021?
1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

La formulacion del problema se circunscribe al planteamiento del problema
general y de los problemas especificos.

1.2.1. Problema general

El problema general es el siguiente: ;existe relacion entre la percepcion sobre el
estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en los docentes de una IE del distrito de
Independencia en el afio 2021?

1.2.2. Problemas especificos

Los problemas especificos son los que se exponen en el siguiente listado:



» Problema especifico 1: ¢Existe relacion entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio
20217
« Problema especifico 2: ;Existe relacion entre el liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 20217
» Problema especifico 3: ;Existe relacion entre el liderazgo “laissez faire” y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 20217
1.3.HIPOTESIS
La investigacion busco relacionar la percepcion del docente acerca del estilo de
liderazgo del director con la satisfaccion laboral docente, para lo cual se propusieron
hipotesis correlacionales. Al respecto, Fernandez et al. (2014) afirmaron que las hipotesis
correlacionales implantan relaciones y un nivel de asociacién en la estadistica de las
variables de investigacion. En la presente investigacion, se planted dos tipos de hipotesis:
general y especificas.
1.3.1. Hipotesis general
Esta hipdtesis abarca dos elementos:
* Ho: No existe relacion entre la percepcion sobre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
« Hi: Existe relacion entre la percepcion sobre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
1.3.2. Hipdtesis especificas
Son tres las hipotesis especificas de la presente investigacion. Estas se exponen a
continuacion:
 Hipotesis especifica 1
- H10: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccidn laboral en los docentes de una I.E. de Independencia en el afio
2021.
- H11: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccidn laboral en los docentes de una I.E. de Independencia en el afio
2021.
 Hipotesis especifica 2
- H20: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la
satisfaccidn laboral en los docentes de una I.E. de Independencia en el afio
2021.



- H21: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la
satisfaccidn laboral en los docentes de una I.E. de Independencia en el afio
2021.

» Hipotesis especifica 3

— H30: No existe relacion entre el estilo de liderazgo Laissez faire y la
satisfaccidn laboral en los docentes de una I.E. de Independencia en el afio
2021.

- H31: Existe relacion entre el estilo de liderazgo Laissez faire y la
satisfaccidn laboral en los docentes de una I.E. de Independencia en el afio
2021.

1.4. JUSTIFICACION

En el siglo XXI, se ha experimentado un proceso que abarca diferentes cambios,
tanto en los estilos de liderazgo impartidos por los directivos como en el logro de la
satisfaccion laboral de los docentes. Por ello, los actores de las instituciones educativas
deben estar preparados para afrontar estos nuevos retos de una sociedad cambiante.

De igual manera, el estilo asumido por el director en las diversas situaciones
educativa, por ejemplo, su capacidad para resolver problemas, las acciones que desarrolla
con los docentes en las situaciones de cambio, las relaciones interpersonales y su
comportamiento en diferentes circunstancias, impulsan al éxito a una institucion
educativa y procuran la felicidad de los docentes al realizar sus actividades.

La presente investigacion es necesaria, porque permite conocer la relacion que
existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral docente para responder
eficientemente a las permutas observadas en las variables de investigacion dentro de las
instituciones educativas. Con esta investigacion, se beneficia a la comunidad educativa,
puesto que, si los docentes realizan motivados sus funciones, se sienten reconocidos y
experimentan el acompafamiento significativo y oportuno por parte de los directivos.
Esto se reflejard en un buen desempefio dentro de la institucion educativa y favorecera la
calidad de ensefianza para los estudiantes.

La presente investigacion pretende ser un referente tedrico, ya que aportara nuevos
conocimientos sobre el liderazgo transformativo, de negociacion y liberal, asi como
nuevas teorias sobre el reconocimiento laboral, los inconvenientes laborales, los factores
para un trabajo 6ptimo y el espacio fisico. Por ende, es importante focalizar los motivos

del liderazgo de la institucién como una mentalidad que ayude a potencializar la calidad



educativa a partir de la direccion, y propuesta, finalmente, por la plana docente de las
instituciones educativas.

Asimismo, esta investigacion constituye un aporte para el mundo académico al
aplicar instrumentos estandarizados que permiten el estudio de nuevos resultados y datos
relevantes que aportaran de manera significativa dentro de la institucion educativa. Para
ello, se empleardn estrategias didacticas de liderazgo con la finalidad de mejorar las
relaciones interpersonales con los agentes activos de la institucién y, con ello, lograr la
satisfaccion laboral del plantel docente.

La investigacion aspira, ademas, a ser un referente en el &mbito social, ya que
involucra el tipo de lider que es el director y como ello aporta en el desempefio y
satisfaccién laboral de los docentes. Ello responde a una de las demandas de la sociedad:
contar, en las instituciones educativas, con directores y docentes comprometidos con la
educacion. En este contexto, los docentes deben sentirse reconocidos y contar con los
factores necesarios para un 6ptimo cumplimiento de funciones, asi como laborar en un
ambiente fisico agradable. Por ello, los resultados que procedan del enfoque social
permitirdn un impacto positivo en el progreso de la institucién educativa a partir de la
correlacion de las variables de estudio.

Ademas, la investigacion permite lograr una justificacion a nivel metodoldgico,
porque se sustenta a través de diversas técnicas e instrumentos de estudio adecuados para
la recoleccion de la informacion y datos con respecto a la muestra estudiada. Esta, luego,
permite sustentar y cumplir con las expectativas de la investigacion.

En concordancia con lo anterior, se pretende que esta investigacion sirva como
referente de estudios posteriores que aborden las variables estudiadas para generar nuevas
teorias, nuevos datos y resultados a nivel nacional e internacional, puesto que se trata de
un tema de interés global.

Finalmente, el conocimiento generado con la investigacion consiste en sustentar
el impacto relevante que ejerce la percepcion de utilizar un buen estilo de liderazgo a
nivel directivo en una institucion, y su repercusion en la satisfaccion laboral de los
docentes de una institucion educativa.
1.5.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Se plantean, con respecto a la investigacion presente, dos tipos de objetivos:

general y especificos. Estos se muestran a continuacion.



1.5.1. Objetivo general

El objetivo general es el siguiente: determinar la relacion que existe entre la
percepcidn sobre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en los docentes de una IE
de Independencia en el afio 2021 (ver Anexo 3).

1.5.2. Objetivos especificos
A continuacion, se exponen los objetivos especificos:
« Obijetivo especifico 1: Relacionar el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
 Objetivo especifico 2: Relacionar el liderazgo transaccional con la satisfaccién
laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
» Objetivo especifico 3: Relacionar el liderazgo “laissez faire” con la
satisfaccion laboral de los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
1.6. ALCANCESY LIMITACIONES
1.6.1. Alcances

La investigacion abarco a los directivos y docentes de la institucion educativa para
determinar la satisfaccion laboral docente a partir del liderazgo del directivo, percibido
en la institucion educativa. Ademas, la investigacion buscé reconocer la satisfaccion de
los docentes en su centro laboral a partir de la percepcion de las caracteristicas del director
para liderar la institucion educativa.

1.6.2. Limitaciones

Una de las limitaciones que se encontrd en la investigacion fue la aplicacion de
los cuestionarios (esta se realizd de manera virtual por la coyuntura actual). Esta
limitacion se superd mediante videollamadas de Meet para explicar el procedimiento de
la aplicacion del cuestionario.

Otra limitacion fue el poco tiempo del que disponian los docentes para estar
presentes en la explicacion de los cuestionarios y del estudio, debido a su horario laboral.
Sin embargo, se supero este inconveniente a través de la reorganizacion de horarios. De
esta forma, se logro disponer de tiempo para brindar las indicaciones con el fin de aplicar
el instrumento.

Una limitacion adicional de la investigacion fue conseguir personas que validen
el instrumento estandarizado teniendo en cuenta la realidad peruana. Ello se super6 con
el apoyo del asesor, quien brind6 acceso a expertos que validaron el instrumento en el
contexto peruano utilizando la calculadora de Aiken. Luego de la validacion, el asesor la

firmo para brindar informacion fidedigna de lo realizado por los expertos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Para llevar a cabo el presente estudio, se consideré como antecedentes los estudios
relacionados con los estilos de liderazgo y satisfacciéon laboral, puesto que son las
variables que se van a evaluar (ver Anexo 4). Se estimaron algunos estudios de los ultimos
12 afios. Sobre este aspecto, Arias (2014) afirm6 que se debe desterrar la falsa creencia
de que caducan o envejecen los antecedentes cientificos después de un lustro de ser
difundidos. Esto tiene lugar cuando se confunde el indice de Price, que afirma el
porcentaje de referencias con cinco afios de antigliedad; sin embargo, no instaura como
disposicion citas Unicamente de estudios con menos de un lustro de vetustez. Entre las
investigaciones estudiadas se ha considerado los antecedentes nacionales e
internacionales que se presentan a continuacion.
2.1.1. Antecedentes nacionales

Valencia (2019), en su tesis Estilo de liderazgo del equipo directivo y la
satisfaccion laboral de docentes de la I1.EE. del distrito de los Olivos, Lima, se propuso
establecer el vinculo entre la forma de liderar del directivo y la satisfaccion de los
docentes al laborar en la institucion. Se trato de una investigacion cuantitativa descriptiva.
La muestra estuvo compuesta por 120 docentes y el instrumento empleado fue el
cuestionario. El autor concluy6 que existe una relacion parcial entre el tipo de liderazgo
que asumen los directivos, los cuales son autoritario, transformacional, participativo; y el
agrado laboral de los docentes relacionado con el clima laboral.

Por otro lado, Cavalie-Martel (2019), en su estudio titulado “Liderazgo directivo
y satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
20177, se plante como objetivo averiguar el grado de satisfaccidn de los docentes dentro
de su centro de trabajo, en relacién con el discernimiento del estilo de liderazgo directivo.
Fue una investigacion cuantitativa descriptiva-correlacional. Conté con una muestra de
237 profesores y el instrumento empleado fue el cuestionario. El investigador concluyo
que hay una relacion efectiva entre las formas de liderar de los directivos, participativo y
persuasivo, con la satisfaccion laboral, fundamentalmente en las dimensiones
concernientes a los salarios, el monitoreo y el espacio de trabajo.

Idone (2012), en su trabajo Estilos de liderazgo del director segun percepcion
docente y autoevaluacion del desempefio docente en una Institucion de Ventanilla, se
propuso establecer los tipos de liderazgo del director desde la perspectiva del docente

para que los docentes autoevallen su desempefio docente. Se traté de una investigacion
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cuantitativa descriptiva, que establecié como muestra 41 docentes, y como instrumento,
el cuestionario. Concluy6 la autora que un alto porcentaje de docentes afirma que los
directivos de las instituciones educativas deben ejercer un liderazgo democratico, porque
es el més adecuado para encaminar a una institucion educativa y lograr las metas
establecidas.

Por su parte, Manes (2019), en su tesis Estilos de liderazgo directivo y su relacién
con la gestion pedagogica de los docentes de la Institucion Educativa N°20424 San
Miguel Angel Arcangel — Acos -Huaral, se propuso establecer la correlacion que existe
entre los tipos de liderazgo que ejerce el directivo y el encargo pedagogico de los
profesores de la institucion educativa, bajo la premisa de que el ejercicio que cumplen los
directivos encamina al éxito para un servicio de calidad. Su investigacion fue descriptiva-
correlacional. Estableci6 como muestra tres directivos, 18 docentes y 84 estudiantes.
Concluyd que existe una relacion continua entre las formas de liderar de los directivos y
la gestion pedagdgica ejercida por los docentes.

Asimismo, Quispe (2011), en su tesis titulada Relacion entre el estilo de liderazgo
del director y el desempefio docente en las Instituciones Educativas publicas del 2do.
Sector de Villa El Salvador de la Ugel 01 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y
2010, buscd demostrar la relacion que existe ente el estilo de liderazgo que ejerce el
director y el desempefio de los docentes. Su investigacion fue de tipo experimental
descriptiva-correlacional. La muestra estuvo conformada por 156 docentes y 364
alumnos, y el instrumento empleado fue el cuestionario. Se concluy6 que el tipo de
liderazgo del director influye de manera significativa en el desempefio. Es decir, si el
director ejerce un liderazgo eficaz, el desempefio del docente sera dptimo; sin embargo,
en esta investigacion predomina el liderazgo autoritario, lo que implica la deficiencia en
la gestion institucional.

Sorados (2010), en su investigacion Influencia del liderazgo en la calidad de la
gestion educativa, se propuso determinar el nivel de influencia que existe entre el
liderazgo y la gestion educativa de calidad que se imparte en las instituciones educativas
de la UGEL 03, Lima. Su investigacion fue de tipo no experimental transversal. La
muestra estuvo conformada por tres directores, 11 docentes y seis trabajadores. El
instrumento empleado fue la ficha de observacion y el cuestionario. La autora concluy6
que el tipo de liderazgo del director influye significativamente en una gestion educativa
de calidad, y que la dimensién pedagdgica es la que tiene mayor influencia en la calidad

de una gestion educativa.
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Por su parte, Ledn (2011), en su tesis Satisfaccion laboral en docentes de primaria
en Instituciones Educativas inclusivas-Region Callao, se plante6 como propdsito
identificar los grados de satisfaccion laboral de los docentes y dividir los resultados en las
siguientes secciones: institucion, edad y tiempo de servicio. Su investigacion fue de tipo
no experimental-descriptiva. La muestra estuvo conformada por 34 docentes y el
instrumento utilizado fue el cuestionario. Concluyd que los materiales, los ambientes de
la institucion educativa y los incentivos brindados influyen en la satisfaccion laboral de
los docentes, y que constituyen una fortaleza para el buen desempefio docente dentro del
aula de clases. Asimismo, se observa en los resultados de la investigacion que la mayor
insatisfaccion laboral se presenta en los docentes con mayor tiempo de servicio y de
mayor edad.

Nufiez (2017), por su parte, en su tesis Satisfaccion laboral y desempefio docente
en la L.LE. General Prado en Bellavista, Callao, 2015, busco encontrar la relacion que
existe entre el desempefio docente y la satisfaccion laboral de los docentes. Su
investigacion fue cuantitativa descriptiva-correlacional. La muestra estuvo conformada
por 100 docentes, y el instrumento empleado fue el cuestionario. Se concluy6 que existe
una relacion significativa entre el desempefio docente y la satisfaccion laboral docente.

Arrunagueti (2019), en su tesis Estilo de liderazgo del director y satisfaccion
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos, Lima, 2017, se propuso como
objetivo establecer si concurre relacién entre la satisfaccion laboral de los docentes y el
tipo de liderazgo que ejerce el director. La investigacion que realizd fue de tipo
cuantitativo descriptivo-correlacional no experimental. La muestra fue de 52 instructores
y el instrumento empleado fue el cuestionario. Concluyé que el liderazgo democratico del
director y la satisfaccion laboral de los docentes se relacionan de manera significativa,
particularmente con la toma de decisiones, el trabajo colaborativo y los equipos de trabajo
formados.

Asimismo, Medina (2019), en su trabajo “Relacion entre la satisfaccion laboral y
los tipos de liderazgo en un centro educativo privado en Trujillo, 2015, se propuso
establecer el grado de relacion existente entre los tipos de liderazgo ejercidos y la
satisfaccion laboral en los docentes de la IEP La Inmaculada. Su investigacion fue
cuantitativa-correlacional. La muestra estuvo conformada por 70 docentes y el
instrumento utilizado fue el cuestionario. Concluy6 que existe una correlacion moderada

entre las dos variables estudiadas, siendo los docentes lideres persuasivos cuando el grado
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de satisfaccion laboral es mayor, ya que presentan mas oportunidades de crecimiento
laboral.

Asimismo, Salluca (2010), en su tesis La relacion entre la satisfaccion laboral y
del desempefio docente en instituciones educativas del Cercado Callao, examind la
relacion que existe entre los grados de satisfaccion laboral y el desempefio docente. La
investigacion fue de tipo cualitativa correlacional. La muestra estuvo integrada por 87
docentes y 598 estudiantes de distintas instituciones educativas publicas. El instrumento
empleado fue el cuestionario. Se concluyé que las dos variables se relacionan
significativamente desde la percepcion de los estudiantes. Sin embargo, desde la
perspectiva de los docentes, la satisfaccion laboral no se relaciona de manera significativa
con todas las dimensiones, con lo cual se infiere que no todos los docentes que se
encuentran satisfechos en su centro de labores se desempefian de manera dptima.

Aleman (2019), en su tesis titulada Relacion del liderazgo y la satisfaccion laboral
del personal directivo y docente del IESPPA, Arequipa, 2018, se planteé como objetivo
determinar el nivel de relacion que existe entre el estilo de liderazgo que responde a las
necesidades de los integrantes de la institucion y la satisfaccion laboral en docentes y
directivos. Su investigacion fue cuantitativa no experimental. La muestra estuvo
compuesta por seis directivos y 56 docentes; y el instrumento fue el cuestionario. Se
concluy6 que la correlacion que existe entre el liderazgo camino meta y la satisfaccion
laboral del personal es positiva.

Por su parte, Cahuana (2015), en su tesis Tipologia de liderazgo de los directivos
y satisfaccion laboral de docentes, determiné la relacion entre el tipo de liderazgo del
grupo directivo y la satisfaccion laboral de los profesores de instituciones educativas
publicas en Pisco. Su investigacion fue descriptiva-correlacional, y su muestra estuvo
conformada por 45 profesores de la IE Independencia. El instrumento empelado fue el
cuestionario. Se concluyé que existe una relacion entre el tipo de liderazgo impartido por
el grupo directivo y la satisfaccion de los profesores en su centro de labores, con lo cual
se gestiond mejores condiciones de aprendizaje y procesos pedagdgicos.

Ademas, Reyes (2012), en su tesis Liderazgo del director y el desempefio de los
docentes del nivel secundario en una I.E. de Ventanilla, Callao, se propuso determinar la
relacion que hay entre el tipo de liderazgo que ejerce el director y el desempefio de los
docentes de secundaria. Su investigacion fue cuantitativa descriptiva-correlacional, y su
muestra abarc6 40 docentes. Concluy6 que no existe una relacion significativa entre el

tipo de liderazgo que ejerce el director y el desempefio docente en el nivel secundario.
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Finalmente, Zarate (2011), en su estudio Liderazgo del director y el desempefio
de los docentes de centros educativos de primaria en Independencia, Lima, se planted
como objetivo analizar qué relacion existe en el tipo de liderazgo del director y el
desempefio de los docentes de primaria en relacidn con el trabajo pedagdgico que estos
realizan. La investigacion fue de tipo cuantitativo no experimental descriptivo. Lamuestra
estuvo conformada por 729 estudiantes y 201 docentes, correspondientes a 23
instituciones educativas. Concluy6 que existe una relacion alta entre las dos variables. Se
demostro que el 95% de los docentes esta conforme con el tipo de liderazgo del director,
presentado en las siguientes dimensiones: gestion pedagogica, institucional vy
administrativa.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Orellana (2019), en su estudio “La relacion del liderazgo directivo con el
desempefio de los docentes de instituciones educativas privadas en El Salvador”, se
propuso establecer el vinculo entre la forma de liderar del directivo y la satisfaccion de
los docentes al laborar en la institucion. Su investigaciéon fue cuantitativa descriptiva-
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 105 docentes y el instrumento fue el
cuestionario. Concluyé que, de los tres estilos de liderazgo estudiados, el transaccional
establecio una relacion efectiva con el desempefio de los docentes.

Prieto (2010), en su tesis El liderazgo democratico para mejorar el desempefio
docente en los profesores de ciencia exactas del colegio Santo Domingo de la ciudad
Santo Domingo de los Colorados del periodo 2006-2010, Ecuador, realizé un estudio con
el propdsito de plantear el perfil de un director como un lider democréatico para optimizar
el desempefio docente del colegio objeto de estudio. El tipo de investigacion fue
cuantitativa y la técnica utilizada fueron las encuestas. La muestra estuvo compuesta por
cuatro directores, 20 profesores de ciencias exactas y 253 alumnos. Se concluy6 con un
elevado porcentaje en los resultados acerca de que, para lograr un éptimo desempefio
docente, el director debe ejercer un liderazgo democratico y, de esa forma, la comunidad
educativa podria mejorar sus procesos institucionales, asi como la calidad educativa.

Por su parte, Garda (2010), en su tesis El liderazgo y monitoreo del director en la
labor del docente y su influencia en el clima institucional en una gestion escolar éptima,
Chile, buscé establecer el tipo de liderazgo del director y como este influye en el ejercicio
de monitorear el trabajo docente y en el clima institucional de la institucion educativa. La
investigacion fue mixta descriptiva-correlacional. Asimismo, los instrumentos empleados

fueron el cuestionario y la entrevista de focus groups. La muestra estd compuesta por 91
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profesores y ocho directores. Concluy6 que el director tiene que ser un buen lider, ya que
no existe un tipo de liderazgo que sea el correcto, sino que aquel debe ser eficaz al dirigir
una institucion. Asimismo, el monitoreo oportuno por parte del director influye
positivamente en la labor docente para afianzar las potencialidades de los docentes y
optimizar la calidad de los procesos institucionales.

Angulo (2016), en su trabajo El liderazgo del director y su incidencia en el clima
institucional en una Unidad Educativa, Ecuador, se propuso conocer el clima de trabajo
y la influencia que genera el tipo de liderazgo del director para generar un buen clima
organizacional dentro de la institucion educativa, con la finalidad de crear Gptimos
resultados. La investigacion fue de tipo experimental y el instrumento utilizado fue el
cuestionario. La muestra estuvo compuesta por 230 estudiantes y 150 padres de familia.
Este investigador concluy6 que los centros educativos necesitan directivos que empleen
un liderazgo basado en el trabajo colaborativo, ya que la forma en la que el director dirige
la institucion educativa incide en el clima institucional para brindar a toda la comunidad
educativa un espacio donde prevalezca la cordialidad y el respeto mutuo entre todos sus
miembros.

Asimismo, Gonzélez (2013), en su estudio Liderazgo del director en el desempefio
docente en la U.E.E. José Tadeo Monagas, Venezuela, se planted como objetivo analizar
el tipo de liderazgo del director y cémo se desempefian laboralmente los docentes. El
motivo radic6 en que se evidenciaron debilidades con respecto al tipo de liderazgo
ejercido por el director, lo cual afectd el desempefio laboral docente. La investigacion fue
descriptiva no experimental y el instrumento escogido fue el cuestionario. Ademas, la
muestra estuvo compuesta por dos directivos y 22 docentes. Se concluyé que los
directivos no ejercen un liderazgo orientado a mejorar el desempefio laboral de los
profesores, lo cual se debe a que no hacen participe al personal en la toma de decisiones
relacionadas con el bienestar de la comunidad educativa.

Chamorro (2005), en su investigacion Elementos determinantes del tipo de
liderazgo del director(a) en escuelas de secundarias de zonas rurales y urbana,
Colombia, busco establecer si los factores motivacionales incurren en el tipo o tipos de
liderazgo puestos en préactica por los directores. Su investigacion fue correlacional no
experimental, y el instrumento empleado, el cuestionario. Concluy6 que el compromiso
de los docentes se relaciona de manera significativa con los adecuados estilos de liderazgo
identificados en los directores.
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Por su parte, Jiménez (2014), en su tesis Correlacion entre el liderazgo
transformacional de los directivos y la motivacion laboral y el desempefio de los docentes
de una universidad privada, en Bogota, Colombia, se planted el propdsito de reconocer
la relacidn que existe entre la motivacion del trabajo, el liderazgo transformativo de los
directores y el desempefio de los docentes universitarios. Su investigacion fue descriptiva
correlacional, no experimental, y su instrumento, el cuestionario. La muestra cstuvo
compuesta por 73 docentes. La investigadora concluyé que existe una relacion entre la
motivacion interna y externa de los docentes y su desempefio laboral.

Ojeda (2016), en su trabajo Los tipos de liderazgo y el grado de satisfaccion
laboral en la Casa de Cultura de Ecuador, se propuso establecer si los tipos de liderazgo
impartidos influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores. La investigacion fue
correlacional no experimental, y el instrumento, el cuestionario. Asimismo, la muestra
estuvo conformada por 95 servidores publicos y 13 directores. Se concluyd que impartir
estilos de liderazgo inadecuados afecta la satisfaccion laboral del equipo de trabajo, y que
el liderazgo democratico es el adecuado para mejorar la satisfaccién en el centro de
trabajo.

Asimismo, Rivas (2009), en su tesis Satisfaccion y desempefio laboral de los
profesores de instituciones educativas adventista en El Salvador, buscé determinar si la
satisfaccion laboral tiene relacion con el desempefio de los profesores en el sistema
educativo. En su investigacion, adoptd un enfoque cuantitativo, transversal. Ademas,
empled dos cuestionarios y abarco una muestra de 65 profesores. Se concluyd que existe
una relacion positiva baja entre el grado de satisfaccion laboral autopercibida y el nivel
desempefio docente en las instituciones educativas.

Por su parte, Anayay Suarez (2010), en su articulo “Evaluacion de la satisfaccion
laboral del profesorado y aportaciones a su mejora en orden a la calidad de la educacion”,
se propusieron evaluar el grado de satisfaccion laboral de los docentes de educacion
inicial, primaria y secundaria en instituciones publicas y privadas de Espafia.
Investigacion descriptiva experimental. Instrumento cuestionario. Muestra compuesta por
2562 profesores. Se concluyé que, mediante un modelo de satisfaccion laboral —obtenido
de la experiencia de los profesores—, se permitiria que los docentes se sientan satisfechos
en su centro de trabajo.

Finalmente, Melenje (2016), en su tesis Estilos y dimensiones del liderazgo
predominantes en los profesores del centro de formacion de la Policia Nacional de

Colombia, en Bogota, se propuso determinar como los adecuados estilos de liderazgo son
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elementos transcendentales que aportan a la mejora de la calidad de la educacion para la
buena formacidn de los futuros policias de Colombia. Su investigacion adopt6 un enfoque
cualitativo, de estudio de casos. Sus instrumentos fueron el cuestionario y la guia de
observacion y la muestra estuvo compuesta por cinco profesores. Se concluy6 que la
Direccion Nacional de Escuelas requiere profesores que impartan un estilo de liderazgo
transformacional, ya que la caracteristica de este tipo de liderazgo es generar la
participacion significativa y activa del alumnado para que sea capaz de enfrentarse a la
sociedad actual.

2.2.BASES TEORICAS

2.2.1.Historia del liderazgo

El liderazgo ha evolucionado a través de la historia, tal como lo mencioné Estrada
(2007). El término liderazgo se da a conocer con los lideres de las civilizaciones antiguas,
que tuvieron que liderar en las comunidades para coordinar y lograr el esfuerzo y
participacion de toda la comunidad repartiendo las actividades y considerando el género
y la edad de sus miembros.

Segun Estrada (2007), se evidencia, en la documentacion de la civilizacion
sumeria, el liderazgo organizacional. Ademas, Babilonia, durante el siglo XX a. C, liderd
a la comunidad a través del control que se ejercia sobre las personas y los procesos.
Asimismo, se puede evidenciar que el lider hebreo Moisés, durante el siglo XII a. C., se
encargd de seleccionar a los hombres con las mejores capacidades y comisionar
funciones, ademas de disponer de una autoridad para que lo represente en Israel.

En este sentido, Pantoja y Suarez (2017) manifestaron que el hombre, desde los
principios de la humanidad, ha pasado por varios momentos de liderazgo: comenzo con
la etapa de los cazadores, y continud por periodos prematriarcales, matriarcales y
patriarcales, etapas en las cuales se identificd caracteristicas de un lider y su progreso con
los grupos sociales.

Sin embargo, solo a finales del siglo XIX se inicia el estudio formal de las teorias
del liderazgo y, a comienzos del siglo XX, surgen las nombradas teorias de los rasgos,
que sitdan al lider sobre la base de su personalidad, tales como su comportamiento,
pensamiento y emocién. Posteriormente, en la década de 1940 del siglo XX, surgen las
teorias del estilo, que orientan su definicién a la mejora de los lideres a través de su
desenvolvimiento en la organizacion y considerando un modelo de caracteristicas.

Luego, en la década de 1960, surgen las teorias de contingencia, las cuales basan

su enfoque en el efecto que la situacion en la organizacion causa en la efectividad de un
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lider. Ya en la decada de 1980, son formuladas las teorias del liderazgo, las cuales
identifican al lider como administrador de una organizacion mediante su propia vision, y
reconocen cuatro estilos de liderazgo: (a) transaccional, (b) transformacional, (c)
carismatico y (d) visionario.

Finalmente, Ackoff (2012) sefialo que, durante el siglo XX, se desarrollaron las
teorias poscarismaticas y postransformacionales. Estas rompen con la ortodoxia
administrativa, ya que se basan en un liderazgo efectivo, que se comparte entre todos los
integrantes de un equipo de trabajo para lograr las metas y afrontar los retos que se
presenten.
2.2.2.Enfoques de liderazgo

Para que, en las organizaciones educativas, se puedan lograr los objetivos
previstos, asi como generar que los miembros del equipo de trabajo se sientan satisfechos
con sus labores, es necesario que los directores desarrollen un estilo de liderazgoadecuado
para que sus colaboradores se sientan parte del objetivo y se dirijan en el mismocamino
para el logro de la meta.

Por ello, para Yukl y Van Fleet (1992), estudiar el liderazgo implica considerar
diversas ilustraciones que se enfoquen en las caracteristicas, conductas, influencia y
factores situacionales que refleja el lider. Asimismo, Noriega (2008) planteo
principalmente tres enfoques tedricos: (a) enfoque de los rasgos, (b) enfoque conductual
y (c) enfoque situacional. Cabe mencionar que Bass (1985) plante6 el enfoque
transformacional.

El enfoque de rasgos. Para Bass (1985), este enfoque hace referencia a las
particularidades de las personas, las cuales les permiten ser lideres. Al respecto, Yukl y
Van Fleet (1992) indicaron que este enfoque facilita conocer qué personas son indicadas
para liderar un grupo, pero esto no asegura que el liderazgo sea exitoso o todo lo contrario.

En la investigacion, se asume que el enfoque de rasgos permite comprender las
caracteristicas esenciales que debe tener la persona que sera la elegida para ser lider en
una organizacion, puesto que, para liderar, deben considerarse esas peculiaridades que se
reflejaran en sus integrantes y en la organizacién. En la Figura 1, se resume el concepto

de enfoque de rasgos que se asume en la investigacion.
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Figura 1

Concepto de enfoque de rasgos

Caracteristicas esenciales

l

De una persona para que pueda liderar.

Nota. Elaboracién propia

El enfoque conductual. Segin Yukl y Van Fleet (1992), este enfoque se centra
en el estudio de las conductas de los lideres y desestima los patrones conductuales que
ellos desarrollan en cada contexto en el que se desenvuelven.

Se asume en la investigacion que este enfoque permite considerar el
comportamiento que cada lider debe asumir cuando esta frente al liderazgo de una
organizacion. Ello le permite evaluar el entorno y la situacién a la cual estd haciendo
frente para adoptar las decisiones adecuadas. En la Figura 2, se resume el concepto de
enfoque conductual que se asume en la investigacion.

Figura 2

Concepto de enfoque conductual

_————El entorno

El comportamiento del lider considera

———— Lasituacion

Nota. Elaboracion propia

El enfoque situacional. Hay un grupo de teorias que forman parte de este enfoque.
Fiedler (1978), creador de la teoria de contingencia, mencion6 que hay tres factores que
influyen para que el liderazgo desarrollado en la organizacion sea efectivo. Estos son (a)
la relacion entre el lider y los colaboradores, (b) la distribucidn de tareas y (c) la autoridad
ejercida por el lider.
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Por su parte, Evans (1971) y House (1971) mencionaron que la teoria de metas se
basa en la capacidad que tienen los lideres para motivar a sus colaboradores hacia el logro
de aquellas. Asimismo, Fiedler y Garcia (1987), en la teoria de recursos cognitivos,
examinaron la posibilidad de que ciertas variables situacionales tales como el estrés entre
las personas, el apoyo de grupo y la variedad de tareas pudieran influir en los recursos
cognitivos, con lo cual afectarian el desempefio del equipo de trabajo.

Por otro lado, Wofford (1982), en la teoria de interaccién, indic6 que el efecto
conductual del lider que recae en el ejercicio de los subordinados esta encaminado por la
habilidad para el desempefio de tareas, la motivacion para su ejecucion, los roles
adecuados y la presencia o falta de limitaciones ambientales.

Se asume, en la investigacion, que el enfoque situacional hace referencia al grado
de motivacion que genera el lider en sus colaboradores, lo cual permite el buen
desempefio laboral y la positividad en el logro de metas personales y de la organizacion.
Por ende, es necesario que el lider considere los factores situacionales que afectan el
desempefio de sus colaboradores, tales como la sobrecarga de actividades, la falta de
apoyo laboral, entre otras. En la Figura 3, se resume el concepto de enfoque situacional
que se asume en la investigacion.

Figura 3
Concepto de enfoque situacional

Que ha logrado el lider
b4

Se refiere a la motivacion ~
v

en sus colaboradores

v

generando un desempefio 6ptimo.

Nota. Elaboracion propia

El enfoque transformacional. Bass (1985) fue el precursor de este enfoque, y
baso sus ideas en los estilos de liderazgo transformacional y carisméatico. Ademas, Burns
(1978), dentro de este enfoque, construyo su teoria sobre el liderazgo transformacional y

la diferencia entre el estilo de liderazgo mencionado y el liderazgo transaccional.
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En la investigacion, se destaca la necesidad de considerar este enfoque para
reconocer las caracteristicas de un lider transaccional y un lider transformacional, de
modo que se pueda percibir cuél es el liderazgo ejercido dentro de la organizacion.

2.2.3. Estilos de liderazgo

Diversos estudios mencionan que el enfoque transformacional es el mas empleado
en las organizaciones en la actualidad. Por ello, el enfoque transformacional de Bass
(1985) considerd dos estilos de liderazgo: (a) liderazgo transformacional y (b) liderazgo
transaccional. Cuadrado y Molero (2002), Varela (2010), y Rozo y Abaunza (2010)
coincidieron en que el liderazgo transformacional y el transaccional asumen una mirada
total sobre como liderar una organizacion, y consideran los rasgos y la conducta del lider,
asi como el entorno situacional determinado.

a. Liderazgo transformacional

Cuadrado y Molero (2002), y Nader y Castro (2007) coincidieron en que las
caracteristicas concretas de un lider transformacional son (a) la inspiracion, (b) el carisma,
(c) la motivacion intelectual y (d) la atencién personalizada de cada colaborador.

Para Varela (2010), este estilo de liderazgo se basa en el lider como un agente de
transformacion, que motiva a su equipo de trabajo y genera un compromiso en la
organizacion, para lo cual considera los caracteres, los valores y las formas de pensar de
sus seguidores y de él mismo. Cabe mencionar que Varela (2010) afirm6 que este
liderazgo tiene muchas ventajas, pues los integrantes de la organizacion consideran al
lider como un modelo a seguir, ya que fomenta el trabajo colaborativo e innovador en su
equipo, y estimula el soporte emocional de sus colaboradores y de él mismo para alcanzar
resultados dptimos y los objetivos previstos.

Segun Landolfi (2010), las caracteristicas de este tipo de lider estan consideradas
en las habilidades que debe poseer:

« Confianza, al sentirse capaz de lo que se pueda para inspirar confianza en los

demas.

« Motivacion, no basta ser capaz, sino querer hacer lo que se desee.

« Iniciativa para iniciar la accién y anticiparse a los demas.

« Perseverancia para terminar lo iniciado y no dejarlo inconcluso.

 Esfuerzo: nada significativo se puede lograr sin trabajo.

* Responsabilidad para hacer las cosas correctamente.

 Preocupacion al mostrar interés por los demas.

 Carisma: capacidad de despertar simpatia.
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En la investigacion, se coincidio con los autores: un lider transformacional logra
que, en la organizacién, se cumplan las metas planteadas, y esto es provocado por las
peculiaridades que tiene el lider, tales como ser motivador, carismatico, proactivo,
responsable, para asumir el rol de liderazgo. Asimismo, un lider con esas caracteristicas
motiva a sus colaboradores, y los orienta hacia la transformacion con la finalidad de
obtener resultados que favorezcan a todos y a la organizacion.

Lo mencionado genera que un director percibido por los docentes como un lider
transformacional logre, en los maestros, la satisfaccion que necesitan para desempefarse
de manera 6ptima y cumplir los objetivos de la institucion educativa. En la Figura 4, se
resume el concepto del liderazgo transformacional que se asume en la investigacion.
Figura 4

Concepto de liderazgo transformacional

__ Carisma

. Motivacion
Por las particularidades del lider —
~

2 Responsabilidad
Logra los objetivos planteados

~——— Proactividad

Nota. Elaboracién propia

b. Liderazgo transaccional

Contreras y Barbosa (2013) sefialaron que este estilo de liderazgo se centra en
modelos usuales. Ademas, el estilo transaccional se basa en el intercambio. En este, el
lider utiliza su autoridad para condecorar o corregir a su equipo de trabajo, para lo cual
considera el desempefio de su personal. Para Varela (2010), un lider transaccional conoce
cuales son las necesidades y aspiraciones de sus colaboradores y busca satisfacerlas
mediante distinciones solo en el caso de que los integrantes de su equipo de trabajo
realicen cada una de las tareas designadas por el lider.

En la literatura de este estilo de liderazgo, Lupano y Castro (2008), Rozo y
Abaunza (2010), y Molero y Morales (2002) concordaron en que el estilo transaccional
tiene dos dimensiones:

» Recompensa circunstancial: Se basa en permutas mutuas de premios o castigos

que se realizan entre el lider y sus colaboradores con la finalidad de que se

logren los objetivos de la organizacion.
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» Direccion por excepcion. Hace referencia a la intervencion del lider de una
organizacion solamente para corregir las acciones y conductas de sus
colaboradores a través de opiniones negativas.

En la investigacion, se considera que este tipo de liderazgo busca, mediante su
monitoreo y control, que la organizacion logre los objetivos planteados mediante
sanciones y retribuciones. Ademas, se resaltan dimensiones del estilo transaccional
asumidas por los autores en estudio, puesto que estas dos dimensiones, premio eventual
y gestion por correccion, se aprecian en algunas organizaciones.

Con todo lo mencionado, si en una institucion educativa los docentes percibieran
este tipo de liderazgo en los directivos, se puede considerar que hay un liderazgo efectivo,
puesto que se logran las metas y los docentes son recompensados. Sin embargo, esto
también puede generar en los docentes agobio en su desempefio laboral, porque seran
presionados por obtener su premio. En la Figura 5, se resume el concepto del liderazgo
transaccional que se asume en la investigacion.

Figura 5
Concepto de liderazgo transaccional

———— Sanciones

Logra los abj etivos planteados——

- Retribuciones

Nota. Elaboracion propia

Sin embargo, otros autores consideran en su literatura otros estilos de liderazgo.
Por ejemplo, Stogdill (1948) clasifico tres estilos de liderazgo: (a) el liderazgo
democratico, (b) el liderazgo autocratico y (c) el liderazgo liberal.

a. Liderazgo democrético

Para Warrick (1981), la persona que imparte un estilo de liderazgo democréatico
da mayor realce al desempefio y a su equipo de trabajo. Para los lideres democréticos los
integrantes de su equipo de trabajo son honestos, confiables y estan dispuestos a trabajar
arduamente con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos. Cabe mencionar que las
personas que desarrollan un liderazgo democréatico son organizadas y motivan a sus
colaboradores para que demuestren sus potencialidades, para que alcancen no solo los
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objetivos de la organizacién sino también sus objetivos personales. Asimismo, al estilo
democrético también se le conoce como estilo participativo.

En la investigacion se asume que una persona con estilo de liderazgo democratico
muestra empefio frente a sus colaboradores con la finalidad de que ellos se vean
motivados y se esfuercen para lograr tanto las metas de la organizacion, como sus metas
personales, las cuales le permitiran su crecimiento laboral. En la Figura 6, se resume el
concepto del liderazgo democréatico que se asume en la investigacion.

Figura 6

Concepto de liderazgo democratico
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Nota. Elaboracién propia

b. Liderazgo autocratico
Para Warrick (1981), el estilo de liderazgo autocratico se caracteriza porque el
lider pone mas énfasis en el rendimiento y da menos realce a las personas que forman
parte de su equipo de trabajo. Los lideres autocraticos piensan que los integrantes de su
equipo son irresponsables y pocos confiables. Ademas, en este estilo de liderazgo, el lider
asume en mayor parte la planificacion, organizacion, control, asi como la toma de
decisiones. Por lo tanto, los integrantes de su equipo de trabajo tienen una participacion
minima, debido a que predomina el poder y la autoridad del lider hacia sus subordinados.
Con lo manifestado por Warrick (1981), se puede inferir que este estilo de
liderazgo no debe impartirse a los directores en las instituciones educativas, puesto que
limita al equipo de trabajo al mostrar sus potencialidades, tomar decisiones y participar
activamente para el logro de los objetivos.
Particularmente, en la investigacion, se asume que un lider con el estilo
autocratico lidera la organizacién a través de autoritarismo. Asi, el lider autocrético le da
bastante hincapié a la productividad para el logro de metas, y pone menos interés a los

miembros de la organizacion, con lo cual deja de lado su aspecto emocional, actitudinal
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y personal. A partir de lo mencionado, este tipo de liderazgo no debe ser ejercicio en las
instituciones educativas, porque se basa solo en el cumplimiento de metas sin considerar
que los docentes forman parte de un equipo de trabajo. En la Figura 7, se resume el
concepto del liderazgo autocratico que se asume en la investigacion.

Figura 7

Concepto de liderazgo autocrético

——— Hincapié en el logro de metas.

lidera mediante el autoritarismo

——— Menos interés en el equipo de trabajo

Nota. Elaboracion propia

c. Liderazgo liberal

Warrick (1981) mencioné que el estilo liberal se caracteriza porque el lider hace
énfasis tanto en el rendimiento como en las personas que trabajan con él. Ademas, en este
estilo de liderazgo, se deja solos a los miembros del equipo de trabajo. No hay un
seguimiento ni acompafiamiento por parte del lider, ya que evita involucrarse en
problemas y prefiere mantenerse al margen.

Para complementar este estilo de liderazgo, Bass (2008) manifesté que las
personas que lo desarrollan son reservadas y se conforman con lo poco que logran. Cabe
mencionar que al estilo liberal también se le conoce como estilo “laissez faire”. Para
Gonzalez y Gonzélez (2012), en este tipo de liderazgo, los lideres le ceden a su equipo de
trabajo la toma de decisiones, ademas de delegarles todas las responsabilidades, incluidas
las funciones pertenecientes al lider.

Con la literatura de los autores, se puede argumentar que, si bien el estilo de
liderazgo liberal o “laissez faire” promueve la creatividad de los docentes para tomar
decisiones y afrontar los retos, no debe impartirse en las instituciones educativas si no

existe un acompafiamiento del director. Esto se debe a que puede generar conflictos en el
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equipo de trabajo frente a la toma de decisiones, porque no hay un mediador. En
consecuencia, se pierde la direccion correcta para el logro de objetivos planteados.

Al respecto, Carrefio (1999) estableci6 las principales caracteristicas del estilo
liberal:

 Lider de muy poca o nada direccion al equipo.

+ Las opiniones son recibidas solo cuando se solicitan.

 Esefectivo cuando existe un alto grado de habilidad y motivacion.

» No es efectivo cuando existe bajo sentido y bajo grado de conocimientos sobre

la materia de trabajo entre los miembros del equipo.

Se asume en la investigacion que el liderazgo liberal deja en libertad a los
miembros de la organizacion para que realicen sus actividades y cumplan sus funciones
sin supervision ni seguimiento del lider, lo que conlleva la pérdida de la direccion en la
organizacion y genera la oposicion de ideas frente a las decisiones que se adopten dentro
de la organizacion.

2.2.4. Historia de satisfaccion laboral

A partir de la década de 1930, fue muy comun evaluar la satisfaccion laboral de
los trabajadores de una organizacién mediante encuestas andnimas. Sin embargo, fue en
1934 que Uhrbrock, uno de los primeros psicologos, utilizo la medicidn de actitud como
técnica para evaluar las actitudes de los trabajadores de una fabrica. Al afio siguiente,
Hoppock realizd un estudio sobre como es afectada la satisfaccién laboral por la
naturaleza del trabajo, asi como por las relaciones entre trabajadores y jefes.

El término satisfaccion laboral constituye uno de los fendmenos mas estudiados
del siglo XX, principalmente en las areas relacionadas con el comportamiento de una
organizacién, asi como en el campo de la psicologia laboral.

La satisfaccion laboral cobra interés como objeto de estudio por dos motivos. El
primero surge de la importancia de la satisfaccion laboral para explicar diferentes
variables relacionadas con la efectividad organizacional, tales como el ausentismo, la
rotacion del personal, el compromiso organizacional y el desempefio. EI segundo surge
de la relevancia moral de constituir el bienestar del individuo.

Asimismo, en lo que refiere al estudio de los determinantes de la satisfaccion
laboral, las posturas mas importantes parecieran encontrarse opuestas en un debate
controversial denominado “debate individuo-situacion”. Por eso, durante mas de 50 afios
de investigacion, el objeto de estudio ha evidenciado la relevancia de los factores

situacionales intrinsecos y extrinsecos para explicar la satisfaccion laboral.
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2.2.5. Teorias de satisfaccion laboral

Teoria de los dos factores. Herzberg (1967) afirmé que la satisfaccion laboral y
la insatisfaccion en el trabajo representan dos factores totalmente opuestos entre si dentro
del ambito profesional. Este modelo explica que los trabajadores de una organizacion
tienen dos tipos de necesidades: las necesidades higiénicas, que hacen referencia al
ambiente fisico y psicoldgico del centro de labores; y las necesidades de motivacion,
referidas al contenido de trabajo.

Este modelo afirma que, si se satisfacen las necesidades higiénicas, los
colaboradores de la organizacion no estan insatisfechos, pero tampoco satisfechos; es
decir, se encuentran en un estado neutro. En cambio, si no se satisfacen estas necesidades,
se sienten insatisfechos. Ademas, los colaboradores estan satisfechos en el puesto laboral,
porgue estan cubiertas sus necesidades de motivacion, pero si estas no se cubren, no estan
satisfechos, pero tampoco estan insatisfechos. Es decir, adoptan un estado neutro.

Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral. Lawler (1973) propuso
este modelo que enfatiza la relacion entre perspectivas y recompensas a partir de los
aspectos laborales. Partid de la conjetura de que la relacidn que existe entre la perspectiva
y la realidad de las recompensas o distinciones puede generar la satisfaccion o
insatisfaccion en el centro de labores. Esto demuestra la satisfaccion o insatisfaccion
laboral del balance entre la recompensa que recibieron por el desempefio laboral y la que
el colaborador pensaba que era la conveniente a diferencia de la recibida. Por ende, si la
recompensa o distincion recibida supera lo calculado por el trabajador de la organizacion;
entonces, este logra el grado de satisfaccion; en cambio, si lo mencionado se extiende de
forma contraria, se genera un grado de insatisfaccion laboral.

En la investigacion, se asume que este modelo da mayor realce a la retribucion
que pueden obtener los colaboradores al lograr los objetivos de la organizacion. En
consecuencia, el nivel de retribucion comparado con lo logrado por cada integrante puede

generar una satisfaccion laboral, asi como una insatisfaccion laboral.

2.2.6. Caracteristicas que influyen en la satisfaccion laboral

Caracteristicas personales. Se considera las siguientes:

a. Edad

Para Clark (1997), algunos colaboradores de mayor edad pueden manifestar
menos interés a ciertos aspectos de su organizacion que causan insatisfaccion, tales como
las nuevas oportunidades de trabajo, el ascenso laboral o el sueldo. Lo contrario se

observa en los colaboradores jovenes, que muestran mayor insatisfaccion porque sus
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intereses y expectativas son mayores o, en algunos casos, tienen mayor dificultad para
adaptarse a la organizacion, al equipo de trabajo y al ritmo laboral. De acuerdo con todo
lo mencionado, Clark (1997) afirmé que una tendencia observable es que la satisfaccion
laboral se incrementa de manera proporcional con la edad. Asimismo, Davis y Newstrom
(1987) mencionan que un trabajador de mayor edad tiene menores expectativas y mayor
concertacion con su posicion laboral.
b. Antigiiedad
Segun Davis y Newstrom (1987), cuando el trabajador tiene mas antigiiedad en su
centro de labores, podria tener una mayor satisfaccion laboral, porque dispone de
mayores oportunidades y responsabilidades, lo cual genera un crecimiento personal y
profesional.
Caracteristicas laborales. Se considera las siguientes:
a. Condiciones favorables de trabajo
Robbins (1999) sefial6 que los trabajadores estan pendientes de su ambiente de
trabajo, porque este les genera un bienestar en el ambito personal; ademas, les permite
realizar un trabajo éptimo. Asimismo, indicd que diversos estudios exponen que los
trabajadores prefieren espacios fisicos comodos y seguros que cuenten con un
equipamiento adecuado.
b. Trabajo desafiante
Para Robbins (1999), los colaboradores de una organizacion optan por trabajos
que les permitan poner en practica sus diferentes destrezas y que les brinden tareas
variadas para poder desempefiarse en actividades laborales desafiantes. Cabe mencionar
que Robbins (1999) manifestd que, cuando los trabajadores no desarrollan actividades
retadoras, se sienten aburridos, lo que genera en ellos la insatisfaccion laboral.
c. Recompensas
Como afirmé Robbins (1999), los trabajadores requieren sueldos, oportunidades
y ascensos de acuerdo con su habilidad y desempefio. Cuando existe una relacién
proporcional entre los aspectos anteriores, se genera la satisfaccion laboral en las
personas. Ademas, los trabajadores buscan que las oportunidades para el crecimiento
profesional sean justas y transparentes; en ese caso, estos logran experimentar una
satisfaccion en su centro de labores.
2.2.7. Definicidn de términos basicos
Estilo de liderazgo. Diversos autores han definido el término liderazgo. Para

Pariente (2010), el liderazgo es un hecho que implica diversas variables fundamentales
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como el proceso de influencia interpersonal, las relaciones entre el lider y los demas
integrantes del grupo, y los diversos entornos culturales. Estos elementos buscan un fin u
objetivo. Asimismo, Cuadrado y Molero (2002) indicaron que el estilo de liderazgo hace
referencia a la manera de organizar la conducta del liderazgo; sin embargo, no se debe
asemejar el estilo de liderazgo con la conducta del lider, ya que la conducta es mas
concreta y definida que el estilo.

Asimismo, diversos autores han definido el término “estilo de liderazgo”. Para
Chiavenato (1999), el estilo de liderazgo es la manera de influir en el aspecto
interpersonal en una determinada situacion, con la finalidad de alcanzar los objetivos
previstos. Por su parte, Lussier y Achua (2002) mencionaron que los estilos de liderazgo
son la confluencia de diversas estrategias o destrezas de comportamiento en las cuales se
basan los lideres para interconectarse con sus seguidores. Asimismo, Ayoub (2011)
sefiald que los estilos de liderazgo se generan a partir del comportamiento del lider, quien
en ciertas situaciones influye en los integrantes de una organizacion.

Es decir, el estilo de liderazgo permite que el lider elija cual sera la direccién que
guiara a su organizacién. Por lo general, de esta depende el éxito de sus agentes internos
y externos, asi como el bienestar de todos los involucrados en la institucion.

Satisfaccion laboral. Para determinar aspectos més especificos, es importante
conocer algunos alcances brindados por diversos autores sobre satisfaccion laboral. Para
Perry y Mankin (2007), la satisfaccion laboral es un estado subjetivo que se va formando
a lo largo del tiempo, influenciado por las distintas peculiaridades y oportunidades del
empleo. Por su parte, Judge y Larsen (2001) indicaron que la satisfaccion laboral es la
respuesta determinada ante los diversos alicientes del trabajo. Este concepto ha ido
cambiando con el transcurrir del tiempo, y distintos autores se han encargado de
manifestar una aproximacion conceptual.

Por su parte, Harpaz (1983) definio la satisfaccion laboral como un conglomerado
de elementos que poseen aspectos conductuales, cognitivos y afectivos, los cuales pueden
modificarse en consistencia, y, asimismo, pueden adquirir distintas funcionalidades para
el sujeto. Es decir, las instituciones deben considerar que la satisfaccion laboral es un
factor determinante para saber como se sienten los colaboradores frente a su trabajo: en
caso de ser negativo o positivo, esto se reflejara en una serie de factores y en la calidad

de su trabajo.
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Desempefio docente. Para Chiavenato (1999), el desempefio hace referencia a
aquellos comportamientos observables en los integrantes del equipo de trabajo, los cuales
son relevantes para el logro de los objetivos planteados.

El desempefio docente es un concepto que se construye de acuerdo con diversos
items que lo determinan. De esta forma, cuando se aborda el término “desempefo”, se
conceptualiza una accion, que, en este caso en particular, corresponde a las practicas
correspondientes a la profesion del docente. Con el fin de aclarar la premisa, se observa
que esta toma sentido en funcion de los elementos que se le atribuyen, asi como de la
forma en la que se le juzga: el buen desempefio docente es el que persiste en las
descripciones de este término, pues representa las acciones que se espera que ejecuten los
docentes como parte del aprendizaje y la ensefianza.

Condiciones laborales. Las condiciones laborales son los componentes del medio
inherente, que determina la motivacion, la satisfaccion o insatisfaccion del mundo laboral.
Al respecto, Chiavenato (2009) sefialé que la motivacién de las personas para el trabajo
depende de dos agentes:

« EIl primer agente que menciona se refiere a los factores que contornean al
colaborador. Incluyen instalaciones y el ambiente, es decir, estan coordinados
con el contexto del trabajo.

« El segundo agente hace alusion a los factores que motivan a los trabajadores,
es decir, les generan satisfaccion y el aumento de la productividad a niveles de

calidad.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, ya que se propuso obtener
datos numéricos para el proceso de la investigacion. Al respecto, Hernandez et al. (2010)
indicaron que el enfoque cuantitativo se basa en las mediciones numéricas. En este
enfoque, se emplea la observacién del proceso mediante la recopilacion de datos vy el
analisis de estos para dar respuesta a la pregunta de investigacion. Asimismo, las
preguntas de investigacion realizadas en este enfoque tratan de temas concretos.
3.2. ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El nivel de alcance de la investigacion es correlacional, porque, en la presente
investigacion, se estudi6 dos variables para determinar la relacion que existe entre el estilo
de liderazgo y la satisfaccion laboral. Al respecto, Hernandez et al. (2010) afirmaron que
la finalidad de este nivel de investigacion es averiguar la relacion o grado de vinculo que
existe entre dos o mas categorias o variables dentro de un determinado contexto.
Asimismo, mencionaron que, para cotejar el grado de vinculo existente entre dos 0 mas
variables, se debe medir primero cada una de estas, y luego cuantificarlas, examinarlas y
concatenarlas.
3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es no experimental-transversal, puesto que no se
manipularon las variables, sino que solo fueron observadas en un momento exclusivo. Al
respecto, Kerlinger (1979) considerd como investigacion no experimental a aquella en la
que resulta improbable operar las variables o que se pueda fijar de forma azarosa los
elementos y sus condiciones. Ademas, Hernandez et al. (2010) indicaron que, en una
investigacion no experimental, se operan sin manipular de forma intencionada las
variables. Es decir, solo se presta atencidn a los fendmenos en su medio innato para poder
analizarlos.

En relacion con el disefio no experimental de tipo transversal, Hernandez et al.
(2010) afirmaron que este tipo de disefio hace referencia a las investigaciones que realizan

la recoleccién de datos en un Unico momento.
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3.4. VARIABLES
3.4.1. Definicién conceptual

Variable: estilos de liderazgo. El término liderazgo y sus diversas variantes se han
convertido en una manifestacion constante en las diversas investigaciones que estan
relacionadas con las organizaciones.

De esta manera, se puede definir al estilo de liderazgo como la forma de intervenir
sobre un grupo de personas y/o una situacion con el fin de lograr las metas establecidas
dentro de una organizacién. Asimismo, la variable “estilo de liderazgo” comprende
diferentes enfoques destinados a determinar la forma de liderazgo que desarrollan los
lideres en las organizaciones educativas, relacionada con otros factores intrinsecos o
extrinsecos para influir y convencer a realizar determinadas actividades u optimizar
aquellas que ya estan establecidas para lograr alcanzar alguna meta o fin propuesto con
antelacion. En la Figura 8, se resume la definicion de estilo de liderazgo que se asume en
la investigacion.

Figura 8

Definicion de estilo de liderazgo

o ——nfluyen
B~ ~ Factores infrnsecos FIN
comprend teliciony ——comveneen — Lareaizacion e
’ actividades

Nota. Elaboracion propia

Satisfaccion laboral. Dentro de las estructuras empresariales, educativas y demas
estructuras relacionadas, es importante considerar la satisfaccion laboral, ya que, de este
modo, se puede conocer cudles son las percepciones que tienen los diversos agentes.

De tal manera, se define la variable “satisfaccion laboral” como la sensacion de
tranquilidad que se pueda percibir dentro de un entorno laboral, asi como el sentido de
estabilidad y proyeccidn que pueda lograrse dentro de la estructura. De tal manera que, si
se extrapola con un ambiente educativo, sera importante considerar esos estudios, pues

permiten determinar las percepciones, necesidades y expectativas de los distintos agentes
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educativos. En la Figura 9, se resume la definicion de satisfaccion laboral que se asume
en la investigacion.
Figura 9

Definicién de satisfaccion laboral

Necesidades _———— Tranquilidad
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Nota. Elaboracion propia

3.4.2. Definicion operacional

El estilo de liderazgo del director percibido por los docentes agrupa a los estilos
transformacional, transaccional y “laissez faire”, los cuales son las formas de liderar del
director para que los docentes logren la satisfaccion laboral teniendo en cuenta la
actividad docente, la motivacion y el reconocimiento, y las condiciones de trabajo.
Asimismo, la satisfaccion laboral en los docentes es aquella que considera la actividad
docente, las condiciones de trabajo, y la motivacion y el reconocimiento.
3.4.3. Operacionalizacion de variables
En la Tabla 1, se aprecia la operacionalizacion de la variable “estilos de liderazgo™; en la
Tabla 2, se muestra la operacionalizacion de la variable “satisfaccion laboral”.
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable “estilos de liderazgo”

Variable Dimension Indicadores Items
Estilo Carisma 3,4,13,14,15,17,19,21,22,23,
transformacional Apoyo intelectual 24,25,28,29,30, 33,34
Motivacion

Atencion

Estilode  gqfilo transaccional Recompensa 2,5,7,8,9,10,11,12,16,18,26

liderazgo Direccién por
exclusion

Estilo “laissez faire” Falta de liderazgo 1,6,20,27,31,32

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable “satisfaccion laboral”

Variable Dimension Indicadores Items
Actividad Participacion
docente 2,5,6,8,11,12,14
Variedad de
responsabilidades y tareas
Satisfaccion  Motivacion y Incentivo 3,4,9,10
laboral reconocimiento

Factores extrinsecos

Condiciones de Crecimiento profesional 1,7,13,15
trabajo
Remuneracion 6ptima

Ambiente saludable

Nota. Elaboracién propia
3.5. POBLACION Y MUESTRA

El contexto en el que se realizo el estudio fue el de una institucion educativa de
educacion basica regular, ubicada en el distrito de Independencia, donde se recogio la
informacion sobre la percepcion que tienen los docentes sobre el tipo de liderazgo
impartido por los directivos, asi como su satisfaccion laboral.

3.5.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 79 docentes de los tres niveles de una
institucion educativa del distrito de Independencia. Aquellos que realizaron los
cuestionarios presentan las siguientes caracteristicas:

» Docentes de ambos géneros.

« Rango de edad de 25 a 60 afios.

« Tienen disponibilidad de tiempo y con disposicion al cambio y mejora, con la

finalidad de brindar una educacion de calidad a todos los estudiantes.

Cabe mencionar que, para Lepkowski (2008), citado en Diaz de Rada (2010), la
poblacion es un grupo de todos los sucesos que coinciden con una serie de
especificaciones.

3.5.2. Muestra

Para la presente investigacion, se considerd el muestreo censal. Es decir, se

recopilaron los datos del total de la poblacién. La muestra fue de 79 docentes de los tres

niveles de una institucion educativa nacional del distrito de Independencia.
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Al respecto, Chavez (2007) afirmo que la muestra censal hace referencia a la
recoleccion de datos de todos los elementos de la poblacién, debido a que la poblacion es
reducida y se puede realizar un estudio con cada uno de los elementos que forman parte
de ese universo.

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.6.1. Técnicas

La técnica utilizada para la recoleccion de datos en la presente investigacion fue
la encuesta. Para Cabezas et al. (2018), la encuesta es una técnica que tiene como finalidad
averiguar opiniones relacionadas con las variables de estudio mediante un conjunto de
interrogantes ordenadas.

3.6.2. Instrumentos

El instrumento utilizado en esta investigacion fue el cuestionario. Para Bernal
(2010), el cuestionario es un instrumento que tiene un banco de preguntas necesarias para
recopilar datos con la finalidad de lograr los objetivos propuestos con antelacion en la
investigacion. Asimismo, los dos instrumentos aplicados en la investigacion son
instrumentos estandarizados, porque han sido validados a nivel internacional.

Instrumento para medir el estilo de liderazgo percibido por los docentes. La
investigacion utilizo el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID), elaborado por
Castro et al. (2004) para recopilar informacion respecto del estilo de liderazgo del director
percibido por los docentes. Este cuestionario tiene 34 preguntas y obtuvo 0.87 en el
coeficiente de Alfa de Cronbach (ver Anexo 1).

Este instrumento fue aplicado a los docentes de los tres niveles: inicial, primaria
y secundaria. Su rango de respuesta para cada pregunta fue el siguiente: 1 a la respuesta
Totalmente en desacuerdo con la informacion; 2 a la respuesta En desacuerdo; 3 a la
respuesta Ni de acuerdo, ni en desacuerdo; 4 a la respuesta De acuerdo; y 5 a la respuesta
Totalmente de acuerdo.

Instrumento para medir la satisfaccion laboral de los docentes. El estudio utiliz6
el cuestionario Evaluacion de la Satisfaccion Laboral elaborado por Warr et al. (1979),
que permitio recoger informacidn sobre la satisfaccion laboral de los docentes dentro de
la institucion educativa. Este cuestionario tiene 15 preguntas y obtuvo 0,88 en el
coeficiente de Alfa de Cronbach (ver Anexo 2).

Al igual que el primer cuestionario, este instrumento fue aplicado a los docentes
de los tres niveles: inicial, primaria y secundaria. Su rango de respuesta para cada

pregunta fue el siguiente: 1 a la respuesta Muy insatisfecho; 2 a la respuesta Insatisfecho;
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3 alarespuesta Ni satisfecho, ni insatisfecho; 4 a la respuesta Satisfecho; y 5 a la respuesta
Muy satisfecho.
3.7.VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para Cohen y Swerdlik (2001), la validez y la fiabilidad o confiabilidad son dos
particularidades deseables en toda medicion realizada. Cuando se refiere a cualquier
instrumento utilizado para la investigacién, se considera esas dos particularidades, porque
son claves para la citada solidez del instrumento aplicado.

3.7.1. Validez

En la presente investigacion, el instrumento aplicado a la muestra censal fue
validado a través de la Validez de Aiken. Para realizar la validacion de los instrumentos
utilizados en la presente investigacion, se preguntd a 10 expertos, quienes afirmaron la
validez de los instrumentos mencionando que los items si responden a las dimensiones de
cada una de las variables (ver Anexo 5, Anexo 6, Anexo 7 y Anexo 8).

Frente a esto, Guevara et al. (2020) afirmaron que es importante la participacion
de los expertos para que puedan realizar la revision de los instrumentos utilizados en el
estudio. En esta investigacion, la validez de los dos instrumentos aplicados fue tasada
mediante la Calculadora del Coeficiente V Aiken. Sobre ello, Escurra (1988) mencion6
que el coeficiente de V Aiken es perfecto para validar el contenido de cada pregunta de
un cuestionario mediante el juicio de expertos, quienes aprueban o desaprueban la calidad
de los items del cuestionario. Asimismo, recomendd que se debe considerar como minino
10 expertos para obtener valores reales. Ademas, cada valor de la pregunta debe obtener
un puntaje que esté cerca de 1 para tener una validez alta.

Con respecto a los criterios para la validez del Coeficiente V' Aiken, Escobar y
Cuervo (2008) y Ventura (2019) consideraron los siguientes criterios:

» Relevancia: La pregunta es fundamental y debe ser agregada en el instrumento.
Escala: 0=Nada relevante; 1=Poco relevante; 2=relevante; 3=Totalmente
relevante.

» Representatividad: La pregunta representa la categoria que esta calculando.
Escala: 0=Nada representativo; 1=Poco representativo; 2=Representativo;
3=Totalmente representativo.

 Claridad: La pregunta es clara y se entiende.

Escala:  Escala:  0=Nada comprensible; 1=Poco  comprensible;
2=Representativo; 3=Totalmente comprensible
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En la Tabla 3, se muestra la validez de Aiken de cada instrumento aplicado en la
investigacion. En la Tabla 4, se exponen los resultados de la validez de la Calculadora de
Aiken del instrumento del cuestionario de estilos de liderazgo (CELID). Asimismo, en la
Tabla 5, se aprecian los resultados de la validez de la Calculadora de Aiken del
instrumento de evaluacion de la satisfaccion laboral.

Tabla 3

Tabla de validez de Aiken por instrumento

Instrumentos Validez de Aiken por
instrumento
Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID) 0.97
Cuestionario de satisfaccion laboral 0.97

Nota. Elaboracion propia

Tabla 4
Resultados de la validez de la Calculadora de Aiken del instrumento del Cuestionario de
Estilos de Liderazgo (CELID)

Expertos Puntaje Opinién
Dra. Margarita Pajares Flores 0.97 Instrumento vélido
Dr. Edwin Pizarro Cherre 0.97 Instrumento valido
Dr. William Cupe Cabezas 0.97 Instrumento valido
Dr. José Borja Escalante 0.97 Instrumento valido
Mg. Vladimir Carrién Ramos 0.97 Instrumento valido
Mg. Milagros Huayta Yactayo 0.97 Instrumento vélido
Mg. Robert Salazar Meza 0.97 Instrumento valido
Mg. Hugo Condori Meléndez 0.97 Instrumento valido
Mg. Juan Palomino Paredes 0.97 Instrumento valido
Mg. Olger Huamani Jordan 0.97 Instrumento valido
Promedio del Instrumento 0.97 Instrumento valido para su aplicacion

Fuente: Calculadora de Aiken

Tabla 5
Resultados de la validez de la Calculadora de Aiken del instrumento de Evaluacion de la

Satisfaccion Laboral

Expertos Puntaje Opinién
Dra. Margarita Pajares Flores 0.97 Instrumento vélido
Dr. Edwin Pizarro Cherre 0.97 Instrumento valido
Dr. William Cupe Cabezas 0.97 Instrumento valido
Dr. José Borja Escalante 0.97 Instrumento valido
Mg. Vladimir Carrién Ramos 0.97 Instrumento valido
Mg. Milagros Huayta Yactayo 0.97 Instrumento vélido
Mg. Robert Salazar Meza 0.97 Instrumento valido
Mg. Hugo Condori Meléndez 0.97 Instrumento vélido
Mg. Juan Palomino Paredes 0.97 Instrumento valido
Mg. Olger Huamani Jordan 0.97 Instrumento valido
Promedio del Instrumento 0.97 Instrumento valido para su aplicacion

Fuente: Calculadora de Aiken
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3.7.2. Confiabilidad

En la presente investigacion, se empleard el Alfa de Cronbach para la
confiabilidad del instrumento aplicado. Al respecto, Lord (1955) afirmé que el coeficiente
Alfa de Cronbach es un estadistico para calcular la fiabilidad de un evento o prueba desde
la sumatoria de un conjunto de mediciones. Por su parte, Cronbach (1951), quien propuso
el coeficiente de Alfa, mencioné que esta confiabilidad calcula la varianza de una prueba.
En la Tabla 6, se expone la confiabilidad de las dimensiones de la variable “estilos de
liderazgo”; y en la Tabla 7, las de la variable “satisfaccion laboral”.
Tabla 6

Confiabilidad de las dimensiones de la variable “estilos de liderazgo”

Variable Dimension items Coeficiente de
Alfa Cronbach
Liderazgo transformacional  3,4,13,14,15,17,19,21,22, 23, 0.80

24,25,28,29,30, 33,34

Estilo transaccional 2,5,7,8,9,10,11,12,16,18,26 0.77
Estilo de
liderazgo

Estilo Laissez faire 1,6,20,27,31,32 0.77

Nota. Elaboracion propia

Tabla 7. Confiabilidad de las dimensiones de la variable “satisfaccion laboral”

Confiabilidad de las dimensiones de la variable “satisfaccion laboral”

Variable Dimension Items Coeficiente de Alfa
Cronbach
Actividad docente 2,5,6,8,11,12,14 0.90
L Motivacion y 3,4,9,10 0.92
Satisfaccion reconocimiento
Laboral
Condiciones de trabajo 1,7,13,15 0.88

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO IV: RESULTADO Y DISCUSION

4.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS DE LAS VARIABLES

En este capitulo, se describen los hallazgos mas resaltantes de la investigacion,
para lo cual se consideran las variables y sus dimensiones.
4.1.1. Variable 1: estilo de liderazgo

En lo referente a la variable 1, en la Tabla 8, se observa que la variable “estilo de
liderazgo” alcanzé una frecuencia que representa el 65.8%.
Tabla 8.

Frecuencia de la variable “estilo de liderazgo” desde la percepcidn de los docentes

Puntajes f %
Baja frecuencia 3 3.8
Frecuencia 52 65.8
media
Alta frecuencia 24 304
Total 79 100.0

Nota. Elaboracién propia

Para la variable “estilos de liderazgo”, se observa, en la Tabla 9, que del total de
170 puntos que se puede obtener en el cuestionario, los 79 docentes encuestados
obtuvieron una media de 116.75, con una varianza equivalente a 323.77.

Asimismo, en relacion con las dimensiones de la variable “estilos de liderazgo”,
la media alcanzada fue la siguiente:

« Para la dimensidn 1: estilo transformacional, la media es 64.34.

« Para la dimension 2: estilo transaccional, la media es 36.23.

« Para la dimensién 3: estilo “laissez faire”, la media es 15.78.
Tabla 9

Estadistica descriptiva de la variable “estilo de liderazgo”

Variable 1 Estilo de Dimensién 1 Dimensién 2  Dimension 3
liderazgo Estilo Estilo Estilo
transformacional transaccional “laissez
faire”
N 79 79 79 79
Media 116.35 64.34 36.23 15.78
Desviacion 17.99 12.27 6.22 4.38
estandar
Varianza 323.77 150.46 38.74 19.20

Nota. Elaboracién propia
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Dimension 1: estilo de liderazgo transformacional. En lo concerniente a la
dimension 1 de la variable 1, en la Tabla 10, se aprecia que la dimension “estilo de
liderazgo transformacional” obtuvo una frecuencia alta sobre el estilo transformacional

del director percibido por los docentes, que representa el 55.7%.

Tabla 10
Frecuencia de la dimensidn “estilo de liderazgo transformacional” desde la percepcion de
los docentes.
Puntajes f %
Baja frecuencia 4 5.1
Frecuencia media 31 39.2
Alta frecuencia 44 55.7
Total 79 100.0

Nota. Elaboracion propia

Dimension 2: estilo de liderazgo transaccional. En lo referente a la dimension 2
de la variable 1, en la Tabla 11, se observa que la dimension “estilo de liderazgo
transaccional” alcanzo una frecuencia media sobre el estilo transaccional del director
percibido por los docentes, que representa el 70.8%.
Tabla 11

Frecuencia de la dimension “estilo de liderazgo transaccional” desde la percepcion de los

docentes
Puntajes f %
Baja frecuencia 4 5.1
Frecuencia media 56 70.8
Alta frecuencia 19 24.1
Total 79 100.0

Nota. Elaboracién propia

Dimension 3: estilo de liderazgo “laissez faire”. En lo concerniente a la
dimension 3 de la variable 1, en la Tabla 12, se observa que la dimension estilo de
liderazgo “laissez faire” alcanz6 una frecuencia media sobre el estilo “laissez faire” del

director percibido por los docentes, que representa el 58.2%.
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Tabla 12
Frecuencia del estilo de liderazgo “laissez faire” desde la percepcion de los docentes
Puntajes f %
Baja frecuencia 28 35.4%
Frecuencia media 46 58.2%
Alta frecuencia 5 6.4%
Total 79 100.0%

Nota. Elaboracion propia

4.1.2. Variable 2: satisfaccion laboral

En lo referente a la variable 2, en la Tabla 13, se observa que la variable
“satisfaccion laboral” alcanzé una frecuencia que representa el 65.8%.
Tabla 13

Frecuencia de la variable “satisfaccion laboral”

Puntajes f %
Baja frecuencia 3 3.8
Frecuencia media 52 65.8
Alta frecuencia 24 30.4

Total 79 100.0

Nota. Elaboracion propia

Para la variable “satisfaccion laboral”, se observa, en la Tabla 14, que del total de
75 puntos que se puede obtener en el cuestionario, los 79 docentes encuestados obtuvieron
una media de 52.41, con una varianza equivalente a 106.24.

En relacién con las dimensiones de la variable “satisfaccion laboral”, la media
alcanzada fue la siguiente:

 Para la dimension 1: actividad docente; la media es 24.89.

 Para la dimension 2: motivacion y reconocimiento; la media es 14.14.

« Para la dimensidn 3: condiciones de trabajo; la media es 13.38.
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Tabla 14
Estadistica descriptiva de la variable “satisfaccion laboral”
Variable 2 Satisfaccion Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
laboral Actividad Motivacion y Condiciones de
docente reconocimiento trabajo
N 79 79 79 79
Media 52.41 24.89 14.14 13.38
Desviacion 10.31 4.93 2.96 3.19
Estandar
Varianza 106.24 24.31 8.74 10.16

Nota. Elaboracién propia

Dimension 1: actividad docente. En lo referente a la dimension 1 de la variable
2, en la Tabla 15, se observa que la dimensidn actividad docente alcanzé una frecuencia
alta en relacién con la satisfaccion laboral docente, que representa el 48.1%.
Tabla 15

Frecuencia de actividad docente

Puntajes f %
Baja frecuencia 6 7.6
Frecuencia media 35 44.3
Alta frecuencia 38 48.1

Total 79 100.0

Nota. Elaboracién propia

Dimension 2: motivacion y reconocimientos. En lo referente a la dimensién 1 de
la variable 2, en la Tabla 16, se aprecia que la dimensién motivacion y reconocimientos
alcanzo una frecuencia alta en relacion con la satisfaccion laboral docente, que representa
el 49.3%.

Tabla 16

Frecuencia de motivacion y reconocimientos

Puntajes f %
Baja frecuencia 7 8.9
Frecuencia media 33 41.8
Alta frecuencia 39 49.3

Total 79 100.0

Nota. Elaboracion propia
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Dimension 3: condiciones de trabajo. En lo referente a la dimension 1 de la
variable 2, en la Tabla 17, se observa que la dimension “condiciones de trabajo” obtuvo
una frecuencia media relacionada con la satisfaccion laboral docente, que representa el
50.6%.

Tabla 17
Frecuencia de condiciones de trabajo
Puntajes f %
Baja frecuencia 10 12.7
Frecuencia media 40 50.6
Alta frecuencia 29 36.7
Total 79 100.0

Nota. Elaboracién propia
4.2. RESULTADOS DEL CONTRASTE DE HIPOTESIS
4.2.1. Contraste de hipdtesis general

Se observa, en la Tabla 18, que el estadistico Chi cuadrado de Pearson obtuvo un
valor sig. .000. El valor alcanzado es <.05, por lo cual existe una asociacion entre el estilo
de liderazgo vy la satisfaccion laboral. Se acepta la hipotesis alternativa respecto de la
hipdtesis general.
Tabla 18

Relacidn entre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral

Estilo de liderazgo Total
Bajo Intermedio  Alto

Bajo Frecuencia 1 1 1 3

% Total 1.3 1.3 1.3 3.9

. y Intermedio  Frecuencia 3 34 15 52
Satisfaccion laboral % Total 3.8 43.0 190 658
Alto Frecuencia 0 3 21 24
% Total 0 3.8 26.6 304

Total Frecuencia 4 38 37 79
Total % 5.1 48.1 46.8 100
Chi cuadrado de sig. .000

Pearson

Nota. Elaboracién propia

4.2.3. Contraste de hipdtesis especificas
Contraste de hipdtesis especifica 1. Se observa, en la Tabla 19, que el estadistico

Chi cuadrado de Pearson obtuvo un valor sig. .000. El valor alcanzado es <.05, lo cual
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evidencia una asociacion entre el estilo de liderazgo transformacional del director
percibido por los docentes y la satisfaccion laboral. Se acepta la hipétesis alternativa

respecto de la hipotesis especifica 1.

Tabla 19
Relacion entre estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral Total
Bajo Intermedio Alto
Bajo Frecuencia 1 2 1 4
% Total 1.3 2.5 1.3 51
Intermedio Frecuencia 3 23 5 31
% Total 3.8 29.1 6.3 39.2
Alto Frecuencia 0 13 31 44
Estilo % Total 0 16.5 39.2 55.7
transformacional
Total Frecuencia 4 38 37 79
Total % 5.1 48.1 46.8 100
Chi cuadrado de sig. .000
Pearson

Nota. Elaboracién propia

Contraste de hipotesis especifica 2. Se observa, en la Tabla 20, que el estadistico
Chi cuadrado de Pearson obtuvo un valor sig. .006. El valor alcanzado es <.05, por lo que
existe una dependencia entre el estilo de liderazgo transaccional del director percibidopor
los docentes y la satisfaccion laboral. Entonces, se acepta la hip6tesis alternativa respecto

de la hipétesis especifica 2.

Tabla 20
Relacion entre estilo de liderazgo transaccional y satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral Total
Bajo  Intermedio Alto
Bajo Frecuencia 1 1 2 4
% Total 1.3 1.3 2.5 5.1
Intermedio  Frecuencia 3 33 20 56
Esil % Total 3.8 41.8 25.3 70.9
transascl(:%nal Alto Frecuencia 0 4 15 19
% Total 0 51 19.0 24.1
Total Frecuencia 4 38 37 79
Total % 5.1 48.1 46.8 100
Chi cuadrado sig. .006

de Pearson
Nota. Elaboracién propia

Contraste de hipotesis especifica 3. Se observa, en la Tabla 21, que el estadistico
Chi cuadrado de Pearson obtuvo un valor sig. .930. El valor alcanzado es >.05, por lo cual
existe una independencia entre el estilo de liderazgo “laissez faire” del director percibido
por los docentes y la satisfaccion laboral. Se rechaza la hip6tesis alternativa respecto de

la hipotesis especifica 3.
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Tabla 21
Relacion entre estilo de liderazgo “laissez faire” y satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral Total
Bajo  Intermedio Alto
Bajo Frecuencia 1 14 13 28
% Total 1.3 17.7 16.5 355
Intermedio  Frecuencia 3 22 21 46
% Total 3.8 27.8 26.6 58.2
Estilo Alto Fl(r)ecuencia 0 2 3 5
“laissez faire” % Total 0 2.5 3.8 6.3
Total Frecuencia 4 38 37 79
Total % 5.1 48.1 46.8 100
Chi cuadrado sig. .930
de Pearson

Nota. Elaboracion propia
4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

En los resultados del trabajo, se pudo apreciar que el estilo de liderazgo del
director y la satisfaccion laboral son dos factores que contribuyen a mejorar el contexto
institucional educativo. Para ello, se considera la variable “liderazgo multifactorial”, tal
como indicaron Vega y Zavala (2004) y la variable “satisfaccion laboral” como una
dimension extrinseca demostrada a través del nivel correlacional de la informacion
recopilada.

En lo referente a la hipotesis general, a partir de los resultados encontrados en la
Tabla 18, se encontrd que existe relacion entre la percepcion que tienen los profesores

sobre el estilo de liderazgo del director con la satisfaccion laboral de los docentes. Al
respecto, la prueba Chi Cuadrado da un valor de .000, que es menor que .05. Este
resultado indica que la percepcion docente sobre el estilo de liderazgo del director es
determinante y establece una relacion para alcanzar la satisfaccion laboral de los docentes.
Asimismo, los resultados de la presente investigacion concuerdan con los
planteamientos de Moreno y Padilla (2018) y Arrunategui (2017), quienes encontraron
una relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral. Para Morillo (2006),
el estilo de liderazgo ejercido por el director impacta en el grado de satisfaccion laboral
de los docentes. Es decir, como sefiald Collao (1997), el impacto de un lider propone con
claridad los medios para que se puedan cumplir los objetivos y crear una mejor percepcion
futura de su equipo, lo cual genera la estabilidad y el compromiso de sus subordinados.
Asimismo, Calero (1996) especifico que un buen liderazgo ayuda a incrementar la calidad
del trabajo utilizando las estrategias de comunicacion, de compromiso y la capacidad de

equipo para conseguir la calidad total.
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Por otro lado, se cuenta con un liderazgo que genera una influencia positiva en la
gente y genera mejores resultados entre sus subordinados, como lo mencionaron James y
Lindsey (2008). Del mismo modo, es un liderazgo que busca constantemente la mejora
continua en su equipo de trabajo a través de la motivacion e innovacién, que estimula la
necesidad del cambio, tal como lo consideré Gairin (2000). Sin embargo, el liderazgo
debe complementarse con el equipo formado por el lider y sus colaboradores a través de
un enfoque adecuado para el manejo y motivacién de las personas (Blanchard, 2007).
Respecto de la hipdtesis general, se rechaza la hipotesis general nula y se acepta la
hipdtesis general alternativa, que establece que existe una relacion entre el estilo de
liderazgo del director, el cual es percibido por el equipo docente con la satisfaccion
laboral docente de una institucion educativa de Independencia.

Con respecto a la hipétesis especifica 1, a partir de los resultados encontrados en
la Tabla 19, se hall6 que existe relacion entre el estilo transformacional del director
percibido por los docentes y la satisfaccion laboral docente. La prueba Chi Cuadrado da
un valor de .000, que es menor que .05. Este resultado indica que la percepcion docente
sobre el estilo de liderazgo transformacional del director es determinante y establece una
relacion para alcanzar la satisfaccion laboral de los docentes.

Los resultados obtenidos se contrastan con la investigacion de Redolfo (2017),
quien encontréd una relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la UGEL 04. Para Bass (1985), que el director ejerza un liderazgo
transformacional fortalece las necesidades personales de sus colaboradores, de manera
concreta, la autoestima, el crecimiento personal y la autorrealizacion. Asimismo, Villalon
(2014) afirmo que, al existir un liderazgo transformacional, se incluye al profesorado en
los objetivos y en las metas que se tienen establecidas como organizacién, lo que genera
un trabajo en conjunto e implica una satisfaccion laboral en los docentes.

A pesar de ello, el liderazgo tiene una sujecion alta en la satisfaccion laboral y
modifica la direccién de los integrantes de su equipo, el bienestar emocional, y el
bienestar psiquico y psicosocial de la persona. Ademas, genera reconocimiento, calidad
de servicio, implementacién de estrategias y metodologias innovadoras, trabajadores
felices y un alto rendimiento en sus actividades. Respecto de la hipétesis especifica 1, se
rechaza la hipdtesis especifica nula y se acepta la hip6tesis especifica alternativa, que
establece que existe una relacion entre el estilo transformacional del director percibido
por el personal docente y la satisfaccion laboral de los profesores de una institucion

educativa de Independencia.
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En cuanto a la hipdtesis especifica 2, a partir de los resultados encontrados en la
Tabla 20, se encontro que existe relacion entre el estilo transaccional del directorpercibido
por los docentes y la satisfaccion laboral docente. La prueba Chi Cuadrado da un valor
de .006, que es menor gue .05. Este resultado indica que la percepcion docente sobre el
estilo de liderazgo transaccional del director es determinante y entabla una relacion con
la satisfaccion laboral de los docentes.

Los resultados de la presente investigacion concuerdan con los de Manes (2019),
quien encontrd una relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la gestion
pedagogica de un grupo de docentes. Ademas, segun Epitropaki y Martin (2013), para un
lider con estilo transaccional, los cambios de una organizacién no son su prioridad; al
contrario, su esfuerzo se orienta a lograr los objetivos del equipo de trabajo. De igual
modo, Chiavenato (2004) consider6 que el liderazgo transaccional permite lograr
consensos a partir de la activacion de politicas de premios economicos segun el
rendimiento generado. En ese sentido, los docentes reciben incentivos que mejoran sus
estrategias de ensefianza y se reflejan en el aprendizaje de sus alumnos (Albites, 2015).

Para Baca (2020), uno de los aspectos que distingue al profesional que desarrolla
un liderazgo transaccional es la eficiencia en el desarrollo de las metas y expectativas,
que genera una retribucion orientada a entregar lo mejor de sus habilidades, con
compromiso e identificacion institucional. Respecto de la hipotesis especifica 2, se
rechaza la hipdtesis especifica nula y se acepta la hipdtesis especifica alternativa, que
establece que existe una relacion entre el estilo transaccional del director percibido por el
profesorado y la satisfaccion laboral de los docentes de una institucion educativa de
Independencia.

En relacién con la hipotesis especifica 3, a partir de los resultados encontrados en
la Tabla 21, se encontré que no existe relacion entre el estilo “laissez faire” del director
percibido por los docentes y la satisfaccion laboral docente. La prueba Chi Cuadrado da
un valor de .930, que es mayor que .05. Este resultado indica que la percepcion docente
sobre el estilo de liderazgo “laissez faire” del director no es determinante y no existe
asociacion con la satisfaccion laboral de los docentes.

Los resultados de la presente investigacion no concuerdan con el estudio de
Quispe (2011), quien encontr6 que existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal del
director y el desempefio docente en un colegio de Villa El Salvador. Asimismo, para
Palomo (2000), una organizacion dirigida por un lider “laissez faire” solo funciona

cuando el equipo de trabajo tiene madurez laboral, ademas debe tener méas habilidad y



48

seguridad que su lider para desempefar diversos roles. Es decir, los lideres son
principalmente indulgentes y permiten que su equipo se encuentre desorganizado, debido
a la estrategia de motivacion del lider y al poco uso de su poder para la toma de decisiones,
como lo indico Carrefio (1999).

Por ende, Daft (2006) afirmd que este lider concede a los subordinados un alto
grado de independencia de sus actividades y son ellos los que fijan las tareas diarias de
acuerdo con su rol en la organizacién. Es de suma relevancia indicar que, cuanto mas
desarrolle sus destrezas, mas seguro puede ser su propio lider. Pese ello, este opta por un
papel pasivo, que en ningn momento evalUa ni da aportaciones a los miembros de su
equipo. Estos gozan de total libertad y cuentan con el apoyo del lider solo si se necesita
algo.

De la misma manera, Palomo (2000) especificd que el lider se considera un
contacto de entono para el grupo, mas no un medio de guia o de apoyo. El papel del lider
es apoyar las acciones de sus seguidores al proporcionarles informacién y comportandose
como un contacto con el grupo. Entonces, respecto a la hipétesis especifica 3, se acepta
la hipotesis especifica nula y se rechaza la hipotesis especifica alternativa, que establece
que existe una relacion entre el estilo de liderazgo “laissez faire” del director percibido
por el profesorado y la satisfaccion laboral docente de una institucion educativa de
Independencia.

Por otro lado, con respecto a identificar el estilo de liderazgo transaccional y sus
dimensiones que predominan de acuerdo con la variable “satisfaccion laboral”, se alcanz6
una frecuencia que representa el 65.8%. Es decir, los docentes se sienten bien con los
factores que se plantean para la satisfaccion. Asimismo, en lo que concierne a ladimensién
“estilo de liderazgo transaccional” alcanzd una frecuencia media sobre el estilo
transaccional del director percibido por los docentes que representa el 70.9%.

Finalmente, existe una correlacion de las dos variables estudiadas: la percepcion
del estilo de liderazgo del director y la satisfaccion laboral en una institucion educativa,
las cuales son reforzada por el desempefio docente y la satisfaccion laboral.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo, se exponen las conclusiones y recomendaciones
resultantes del trabajo de investigacion.
5.1 CONCLUSIONES

En la actualidad, es importante que los lideres logren una buena satisfaccion

laboral con su plana docente, debido a que esto permite que el docente se sienta
identificado y genere acciones positivas respecto de su desempefio. Por ende, se decidid
investigar el problema aplicando la metodologia de recopilacion de datos y el analisis de
estos para dar respuesta a la pregunta de investigacion. Al desarrollar el presente trabajo,
se puede concluir lo siguiente:

« Conclusion 1: Respecto de la hipdtesis general, se acepta la hipétesis general
alternativa, que establece que existe relacion entre el estilo de liderazgo del
director percibido por los docentes y la satisfaccion laboral de los docentes de
una institucion educativa de Independencia.

« Conclusion 2: En cuanto a la hipotesis especifica 1, se acepta la hipdtesis
especifica alternativa, que establece que existe relacion entre el estilo
transformacional del director percibido por los docentes y la satisfaccion
laboral de los docentes de una institucion educativa de Independencia.

« Conclusion 3: Con respecto a la hipétesis especifica 2, se acepta la hipotesis
especifica alternativa, que instaura que existe relacion entre el estilo
transaccional del director percibido por los docentes y la satisfaccion laboral
de los docentes de una institucion educativa de Independencia.

« Conclusion 4: En lo que concierne a la hipotesis especifica 3, se acepta la
hipotesis especifica nula, que establece que no existe relacion entre el estilo
“laissez faire” del director percibido por los docentes y la satisfaccion laboral
docente en una institucion educativa de Independencia.

Finalmente, se puede utilizar como referencia el presente estudio total o
parcialmente al momento de implementar acciones para mejorar la percepcion del estilo
de liderazgo del director y la satisfaccion laboral en una institucion educativa.

5.2. RECOMENDACIONES

Considerando la importancia de esta investigacion y en funcion de los resultados,

se formulan algunas sugerencias tanto para el personal directivo como para los docentes.

Esto se realiza con la finalidad de logra, en las instituciones educativas, una organizacion



50

con un estilo de liderazgo que genere satisfaccion laboral dentro del contexto educativo.
Para ello, se realizan las recomendaciones que se exponen a continuacion.

Establecida la conclusion 1, se sugiere que el director imparta un tipo de liderazgo
que alcance las expectativas de los docentes. Ademas, el directivo debe identificar sus
factores intrinsecos y extrinsecos para desarrollar un 6ptimo liderazgo con el fin de que
los docentes se sientan satisfechos en su centro de labores y asi puedan cumplir las metas
de la organizacion. Asimismo, el director debe guiar e instruir a su equipo con la finalidad
no solo de lograr una satisfaccion, sino de lograr un acompafiamiento para las mejoras de
su desempefio docente.

Establecida la conclusion 2, se sugiere que el director fortalezca sus capacidades
y actitudes para que los docentes perciban en él a una persona carismatica que transmita
confianza, inspiradora e intelectual. Asimismo, el director debe orientar a los docentes
para que extraigan de los problemas que se presentan nuevas ideas y oportunidades, con
la intencion de que crezcan personal y profesionalmente y, de esa manera, puedan
incrementar mas su satisfaccion laboral. Para ello, es importante que se elabore una
planificacion a nivel hard y soft skills, destinada a la plana docente, a través del fomento
de un plan de desarrollo aprobado por la alta Direccién.

Establecida la conclusion 3, se sugiere que el director sea un agente proactivo
frente a situaciones dificiles, que confie en las habilidades y capacidades de los docentes
y les delegue responsabilidades, sin dejar de acompaniar y monitorear este proceso para
no perder el objetivo, puesto que los errores pueden perjudicar a su equipo de trabajo.
Asimismo, se sugiere que el director fortalezca el vinculo emocional con los docentes y
que se arriesgue a afrontar nuevos retos para ejercer un liderazgo transaccional adecuado.
De este modo, los docentes se sentiran satisfechos y parte importante de su centro laboral.

Establecida la conclusion 4, se sugiere que, en las instituciones educativas, no se
ejerza un liderazgo “laissez faire” o también conocido como liderazgo liberal, porque este
tipo de liderazgo no se relaciona ni fortalece la satisfaccion laboral de los docentes. Esto
se debe a que no es adecuado dentro de una institucion educativa, ya que el director no
motiva ni acompafia a su equipo de trabajo; no trabaja conjuntamente con los integrantes
de la organizacion para lograr los objetivos y delega todas las responsabilidades a los
docentes sin acompafiarlos. Esto generaria en los docentes inseguridad y descontento.
Ademas, un director con este estilo de liderazgo favorece la desorganizacion, la
desmotivacion y la irresponsabilidad. Asimismo, descontinta el trabajo en equipo y

produce conflictos, lo cual motiva la insatisfaccion laboral de los docentes, porque no
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sienten que puedan crecer profesionalmente ni aprender nuevos conocimientos, e
inclusive no se sienten comodos.

Por otro lado, las practicas empleadas por el equipo directivo, como parte de su
liderazgo, deberian ser (a) la comunicacion frecuente de las metas a los maestros, para
que no pierdan de vista las prioridades, y (b) la implementacion de procesos de
seguimiento y reflexién colectiva sobre realizacién de la vision y las metas.

Desde otra perspectiva, una de las précticas claves del liderazgo en cuanto al
establecimiento de direcciones para el desarrollo de una institucion educativa consiste en
fijar una vision y metas con altas expectativas. Esto incluye trabajar el desarrollo
motivacional y de reconocimiento por su gran desempefio docente y el mejoramiento
realizan para la institucién y el aprendizaje. Es seguro que la disposicion del docente hacia
direcciones que manifiestan altas expectativas depende también de como se perciben sus
habilidades y el ambiente de trabajo en el que se pueda desarrollar y realizar propuestas
para mejorar la educacion.

Finalmente, el lider directivo debe otorgarle una alta relevancia a la labor y al rol
el docente en una institucion educativa. Asi como al impacto que ejerce en la ensefianza
de los futuros profesionales. Frente a ello, debe comprometerse y ejecutar buenas
practicas que promuevan el desarrollo de estas tres variables mediadoras: (a) las
motivaciones de los docentes, (b) sus habilidades y capacidades profesionales, y (c) las

condiciones de trabajo en las cuales realizan sus labores.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de estilos de liderazgo

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID)
(Castro, Nader y Casullo, 2004)

Estimado Profesor(a), el siguiente cuestionario tiene como finalidad obtener informacion
sobre la percepcion que usted tiene sobre el estilo de liderazgo que ejerce el director/a en
su institucion educativa.

La informacidén proporcionada tiene una finalidad netamente académica y sera utilizada
en una investigacion sobre “Estilo de liderazgo del personal directivo de las instituciones
educativas del Callao” y que tiene como objetivo determinar el estilo de liderazgo
predominante del personal directivo en dichas instituciones educativas. Por favor,
responda con sinceridad todos los items.

Agradecemos de antemano su colaboracion.

I. DATOS PERSONALES

Instrucciones: Lea usted con atencidn y conteste a las preguntas marcando con una “X”
la casilla correspondiente. Escoja solo una respuesta.

1. Edad:

a) De 21 a 30 afios. ()
b) De 31 a 40 afios. ()
c) De 41 a 50 afios. ()
d) De 51 a més. ()
2. Género:

a) Masculino ()
b) Femenino ()

3.Especialidad:

a) Inicial ()
b) Primaria ()
c) Secundaria ()

Il. ESTILOS DE LIDERAZGO

Instrucciones: Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que
usted percibe en su director. Use la siguiente escala de puntuacion y marque con “X” la
alternativa seleccionada. La escala de calificacion es la siguiente:

1 2 3 4 5

Totalmente en Totalmente de

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo con la En desacuerdo. desacuerdo De acuerdo acuerdo con la
afirmacion. ' ' afirmacioén.
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Preguntas

Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento laboral.

Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien.

Nos sentimos orgullosos de trabajar con él.

BN

Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas
antes de actuar.

o

Evita involucrarse en nuestro trabajo.

o

Evita decirnos su opinion en algunas ocasiones.

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo
arregles”.

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo.

9. Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que
hagamos y lo que podemos obtener de él por nuestro esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario podemos negociar con ello que
obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12. Nos haces a ver que podemos lograr lo que queremos si trabajamos
conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las
metas esperadas.

15. Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para
resolver los problemas.

16. Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos.

18. Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos da charlas para motivarnos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para
aprender.

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25. Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre 1o

hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

27. Es dificil de encontrarlo cuando surge un problema.

28. Impulsa a la utilizacion de la inteligencia para superarlos obstaculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos
solidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos
resultaban desconcertantes.

31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se le necesita.

33. Tenemos plena confianza en él.

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.
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Anexo 2: Cuestionario de satisfaccion laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
(Warr, Cook y Wall, 1979)

I. DATOS PERSONALES
Instrucciones: Lea usted con atencidén y conteste a las preguntas marcando con una “X”

la casilla correspondiente. Escoja solo una respuesta.

1. Edad:

a) De 21 a 30 afios. ()
b) De 31 a 40 afios. ()
c)De 41 a 50 afios. ()
d) De 51 a més. ()
2. Género:

a) Masculino ()
b) Femenino ()

3.Especialidad:

a) Inicial ()
b) Primaria ()
c) Secundaria ()

Il. SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que
usted percibe en su superior. Use la siguiente escala de puntuacidén y marque con “X” la
alternativa seleccionada. La escala de calificacion es la siguiente:

1 2 3 4 5

Ni satisfecho ni
insatisfecho.

Muy insatisfecho. Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho.
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Preguntas

. Las condiciones fisicas del trabajo son dptimas.

. La libertad que se le otorga para elegir su propia metodologia de trabajo.

. Vinculo con los compafieros de trabajo.

. El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo.

. Los directivos manifiestan interés en mi desempefio.

. La cantidad de responsabilidad que se le confia.

. El'sueldo que percibe.

O N OB W N

. Las oportunidades que se le dan para demostrar sus habilidades.

0.

Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Relaciones entre la direccion y trabajadores en tu centro de trabajo.

11. El modo de gestion de tu centro de trabajo.

12. Interés que Se presta a las sugerencias que haces.

13. Tu horario de trabajo.

14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo.

15. Tu estabilidad laboral.
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Titulo de la investigacion: Percepcion del estilo de liderazgo del director y la satisfaccion laboral en una institucion educativa del distrito de

Independencia.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1 Enfoque:

¢Existe relacion entre la percepcién  Determinar la relacién que Ho: No existe relacion entre la percepcion sobre el estilo de liderazgo y la Estilo de liderazgo Cuantitativo

sobre el estilo de liderazgo y la existe entre la percepcion satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021. Dimensiones Nivel:

satisfaccion laboral en los docentes  sobre el estilo de liderazgoy  Hi: Existe relacion entre la percepcion sobre el estilo de liderazgo y la = Estilo Correlacional

de wuna IE del distrito de Ilasatisfaccion laboral en los satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021. transformacional Disefio:

Independencia en el afio 20217 docentes de una IE de = Estilo transaccional ~ No experimental —
Independencia en el afio = Estilo “laissez transversal
2021 faire” Poblacién:

Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable 2 79 docentes de los tres
Pi:  ¢Existe relacion entre el OEi: Relacionar el liderazgo Hipotesis correlacionales: Satisfaccion laboral niveles de Educacién
liderazgo transformacional y la transformacional con la Hipdtesis especifica 1: Dimensiones Bésica Regular de una

satisfaccion laboral en los docentes
de una IE de Independencia en el
afio 2021?

P,:  ¢Existe relacion entre el
liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral en los docentes
de una IE de Independencia en el
afio 2021?

Ps:  ¢Existe relacion entre el
liderazgo “laissez faire” y la
satisfaccion laboral en los docentes
de una IE de Independencia en el
afio 2021?

satisfaccion laboral en los
docentes de una IE de
Independencia en el afio
2021.

OE2: Relacionar el liderazgo
transaccional con la
satisfaccion laboral en los
docentes de una IE de
Independencia en el afio
2021.

OEs: Relacionar el liderazgo
“laissez  faire” con la
satisfaccion laboral de los
docentes de una IE de
Independencia en el afio
2021.

Hlo: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
H1:: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
Hipétesis especifica 2:

H20: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
H21: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.

Hipétesis especifica 3:

H3o0: No existe relacion entre el estilo de liderazgo Laissez faire y la
satisfaccion laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.
H3:: Existe relacion entre el estilo de liderazgo “laissez faire” y la satisfaccion
laboral en los docentes de una IE de Independencia en el afio 2021.

= Actividad docente

= Motivaciony
reconocimiento

= Condiciones de
trabajo

institucion educativa de
Independencia.

Muestra:

Muestra censal

79 docentes de los tres
niveles de Educacién
Basica Regular de una
institucion educativa de
Independencia.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Estilo de liderazgo

Satisfaccidn laboral

El estilo de liderazgo es la
manera mediante la cual una
persona influye sobre los
miembros de una
organizacién y/o contexto
con la finalidad de conseguir
las metas de una
organizacion.

La satisfaccion laboral es la
sensacion de placidez que
puede ser percibida en los
docentes dentro de su entorno
laboral, cumpliendo con sus
necesidades y expectativas.

El estilo de liderazgo del
directivo desde la percepcion
de los docentes asocia al
estilo transformacional,
transaccional 'y  “laissez
faire”, los cuales son las
maneras de liderar del
director, tomando en cuenta
sus caracteristicas.

Para lograr la satisfaccién
laboral en los docentes, se
debe considerar la actividad
docente, las condiciones de
trabajo y la motivacion y
reconocimiento.

Estilo transformacional

Estilo transaccional

Estilo “laissez faire”

Actividad docente

Motivacidn y reconocimiento

Condiciones de trabajo

Carisma

Apoyo intelectual
Motivacion

Atencidn

Recompensa

Direccion por exclusion
Falta de liderazgo

Participacion

Variedad de
responsabilidades y tareas

Incentivos
Factores extrinsecos

Crecimiento profesional
Remuneracion 6ptima
Ambiente saludable
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Anexo 5: Calculadora de Aiken - Cuestionario de Estilos de liderazgo (CELID)
La validez de Aiken del Cuestionario de Estilos de liderazgo (CELID) se obtuvo a partir del promedio de la validez de Aiken de los 34

items. La validez de Aiken de este instrumento es 0.97.

Intervalo de
confianza
Juez 1| Juez?2|Juez3|Juez4|Juez5|Juez6|Juez 7 |Juez 8 | Juez9 | Juez 10 | Media | DE Xil?een Interp. V Inferior | Superior

Relevancia 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00

item1 Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00

ftem2 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item3 Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 (032 097 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00

item4 Representatividad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item5 Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00

. Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00
ftemo Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 |032| 097 VALIDO 0.66 1.00
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Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item7 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 [0.00| 1.00 VALIDO 0.70 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item8 Representatividad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item9 Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32] 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item10 Representatividad 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

ftem11 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item12 Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 [0.32] 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

[tem13 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

B Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
temid Representatividad 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
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Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 |0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
Relevancia 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item15 Representatividad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 [0.32| 097 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
ftem16 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item17 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32] 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item18 Representatividad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
ftem19 Representatividad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item20 Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
ftem21 Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
B Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
ttem22 Representatividad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
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Claridad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item23 Representatividad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Item24 Representatividad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 |0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00

item25 Representatividad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32] 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 (032 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item26 Representatividad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 (032 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Item27 Representatividad 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 [ 0.00| 1.00 VALIDO 0.70 1.00

item28 Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Item29 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 | 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
Claridad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

B Relevancia 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
ftem30 Representatividad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 (032 0.97 VALIDO 0.66 1.00
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Claridad 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item31 Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 [0.32| 097 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

ftem32 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2.90 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item33 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item34 Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32 0.97 VALIDO 0.66 1.00




Anexo 6: Calculadora de Aiken - Cuestionario de Satisfaccién laboral
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La validez de Aiken del Cuestionario Satisfaccion Laboral se obtuvo a partir del promedio de la validez de Aiken de los 15 items. La validez

de Aiken de este instrumento es 0.97.

Intervalo de
confianza
V de
Juez 1| Juez 2 |Juez 3| Juez 4 |Juez5 |Juez6 |Juez7 | Juez 8 | Juez 9 | Juez 10 | Media | DE | Aiken Interp. V Inferior | Superior

Relevancia 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 [0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item1 | Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 {0.00| 1.00 VALIDO 0.70 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item2 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item3 | Representatividad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item4 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item5 | Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2.90 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item6 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item7 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 |0.00 | 1.00 VALIDO 0.70 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item8 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2.90 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

Relevancia 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 290 (0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00

item9 | Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 |0.00| 1.00 VALIDO 0.70 1.00




Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item10 | Representatividad 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 |0.00| 1.00 VALIDO 0.70 1.00
Relevancia 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item11 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item12 | Representatividad 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
ftem13 | Representatividad 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 290 [0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Relevancia 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item14 | Representatividad 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 |0.00| 1.00 VALIDO 0.70 1.00
Relevancia 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
item15 | Representatividad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
Claridad 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 290 |0.32| 0.97 VALIDO 0.66 1.00
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Anexo 7: Validacién de la opinion de los expertos del Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID)

Expertos Puntaje Opinién DNI Firma

Dra. Margarita Pajares Flores 0.97 Instrumento valido 06202076 v /

4
/

Dr. Edwin Pizarro Cherre 0.97 Instrumento valido 15751139

Dr. William Cupe Cabezas 0.97 Instrumento valido 09981145

Dr. José Borja Escalante 0.97 Instrumento valido 10509699

Mg. Vladimir Carrién Ramos 0.97 Instrumento valido 09900445

Mg. Milagros Huayta Yactayo 0.97 Instrumento valido 42148636
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Mg. Robert Salazar Meza 0.97 Instrumento valido 09527972

Mg. Hugo Condori Meléndez 0.97 Instrumento valido 10111268 M
Mg. Juan Palomino Paredes 0.97 Instrumento valido 09793048 z ! q)
Mg. Olger Huamani Jordan 0.97 Instrumento valido 44152737 /

Por medio de la presente, el que suscribe declara que la informacién es fidedigna.

Mg. Roque Vladimir Carrion Ramos
DNI 09900445



Anexo 8: Validacion de la opinion de los expertos del Cuestionario Evaluacién de la Satisfaccion Laboral

Expertos Puntaje Opinién DNI Firma
Dra. Margarita Pajares Flores 0.97 Instrumento valido 06202076
Dr. Edwin Pizarro Cherre 0.97 Instrumento valido 15751139
Dr. William Cupe Cabezas 0.97 Instrumento valido 09981145
Dr. José Borja Escalante 0.97 Instrumento valido 10509699
Mg. Vladimir Carrion Ramos 0.97 Instrumento valido 09900445
Mg. Milagros Huayta Yactayo 0.97 Instrumento valido 42148636
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Mg. Robert Salazar Meza 0.97 Instrumento valido 09527972
Mg. Hugo Condori Meléndez 0.97 Instrumento valido 10111268
Mg. Juan Palomino Paredes 0.97 Instrumento valido 09793048
Mg. Olger Huamani Jordan 0.97 Instrumento valido 44152737

Por medio de la presente, el que suscribe declara que la informacion es fidedigna.

Mg. Roque Vladimir Carrién Ramos
DNI 09900445
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