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RESUMEN 

La satisfacción laboral es la réplica emocional que sienten los trabajadores en su 

institución; así mismo, son las condiciones internas que existan y la facilidad que tengan 

los trabajadores para realizar sus actividades. El objetivo de esta investigación, fue 

determinar la influencia del liderazgo transformacional de los directivos en la satisfacción 

laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la 

Provincia de Puno. En el aspecto metodológico, se consideró un enfoque cuantitativo, de 

tipo no experimental, método hipotético-deductivo y diseño correlacional. La población 

de estudio estuvo conformada por 229 docentes y para la muestra de estudio se consideró 

133 docentes. Para la recolección de datos se utilizó el instrumento cuestionario a través 

de la técnica encuesta, para el procesamiento de datos se utilizó el software SPSS V° 22 

y para la determinación de la correlación entre ambas variables, se utilizó la prueba 

estadística Chi cuadrada cuyo resultado muestra que existe una correlación positiva 

significativa de 0.003. Concluyendo que, el liderazgo transformacional de los directivos 

ejerce una influencia significativa en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno. Según los 

hallazgos, el 53.4%. Por tanto, el liderazgo transformacional de los directivos es regular. 

Esto sugiere que no todos los directivos están motivando de manera efectiva a su personal 

docente para alcanzar los resultados esperados en el marco institucional. 

Palabras clave: Administración de personal, directivos, instituciones educativas, 

liderazgo transformacional, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The job satisfaction is the emotional response that workers feel in their institution; 

Likewise, they are the internal conditions that exist and the ease that workers have to 

carry out their activities. The objective of this research was to determine the influence of 

the transformational leadership of managers on the job satisfaction of teachers of the 

Emblematic Secondary Educational Institutions of Puno Province. In the methodological 

aspect, a quantitative approach was considered, non-experimental, hypothetical-

deductive method and correlational design. The study population was made up of 229 

teachers and 133 teachers were considered for the study sample. For data collection, the 

questionnaire instrument was used through the survey technique, for data processing the 

SPSS V° 22 software was used and to determine the correlation between both variables, 

the Chi square statistical test was used, the result of which was shows that there is a 

significant positive correlation of 0.003. Concluding that, the transformational leadership 

of managers exerts a significant influence on the job satisfaction of teachers of the 

Emblematic Secondary Educational Institutions of the province of Puno. According to 

the findings, 53.4%. Therefore, the transformational leadership of managers is regular. 

This suggests that not all managers are effectively motivating their teaching staff to 

achieve the expected results in the institutional framework. 

Keywords: Emblematic secondary educational institutions, job satisfaction, 

managers, personnel administration, transformational leadership. 
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INTRODUCCIÓN 

La presente investigación, titulada "El Liderazgo Transformacional de los 

Directivos en la Satisfacción Laboral de los Docentes en Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno 2016-2017", contribuye a comprender 

la influencia del liderazgo transformacional de los directivos en la satisfacción laboral de 

los docentes, quienes representan el recurso humano más importante en el contexto 

educativo. Esta investigación es relevante en el ámbito social y educativo, ya que resalta 

la importancia y el significado del liderazgo en diferentes instituciones educativas, 

enfatizando la necesidad de fortalecer las capacidades de liderazgo tanto de directores 

como de docentes para lograr eficazmente los objetivos y metas propuestas. Además, 

busca identificar y promover políticas que contribuyan a mejorar el liderazgo 

transformacional no solo en instituciones educativas, sino también en entidades públicas 

y privadas. 

El estudio se realizó dentro del campo de la Gestión, específicamente en el área 

de Recursos Humanos. Se empleó un enfoque cuantitativo y el método hipotético-

deductivo, centrado en la medición numérica y estadística de la hipótesis a partir de datos 

empíricos recolectados a través de encuestas administradas al personal docente de las 

Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la Provincia de Puno, incluyendo 

a María Auxiliadora, Gran Unidad Escolar San Carlos y Glorioso San Carlos. 

El informe final está estructurado en cuatro capítulos: 

El capítulo I aborda la revisión de la literatura, presentando el marco teórico y los 

antecedentes que respaldan las variables del estudio, con el propósito de profundizar en 

el análisis y sustentar los resultados obtenidos en la investigación. 

El capítulo II plantea el problema de investigación, explicando y justificando la 

razón del estudio realizado. 

El capítulo III detalla los materiales y métodos utilizados en la investigación, 

describiendo el tipo de estudio, el diseño, las técnicas e instrumentos empleados, así como 

los procedimientos de análisis de datos. 
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El capítulo IV analiza los resultados de la investigación en relación con las 

variables estudiadas, y concluye con las conclusiones y recomendaciones derivadas del 

estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO I 

REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1 Marco teórico 

1.1.1 Liderazgo 

Druker (2014) señala que no se trata de una personalidad magnética, eso 

puede ser solo facilidad de palabra; tampoco de hacer amigos o influir sobre las 

personas, eso es adulación. El liderazgo es lograr que las miradas apunten más 

alto, que la actuación de la gente alcance el estándar de su potencial y que la 

construcción de personalidades supere sus limitaciones personales. 

En tanto, Robbins y Judge (2013) entienden el liderazgo como concepto 

es la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o 

un conjunto de metas. El liderazgo se define como la capacidad de ejercer 

influencia sobre otros con un objetivo específico. Un seguidor, en este contexto, 

se describe como una persona que es influenciada por otros para alcanzar un 

propósito determinado. 

Palomo (2013) indica que el liderazgo puede conceptualizarse como un 

rol, implicando que el individuo asume una posición específica dentro de una 

ocupación. Este concepto se utiliza cuando la influencia del líder es 

voluntariamente aceptada o compartida por los miembros del grupo. Además, el 

líder es aquel que tiene un papel importante en el logro de los objetivos del grupo 

mediante su influencia significativa. 

Flores (2011) menciona que el liderazgo es un asunto crucial en la 

actualidad, especialmente en un contexto de comercio globalizado, donde las 

organizaciones y empresas se encuentran en una lucha constante por aumentar su 

competitividad. Este entorno exige que los miembros de dichas entidades sean 

altamente eficientes y capaces, contribuyendo significativamente al bienestar de 

la organización o empresa. Un líder, como cualquier individuo, tiene defectos y 

virtudes que debe reconocer. Esto implica una introspección para conocerse a sí 

mismo, comprender a los demás y reflejar los objetivos que se desean alcanzar en 

colaboración con el equipo, con el fin de lograr el éxito. Aunque algunos 
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consideran "Administración" y "Liderazgo" como términos sinónimos, es crucial 

distinguir entre ambos. Esta distinción analítica permite un estudio más enfocado 

del liderazgo, sin las implicaciones más amplias y generales asociadas a la 

administración. 

El liderazgo es un componente esencial de la gestión. La capacidad de 

ejercer un liderazgo eficaz es fundamental para la efectividad de un administrador; 

además, el desempeño adecuado de los otros elementos esenciales de la gestión 

influye de manera significativa en la capacidad de un administrador para ser un 

líder eficiente. El liderazgo y la motivación están estrechamente vinculados. 

Entender la motivación proporciona una mejor comprensión de los deseos y las 

razones que impulsan las acciones de las personas. 

La figura siguiente presenta diversos elementos que pueden ser 

considerados en relación con el liderazgo. 

Figura 1 

Componentes del Liderazgo 

 

Nota. Esquema de componentes de liderazgo. Gómez (2008).  

A partir de los datos presentados en la tabla anterior, podemos proponer la 

siguiente definición para el líder que se describe como una persona que, a través 

del grado de influencia sobre un grupo de individuos, y empleando habilidades 

como la comunicación efectiva, la creatividad, la iniciativa y la colaboración, 
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consigue alcanzar las metas y objetivos compartidos con sus seguidores (Gómez, 

2008). 

1.1.2 Teorías en base al liderazgo 

Daft (2006) menciona al principio, el estudio del liderazgo se centraba en 

desarrollar estructuras que delinearan cómo alcanzar dirigir la sociedad, así como 

en analizar las acciones de líderes históricos destacados, identificando las 

características distintivas que los destacaban. Se solía creer que los líderes nacían 

con esas habilidades innatas y que no podían ser creados. Sin embargo, hacia el 

siglo X d.C., esta suposición comenzó a ser desafiada por nuevos expertos en el 

campo, quienes argumentaban que todos los tipos de liderazgo presentes en la 

actualidad podían ser adquiridos. Se hace mención a las competencias de 

dirección y la capacidad de influencia sobre individuos con el propósito de 

dirigirlos hacia la consecución de proyecciones compartidos. Como resultado de 

renuentes concepciones sobre el liderazgo, surgieron investigadores, y proyectos 

adicionales para explorar este fenómeno. Estos esfuerzos pueden ser 

categorizados en diversas teorías, cada una de las cuales puede albergar uno o más 

modelos de liderazgo. La figura siguiente ilustra las distintas teorías con sus 

correspondientes enfoques y/o representantes principales (Daft, 2006). 

Figura 2 

Evolución de las teorías del Liderazgo 

 

Nota. Esquema de evolución sobre teorías del Liderazgo. Daft (2006). 
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1.1.3 El liderazgo directivo  

De acuerdo con, Arias y Cantón (2008) mencionan que el quien dirige una 

institución educativa, su función es lograr óptimos resultados, orientados a la 

calidad educativa. De esta manera, el director desempeña un papel de gran 

influencia al comprometerse con la Institución Educativa. Además, el liderazgo 

ejerce un impacto significativo en el proceso de aprendizaje de los estudiantes, ya 

que la forma en que actúan los profesores se ve influenciada por el liderazgo 

directivo, lo que afecta tanto en la participación considerando al aprendizaje como 

en el desarrollo profesional de los docentes, es evidente la importancia del 

liderazgo. Todo esto conduce a la conclusión de que un líder necesita cultivar una 

variedad de habilidades. Por consiguiente, es crucial que los directores de los 

diferentes centros educativos reciban formación para mejorar sus competencias. 

La carencia del liderazgo es una preocupación recurrente entre la comunidad 

educativa, ya que con frecuencia se encuentran directores que solo cumplen con 

algunas de sus funciones debido a esta carencia. Como resultado, los líderes no 

pueden interactuar ni relacionarse efectivamente con los docentes para fomentar 

un entorno de motivación. En resumen, se espera que el director gane 

reconocimiento y respeto, además de gestionar emociones positivas para mantener 

una relación estrecha con los docentes. También se espera que sean capaces de 

adaptarse a diferentes contextos y motivar al equipo, promoviendo un clima 

escolar positivo mediante la escucha activa, la creación de espacios participativos 

y la implementación de una estructura organizativa eficiente que permita el 

desarrollo profesional de los maestros. Por lo general, se observa que los 

directores muestran falta de liderazgo desde el momento de su ingreso hasta que 

generen conciencia y emitan una respuesta a causas de manera específicas, como 

la presión, el bajo rendimiento, la supervisión o el estrés, reaccionando cuando 

sienten que se desequilibra la relación entre su salario y la carga laboral. 

De acuerdo con Tracy (2015) se define como la habilidad de guiar a un 

conjunto de los individuos; de manera similar, encabezar implica manejar 

sentimientos esenciales para comunicar energía positiva durante las actividades o 

al cumplir tareas. En consecuencia, a través de la formación, el líder logra un 

estado de equilibrio y elimina comportamientos que no contribuyen al buen 
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rendimiento de los escolares. Es crucial que quienes aspiren a liderar reconozcan 

el conflicto entre su propia naturaleza y las demandas del liderazgo, así como entre 

sus instintos fundamentales y los modelos de liderazgo necesarios dentro del 

espacio educativo. También, el liderazgo en la gestión pedagógica ha 

experimentado cambios significativos en su evolución. Según Pacheco, Ducoing 

y Navarro (2008) la gestión educativa puede concebirse como iniciativas más 

enfocadas en proyectos de innovación educativa. Es importante señalar que estos 

investigadores reconocen la gestión educativa como iniciativas enfocadas en 

mejorar la educación a través de propuestas innovadoras que pretenden cambiar 

la interacción entre profesores, administradores y estudiantes. 

1.1.4 Características del Liderazgo 

Para García (2014) es un conjunto de prácticas intencionalmente 

pedagógicas e innovadoras; que buscan facilitar, animar orientar y regular 

procesos complejos de delegación, cooperación y formación. Dentro del contexto 

del Ministerio de Educación (2014), se enfatiza que el director debería idear 

estrategias basadas en un enfoque crítico y reflexivo para impulsar la participación 

de docentes, estudiantes, padres de familia y comunidad, fomentando una 

convivencia democrática positiva. Desde este enfoque, el liderazgo directivo se 

concibe como la labor llevada a cabo por el administrador y los docentes con el 

fin de lograr el fomento del desarrollo de las habilidades de los alumnos. 

1.1.5 El liderazgo transformacional 

Para Durán et al. (2015) el líder fomenta el espíritu emprendedor en sus 

colaboradores, a través de un enfoque de crecimiento humano completo. Esto 

habilita a estos empleados para adquirir conocimientos y cultivar hábitos, 

actitudes y valores fundamentales para emprender iniciativas destinadas al avance 

individual y el cambio en su entorno y la sociedad. 

Jiménez (2014) por su parte, indica que el liderazgo transformador tiene 

como objetivo inspirar y guiar a los docentes más allá de sus expectativas 

individuales, dirigiéndolos hacia la consecución de un objetivo compartido. En 

otras palabras, el liderazgo transformador ayuda al crecimiento personal y 

profesional de los docentes mediante un entorno organizacional favorable, que 
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proporciona estímulo intelectual, atención personalizada a sus necesidades y 

motivación, así como tolerancia. 

Ganga y Navarrete (2014) expresaron que el líder transformacional abarca 

a una persona con capacidad de juicio, que actúa proactivamente, con impulso 

dinámico y en un impulso persuasivo y mediante la obtención de resultados 

idóneos. Los líderes que transforman, que a través del grado de influencia en los 

vínculos relacionales con los miembros que conforman el equipo, fomentan 

cambios de perspectiva que orientan a cada individuo a dar prioridad al bien 

común sobre sus intereses personales. Esto sucede incluso cuando sus necesidades 

básicas de seguridad, salud y relaciones personales, como el amor y la afiliación, 

no están completamente cubiertas. 

Para Robbins y Judge (2013) los líderes que se encargan de las 

transformaciones motivan a sus seguidores para que superen sus propios intereses 

en favor de la organización, y pueden tener un impacto excepcional en ellos. 

Además, según Bracho y García (2013) el liderazgo transformador implica un 

proceso de dirección donde el cambio en el entorno es crucial para avanzar en la 

gestión. Esto se logra mediante la influencia del líder, quien motiva y estimula a 

quienes lo siguen. En este contexto, el liderazgo se enfoca en impulsar el cambio 

organizacional. que está directamente relacionada con el cumplimiento de metas 

y objetivos. 

Para lograrlo, el liderazgo como estrategia debe estar integrado con los 

diferentes elementos que lo convierten en un agente de transformación. Estos 

elementos se refieren a una serie de componentes esenciales para desarrollar y 

poner en práctica el liderazgo en el contexto institucional. En este sentido, Moreno 

y Espíritu (2010) afirman que la verdadera dificultad radica no en alcanzar la 

posición de líder en el mercado, sino en mantenerse en esa posición y conservarla. 

Según Lussier y Achua (2011) el liderazgo transformador se define desde 

la perspectiva del líder en lugar de centrarse en las habilidades de quienes lo 

siguen: El líder transformador se destaca por su habilidad para inspirar a las 

personas durante períodos de cambio al comunicar una visión única del futuro. Se 

vale de los ideales y motivaciones innatas de sus seguidores para cambiar la 
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situación presente e influenciar a las personas para promover la idea hacia una 

visión. y oportunidades renovadas.  

En este contexto, se exponen los elementos del liderazgo transformacional 

(Robbins y Judge, 2013).  

Figura 3 

Dimensiones del Liderazgo Transformacional.  

Nota. Esquema de las dimensiones de Liderazgo Transformacional.  Robbins y 

Judge (2013).  

1.1.6 Dimensiones del liderazgo transformacional 

Según Chiavenato (2009) identifica cuatro atributos del líder 

transformacional, los cuales son: 

A. El Liderazgo Carismático 

Ofrece una visión clara y un propósito definido, genera un 

sentimiento de orgullo, motiva con confianza y gana respeto Los líderes 

carismáticos, a través de su visión y personalidad destacada, ejercen una 

influencia significativa en sus subordinados. Los esfuerzos del líder no 

solo conducen a resultados esperados, sino que también inspiran a sus 

seguidores a superar las expectativas. Estos líderes establecen relaciones 

emocionales sólidas con su equipo, generando identificación y entusiasmo 
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hacia sus ideas, lo que motiva a los subordinados a trabajar arduamente en 

su apoyo. 

B. Liderazgo de Inspiración 

Es el que transmite objetivos significativos, emplea símbolos para 

unir esfuerzos mediante medios simples. Según la información 

proporcionada, se puede inferir que el liderazgo inspiracional se 

fundamenta principalmente en comunicar una visión atractiva del futuro a 

los colaboradores. Esta visión se comunica utilizando señales que dirigen 

a los subordinados o trabajadores hacia el esfuerzo y compromiso. 

C. Liderazgo de estimulación Intelectual 

Este enfoque de liderazgo busca estimular la creatividad y la 

innovación entre los trabajadores o subordinados al fomentar la reflexión 

sobre sus propias creencias, métodos de trabajo y enfoques para resolver 

problemas. Se enfatiza la importancia de evitar críticas, especialmente en 

público, y se alienta a los subordinados a asumir riesgos para potenciar su 

creatividad. Además, se promueve la participación activa de los 

subordinados en la identificación de problemas y en la toma de decisiones. 

D. Liderazgo consideración personal 

El líder se destaca por su capacidad para ofrecer un trato 

personalizado, brindando orientación, asesoramiento y motivación a nivel 

individual. Según lo expuesto y respaldado por el autor, este estilo de 

liderazgo se distingue por su reconocimiento y aceptación de las 

diferencias individuales de los subordinados. Además, el líder crea 

oportunidades de aprendizaje personalizado para cada miembro del 

equipo, proporcionándoles apoyo y orientación específica. Las 

interacciones con los seguidores son adaptadas a las necesidades 

individuales, ya que el líder escucha activamente a cada uno y les asigna 

tareas desafiantes que contribuyen a su desarrollo. 
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Se ha observado, de acuerdo con lo propuesto por varios autores, 

que existe una necesidad importante de adoptar estilos consistentes con el 

modelo líder, ya que este modelo implica la participación del subordinado 

en el proceso de toma de decisiones y una relación más personal y cercana 

con sus seguidores. 

Gutiérrez (2003) ratifica que los líderes señalados, mediante su 

influencia en las relaciones con los integrantes del equipo, fomentan 

transformaciones de perspectiva y buscan el bien común en la 

organización. Además, se destaca que es característico del líder 

transformador promover el desarrollo individual de cada persona. Por lo 

tanto, si las instituciones educativas optan por este enfoque, podrán lograr 

transformaciones duraderas en sus composiciones organizativas a través 

del tiempo. Por esta razón, se argumenta que el liderazgo transformador 

es una modalidad esencial en las organizaciones, dado que promueve 

cambios genuinos en el pensamiento y comportamiento de sus miembros, 

centrándose en el crecimiento humano. 

1.1.7 Liderazgo transformacional y los procesos de mejora en Educación 

Bernal (2000) manifiesta que el desafío en este nuevo entorno es muy 

significativo para el ámbito educativo, en este periodo de la "i" (información e 

internet), y con la presencia de una nueva generación de estudiantes en las aulas, 

se plantea la importancia de reformular la educación. El objetivo es preparar 

individuos con un conocimiento extenso y una notable capacidad para adaptarse 

a los cambios. Se aspira a formar personas con habilidades avanzadas, potencial 

innovador y principios como la independencia personal y la inventiva. 

Se sugiere una institución educativa receptiva a las transformaciones, y se 

subraya la necesidad de comprender que la concepción convencional de la escuela 

como el único entorno será superado por diversos entornos. Se argumenta además 

que los diferentes actores en el ámbito educativo, como estudiantes, profesores y 

padres de familia, enfrentarán nuevos desafíos desde sus respectivos roles (Bernal, 

2000). 
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El proceso de adquisición de conocimientos está evolucionando conforme 

nuevas informaciones adquieren importancia, destacando la creatividad, la 

interpretación, la exploración, la habilidad para trabajar en equipo, la apertura y 

el respeto mutuo, lo que fortalece los valores fundamentales. 

Por estas razones, se requiere que las escuelas mejoren y fortalezcan un 

liderazgo adecuado, que se sustente en los siguientes principios fundamentales 

(Bernal, 2000): 

• Las instituciones escolares son entidades imperfectas pero indispensables y 

permanentes en la sociedad, ya que a través de ellas se lleva a cabo la 

educación y el desarrollo de sus miembros. 

• Las escuelas desempeñan un papel crucial como agentes de transformación 

social, ya que el proceso educativo que promueven y en el que participan 

ayuda a difundir conocimientos, siendo visto como una fuente de recursos 

y crecimiento que enriquece el bienestar de los individuos en una 

comunidad. 

• En esta situación, el liderazgo, busca principalmente tres cosas: promover 

una participación extensa, crear una visión definida y respaldar en motivar 

a los integrantes de la comunidad escolar para que enfrenten los retos en su 

camino hacia el logro de los objetivos de la institución. 

El liderazgo transformacional es conceptualizado como una perspectiva 

que enfatiza el cambio, donde el líder transformador facilita la expansión de las 

habilidades de los seguidores y los incentiva a enfrentar los desafíos 

organizacionales de manera individual o colectiva. Este modelo promueve la 

participación en la toma de decisiones y busca establecer una cultura 

organizacional que refleje la visión, la misión y los valores compartidos por los 

seguidores. 

1.1.8 Satisfacción Laboral 

Según Sánchez (2011) la sensación de bienestar laboral se vincula 

estrechamente con los pensamientos constructivos y gratificantes derivadas de las 

vivencias laborales favorables. Este aspecto puede influirse por diversos factores, 
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como las relaciones interpersonales en el entorno laboral, la remuneración, el rol 

ocupacional y la estabilidad en el empleo, los cuales son determinantes para que 

el trabajador experimente confort y satisfacción en su labor diaria. El escritor 

describe la satisfacción en el trabajo como una sensación emocional positiva o 

agradable derivada de cómo el individuo percibe sus experiencias laborales. Las 

particularidades y condiciones laborales propias de cada puesto, así como las 

características personales del trabajador, influirán en la respuesta afectiva del 

individuo hacia distintos aspectos de su trabajo. 

Según Milkovich y Boundreau (2004) la satisfacción en el trabajo presenta 

una diversidad de particularidades personales, que incluyen habilidades, 

competencias, necesidades y características individuales, entre otros aspectos. 

Estos elementos interactúan con la naturaleza de las tareas laborales y las 

dinámicas organizativas, influyendo en los comportamientos que inciden en los 

resultados laborales. La satisfacción laboral se define como una dimensión 

relativa a las actitudes, que abarca un amplio espectro de reacciones emocionales 

positivas hacia el trabajo. Esta percepción se forma mediante la comparación entre 

las expectativas del individuo y los resultados que efectivamente ha obtenido de 

su desempeño laboral. 

A partir de esta definición se infiere que la satisfacción en el trabajo es una 

particularidad personal que el empleado tiene, y que sin duda influye en los 

resultados de la empresa. 

Según Benavides (2002) se refiere a las habilidades, indicando que, al 

mejorar sus habilidades, el empleado experimentará una mayor satisfacción 

laboral. Esta autora define las habilidades como "comportamientos y destrezas 

observables que el individuo aporta en su puesto de trabajo para cumplir con sus 

responsabilidades de manera eficiente y satisfactoria". Además, señala que los 

estudios en el ámbito organizacional se centran en tres tipos principales de 

habilidades, las cuales deben ser identificadas y empleadas de acuerdo con los 

objetivos de la empresa. Estas habilidades son: habilidades generales, habilidades 

laborales y habilidades esenciales. 



 

16 

 

1.1.9 Importancia de la satisfacción laboral 

Según Castillo y Limón (2006) las compañías que involucran a sus 

empleados en la participación durante el proceso de decisión les otorga una 

sensación de responsabilidad en el mismo, fomentando su compromiso con la 

causa y motivándolos a esforzarse en la ejecución para lograr el éxito empresarial. 

En esta situación, el rol de los líderes y sus obligaciones son esenciales, ya que 

deben estar abiertos a escuchar las ideas, opiniones y metas de los empleados, y 

contagiarles entusiasmo y compromiso por su trabajo. Otro factor importante que 

afecta la satisfacción laboral de los empleados es la concordancia entre la 

personalidad del individuo y los requisitos del puesto que ocupa. siendo 

determinantes en esto tanto las características específicas del trabajo como la 

naturaleza de las responsabilidades asignadas. 

Resulta de gran utilidad tener una comprensión clara de los objetivos y 

valores de cada individuo que colabora hacia un objetivo común. Es esencial 

buscar comprender los sentimientos de cada persona antes de comprometerse con 

determinados comportamientos. Para todas las organizaciones, es importante 

explorar diversas perspectivas que ayuden a comprender el comportamiento social 

de las personas. La motivación es fundamental para la satisfacción en el trabajo, 

ya que refleja hasta qué punto la persona siente que se están cumpliendo sus 

necesidades. Por lo tanto, es crucial que haya una concordancia entre las 

necesidades del empleado y los estímulos que se le proporcionan, asegurándose 

que se complementen adecuadamente. 

1.1.10 Efectos de la satisfacción laboral 

Según Robbins (2009) los administradores suelen concentrarse en el 

impacto que tienen en el rendimiento del personal. Los investigadores han 

reconocido esta perspectiva y han realizado numerosas investigaciones para 

examinar cómo el contento en el trabajo influye en el rendimiento laboral, la 

asistencia al trabajo y la rotación de empleados. 

• Satisfacción y productividad: Los primeros puntos de vista sobre la 

conexión entre la satisfacción y la productividad resumen que un trabajador 
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contento es más eficiente. La investigación indica que existe una asociación 

positiva entre ambos. Por ejemplo, esta relación es más fuerte cuando el 

desempeño del empleado no está limitado o controlado por influencias 

externas. En roles donde el trabajo es dictado por el ritmo de una máquina, 

la productividad del empleado está más influenciada a la rapidez de la 

máquina tiene más impacto en el desempeño que el grado de satisfacción. 

Del mismo modo, el rendimiento de un corredor de bolsa está 

principalmente determinado por la actividad general del mercado de 

valores. Cuando el mercado está en alza y hay un alto volumen de 

transacciones, tanto los corredores satisfechos como los insatisfechos logran 

significativos. Sin embargo, si el mercado muestra tendencia a la baja, la 

satisfacción del corredor es poco relevante. El nivel del cargo también 

emerge como una variable crucial en este contexto. Las relaciones entre 

contento y rendimiento son más evidentes en trabajadores de categorías 

superiores, tales como profesionales y personal de dirección. Otra faceta 

importante en la relación entre satisfacción y productividad es la dirección 

del flujo causal. La mayoría de los estudios sobre esta relación emplearon 

metodologías que no permitían establecer una relación causal clara. Los 

estudios que han tenido en cuenta esta variable sugieren que el hallazgo más 

firme es que la eficiencia influye en la satisfacción, más que viceversa. 

Realizar un buen trabajo genera una satisfacción intrínseca. Además, si la 

organización recompensa la productividad, un mayor rendimiento debería 

traducirse en un reconocimiento verbal más frecuente, un salario más 

elevado y mayores oportunidades de ascenso. Estas recompensas, a su vez, 

incrementan la satisfacción en el trabajo. Se nota que   las compañías con 

trabajadores altamente contentos tienden a ser más eficientes que aquellas 

con empleados menos satisfechos. Las investigaciones han dado prioridad 

al examen de individuos en lugar de organizaciones, y las mediciones de 

productividad a nivel individual no tienen en cuenta todos los intercambios 

y complejidades del contexto laboral. 

• Satisfacción y ausentismo: Enfermedades constituyen el principal motivo 

de inasistencia al trabajo en la empresa, y hay una conexión constante de 

signo adverso entre la satisfacción laboral y el ausentismo. Esto significa 
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que los empleados que no están satisfechos tienen una mayor probabilidad 

de ausentarse del trabajo, lo que puede llevar a que los empleados 

satisfechos adopten una conducta similar para beneficiarse de los permisos 

sin sufrir consecuencias. Los trabajadores descontentos no siempre 

justifican su inasistencia, pero hallan más fácil aprovechar las ocasiones 

para hacerlo. Es habitual que estas faltas no justificadas (causadas por 

actitudes desfavorables) sean más prevalentes en ciertos grupos de 

trabajadores y tiendan a suceder los lunes o viernes. Aunque el ausentismo 

no intencional (por motivos médicos) a veces puede ser predecible, como 

en el caso de una operación programada, y puede ser reducido mediante 

exámenes médicos previos a la contratación y la verificación del historial 

laboral. Otra manera en que los empleados suelen manifestar su descontento 

con las condiciones laborales es llegando tarde. Llegar tarde implica 

presentarse para trabajar después de la hora designada de inicio de la jornada 

laboral y, aunque se consideran como ausencias de corta duración, que 

pueden variar desde unos minutos hasta varias horas, constituyen una forma 

de retirarse físicamente de la participación en la empresa. Este 

comportamiento suele afectar la finalización oportuna del trabajo e influye 

en las interacciones eficientes con los compañeros. Aunque podría existir 

fundamentos válidos para llegar tarde en ciertas ocasiones, las demoras 

recurrentes denotan actitudes desfavorables que necesitan la intervención de 

la dirección. 

• Satisfacción y rotación: La satisfacción laboral y la rotación están 

fuertemente relacionadas, siendo esta conexión más pronunciada que la que 

se observa con el ausentismo. Los elementos que influyen en la decisión de 

abandonar el empleo actual incluyen las circunstancias del mercado laboral, 

las previsiones acerca de otras opciones de empleo y el sentido de 

pertenencia a la organización. Un factor clave que modera esta relación es 

el rendimiento del empleado: para aquellos con un desempeño superior, la 

satisfacción en el trabajo tiene menos peso en su decisión de permanecer en 

la empresa. Las organizaciones suelen hacer esfuerzos notables para retener 

a estos empleados, ofreciéndoles aumentos salariales, reconocimientos y 

oportunidades de ascenso. Por otro lado, los empleados con un desempeño 
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deficiente reciben menos atención y a menudo se ven presionados para dejar 

la empresa. Por ende, la satisfacción en el trabajo puede tener un impacto 

mayor en la retención de empleados con un rendimiento inferior. Además, 

la disposición general de una persona hacia la vida también juega un papel 

en esta relación: aquellos con una actitud más positiva son menos propensos 

a renunciar, incluso si están insatisfechos con su trabajo.  

 Figura 4 

Correlativos de la satisfacción laboral 

Nota. Esquema dimensional demostrando relación con la satisfacción en el trabajo. 

Robbins (2009). 

1.1.11 Evaluación de desempeño y redimiendo laboral. 

De acuerdo con los hallazgos de Vega (2008) la actuación del trabajador 

se define como el nivel en que satisface los requisitos inherentes a su rol laboral. 

La evaluación de desempeño, por lo tanto, constituye un procedimiento destinado 

a analizar la eficacia laboral de los empleados, con el propósito de valorar su 

impacto en el rendimiento global de las entidades organizativas. 

Chiavenato (2005) sugiere que el rendimiento en el trabajo se caracteriza 

por la medida en que un empleado cumple con los requisitos inherentes a su puesto 

de trabajo. De este modo, se puede inferir que la evaluación del desempeño laboral 

implica la utilización de métricas que determinan qué tan eficaz y eficiente es un 

trabajador en el cumplimiento de sus responsabilidades laborales. 
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Werther (2000) como citado por Vega (2008) argumenta que la evaluación 

del desempeño implica el procedimiento mediante el cual se calcula la eficiencia 

global del trabajador. lo que significa que dicha evaluación busca medir de manera 

integral el desempeño laboral del trabajador. 

1.1.12 Dimensiones de la satisfacción laboral 

Las dimensiones de la satisfacción laboral son las siguientes: 

A. La satisfacción personal 

Este interés surge por diversas razones, las cuales están vinculadas 

con la evolución histórica de las Teorías de la Organización, las cuales han 

experimentado modificaciones con el paso del tiempo. El escritor sugiere 

los siguientes argumentos: una eventual asociación directa entre la 

productividad y la satisfacción en el trabajo, la posibilidad y pruebas de 

una conexión inversa entre la satisfacción y la pérdida de tiempo, la 

potencial correlación entre la satisfacción y el ambiente dentro de la 

organización, y el cada vez mayor reconocimiento por parte de la dirección 

de la empresa sobre la importancia de las actitudes y emociones de los 

trabajadores hacia su labor, la manera de liderar. los superiores y toda la 

estructura organizativa (Weinert, 1987). 

Los hallazgos de Weinert (1987) sugieren que hay una relación 

directa entre la productividad, el entorno de trabajo y la satisfacción 

laboral. Sin embargo, en lo que se refiere a la pérdida de tiempo y la 

satisfacción, la conexión es adversa.  

Gibson (2006) el contento en el empleo es una inclinación que los 

individuos perciben en relación con sus tareas laborales. El propio escritor 

la describe como: “El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, 

basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, 

como es el estilo de dirección, las políticas y procedimientos, la 

satisfacción de los grupos de trabajo, la afiliación de los grupos de trabajo, 

las condiciones laborales y el margen de beneficios. Siguiendo las 

indicaciones del propio autor, destacamos los siguientes factores: Pago es 

la cantidad recibida y la sensación de equidad de esa paga. El trabajo es el 
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grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan 

oportunidades de aprendizaje y de asunción de responsabilidades. La 

oportunidad de ascenso es la existencia de oportunidades para ascender. 

El jefe es la capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados. 

Colaboradores es el grado de compañerismo, competencia y apoyo entre 

los colaboradores.  

Se puede concluir que la satisfacción del trabajo tiene que ver 

mucho con el ambiente donde el trabajador se desenvuelve, el estilo de 

dirección, las políticas de la organización, etc. todos estos factores hacen 

que el trabajador se sienta mucho más satisfecho en su trabajo. 

B. La Supervisión 

Bartle (2011) indicó que el término supervisión, por su naturaleza 

de índole observacional, según su etimología significa “mirar desde lo 

alto”, hace referencia al proceso de llevar de manera regular, un registro 

de actividades y movimientos que se realizan en un proyecto o programa. 

Es también, un proceso de acumulación de información que se lleva a cabo 

de forma rutinaria, sobre todos los aspectos de un proyecto, conlleva un 

debido control de los procesos que van presentando las actividades de un 

proyecto, en el cual interviene de manera esencial, los procesos de 

observación sistemática e intencionada en donde se aplique constancia, 

dedicación, perseverancia y continuidad. Una supervisión para que sea 

realmente efectiva requiere de los siguientes factores: 

• Planificar: Programar, establecer prioridades, hacer proyecciones 

de corto, mediano y largo plazo, en cuanto a recursos, tiempo, tomar 

en cuenta el grado de efectividad de los trabajadores en lo que 

respecta al desarrollo de sus funciones 

• Organizar: Mantener el orden, estableciendo prioridades, con el fin 

de conformar una estructura organizacional efectiva y eficaz, 

coordinando a través de métodos y estrategias de nivel gerencial y 

laboral, con el fin de alcanzar las metas propuestas y de poder 

también superarlas. Lo que conlleva el establecimiento de un 
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sistema que este bien estructurado, que se desarrolle y ejecute, de 

manera coordinada, natural y dinámica; y, en un contexto armonioso 

• Dirigir: Administrar, manejar, toma de decisiones, delegación de 

autoridad, instruir de manera concisa, clara, precisa y a la vez 

específica, procurando mantener un ambiente de cordialidad entre 

los empleados a nivel de toda la organización. 

• Ejecutar: Diseñar y conformar con responsabilidad un plan, 

fundamentado en un procedimiento metodológico, para mejorar de 

forma constante y continua, al personal que labora en la 

organización, a efecto que los colaboradores puedan desarrollar 

aptitudes y destrezas en el trabajo, lo cual conlleva la observación, 

análisis y razonamiento del clima organizacional, así como la 

aplicación de métodos de índole laboral, desarrollando para ello 

planes de capacitación para el personal tanto antiguo como nuevo, 

de manera que se puedan elevar los niveles de eficiencia, lo cual 

motiva la productividad laboral, que a su vez aumenta la satisfacción 

y con ello se puede obtener el logro de un desempeño de alta calidad 

y rendimiento a nivel organizacional. 

• Retroalimentar: Basándose en las necesidades de la organización 

y de las distintas situaciones que se presentan, con el fin de realizar 

acciones que permitan alcanzar los objetivos determinados, a través 

de la ejecución de acciones que, basadas en el pasado, en adelante 

presenten un mejor desarrollo, un crecimiento buscando resultados 

mejores. 

Continúa exponiendo el autor que, en el proceso de supervisión, 

también se debe aprovechar al máximo todos los recursos humanos, 

materiales, técnicos y demás que la empresa provea, teniendo en todo 

momento una percepción y enfoque crítico constructivo y positivo, en toda 

la gestión que genera, este proceso. Debe llevarse a cabo de manera 

pluridireccional, teniendo en cuenta observaciones, inquietudes, 

propuestas y sugerencias, de las personas, tanto de forma individual como 

colectiva, entre iguales, así como en un nivel jerárquico y en distintos 
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sentidos, en función de mejorar continuamente todos los procesos 

laborales y de funcionamiento de la organización en general. 

Sugiere que la retroalimentación hace referencia a las reacciones o 

respuestas que se realizan, con respecto de una actuación o actividad 

anteriormente llevada a cabo, para cambiar, modificar y/o mejorar y 

superar lo presente. La supervisión también involucra el hecho de 

comunicar e informar acerca de los procesos y del progreso de un 

proyecto, de manera continua, a los donantes, implementadores y 

beneficiarios del mismo. Los referidos informes posibilitan el 

procesamiento de los datos y la utilización de la información recabada en 

la toma de decisiones para con ello implementar las mejoras que sean 

necesarias y pertinentes, en función del rendimiento óptimo de 

determinado proyecto o proyectos. 

Asimismo, apunta, que la supervisión hace alusión a una actividad 

técnica y especializada que tiene como propósito utilizar de manera 

racional, los recursos que le favorecen para llevar a cabo los procesos de 

trabajo respectivos y coadyuvan de manera directa o indirecta al éxito de 

la organización, entre ellos están: 

Para Bartle (2011) la supervisión persigue el logro de altos niveles 

de producción, y que sus trabajadores se desarrollen en un ambiente 

agradable, motivador y de satisfacción laboral, a fin de que la organización 

en general pueda beneficiarse con resultados realmente efectivos. 

C. Capacitación del trabajador 

Rodriguez (2010) explica que la capacitación es un aporte 

específico e invaluable a las organizaciones actuales, las actividades de 

capacitación se ubican en la mera actividad profesional, una empresa que 

capacita a sus colaboradores está en camino de la profesionalización. 

Naturaleza de la capacitación y el adiestramiento. Uno de los temas de 

gran actualidad en las instituciones públicas y privadas es la capacitación, 

no hay una empresa que se respete que no cuente con una amplia 

infraestructura para la capacitación. Capacitar siempre es la única 
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respuesta que es útil en cuanto a la necesidad de los individuos y las 

comunidades laborales. Este proceso es considerado como el conjunto de 

actividades encaminadas al desarrollo y conseguir mejores habilidades en 

el personal a todo nivel para conseguir un mejor desempeño. 

El adiestramiento suele ser un conjunto de actividades que están 

pensadas para volver más diestro al personal, aumentar sus conocimientos 

y las habilidades de cada trabajador de acuerdo con los puestos de la 

organización y sus características, siempre para buscar efectividad. En el 

uso de los términos capacitación y adiestramiento se tienen dos 

limitaciones que se distinguen de la enseñanza escolar, la primera es que 

tienen una directa relación con el trabajo organizado y la productividad, y 

la segunda es que es una referencia a los adultos. 

La capacitación suele ser práctica, humanista o técnica y puede ser 

general o específica, mientras que el adiestramiento es práctico, técnico y 

es bastante específico sobre una tarea. Con las dos técnicas se consigue 

desarrollo que según Rodríguez es la capacidad de desplegar algo que esta 

arrollado o enrollado, de tal manera que pueda lucir en toda su plenitud, 

tanto la capacitación como la educación en general basan su éxito en el 

potencial que tengan los sujetos de aprender y crecer que de los propósitos 

de los instructores para inculcar y transmitir los contenidos. 

Siliceo (2009) refiere que la capacitación es una actividad 

planteada y basada en necesidades reales de una empresa u organización 

y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes 

del colaborador. 

D. La Motivación 

Gómez (2001) nos dice que la motivación es, en síntesis, lo que 

hace que un individuo actúe y se comporte de una determinada manera. Es 

una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que 

decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección 

se encauza la energía”. Se puede deducir que la motivación engloba todos 
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los elementos que permiten incentivar, mantener y dirigir una conducta 

hacia una meta. 

La teoría postula que la satisfacción laboral se logra al atender las 

necesidades dentro del contexto laboral, estableciendo una estructura de 

necesidades que comprende cinco niveles de importancia progresiva. A 

medida que el individuo satisface un nivel de necesidades, progresa hacia 

el siguiente nivel. El primer nivel aborda las necesidades fisiológicas 

básicas, como la alimentación y la supervivencia. Le siguen las 

necesidades de seguridad, que incluyen protección contra riesgos y daños 

físicos, así como estabilidad laboral. En el tercer nivel se encuentran las 

necesidades sociales, como la interacción y el compañerismo en el entorno 

laboral. Luego, las necesidades de estima abarcan el reconocimiento 

personal y externo, como logros laborales y reputación. Finalmente, en el 

nivel superior están las necesidades de autorrealización, que incluyen el 

desarrollo personal y la autoexpresión. Los primeros dos niveles 

representan necesidades básicas, urgentes y fácilmente satisfechas con 

medios materiales como salario y seguro médico, conocidas como 

necesidades de orden inferior. 

 Las tres últimas, que no son materiales, nunca se satisfacen 

plenamente y se ven como necesidades superiores. A medida que una 

persona avanza en la pirámide de necesidades, experimenta un mayor 

nivel de contento, acercándose a su autorrealización.  

1.1.13 Teoría de las necesidades: Abraham Maslow 

Se puede decir que la teoría de necesidades es la más popular y fue 

otorgada por Abraham H. Maslow y se fundamenta en que cada una de las 

personas se logra conseguir y compensar sus necesidades de manera de escalones, 

así mismo que cada uno satisfagan desde lo inferior a lo superior. En la siguiente 

figura se puede apreciar las necesidades de manera escalonada: 
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Figura 5 

Pirámide de Maslow  

 
Nota. Enfoques teóricos desde la dimensión de autoexpresión del ser humano. Agut y 

Carrero (2007). 

1.2 Antecedentes 

1.2.1 Internacionales  

En Chile, Villalón (2014) se analizaron los aspectos cruciales del liderazgo 

a partir de las percepciones de los maestros y los administradores. Para asegurar 

la precisión en la descripción de los datos y las variables, se utilizó la triangulación 

basada en las principales categorías emergentes del discurso de los maestros, los 

administradores y el contenido del Proyecto Educativo Institucional (PEI) del 

Colegio Simón Bolívar. Se llegó a la conclusión de que la Comunidad Educativa 

del Colegio Simón Bolívar carecía de una identidad y un propósito claros. Se 

enfatizó la importancia de tener elementos que promuevan la comunicación entre 

los miembros, lo cual es fundamental para el éxito de cualquier comunidad. 

En Granada y España, García (2014) llevó a cabo una investigación con el 

propósito de analizar el liderazgo transformacional en el ámbito de las 

organizaciones de seguridad. Se determinó que el liderazgo transformacional 

resulta fundamental para entender los aspectos psicosociales que emergen en la 

dinámica organizacional, como la formación de equipos de trabajo y la cohesión 
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grupal, lo cual contribuye a mejorar la eficacia en el funcionamiento de la 

organización. 

En su estudio realizado de Jiménez (2014) se planteó indagar sobre el 

vínculo relacional de la motivación laboral, el estilo de liderazgo transformacional 

de los gerentes y el desempeño de los profesores en una universidad determinada. 

Los resultados de este estudio no mostraron una relación directa entre el liderazgo 

transformacional y la motivación en el trabajo. Sin embargo, se observó una 

asociación significativa entre el rendimiento laboral y la motivación intrínseca de 

los maestros participantes. Otro hallazgo relevante fue la ausencia de un vínculo 

entre la estimulación intelectual y el desempeño docente, lo que subraya la 

necesidad de que los gerentes promuevan actividades que fomenten el desarrollo 

del personal y estimulen la creatividad para mejorar tanto la institución como el 

crecimiento profesional de los profesores. 

En su estudio realizado Rojas (2021) se plantearon dos objetivos generales 

para la investigación: el primero consistió en analizar el nivel de liderazgo en los 

directivos en una región de Chile. Los resultados del primer análisis, basados en 

las opiniones de los profesores, generando una evidencia donde los profesionales 

manifestaron indicadores idóneos de tal capacidad. En relación a otro análisis, que 

contrastaba las percepciones de los profesores de ambos tipos de liceos, se 

concluyó que había desbalances a nivel dimensional de la variable de estudio. 

1.2.2 Nacionales 

En su investigación realizada de Huacachino (2019) se planteó como 

objetivo principal identificar un tipo liderazgo transformacional presente y 

evaluar el nivel de satisfacción laboral de colaboradores en un hospital en el 

Salvador. Los resultados obtenidos mostraron que el 54 % del personal de 

enfermería considera el liderazgo transformacional como moderado, mientras que 

el 19 % lo percibe como elevado. Además, el 73 % de este personal considera que 

su nivel de satisfacción laboral es moderado, y el 11 % la califica como alta. En 

cuanto a la relación entre la edad y estas variables, se observó que el nivel medio 

prevalece entre el personal de 31 a 35 años, con una significancia estadística del 

0.05. 
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En su estudio llevado, Retuerto (2018) planteó como objetivo principal 

investigar   La investigación se centró en analizar la conexión entre durante el año 

2017, consideró investigar sobre el liderazgo y el clima organizacional en una 

Municipalidad de Lima. Los resultados obtenidos indicaron una clara evidencia 

que respalda la existencia de un vínculo positivo y significativa entre ambos 

constructos, con un Rho=0,865 y un valor de p considerablemente inferior a 0.05 

(p valor=0.000). En síntesis, se demostró que conforme aumenta el liderazgo 

transformacional, también se produce una mejora en el clima organizacional. 

Sánchez (2019) se propuso examinar las posibles conexiones:  La 

investigación se enfocó en explorar la relación el liderazgo y el clima 

organizacional en un distrito de Lima. A través del análisis estadístico, se encontró 

una correlación de r=0,550 entre estas variables. La interpretación de estos 

resultados sugiere una relación positiva, aunque de intensidad moderada. Además, 

los hallazgos estadísticos, con un valor de p=0,000, indican una relación 

significativa, dado que p es menor que 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula en favor de la hipótesis alterna. 

En su estudio Redolfo (2017) se planteó investigar sobre el vínculo 

asociativo entre el liderazgo transformacional y el grado de satisfacción laboral 

en una Ugel en Lima. Los resultados del análisis estadístico utilizando el chi 

cuadrado indicaron una relación significativa entre ambos constructos (p-valor = 

0.000 < 0.005). 

En su estudio Sapaico (2016) se planteó investigar la relación entre el 

liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en docentes de tres 

instituciones educativas en el distrito de Ancón. Los hallazgos revelaron una 

conexión directa y significativa entre ambos aspectos, con un nivel de relevancia 

menor al 0,01 y un coeficiente de correlación de 0,637. Además, se constató que, 

en la muestra estudiada, se observó un alto nivel de liderazgo transformacional, 

representando el 29%, mientras que la satisfacción laboral también fue alta, 

llegando al 45.2%. 

En otro estudio realizado por Aronés (2016) se buscó investigar la relación 

entre el tipo de liderazgo transformacional y la satisfacción laboral del personal 
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docente del distrito de Barranca. Los resultados arrojaron una asociación 

significativa entre el estilo de liderazgo predominante y la satisfacción laboral, 

con un valor de significancia de 0.00, por debajo de 0.05, y un coeficiente de 

correlación de Rho=0,510. 

Macahuache y Gonzales (2016) el propósito principal fue establecer la 

relación entre la percepción del liderazgo directivo y el desempeño de los docentes 

en la Institución Educativa Inicial Nuestra Señora de la Esperanza en Puerto 

Maldonado durante el año 2016. Según los resultados obtenidos, se encontró una 

conexión significativa y directa entre la percepción del liderazgo directivo y el 

rendimiento docente en dicha institución. Este hallazgo se sustenta en el 

coeficiente de correlación de 0.546 entre las variables "liderazgo del director" y 

"rendimiento docente", indicando una correlación positiva con un nivel de 

confianza del 95%. Además, el coeficiente de determinación R cuadrado de 0.298 

muestra que casi el 30% de las variaciones en el rendimiento docente pueden 

explicarse por las variaciones en la percepción del liderazgo directivo. El valor de 

p = 0.000 sugiere que el modelo de regresión lineal entre estas variables es 

apropiado, con una significancia estadística por debajo del 5%. Esto respalda la 

validez de la relación propuesta entre el liderazgo del director y el rendimiento 

docente. 

Nino (2016) se propuso como objetivo principal establecer la conexión, la 

investigación investigó la correlación entre el liderazgo y la satisfacción laboral 

entre el personal administrativo y docente de la Facultad de Ciencias Contables 

Financieras y Administrativas de la Universidad Católica Los Ángeles de 

Chimbote. Los resultados indicaron la presencia predominante de estilos de 

liderazgo tanto Transaccional como Transformacional, y se observó que la 

satisfacción laboral en general, tanto del personal docente como del 

administrativo, es alta. 

Reymundo (2016) el objetivo del estudio fue investigar cómo el liderazgo 

directivo y la motivación laboral afectan la satisfacción del personal docente en 

las escuelas del distrito de Carmen de la Legua en la región Callao hasta el año 

2016. Se determinó que tanto el liderazgo transformacional como la motivación 
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laboral tienen un impacto significativo en la satisfacción laboral de los docentes, 

como se demuestra por el valor de p = 0.00, que es menor que 0.05. 

Ordoñez y Chávez (2015) el objetivo fue investigar la relación entre el 

liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal del Ministerio 

de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Los resultados revelaron una asociación 

significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, 

demostrado por un coeficiente de correlación de Spearman de 0.656. 

El estudio realizado por Castro (2015) el estudio se centró en identificar 

las principales dimensiones del liderazgo transformacional presentes en la 

directora de la institución educativa privada Federico Villarreal, ubicada en la 

provincia de Talara. Esto se llevó a cabo mediante observaciones realizadas por 

los docentes y la percepción que la directora tiene de sí misma. Los resultados 

mostraron que, según la opinión de los profesores y la autoevaluación de la 

directora, ella exhibe ciertas dimensiones del liderazgo transformacional, 

confirmando así el objetivo del estudio. Específicamente, la autoevaluación de la 

directora reveló un alto grado de liderazgo transformacional en áreas como la 

influencia idealizada, la estimulación intelectual y la motivación inspiracional, 

como se evidencia en las altas calificaciones asignadas a estos elementos. 

El estudio llevado a cabo por Huillca (2015) en Lima, se realizó un estudio 

con el fin de investigar la relación entre el liderazgo transformacional y el 

rendimiento docente, evaluado desde la perspectiva de los estudiantes de la 

Facultad de Ciencias Histórico-Sociales del Instituto Pedagógico Nacional 

Monterrico. Como resultado, se obtuvo suficiente evidencia que respalda una 

relación significativa entre el liderazgo transformacional y el rendimiento 

docente, según lo observado y percibido por los estudiantes de esta institución. 

Además, se identificó una conexión notable entre el liderazgo transformacional y 

aspectos específicos del desempeño docente, particularmente en los ámbitos 

pedagógico y social. 

El trabajo realizado por Chanducas (2014) en Lima tenía como propósito 

principal determinar la relación entre    El estudio realizado sobre el liderazgo 

transformacional de los directores y la satisfacción laboral de los docentes de la 
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Asociación Educativa Adventista Nor Oriental mostró resultados destacados. Se 

encontró una correlación significativa y un coeficiente de correlación alto entre la 

variable del liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de los docentes, 

con un valor de R= 0.788, lo que indica una correlación por encima del promedio. 

Minaya (2014) se propuso determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional de los directivos y las actitudes de compromiso organizacional 

de los docentes en la Institución Educativa Nº 5084 "Carlos Philips Previ" en 

Callao. Una conclusión relevante de la investigación señala que el 56.6% de los 

docentes y directivos de esta institución perciben un nivel alto de liderazgo 

transformacional por parte de los directivos. Además, un 34.9% lo considera de 

nivel medio, mientras que un 5.4% lo califica como muy alto. Por otro lado, se 

observa que el 59.3% de los docentes encuestados muestran un compromiso 

organizacional medio, mientras que el 40.7% muestra un nivel bajo de 

compromiso. 

Párraga y Bartolo (2014) se propusieron determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional del director y el desempeño del personal de servicio 

en las instituciones educativas públicas, según la percepción de los docentes de la 

Red 18-Ate en 2014. Como conclusión principal, se evidenció una correlación 

positiva muy robusta y significativa (0.959), con un valor de p (0.001) menor que 

0.05, entre el liderazgo transformacional del director y el desempeño del personal 

de servicio. 

Martínez (2013) se propuso reconocer las características del liderazgo 

transformacional en el director de una Institución Educativa Pública de la UGEL 

07. Como conclusión destacada, se encontró que tres atributos del liderazgo 

transformacional, en particular la motivación, la influencia y la estimulación 

docente, contribuirían significativamente a mejorar las relaciones institucionales 

en el contexto educativo. 

Cervera (2012) se propuso analizar la relación entre el Liderazgo 

Transformacional y el Clima Organizacional en las instituciones educativas del 

distrito de Los Olivos. Como conclusión destacada, se encontró una relación 
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significativa entre el liderazgo transformacional del director y el clima 

organizacional en las instituciones educativas de dicho distrito. 

Idone  (2012) el objetivo del estudio fue determinar el estilo de liderazgo 

del director según la percepción y autoevaluación del desempeño docente en una 

institución educativa de Ventanilla. Los resultados mostraron que alrededor del 

51.22% de los docentes estaban moderadamente de acuerdo con el estilo 

democrático de liderazgo. En cuanto a las responsabilidades en el desempeño de 

sus funciones, se observó que estaban en un nivel medio, representando un 41.4%. 

En conclusión, se evidenció que el estilo de liderazgo democrático del director 

tuvo un impacto positivo en la participación de los docentes en las actividades de 

la institución educativa. 

El estudio de Vásquez (2012) examinó el liderazgo entre docentes de 

secundaria en una institución educativa en La Perla - Callao. Se propuso dos 

objetivos: identificar el estilo y la dimensión de liderazgo predominante, usando 

autoevaluaciones docentes y evaluaciones estudiantiles. Se empleó un enfoque no 

experimental y un diseño descriptivo simple. Los resultados indicaron que el 

liderazgo transaccional fue más predominante que el transformacional, aunque la 

diferencia fue estrecha. Esto sugiere posibles áreas de mejora en la práctica 

educativa.  

El estudio de Reyes (2012) ofrece una visión sobre la relación entre los 

estilos de liderazgo directivo y el desempeño docente en una institución educativa 

de la Región Callao. Su objetivo fue determinar esta relación específicamente en 

el nivel secundario durante el año 2009. Los resultados sugieren que el desempeño 

docente está influenciado por una variedad de factores, como el clima 

organizacional, la cultura escolar y la situación económica, entre otros. Además, 

señala que la percepción del liderazgo del director es solo un aspecto dentro de 

este panorama complejo. Esto subraya la importancia de considerar múltiples 

variables al analizar el desempeño docente y su relación con el liderazgo en el 

contexto escolar. 
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1.2.3 Locales 

El estudio de Aroquipa (2015) analizó la relación entre el clima 

organizacional y el liderazgo transformacional en instituciones educativas 

secundarias en el distrito de Asillo. Encontró que tanto el clima organizacional 

como el liderazgo transformacional eran evaluados negativamente. Además, 

identificó una correlación moderada y directa entre ambas variables. Esto resalta 

la necesidad de mejorar tanto el ambiente de trabajo como el estilo de liderazgo 

en estas instituciones para promover un mejor funcionamiento y efectividad.



CAPÍTULO II 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Identificación del problema  

La reflexión sobre nuestra época actual revela un panorama complejo y dinámico, 

caracterizado por una rápida evolución en los ámbitos económico, social y político. En 

este contexto, se está moldeando una nueva generación que forma parte de la sociedad 

del conocimiento, donde el dominio de las tecnologías de la información y la 

comunicación, así como el conocimiento científico, son esenciales para una participación 

exitosa en la vida productiva. Vivimos en un mundo globalizado donde el valor del 

individuo a menudo se mide por sus posesiones, y donde la deshumanización es una 

preocupación constante. En este escenario, la educación juega un papel crucial en la 

formación de las nuevas generaciones, dotándolas de las competencias necesarias para 

enfrentar los desafíos del presente y del futuro. Los líderes educativos tienen una 

responsabilidad fundamental en la configuración del sistema educativo, asegurando que 

este se adapte a las demandas cambiantes de la sociedad y proporcione a los estudiantes 

los conocimientos y habilidades relevantes para su desarrollo personal y el progreso 

económico del país. En este sentido, es imperativo que la educación no solo se centre en 

la transmisión de conocimientos, sino que también fomente valores humanos, el 

pensamiento crítico, la creatividad y la capacidad de adaptación. Solo así podremos 

asegurar que las nuevas generaciones estén preparadas para afrontar los desafíos de un 

mundo en constante transformación y contribuir de manera significativa al desarrollo de 

la sociedad. 

La realidad problemática podemos enfocarle desde una perspectiva del contexto 

internacional, los problemas referidos al liderazgo hoy en día se han constituido en un 

tema de preocupación clave en el entorno organizacional, inclusive en las organizaciones 

eclesiásticas, económicas, educativas. Todas esas organizaciones necesitan reevaluar y 

reestructurarse para satisfacer las demandas de un mercado mundial cambiante. 

A nivel nacional, el Ministerio de Educación dentro de sus políticas priorizadas 

asume El fortalecimiento de las instituciones educativas a través de una gestión 

descentralizada, participativa, transparente y orientada a resultados es un enfoque 

fundamental para mejorar la calidad de la educación. La descentralización permite una 
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mayor autonomía y flexibilidad en la toma de decisiones a nivel local, lo que puede 

adaptarse mejor a las necesidades específicas de cada comunidad educativa. El "Marco 

del buen desempeño directivo" es una herramienta importante en este proceso, ya que 

proporciona un marco de referencia para evaluar y mejorar el desempeño de los líderes 

educativos. Al enfocarse en prácticas de liderazgo efectivas y en el logro de resultados 

educativos, este marco puede contribuir significativamente al fortalecimiento de las 

instituciones educativas y al mejoramiento de la calidad de la educación en general, el 

mismo que busca revalorar el rol de los directivos de la escuela, así como establecer una 

visión compartida sobre el liderazgo pedagógico, conducente a una buena práctica de 

gestión escolar frente a los actores educativos. 

A nivel regional de Puno, en los últimos años, se viene capacitando a los directivos 

sobre como direccionar una Institución Educativa, sin embargo, no se ha llegado a obtener 

buenos resultados, ya que en el momento todavía no se viene practicando un liderazgo 

directivo el mismo que se encuentra divorciado del personal docente y directivo de las 

Instituciones Educativas, lo que ha conllevado a que no se tenga un buen clima 

institucional. 

En el contexto actual los directivos de las Instituciones Educativas Secundarias 

del distrito de Puno, tienen dificultades de manera directa en sus relaciones humanas con 

los  docentes, por cuestiones de no saber cómo direccionar sus instituciones de manera 

estratégica y planificada, estableciendo un clima favorable, lo que conlleve y fortalezca 

la motivación, capacitación y supervisión y/o monitoreo; y así el personal de la 

Instituciones Educativas se sientan contentos de trabajar, en un clima armonioso y 

encuentren una satisfacción laboral adecuada. Frente a ello el estudio de Liderazgo 

Transformacional y Satisfacción Laboral es crucial, ya que esta contribuirá a superar 

dichas dificultades que afectan a las Instituciones Educativas. 

2.2 Enunciados del problema 

2.2.1 Problema general  

• ¿Cómo influye el liderazgo transformacional de los Directivos en la 

satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno en el 2016 - 2017? 
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2.2.2 Problemas específicos  

• ¿Cómo influyen las características del liderazgo transformacional de los 

Directivos en la satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones 

Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno en el 2016 - 

2017? 

• ¿Qué aspectos del liderazgo transformacional de los directivos influye 

directa y significativamente en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno 

en el 2016 - 2017? 

2.3 Justificación  

La investigación sobre la gestión de personas y equipos en el ámbito profesional 

es crucial para el éxito organizacional. Este estudio no solo aporta a futuras 

investigaciones similares, sino que también enriquece el conocimiento sobre liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral, especialmente en entornos competitivos. Los 

resultados de la investigación, al ser una fuente confiable de datos e información, son 

valiosos para investigadores, académicos y profesionales interesados en el tema, y pueden 

influir en la práctica empresarial y la toma de decisiones. 

La investigación adopta un enfoque cuantitativo para explorar la relación entre el 

liderazgo transformacional de los directivos en Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la Provincia de Puno y la satisfacción laboral. El objetivo es mejorar los 

estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en estas instituciones durante el período de 

2016 a 2017, con miras a elevar la calidad académica y lograr la acreditación. Se busca 

entender cómo el liderazgo afecta la satisfacción laboral y cómo esto influye en el 

desempeño educativo, para promover una cultura de excelencia académica. 

El liderazgo en las Instituciones Educativas es esencial para la satisfacción laboral 

de los directivos, especialmente en la gestión administrativa. Este vínculo es clave tanto 

a nivel teórico como práctico. Comprender cómo el liderazgo afecta la satisfacción laboral 

puede conducir al desarrollo de estrategias para mejorar el ambiente laboral y, por ende, 

la calidad educativa. Investigar esta relación tiene implicaciones significativas para la 

mejora del sistema educativo y el bienestar de todos los involucrados. 
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Según el diario oficial El Peruano se conoce que, durante el período 2012-2019 la 

inversión en educación se duplicó, el gobierno de turno viene priorizando este sector con 

un incremento del 11% en su presupuesto, pasando de 15,000 millones a 30,500 millones 

de soles. Dentro de esta inversión se encuentran también focalizadas las instituciones 

educativas Emblemáticas como pilotos para mejorar la educación a nivel inicial, primario 

y secundario, básicamente como parte de seguir cumpliendo el plan económico de 

reconstrucción de la infraestructura educativa. Por otra parte, la falta de líderes en el Perú, 

hace necesario invertir en el capital humano de las instituciones educativas y así lograr 

mejorar los indicadores de calidad en educativa, teniendo en cuenta que apostar por la 

educación implica un mejor desarrollo de capacidades para la región de Puno y del Perú. 

2.4 Objetivos  

2.4.1 Objetivo general 

•  Explicar la influencia del liderazgo transformacional de los Directivos en 

la satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno en el 2016 - 2017. 

2.4.2 Objetivos específicos  

• Determinar cómo influye las características del liderazgo transformacional 

de los Directivos en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Secundaria Emblemáticas de la provincia de Puno 

2016 - 2017. 

• Precisar qué aspectos del liderazgo transformacional de los directivos 

influyen directa y significativamente en la satisfacción laboral de los 

docentes de las Instituciones Educativas Secundaria Emblemáticas de la 

provincia de Puno en el 2016 - 2017. 
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2.5 Hipótesis 

2.5.1 Hipótesis general 

• El liderazgo transformacional de los directivos influye significativamente 

en la satisfacción laboral de los Docentes de las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la Provincia de Puno 2016 - 2017. 

2.5.2 Hipótesis específicas  

• Las características del liderazgo transformacional de los directivos influyen 

significativamente en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Secundaria emblemáticas de la Provincia de Puno 

2016 - 2017. 

• El liderazgo transformacional caracterizado por una influencia carismática 

de los directivos y el líder que considera la individualidad de las personas 

influye directa y significativamente en la satisfacción laboral de los 

docentes de las I.E.S Emblemática de la Provincia de Puno 2016 – 2017. 

 



CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 Lugar de estudio  

El estudio se realizó en las distintas Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la provincia de Puno, que está ubicado a 3500 m.s.n.m., al sur del país, 

Instituciones Educativas denominadas Emblemáticas, porque tienen una larga trayectoria 

y prestigio ganado a través de los años. Algunos fueron fundados en los años iniciales de 

la República. 

3.2 Población 

La población universo que se ha considerado en el presente proyecto está 

conformada por 229 docentes educativos de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas (María Auxiliadora, Glorioso San Carlos y Gran Unidad Escolar San 

Carlos) de la Provincia de Puno, de sexo masculino y femenino. 

3.3 Muestra 

Para el estudio se utilizó el muestreo probabilístico. Según CICADE (2004), este 

método incluye el muestreo aleatorio simple, que es un procedimiento en el cual se 

selecciona una muestra de tamaño “n” a partir de una población de tamaño N, asegurando 

que cada elemento tenga la misma probabilidad de ser elegido. 

P = 0.5 = 50%    Proporción favorable 

Q = 1 − P = 1 − 0.5 = 0.5= 50%     Proporción no favorable 

Z (1-/2) = Valor de la distribución normal de acuerdo con las tablas estadísticas. 

Z (1-/2) = Z (1-0.05/2) = Z (1-0.025) = 1.96  

e = 5% = 0.05 = Margen de error de una muestra. 
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Para determinar el tamaño de muestra óptimo, utilizamos la siguiente fórmula: 

NZ 2 PQ 

n 

0 (N −1) e2 + Z 2 PQ 

Dónde: 

Z (1-/2) = Valor de la distribución normal conforme al nivel de confianza 

seleccionado. 

P = Proporción positiva. 

Q = P-1 = Proporción negativa y margen de error de una muestra 

N= 229 profesores de las Instituciones Educativas Emblemáticas de la provincia 

de Puno. 

(203) (1.96)2(0.5) (0.5)           

         𝑛 =   
(229 − 1) (0.05)2 + (1.96)2(0.5) (0.5)    

= 133.04 

 

Al reemplazar los valores asumidos, se ha obtenido un tamaño de muestra de n = 

133 profesores de las Instituciones Educativas Emblemáticas de la provincia de Puno. 

3.4 Método de investigación 

El trabajo de investigación se enmarca en un enfoque cuantitativo y es de tipo no 

experimental según Hernández y Mendoza (2018). Su objetivo es medir las variables de 

estudio: liderazgo transformacional y satisfacción laboral en las Instituciones 

Emblemáticas de la provincia de Puno. 

El método de investigación adoptado fue el hipotético-deductivo, el cual implica 

una serie de pasos específicos, como la observación del fenómeno bajo estudio, la 

formulación de una hipótesis para explicar dicho fenómeno, la deducción de 

proposiciones más básicas que la hipótesis original y la verificación de la validez de estas 

proposiciones mediante la comparación con la experiencia.  

= 
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El tipo de investigación es descriptivo correlacional, centrándose en describir las 

variables y en determinar el grado de relación entre el liderazgo transformacional de los 

directivos y la satisfacción laboral en las Instituciones emblemáticas de la provincia de 

Puno. La investigación descriptiva tiene como objetivo principal especificar las 

propiedades, características y rasgos relevantes de cualquier fenómeno analizado 

(Hernández et al., 2014). La investigación correlacional tiene como objetivo principal 

conocer la relación o grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías 

o variables en un contexto específico (Hernández, 2008). 

El diseño de investigación seleccionado es no experimental y transaccional, 

fundamentado en los principios presentados por Hernández (2008). En este tipo de 

investigación no experimental, no se alteran de manera deliberada las variables; es decir, 

no se llevan a cabo modificaciones intencionadas en las variables independientes. En su 

lugar, se observan los fenómenos en su contexto natural con el fin de analizarlos en etapas 

posteriores. 

Figura 6 

Relación de variables 

 

 

 

 

Nota. Esquema de diseño correlacional. Fuente: Hernández et al. ( 2014). 

Dónde: 

P : Población 

X01 : Variable de liderazgo transformacional 

Y02 : Variable de satisfacción laboral 

R : Relación 
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3.5 Descripción detallada de métodos por objetivos específicos 

3.5.1 Descripción de las variables examinadas en los objetivos específicos 

Objetivo específico 1 

VD : Satisfacción Laboral 

VI : Atributos del liderazgo transformacional 

Objetivo específico 2 

VD : Satisfacción Laboral 

VI : Aspectos del liderazgo transformacional 

Tabla 1 

Objetivos y técnicas de recolección de datos 

 

 

3.5.2 Descripción de variables  

Variable independiente: Liderazgo Transformacional 

Conformado por cuatro dimensiones, tal como se observa en la tabla 2: 

 

Objetivos específicos 

Técnicas de 

recolección de datos 

Establecer la influencia de los atributos del liderazgo 

transformacional de los directivos en la satisfacción 

laboral de los docentes de las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno 

durante el período 2016-2017. 

Encuesta 

Análisis documental 

Identificar los elementos específicos del liderazgo 

transformacional de los directivos que tienen una 

influencia directa y significativa en la satisfacción 

laboral de los docentes de las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno 

durante el período 2016-2017. 

Encuesta 

Análisis documental 

Observación 

participante 
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Tabla 2 

Variable independiente 

Variable 

independiente 

Dimensión Escala de 

valoración 

Liderazgo 

transformacional 

Influencia idealizada 1 al 5 

Motivación inspiracional 6 al 10 

Estimulación intelectual 11 al 15 

consideración individualizada 16 al 20 

 

Variable dependiente: Satisfacción laboral 

Conformado por cuatro dimensiones: 

Tabla 3 

Variable dependiente 

Variable 

dependiente 

Dimensión Escala de 

valoración 

Satisfacción laboral La motivación 21 al 28 

Satisfacción 29 al 31 

Capacitación del trabajador 32 al 36 

La supervisión 37 al 40 

 

Escala de valoración: 

Se construyó una escala de valoración basada en la escala de Likert en tres niveles: 

Tabla 4 

Niveles de valoración 

1 Malo 

2 - 3 Regular 

4 - 5 Bueno 
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3.5.3 Explicación detallada sobre el empleo de materiales, equipos, 

suministros y otros recursos 

Los datos obtenidos durante la investigación fueron sometidos a un 

análisis estadístico, empleando herramientas tanto de estadística descriptiva como 

inferencial. Los resultados se presentaron en tablas estadísticas meticulosamente 

examinadas e interpretadas, lo que proporcionó la base para la discusión 

correspondiente y la formulación de las conclusiones generales del estudio. 

Específicamente, el tratamiento estadístico de los datos se llevó a cabo de forma 

manual y electrónica, siguiendo el procedimiento detallado que se describe a 

continuación. 

Organización secuencial: Para iniciar el procesamiento de los datos, se 

requirió la organización de los instrumentos aplicados en un sistema secuencial 

único, con el objetivo de simplificar su identificación. 

Codificación: Siguiendo con el procesamiento de los datos, se procedió a 

la tarea de codificación utilizando hojas de Excel. Para ello, se consideraron las 

respuestas con el fin de asignarles códigos numéricos correspondientes. 

Tabulación: Para dar inicio al proceso de tabulación, se procedió a 

registrar las respuestas codificadas provenientes de las hojas de Excel en una 

matriz. Este paso permitirá la generación de tablas estadísticas utilizando el 

software de análisis estadístico SPSS 22, en consonancia con los objetivos 

previamente definidos. 

Distribución Chi cuadrada: Se empleó la prueba de Chi cuadrado con el 

fin de identificar relaciones o diferencias estadísticamente significativas entre 

variables categóricas. Esta prueba evaluó la asociación entre dos grupos con 

resultados dicotómicos, utilizando el software estadístico SPSS 22 para su 

análisis. 

3.5.4 Aplicación de prueba estadística inferencial 

Se ha utilizado 𝑋2 (Chi cuadrada) de independencia con (r-1) (c-1) grados 

de libertad requeridos para evaluar la hipótesis fueron obtenidos mediante el 
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𝑡 

software estadístico SPSS 22, lo que posibilitó determinar si una variable ejerce 

influencia sobre la otra. 

Prueba estadística  

 

Donde:  

Oij = Frecuencia observada para la ij − esima casilla.  

Eij = Frecuencia esperada para la ij − esima casilla. 

Nivel de significancia 

𝛼 = 0.05 = 5% 

Regla de decisión 

a. Hallamos el valor de la Chi cuadrada tabular (𝑋2) 

 

 Donde:  

 r= Número de filas 

 c= Número de columnas 

b. Para hallar el 𝑋2 se utilizó la siguiente tabla de distribución de Chi cuadrado 
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Tabla 5 

Distribución Chi Cuadrado χ2 

Grados 

libertad 

g.l 

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el Chi 

cuadrado tabulado 

0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 

1 10,83 9,14 7,88 6,63 5,02 3,84 2,71 

2 13,82 11,98 10,60 9,21 7,38 5,99 4,61 

3 16,27 14,32 12,84 11,34 9,35 7,81 6,25 

4 18,47 16,42 14,86 13,28 11,14 9,49 7,78 

5 20,51 18,39 16,75 15,09 12,83 11,07 9,23 

6 22,46 20,25 18,55 16,81 14,45 12,59 10,64 

7 24,32 22,04 20,28 18,48 16,01 14,07 12,02 

8 26,12 23,77 21,95 20,09 17,53 15,51 13,36 

9 27,88 25,46 23,59 21,67 19,02 16,92 14,68 

..
 

. ..
. 

. ..
 

..
. 

..
 

. ..
. 

. ..
 

..
 

. 

Nota. Análisis Chi Cuadrada según Fisher y Yates (1963). 

c. Por lo tanto, sí x2 = x2 entonces se rechaza la hipótesis nula. 



CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1 Resultados 

En este estudio disponemos de datos de variables que representan percepciones 

sobre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de los profesores de las 

Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la ciudad de Puno, cuyas 

encuestas fueron aplicadas a 133 docentes de dichas instituciones se efectuó el análisis 

empleando una técnica estadística no paramétrica. 

Las variables, tanto independiente como dependiente, en este estudio se clasifican 

de manera cualitativa ordinal o variables categóricas ordinales, las cuales no tienen una 

distribución de origen de los datos ni la distribución de los estadísticos por lo que no 

tenemos parámetros a estimar, ello refuerza a recurrir a la denomina estadística no 

paramétrica. 

4.1.1 Características de liderazgo transformacional en la satisfacción 

laboral de los docentes 

El liderazgo transformacional representa un enfoque novedoso en la 

gestión, donde los líderes recurren a la simpatía, la inspiración y la empatía para 

atraer seguidores. Se destacan por su coraje, confianza y disposición para realizar 

sacrificios en pro del bien común. Tienen una marcada inclinación por modificar 

o mejorar aspectos que no funcionan correctamente. Estos líderes incentivan y 

motivan a los trabajadores, además de saber cómo integrarlos en equipos 

cohesionados que colaboran eficazmente con los demás.  

Hoy en día los directores de los establecimientos educativos a medida que 

pasa el pasa tiempo deberían continuar fortaleciendo las prácticas de liderazgo 

transformacional que están siendo implementadas en las instituciones, con la 

finalidad de establecer un ambiente de trabajo positivo que, a su vez, favorezca la 

mejora de los procesos de enseñanza-aprendizaje, dado que líder en este caso el 

director debe asumir características ideales como: la motivación inspiradora, el 

trato individualizado, la influencia idealizada y la promoción del pensamiento 

crítico, con el fin de impactar en la satisfacción laboral de los profesores. 
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Tabla 6 

Influencia idealizada de los directivos según satisfacción laboral de los docentes 

de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción laboral 

 

Influencia 

idealizada 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 8 6,0% 29 21,8% 2 1,5% 39 29,3% 

Regular 9 6,8% 68 51,1% 13 9,8% 90 67,7% 

Malo 0 0,0% 1 0,8% 3 2,3% 4 3,0% 

Total 17 12,8% 98 73,7% 18 13,5% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 6, podemos notar que el 51,1% de los profesores indican que 

hay una influencia idealizada regular de los directivos, es decir que estos no 

expresan sus valores, no tienen objetivos muy claros de lo que quieren lograr, en 

algunos casos no destaca la relevancia de contar con una misión compartida y las 

decisiones tomadas no las comparte enfatiza la importancia de tener una misión 

compartida con los otros miembros de la institución; siendo así los profesores 

muestran una satisfacción laboral regular. Seguido de un 21,8% de docentes 

indican que su líder tiene una buena influencia idealizada ya que tiene objetivos 

claros y enfatizan la idea de tener una misión compartida al momento de tomar 

decisiones en beneficio de la institución, pero a pesar de esto existe una 

satisfacción laboral regular esto debido a que no hay capacitaciones constantes 

como también el mismo líder no conoce mucho sobre las fortalezas y debilidades 

de su personal docente. 

La influencia ejemplar consiste en el líder actúa de tal manera que sus 

seguidores lo admiran y desean imitarlo. Se convierte en un modelo idealizado 

con un alto nivel de influencia simbólica. Mientras representa este modelo, el líder 

carismático se distingue de manera evidente de los demás debido a su 

personalidad poco común y sus habilidades excepcionales, dado  que, el carisma 

se caracteriza por la capacidad de inspirar, infundir confianza y ganar respeto. Por 
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consiguiente, podemos afirmar que los líderes de las Organizaciones 

Emblemáticas necesitan infundir entusiasmo, confianza y respeto en su personal; 

además, deben mostrar seguridad en sí mismos, cultivar la lealtad y el 

compromiso, comportarse con honestidad y coherencia, ganarse el respeto 

mediante sus acciones y generar satisfacción laboral en los empleados docentes.  

Por este motivo afirmamos que el liderazgo carismático o influencia 

ejemplar se considera una herramienta fundamental en los líderes de estas 

organizaciones para establecer una visión y misión definidas, lo que permite 

obtener respeto, confianza y certeza. Por consiguiente, los directivos que posean 

esta cualidad serán capaces de obtener un esfuerzo y colaboración adicionales de 

su personal docente, lo que les permitirá alcanzar niveles óptimos de desarrollo y 

desempeño. En ese sentido el líder transformacional de la Instituciones 

Emblemáticas de Puno se le debe preparar en todo el proceso administrativo 

(planificar, organizar, dirección, control y coordinación) puesto que esto permitirá 

elaborar buenos instrumentos de gestión como el FODA, marco lógico, objetivos, 

etc. 

Tabla 7 

Motivación inspiracional de los directivos según satisfacción laboral de los 

docentes de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción laboral 

 

Motivación 

inspiracional  

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 7 5,3% 33 24,8% 6 4,5% 46 34,6% 

Regular 9 6,8% 58 43,6% 11 8,3% 78 58,6% 

Malo 1 0,8% 7 5,3% 1 0,8% 9 6,8% 

Total 17 12,8% 98 73,7% 18 13,5% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 7, se puede observar que el 43,6% de los docentes menciona 

que sus líderes muestran motivación inspiracional regular es decir no son muy 

optimistas tampoco dan confianza plena hacia sus docentes para que estos puedan 
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apoyar a lograr los objetivos y metas propuestos en todos los aspectos que 

compete a la institución, seguido de un 24,8% de docentes mencionan que sus 

líderes muestran una buena motivación inspiracional es decir soy muy optimistas 

y dan confianza a su personal docente para así poder lograr metas y objetivos que 

vienen en beneficio de su institución, pero a pesar de eso lo docentes mencionan 

que la satisfacción laboral es considerada regular, ya que simplemente mostrar 

confianza no es suficiente y optimismo los lideres si no la satisfacción se trata de 

que también se los reconozca según al aporte que dan como también se les dé 

capacitaciones constantes para fortalecerse como docentes. 

El guía concibe una perspectiva estimulante y atractiva para aquellos que 

lo siguen. Además, es capaz de comunicar su visión de manera persuasiva, tanto 

verbalmente como mediante su propio ejemplo. Para lograrlo, debe demostrar 

inicialmente su compromiso personal y su entusiasmo por la visión, con el fin de 

contagiar y motivar a los demás. Asimismo, los docentes se sienten motivadas por 

la realización de tareas desafiantes y la sensación de que sus habilidades están 

siendo puestas a prueba, lo cual incide directamente en la satisfacción laboral que 

experimentan, es más, la participación y logro de los objetivos tiene un impacto 

en la satisfacción laboral. 

En cuanto a esta cualidad que deben poseer los líderes, como es la 

habilidad para motivar e inspirar, el gerente tiene la responsabilidad de fomentar 

un clima optimista, estimular el entusiasmo y promover una participación más 

activa en la consecución de los objetivos de la organización. Esta capacidad es 

esencial para generar un ambiente laboral positivo y para estimular el compromiso 

y la dedicación de los empleados hacia las metas comunes. 

En este sentido, los líderes de las instituciones emblemáticas tendrán que 

evaluar de manera individual las necesidades de su personal y abordarlas de forma 

personalizada. Esto implica un enfoque proactivo hacia el desarrollo y el bienestar 

de los empleados, brindándoles el apoyo y la orientación necesarios para que 

puedan alcanzar su máximo potencial. 

Además, los líderes deben delegar responsabilidades de manera efectiva, 

proporcionar oportunidades de capacitación y desarrollo, y ofrecer 
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retroalimentación constructiva. Al hacerlo, no solo promueven el crecimiento 

profesional de su equipo, sino que también fortalecen su confianza en sí mismos 

y su sentido de pertenencia a la organización. 

En última instancia, el objetivo es establecer un ambiente laboral que 

promueva tanto la satisfacción laboral como el compromiso de los empleados, lo 

cual se traduce en un mayor rendimiento y productividad en el ámbito laboral. Por 

lo tanto, es crucial que los líderes comprendan la importancia de su papel en el 

desarrollo y el bienestar de su equipo, y se esfuercen por cultivar un ambiente en 

el que todos puedan prosperar. 

Tabla 8 

Estimulación intelectual de los directivos según satisfacción laboral de los 

docentes de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción laboral 

 

Estimulación 

intelectual  

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 7 5,3% 39 29,3% 5 3,8% 51 38,3% 

Regular 10 7,5% 56 42,1% 13 9,8% 79 59,4% 

Malo 0 0,0% 3 2,3% 0 0,0% 3 2,3% 

Total 17 12,8% 98 73,7% 18 13,5% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno. 

En la tabla 8, se observa que en un 42,1% de docentes mencionan que los 

directivos tienen una estimulación intelectual regular hacia ellos debido a que 

cuando se presenta un problema en algunas ocasiones no siempre miran o 

resuelven el problema de distintas formas, como también consecuentemente no 

sugiere nuevas formas de trabajo y no hay una evaluación constante de las 

decisiones que se toman; siendo así que el grado de satisfacción laboral 

experimentado por los docentes es regular por el mismo hecho que los directivos 

no motivan constantemente a su personal, no hay una capacitación ni supervisión 

constante para que ellos puedan prepararse mejor y realizar un mejor trabajo. 

Seguido de un 29,3% de los docentes que menciona que existe una buena 
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estimulación intelectual, pero a pesar de esto no hay una buena satisfacción 

laboral por cosas que anteriormente ya se señaló. 

El líder gerencial debe fomentar innovaciones y nuevas alternativas a los 

desafíos. Al mismo tiempo, estimula intelectualmente a su personal incitándolos 

a formular interrogantes, desafiando los métodos tradicionales de actuación, 

permitiendo la posibilidad de equivocarse. En este contexto laboral, el líder tiene 

la responsabilidad de promover entre su equipo docente un ambiente 

intelectualmente estimulante. Su función crucial consiste en proponer enfoques 

frescos para resolver problemas recurrentes, destacando la importancia de la 

inteligencia y la racionalidad en la búsqueda de soluciones. El objetivo es inspirar 

al equipo a desarrollar nuevas ideas, asumir responsabilidades y proporcionar 

perspectivas innovadoras frente a los desafíos, facilitando las situaciones en lugar 

de imponer soluciones preestablecidas. Es crucial destacar que este aspecto tiene 

un impacto significativo en la satisfacción laboral, la cual está influenciada por 

diversas características como habilidades, destrezas, requisitos y atributos, entre 

otros. Estas interactúan con la naturaleza del trabajo y la organización para generar 

comportamientos que afectan los resultados 

Los líderes que fomentan la estimulación intelectual en su equipo, crean 

seguidores que abordan y resuelven los problemas con perspectivas únicas e 

innovadoras. 

Tabla 9 

Consideración individualizada de los directivos según satisfacción laboral de 

los docentes de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción laboral 

 

Consideración 

individualizada 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 7 5,3% 39 29,3% 5 3,8% 51 38,3% 

Regular 10 7,5% 56 42,1% 13 9,8% 79 59,4% 

Malo 0 0,0% 3 2,3% 0 0,0% 3 2,3% 

Total 17 12,8% 98 73,7% 18 13,5% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los profesores de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas ubicadas en la ciudad de Puno,2017. 
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En la tabla 9, podemos observar que un 48,9% de docentes mencionan que 

existe una consideración individualizada de los directivos es decir no toma en 

consideración a cada uno de los miembros de la institución, no tratan de 

comunicarse continuamente de manera individualizada con cada uno de sus 

miembros por lo que no saben de las debilidades y fortalezas de estos, para que 

´puedan aportar al desarrollo integral de la Institución, siendo así estos docentes 

presentan una satisfacción laboral regular por la poca motivación que se les da, 

las escasas capacitaciones y no hay una supervisión constante al personal docente. 

Seguido de un 21.8% de los docentes mencionan que existe una buena 

consideración individualizada hacia los docentes, pero a pesar de esto existe una 

satisfacción laboral regular es decir no hay buena motivación, no hay 

capacitaciones ni supervisiones constantes a los docentes. 

El conductor considera los requerimientos individuales para dirigir a cada 

individuo conforme a su capacidad. El guía funge como mentor, creando 

oportunidades para el aprendizaje y estableciendo un entorno de apoyo; es un líder 

que presta atención y comprende la importancia de asignar tareas. Siguiendo estos 

lineamientos, se puede argumentar que los administradores que desempeñan su 

función de dirigir en el ámbito educativo deben emplear este estilo de liderazgo, 

en el sentido de considerar aquellas conductas que identifican a cada uno de estos 

elementos. 

En otras palabras, los guías educativos deben infundir aliento, incrementar 

el optimismo y el fervor, compartiendo sus perspectivas de futuros alcanzables. 

Esto implica que la capacitación del líder educativo debe centrarse en 

proporcionar apoyo emocional al cuerpo docente bajo su responsabilidad, lo que 

a su vez contribuye a mejorar el rendimiento laboral, fortalecer la motivación, el 

estímulo constante y, sobre todo, reforzar la autovaloración de su equipo día tras 

día, fomentando la confianza y seguridad en ellos, para que puedan superar las 

expectativas establecidas; tomando en cuenta este aspecto se puede mencionar 

que influye en la satisfacción laboral del personal debido a que estos se sentirán 

más satisfechos en el trabajo mostrando optimismo, entusiasmo y compromiso al 

momento de realizar las tareas encomendadas con el propósito de alcanzar los 

objetivos y metas de la institución.  
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Desde esta óptica, el avance del liderazgo en el contexto educativo implica 

que los líderes administrativos se centren en ofrecer apoyo emocional a su equipo, 

lo que a su vez contribuirá a mejorar su rendimiento laboral, fortalecer su 

motivación y mantener un estímulo constante. Asimismo, es fundamental que a 

diario fortalezcan la autoestima de sus seguidores, promoviendo la confianza y la 

seguridad en ellos, con el fin de que puedan superar las expectativas establecidas 

y, de esta manera, cumplir eficazmente con las responsabilidades de la institución 

educativa. 

A. Prueba de hipótesis 1  

Formulación de Hipótesis 

H0: Las características del liderazgo transformacional de los 

directivos no influyen significativamente en la satisfacción laboral de los 

docentes de las Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas. 

H1: Las características del liderazgo transformacional de los 

directivos influyen significativamente en la satisfacción laboral de los 

docentes de las Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas. 

Elección del Nivel de Significación. 

De acuerdo con las condiciones del problema, se establece un nivel 

de significancia de α = 0,05, lo que representa un margen de error del 5%. 

Estadístico de Prueba: 

En la siguiente tabla 10, se podrá observar los resultados obtenidos de la 

prueba estadística, utilizando la prueba chi cuadrada, esto para la 

especifica 1, con los valores y los grados de libertad, así mismo, figura el 

nivel de significancia. 
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           Tabla 10 

           Prueba de chi- cuadrado de la especifica 1 

  Valor Grados de 

libertad 

(gl) 

Sig. 

asintótica (2 

caras) 

Influencia 

Idealizada 

* 

Satisfacción 

laboral 

Chi-

cuadrad

o 

Pearson 

de 17,469ª 4 0,002 

N de casos 

válidos 

133   

Motivación 

Inspiracional 

* Satisfacción 

laboral 

Chi-

cuadrad

o 

Pearson 

de 15,325ª 4 0,033 

N de casos 

válidos 

133   

Estimulación 

individual * 

Satisfacción 

laboral 

Chi-

cuadrad

o 

Pearson 

de 18,268ª 4 0,048 

N de casos 

válidos 

133   

Consideració

n individual * 

Satisfacción 

laboral 

Chi-

cuadrad

o 

Pearson 

de 24,172ª 4 0,000 

N de casos 

válidos 

133   

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos SPSS procesado por el 

investigador. 

Los valores de la tabla de distribución de chi-cuadrado, presentados 

en la tabla 10, corresponden todos a casos con 4 grados de libertad (gl) y 

una probabilidad del 0,05. 

𝑋2 = 14,8602 

B. Decisión 

Se observa que los estadísticos de chi cuadrado toman valores de 

𝑋2 > 𝑋2(14,860) con 4 grados de libertad (gl) y una probabilidad menor al 

0.05, se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula, lo que lleva a la 

conclusión de que las características del liderazgo transformacional de los 
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directivos no ejercen una influencia significativa en la satisfacción laboral 

de los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas. 

4.1.2 Aspectos del liderazgo transformacional y satisfacción laboral de los 

docentes 

La imagen del líder transformador se asemeja a aquella que pone énfasis 

en el capital humano, en los miembros de su organización, para lograr la 

transformación deseada. Reconoce que el cambio solo es factible mediante dicho 

recurso humano, por lo tanto, los aprecia, los invita a participar y los impulsa. Su 

enfoque fortalece el compromiso de los empleados y su implicación en los 

proyectos que adoptan como propios. Por consiguiente, esto tiene un impacto en 

el nivel de satisfacción laboral del cuerpo docente. Es más, la satisfacción laboral 

se entiende como un proceso en el que el empleado acepta su trabajo, y su 

rendimiento se mide según cómo sus tareas laborales cumplen con los requisitos 

del puesto. La evaluación del desempeño implica analizar el trabajo de los 

empleados para evaluar su contribución a la productividad de la organización. 

El liderazgo transformacional considera la atención individualizada que 

los directivos brindan es esencial para el desarrollo del maestro, pues se beneficia 

de un trato personalizado ajustado a sus particularidades y necesidades, aunque 

existen desafíos relacionados con el tiempo destinado a actividades de enseñanza 

y formación, asimismo, es importante el estímulo intelectual que proporcionan los 

líderes, ya que los supervisores ofrecen consejos sobre nuevas formas de 

desempeñar su trabajo y les ayudan a enfrentar los problemas desde diferentes 

perspectivas. 

Otros aspectos son la influencia idealizada donde se requiere tener en 

cuenta aspectos de moralidad y ética en las elecciones efectuadas por el gerente, 

el enfoque en la relevancia del deber y la importancia de compartir una visión 

como parte de una organización educativa y el estímulo inspirador proporcionado 

por el liderazgo transformacional son aspectos fundamentales. Los docentes 

perciben que sus líderes les infunden optimismo al hablar del futuro y confianza 

en la consecución de los objetivos establecidos, lo que les ayuda a mantener una 

mentalidad positiva en su labor educativa.  
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La influencia idealizada muestra ese porcentaje de confianza y respeto de 

los dependientes en el líder, la asignación mostrada en todo el personal que 

participa como colaborador y que estos piensen en que ese líder es como su guía 

a alcanzar. 

Tabla 11 

Influencia idealizada de los directivos según satisfacción de los docentes de las 

I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción laboral 

 

Influencia 

indealizada 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 15 11,3% 24 18,0% 0 0,0% 39 29,3% 

Regular 30 22,6% 56 42,1% 4 3,0% 90 67,7% 

Malo 2 1,5% 2 1,5% 0 0,0% 4 3,0% 

Total 47 35,3% 82 61,7% 4 3,0% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 11, podemos observar que un 42,1% de docentes mencionan 

que existe una influencia idealizada Regular es decir no todos los líderes de las 

instituciones educativas emblemáticas se establece como un modelo para su 

personal docente, unos tienen una mejor capacidad de comunicación, se ganan la 

confianza y el respeto de sus personal que otros , algunos líderes propician intenso 

apego personal de su equipo de trabajo y en algunos casos obtienen el esfuerzo 

adicional de los empleados para alcanzar niveles óptimos de rendimiento; siendo 

así se observa que el nivel de satisfacción es Regular debido a que no muchos 

directivos o lideres tienen conocimiento de las fortalezas y debilidades de su 

cuerpo docente; seguido de un 18,0% de docentes si existe una buena influencia 

idealizada por parte de algunos directivos pero a pesar de esto ellos tienen una 

satisfacción regular por el poco incentivo remunerativo, siendo así que en muchos 

casos los docentes no satisfacen sus necesidades básicas en su totalidad. 

A través de la literatura, se destaca que el carisma del líder es una fuerza 

fundamental en la dinámica de un equipo. Este carisma no se limita a una mera 
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atracción personal, sino que implica la habilidad para motivar y llevar a otros 

hacia un objetivo compartido. Además, se destaca la relevancia de esta cualidad, 

resaltando su capacidad para generar entusiasmo, confianza y respeto. En 

consecuencia, el líder educativo tiene la responsabilidad de cultivar este carisma, 

no solo como una herramienta de influencia, sino como una forma de construir 

relaciones auténticas y significativas con su equipo. Esto implica no solo 

transmitir entusiasmo y confianza, sino también demostrar integridad, honestidad 

y coherencia en sus acciones. El liderazgo carismático va más allá de la mera 

autoridad o la habilidad para inspirar; implica establecer una conexión emocional 

genuina con los miembros del equipo, lo que a su vez fomenta la lealtad, el 

compromiso y la satisfacción laboral. Es esta conexión la que fortalece la visión 

compartida y promueve un sentido de identidad y propósito compartido entre los 

seguidores. 

De este modo, tiene un impacto significativo en el bienestar personal del 

trabajador, lo que genera que este se sienta más cómodo con su trabajo. Uno de 

los factores que contribuyen a esto es tener una tarea desafiante, pero al mismo 

tiempo contar con estímulos y respaldo por parte de la organización, lo que 

permite que el empleado se desarrolle profesionalmente. Además, es crucial 

señalar que la satisfacción laboral se define como el estado de bienestar que siente 

el empleado cuando está comprometido con su trabajo y ve cumplidas sus metas 

profesionales. Por otro lado, la insatisfacción laboral se refiere al descontento que 

surge cuando las expectativas no se cumplen en diversos aspectos del trabajo. 

Por lo tanto, los líderes que demuestran esta característica tienen la 

habilidad de obtener un mayor compromiso y la colaboración adicional de su 

personal educativo para alcanzar niveles óptimos de desarrollo y desempeño 

individual. Se reconoce que cada individuo experimenta una mayor satisfacción 

cuando labora en ambientes donde su líder les transmite certeza y confianza. Es 

en ese contexto donde el maestro aplica todas sus destrezas y competencias, las 

cuales se evidencian en una labor efectiva y eficiente. 

Se entiende como líder carismático a quien congrega particularidades de 

diferentes estilos de poder dirigir, así como mantener la capacidad para atender a 

al resto de personas y tiene la mano estable para poder tomar decisiones 
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adecuadas. Esto se ajusta con la evidencia de fundar un clima de confianza y 

empatía entre todas y todos los trabajadores. 

Tabla 12 

Motivación inspiracional de los directivos según motivación de los docentes de 

las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Motivación de los docentes 

 

Motivación 

inspiracional  

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 5 3,8% 37 27,8% 4 3,0% 46 34,6% 

Regular 14 10,5% 60 45,1% 4 3,0% 78 58,6% 

Malo 1 0,8% 7 5,3% 1 0,8% 9 6,8% 

Total 20 15,0% 104 78,2% 9 6,8% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 12 podemos observar que el 45,1% de docentes encuestas 

mencionan que sus directivos tienen una motivación inspiracional regular es decir 

que no muchos de los directivos tienen una visión clara, de ese modo que no 

logran transmitir en su totalidad motivación y pasión, lo que no conduce tener 

personal docente con mayor proactividad y comprometidos con la institución, 

siendo así que el personal docente mencionan que se sienten motivados 

regularmente por lo que los mismos directivos no les estimulan por lo menos con 

resoluciones de felicitación a aquellos que han contribuido con mucha eficacia y 

eficiencia en el desarrollo de sus actividades tanto académicas como actividades 

extra curriculares en beneficio de la institución. Seguido de un 27,8% de docentes 

que mencionan que existe una motivación inspiracional buena por parte de los 

directivos, pero a pesar de esto ellos no se sienten regularmente motivados por el 

mismo echo que no solo los directivos muestren motivación si no que estos 

motiven a su personal docente. 

La inspiración motivadora implica que el líder genera una perspectiva 

emocionante y atrayente para sus seguidores. Asimismo, tiene la habilidad de 

transmitir su visión de manera convincente tanto verbalmente como a través de su 
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propio ejemplo. Para lograrlo, debe demostrar primero su dedicación personal y 

entusiasmo por la visión, con el objetivo de inspirar y comprometer a los demás. 

En referencia a esto, podemos expresar que el líder educativo dirigente debe 

poseer la motivación inspiradora de manera que fomente el optimismo, promueva 

el entusiasmo y una mayor participación en la consecución de los objetivos y 

metas de su organización que está a su cargo. En este contexto, los directores de 

las diversas instituciones deben identificar las necesidades individuales de su 

equipo y abordarlas de forma personalizada, así como también delegar, capacitar, 

guiar y proporcionar retroalimentación en el crecimiento personal, con el fin de 

elevar el nivel de confianza y seguridad en sí mismos del personal y alcanzar 

niveles más altos de responsabilidad de los integrantes. 

Tabla 13 

Estimulación intelectual de los directivos según supervisión de los docentes de 

las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Supervisión a los docentes 

 

 

Estimulación 

intelectual  

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 4 3,0% 43 32,3% 4 3,0% 51 38,3% 

Regular 7 5,3% 66 49,6% 6 4,5% 79 59,4% 

Malo 0 0,0% 3 2,3% 0 0,0% 3 2,3% 

Total 11 8,3% 112 84,2% 10 7,5% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 13 podemos observar que, un 49,6% de los docentes mencionan 

que la estimulación intelectual que muestran los directivos es Regular, es decir no 

muchos de los directivos fomentan de forma intensiva la innovación y creatividad 

entre su personal docente para que tengan un buen desempeño, muchos de ellos 

no identifican exactamente qué tareas delegar y a quién dárselas para nutrir sus 

habilidades, se las dan de acuerdo a jerarquía o en algunos casos porque vieron 

habilidades innatas en algunos de ellos, no todos los directivos incorpora a los 

docentes en decisiones importantes ni solicita sus opiniones sobre qué debe 
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cambiar en la Institución; siendo así que estos mencionan que la supervisión dada 

al desempeño que realizan es regular debido a que no todos los directivos se 

preocupan por cómo están cumpliendo sus funciones su personal docente. 

Seguido de un 32,3% de los docentes mencionan que la estimulación intelectual 

dada es buena, pero a pesar de esto hay una regular supervisión y monitoreo de 

sus actividades que desempeñan en la institución. 

Un aspecto fundamental del rol del líder es estimular el pensamiento 

crítico en sus seguidores, esto se debe a que la esencia del liderazgo reside en 

proponer nuevas visiones para enfrentar desafíos recurrentes. En otras palabras, 

el líder debe motivar a su equipo a generar ideas innovadoras y asumir 

responsabilidades, promoviendo así enfoques frescos a los problemas, facilitando 

su resolución en lugar de imponer soluciones preestablecidas. Es más, la 

supervisión efectiva del personal educativo en las organizaciones es crucial, dado 

que, esta busca alcanzar altos niveles de desempeño y fomentar el desarrollo 

profesional de los colaboradores en un ambiente laboral positivo, motivador y 

satisfactorio, permitiendo que la institución en su conjunto logre resultados 

verdaderamente efectivos. 

Tabla 14 

Consideración individualizada de los directivos según capacitación a los 

docentes de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Capacitación del docente 

 

Consideración 

individualizada  

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 8 6,0% 34 25,6% 1 0,8% 43 32,3% 

Regular 18 13,5% 63 47,4% 5 3,8% 86 64,7% 

Malo 0 0,0% 3 2,3% 1 0,8% 4 3,0% 

Total 26 19,5% 100 75,2% 7 5,3% 133 100,0% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 14, se observa que el 47,4% de los docentes mencionan que los 

directivos tienen una consideración individualizada Regular, es decir algunos de 
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los directivos no mantienen una comunicación abierta con su personal docente, 

tanto a nivel individual como grupal. De esta manera, se fomenta el intercambio 

de nuevas ideas, lo que puede dar lugar a innovaciones en beneficio de la 

institución; de este modo también mencionan que la capacitación que se les da es 

regular, siendo así que no se crea muchos espacios donde puedan socializar tanto 

directivos como personal docente, también hace que muchos docentes no 

desarrollen sus capacidades en bienestar en las mismas instituciones. 

El líder cumple el rol de mentor, proporcionando oportunidades de 

aprendizaje y creando un entorno de apoyo; es un líder que escucha y sabe delegar 

responsabilidades. En este contexto, se puede afirmar que los administradores o 

líderes educativos deben adoptar este enfoque de liderazgo, teniendo en cuenta las 

acciones que distinguen a cada uno de estos elementos. Del mismo modo, tendrán 

que recibir una instrucción continúa debido a que es un medio muy eficaz para 

mejorar la eficiencia. 

Las iniciativas de adiestramiento arrojan desenlaces positivos en el 80% 

de las instancias, es decir que los esquemas formales de instrucción abordan 

escasamente las demandas genuinas del cargo, las críticas surgen pues 

formalmente casi la totalidad en la estructura siente que carece de instrucción y 

desconoce los métodos para obtenerla. 

En esa dirección, la atención individualizada emerge como otro 

componente esencial, ya que implica aquellas prácticas que constituyen un trato 

personalizado a cada integrante, abordándolos de manera individual y 

brindándoles orientación. En otras palabras, los líderes en educación deben 

fomentar el estímulo, elevar el ánimo y promover el entusiasmo al comunicar 

metas y visiones futuras que sean realistas y posibles de alcanzar. Al mismo 

tiempo, para lograr una satisfacción laboral adecuada, es necesario fortalecer la 

capacitación del personal docente, suministrándoles información y contenido 

específico para sus roles, o fomentando la emulación de modelos exitosos. Todo 

el proceso de capacitación del personal docente busca asegurar que estén 

plenamente familiarizados con sus tareas, garantizando oportunidad, seguridad, 

calidad y eficiencia en el desempeño laboral. 
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A. Prueba de hipótesis 2  

Formulación de Hipótesis 

H0: El liderazgo transformacional caracterizado por una influencia 

carismática de los directivos y el líder que considera la individualidad de 

las personas no influye directa y significativamente en la satisfacción 

laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas. 

H1: El liderazgo transformacional caracterizado por una influencia 

carismática de los directivos y el líder que considera la individualidad de 

las personas influye directa y significativamente en la satisfacción laboral 

de los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas. 

Elección del Nivel de Significancia 

Por las condiciones del problema: ∝ = 0,05 ó 5% de error. 

Estadístico de Prueba: 

Tabla 15 

Prueba de chi- cuadrado de la especifica 2 

   

Valor 

Grados 

libertad 

(gl) 

 

de 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

 

Influencia 

Idealizada 

* 

Satisfacción 

laboral 

Chi-

cuadra

do 

Pearso

n 

de 17,469

ª 

4 0,002 

N de casos 

válidos 

133   

Consideració

n individual  

* 

Satisfacción 

laboral 

Chi-

cuadra

do 

Pearso

n 

de 24,172

ª 

4 0,000 

N de casos 

válidos 

133   

Los datos presentados en la Tabla 15 muestran una distribución de 

chi-cuadrado con 4 grados de libertad (gl) en todas las celdas y una 

probabilidad del 0,05. 
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𝑋2 = 14,8602 

Decisión: 

Se observa que los estadísticos de chi cuadrado toman valores de 

𝑋2 > 𝑋2(14,860) con 4 grados de libertad (gl), y una probabilidad menor al 

0.05, se opta por rechazar la hipótesis nula, lo que lleva a concluir que el 

liderazgo transformacional es caracterizado por una influencia carismática 

de los directivos y el líder que considera la individualidad de las personas 

influye directa y significativamente en la satisfacción laboral de los 

docentes de las Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas. 

4.1.3 Liderazgo transformacional y satisfacción laboral de los docentes 

El liderazgo renovador tiene como objetivo inspirar y guiar a los maestros 

más allá de sus metas personales, orientándolos hacia la consecución de un 

objetivo común. Este tipo de liderazgo se enfoca en el desarrollo integral de los 

educadores, tanto en su crecimiento personal como profesional, mediante la 

creación de un entorno organizacional propicio. Este ambiente propicia el 

desarrollo del pensamiento crítico, la atención personalizada a las necesidades 

individuales y profesionales, la motivación y el apoyo continuo. 

El liderazgo renovador busca transformar las instituciones educativas 

mediante la colaboración y la creación conjunta de nuevas visiones para las 

escuelas. Este enfoque de liderazgo ha cobrado gran relevancia en el ámbito 

educativo actual. Su característica principal es facilitar cambios positivos en la 

estructura escolar, involucrando activamente a los docentes en el logro de metas 

a través del trabajo en equipo. Este proceso genera un impacto positivo en el 

desempeño docente, lo que a su vez se traduce en un mejoramiento del 

aprendizaje. A su vez, esto influye en la satisfacción laboral del personal 

educativo, la cual se refleja en el conjunto de comportamientos y habilidades del 

equipo, contribuyendo así a su efectividad y eficiencia en el cumplimiento de los 

objetivos de la institución educativa. 
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Tabla 16 

Liderazgo transformacional de los directivos según motivación de los docentes 

de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Motivación del docente 

 

Liderazgo 

transformacional 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 4 3,0% 25 18,8% 2 1,5% 31 23,3% 

Regular 16 12,0% 77 57,9% 7 5,3% 100 75,2% 

Malo 0 0,0% 2 1,5% 0 0,0% 2 1,5% 

Total 20 15,0% 104 78,2% 9 6,8% 133 100% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la Tabla 16, se nota que un 57,9% de los profesores opinan que el 

liderazgo transformacional de los directivos es de nivel Regular. Esto se debe a 

que los directivos no están constantemente estimulando los intereses de los 

profesores para que vean su labor desde nuevas perspectivas, ni desarrollan una 

conciencia de visión de equipo ni generan altos niveles de habilidad y potencial. 

Finalmente, se considera que este liderazgo es Regular cuando no motivan a los 

profesores a priorizar los intereses del equipo por encima de los individuales y a 

la vez a la institución, seguido de un 18,8% de docentes que mencionan que existe 

un liderazgo transformacional bueno pero a pesar de eso existe regular motivación 

del docente, es decir que los directivos no los reconocen constantemente cuando 

realizan un buen trabajo como también existe regular comunicación entre 

docentes y directivos. 

El liderazgo transformacional impulsa el logro de estándares de excelencia 

y ejerce un impacto significativo en toda la organización, especialmente en el área 

de gestión de recursos humanos, la cual guarda una estrecha relación con la 

calidad de los procesos de enseñanza y aprendizaje de los estudiantes. Asimismo, 

un líder transformacional dejó una huella profunda en varias generaciones, este 

líder destacaba por su carisma y habilidad para motivar a los estudiantes, lo que 

resultaba en la creación de aprendizajes significativos. En este contexto, se 
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destaca que un liderazgo transformacional eficaz por parte de los directivos 

conduce a un ambiente en el cual los docentes se sienten inspirados para llevar a 

cabo tanto actividades académicas como extracurriculares, esto, a su vez, facilita 

la provocación, mantenimiento y dirección de la conducta de los profesores hacia 

objetivos y metas de manera efectiva y eficiente. 

Tabla 17 

Liderazgo transformacional de los directivos según satisfacción de los docentes 

de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción del docente 

 

Liderazgo 

transformacional 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 14 10,5% 17 12,8% 0 0,0% 31 23,3% 

Regular 33 24,8% 63 47,4% 4 3,0% 100 75,2% 

Malo 0 0,0% 2 1,5% 0 0,0% 2 1,5% 

Total 47 35,3% 82 61,7% 4 3,0% 133 100% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 17 podemos observar que un 47,4% de docentes mencionan 

que existe un liderazgo transformacional Regular a la vez los docentes se sienten 

regularmente satisfechos con la labor que realizan dentro de la institución esto 

debido a que el líder directivo no conocen mucho sobre las debilidades u fortalezas 

de su personal docente, como también algunas veces no distribuyen bien las tareas 

y responsabilidades que se tiene en beneficio de la institución, a la vez existen 

casos donde dan mucho más responsabilidades a docente nuevos que integran la 

institución, seguido de un 24,8% de docentes que nos mencionan que existe un 

liderazgo transformacional regular pero a la vez no se siente muy satisfechos en 

la institución ya que existe debilidad en la comunicación entre docente y 

directores. En otras palabras, este tipo de liderazgo busca el desarrollo integral de 

los docentes, tanto en su dimensión personal como profesional, a través de un 

ambiente organizacional apropiado. En este entorno, se promueve la estimulación 
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intelectual, se brinda atención personalizada a las necesidades individuales y 

profesionales, se fomenta la motivación y se promueve la tolerancia. 

Entonces, se puede afirmar que la efectividad del liderazgo 

transformacional, tanto por parte de los directivos como de los docentes en el aula, 

depende de cómo interactúan dentro de la institución. Además, los líderes 

transformacionales, a través de su influencia en las relaciones con los docentes, 

promueven cambios en la perspectiva y buscan fomentar un interés colectivo en 

la institución, a su vez estimulara el desarrollo de cada personal docente 

generando un bue ambiente de trabajo donde el docente se desenvolverá, aparte 

de eso tendrá conocimiento a dónde quiere llegar la institución, estos aspectos 

aran que docente se sienta mucho más satisfecho en su trabajo. 

Tabla 18 

Liderazgo transformacional de los directivos según capacitación del docente de 

las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Capacitación del docente 

Liderazgo 

transformacional 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 4 3,0% 27 20,3% 0 0,0% 31 23,3% 

Regular 22 16,5% 71 53,4% 7 5,3% 100 75,2% 

Malo 0 0,0% 2 1,5% 0 0,0% 2 1,5% 

Total 26 19,5% 100 75,2% 7 5,3% 133 100% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 

En la tabla 18, podemos observar que el 53,4 % de docentes mencionan 

que existe un regular liderazgo transformacional a la vez también tienen una 

regular capacitación docente debido a que a los directivos lideres les falta dar más 

capacitaciones a su personal docente dado que todo docente necesita reforzar sus 

habilidades, conocimientos destrezas y a la vez poder trabajar en equipo para 

llegar a los objetivos y metas institucionales, seguido por un 16,5% de docentes 

que mencionan que existe un liderazgo transformacional regular pero a la vez si 

reciben buenas capacitaciones, dado que el líder transformacional muestra 
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debilidades en la comunicación constante que tiene con su personal docente. El 

liderazgo transformacional en las Instituciones Educativas, se basa en la 

colaboración, metas compartidas y un ambiente de aprendizaje continuo, dado, 

que, los directores con este estilo utilizan estrategias para resolver problemas, 

cultivan el compromiso y promueven el crecimiento profesional del personal, es 

más, la capacitación del personal es importante para el desarrollo organizacional, 

adaptándose a las necesidades específicas de la empresa y buscando modificar las 

competencias de los colaboradores, asimismo, buscan mejorar la eficiencia y el 

desempeño del personal, garantizando su competencia en el trabajo.  

En síntesis, el liderazgo transformacional se enfoca en reformar las 

instituciones educativas a través de una visión renovada. Este tipo de liderazgo 

facilita la reestructuración de las instituciones mediante cambios positivos, 

implicando a los docentes en el logro de metas mediante la colaboración. Este 

proceso tiene un impacto positivo en el rendimiento docente y, por consiguiente, 

en el proceso de aprendizaje de los estudiantes. Además, este avance se promueve 

a través de capacitaciones periódicas para los docentes, fortaleciendo sus 

conocimientos, habilidades y competencias, lo que les permite expandir sus 

capacidades y ganar confianza en sus propias habilidades. 

Tabla 19 

Liderazgo transformacional de los directivos según satisfacción laboral de los 

docentes de las I.E.S. Emblemáticas de Puno 2016-2017 

Satisfacción laboral 

     Liderazgo 

transformacional 

Bueno Regular Malo Total 

N % N % N % N % 

Bueno 4 3,0% 25 18,8% 2 1,5% 31 23,3% 

Regular 13 9,8% 71 53,4% 16 12,0% 100 75,2% 

Malo 0 0,0% 2 1,5% 0 0,0% 2 1,5% 

Total 26 12,8% 98 73,7% 18 13,5% 133 100% 

Nota. Encuesta aplicada a los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la ciudad de Puno, 2017. 
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En la Tabla 19, se evidencia que el 53.4% de los maestros encuestados 

reportan la ausencia de un líder eficaz, lo que sugiere una satisfacción laboral 

regular. Esto indica que no todos los directivos logran motivar al personal docente 

para alcanzar sus expectativas, ni los inspiran a superar sus límites. En algunos 

casos, el liderazgo transformacional no consigue generar una conexión sólida 

entre el personal y los directivos, ni establecer una visión compartida del futuro, 

limitándose a intercambios de intereses sobre premios contingentes. Además, en 

otras situaciones, los líderes transformacionales no logran fomentar suficiente 

conocimiento y aceptación entre los seguidores respecto a los objetivos y la 

misión del grupo, ni motivarlos a trabajar en pro del mismo, lo que resulta en una 

insatisfacción laboral entre el personal docente y afecta a la institución. Por otro 

lado, un 18.8% menciona que, a pesar de contar con un buen líder, la satisfacción 

laboral sigue siendo regular debido a la falta de motivación y capacitación 

constante para los docentes. 

Un líder efectivo debe generar una motivación inspiradora, comunicar 

objetivos relevantes y utilizar símbolos para enfocar esfuerzos, todo ello de forma 

sencilla, este estilo de liderazgo se basa en transmitir una visión de futuro atractiva 

para los trabajadores o subordinados. 

En el ámbito educativo, el liderazgo implica que los directivos deben 

responder emocionalmente a su personal, ayudando a mejorar su desempeño, 

fortaleciendo su motivación, ofreciendo estímulos constantes y reafirmando su 

autoestima, promoviendo así la confianza y la seguridad en ellos.  El liderazgo 

transformacional se considera el método más eficaz para dirigir las instituciones, 

ya que se centra en atender las necesidades individuales, inspirar, guiar, motivar 

y comprender a los miembros de la organización, dado que, si las instituciones 

educativas adoptan este enfoque, podrán lograr cambios duraderos en sus 

estructuras organizativas, ya que el liderazgo transformacional promueve cambios 

reales en la mentalidad y el comportamiento de los actores involucrados, 

centrándose en su desarrollo humano. 

En síntesis, el liderazgo transformacional de los directivos influye en la 

satisfacción laboral, ya que está relacionado con el desarrollo de competencias, 

asimismo, fortalecer las competencias del trabajador puede incrementar su 



 

70 

 

satisfacción laboral, dado que estas competencias representan habilidades y 

comportamientos visibles que ayudan a cumplir con las responsabilidades 

laborales de manera efectiva y gratificante. 

A. Prueba de hipótesis 3  

Formulación de Hipótesis 

H0: El liderazgo transformacional de los directivos no influye 

significativamente en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de 

Puno 2016-2017. 

H1: El liderazgo transformacional de los directivos influye 

significativamente en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de 

Puno 2016-2017. 

Elección del Nivel de Significación. 

Por las condiciones del problema: ∝ = 0,05 ó 5% de error. 

Estadístico de Prueba: 

Tabla 20 

Prueba de chi- cuadrado de la hipótesis general 

 Valor Grados

 de 

libertad (gl) 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

16,469ª 4 0,003 

N de casos válidos 133   

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos SPSS procesado por el 

investigador. 

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. 

b.  El recuento mínimo esperado es 5,80.  

Los datos obtenidos del paquete estadístico SPSS 22 revelan. 
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𝑐 

El valor de la tabla de distribución de chi cuadrado mostrado en la Tabla 

20 para 4 grados de libertad (gl) y una probabilidad del 0,05. 

𝑋2 = 14,8602 

Decisión: 

Se observa que el estadístico chi cuadrado tiene un valor de 𝑋2 

(16,469) > 𝑋2(14,8602) con 4 grados de libertad (gl), se encuentra que el 

valor del estadístico chi cuadrado corresponde a una probabilidad de 

0.003. Dado que este valor de probabilidad es menor que 0.05, se opta por 

rechazar la hipótesis nula. Esto conduce a la conclusión de que el liderazgo 

transformacional de los directivos tiene un impacto significativo en la 

satisfacción laboral de los docentes en las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno durante el período 

2016-2017. 

4.2 Discusión   

El papel fundamental del liderazgo en las instituciones educativas para la 

satisfacción laboral de los directivos, particularmente en el ámbito administrativo, es un 

hecho innegable tanto en teoría como en la práctica, al comprender la influencia del 

liderazgo en la satisfacción laboral, se pueden implementar estrategias para mejorar el 

ambiente de trabajo y, en consecuencia, la calidad de la educación, es más, profundizar 

en esta relación tiene repercusiones importantes para el mejoramiento del sistema 

educativo y el bienestar de todos los actores involucrados. Es por ello, que en el estudio 

se buscó explicar la influencia del liderazgo transformacional de los Directivos en la 

satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias 

Emblemáticas de la provincia de Puno en el 2016 - 2017. En base a ello se realizó la 

prueba de hipótesis mediante la técnica de Chi-cuadrado de Pearson, obteniendo valores 

de 𝑋2 (16,469) > 𝑋2(14,8602) con 4 grados de libertad (gl), con una probabilidad de 0.003, 

respecto a esto se afirmó que el liderazgo transformacional de los directivos tiene un 

impacto significativo en la satisfacción laboral de los docentes en las Instituciones 

Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno durante el período 2016-

2017. Los resultados fueron corroborados por, el estudio de Sapaico (2016) dado que 
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proporciona evidencia sólida sobre la relación positiva entre el liderazgo transformacional 

y la satisfacción laboral en docentes, resaltando la importancia de fomentar este estilo de 

liderazgo en las instituciones educativas para mejorar el bienestar del personal docente y, 

en última instancia, contribuye a una mejor calidad educativa. Por consiguiente, Jiménez 

(2014) mencionó que, el liderazgo transformacional tiene como propósito principal 

motivar a los docentes, llevándolos más allá de sus propias aspiraciones y guiándolos 

hacia la consecución de un objetivo compartido. De igual manera sostuvo Gibson (2006) 

que, la satisfacción laboral se deriva de las percepciones individuales sobre el trabajo, las 

cuales están influenciadas por diversos factores relacionados con el entorno laboral, como 

el estilo de liderazgo, las políticas y procedimientos de la empresa, la satisfacción dentro 

de los equipos de trabajo, el sentido de pertenencia en dichos equipos, las condiciones 

laborales y los beneficios económicos obtenidos.  

El primer objetivo específico que se planteó fue determinar cómo influye las 

características del liderazgo transformacional de los Directivos en la satisfacción laboral 

de los docentes de las Instituciones Educativas Secundaria Emblemáticas de la provincia 

de Puno 2016 - 2017. En base a esto se realizó la prueba de hipótesis mediante la técnica 

de Chi-cuadrado de Pearson, obteniendo valores de 𝑋2 > 𝑋2(14,860) con 4 grados de 

libertad (gl) y una probabilidad menor al 0.05, respecto a esto se afirmó que las 

características del liderazgo transformacional de los directivos no ejercen una influencia 

significativa en la satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones Educativas 

Secundarias Emblemáticas. En concordancia, Reyes (2012) afirmó que, el desempeño 

docente no depende únicamente del estilo de liderazgo directivo: si bien el liderazgo del 

director influye en el desempeño docente, este no es el único factor determinante, dado 

que existen otros aspectos relevantes como el clima organizacional, la cultura escolar, la 

situación económica y otros factores contextuales que también juegan un papel 

importante. Tal como opinó, Jiménez (2014) que el modelo de liderazgo 

transformacional, se enfoca en motivar y guiar para cumplir un objetivo compartido, 

centrándose en el desarrollo personal como profesional de los docentes, promoviendo un 

clima organizacional favorable. Asimismo, Chung-Yan (2010) mencionó que, los 

docentes se sienten motivadas por la realización de tareas desafiantes y la sensación de 

que sus habilidades están siendo puestas a prueba, lo cual incide directamente en la 

satisfacción laboral que experimentan. Desde la perspectiva de Aronés (2016) una mayor 
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satisfacción laboral entre el personal docente puede tener un impacto positivo en diversos 

aspectos, como la motivación, el compromiso, la productividad y, en última instancia, la 

calidad de la educación impartida a los estudiantes. 

En el segundo objetivo específico se consideró precisar qué aspectos del liderazgo 

transformacional de los directivos influyen directa y significativamente en la satisfacción 

laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Secundaria Emblemáticas de la 

provincia de Puno en el 2016 - 2017. En base a esto se realizó la prueba de hipótesis 

mediante la técnica Chi cuadrado, donde se obtuvo valores de 𝑋2 > 𝑋2(14,860) con 4 

grados de libertad (gl), y una probabilidad menor al 0.05, respecto a ello se afirmó que el 

liderazgo transformacional es caracterizado por una influencia carismática de los 

directivos y el líder que considera la individualidad de las personas influye directa y 

significativamente en la satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones 

Educativas Secundarias Emblemáticas. Por lo tanto, Idone (2012) se refiere a que, el estilo 

de liderazgo transformacional por parte del director puede fomentar la participación 

activa de los docentes y contribuir a un mejor desempeño docente. Asimismo, Gómez 

(2001) sostuvo que la motivación en sí misma incita a un individuo a actuar y comportarse 

de cierta manera, es decir, es una fusión de procesos mentales, físicos como emocionales 

que determina, en una situación dada, la intensidad de la acción y la dirección hacia la 

cual se orienta la energía. No obstante, Castro (2015) mencionó que, un buen liderazgo y 

un buen desempeño, permitirá una mayor productividad y rendimiento del personal 

involucrado; mayor eficiencia de la organización y reducción de los costos en la atención 

de los estudiantes. Por otra parte, sostuvo Aroquipa (2015) que mejorar el clima 

organizacional y adoptar prácticas de liderazgo transformacional pueden contribuir 

positivamente a la calidad educativa y al bienestar general de la comunidad escolar. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERO: La influencia idealizada del liderazgo transformacional ejerce un impacto 

significativo en la satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones 

Educativas Emblemáticas de la provincia de Puno. De hecho, el 51.1% de 

los docentes señala que la influencia idealizada de los directivos es regular. 

Esto implica que los docentes deberían mejorar tanto en lo personal como 

en lo profesional, inspirados por el gran respeto y admiración que sienten 

hacia el líder director, a quien intentan emular. En este sentido, la visión, 

misión, valores, normas y propósito de la institución deberían ser 

establecidos de manera conjunta, lo que motivaría a los docentes a 

comprometerse con su cumplimiento y a seguir el ejemplo del líder 

director. Sin embargo, aún no se observan líderes educativos que reúnan 

todas estas cualidades de un líder transformacional en dichas instituciones 

educativas, lo que repercute en la satisfacción laboral de los docentes. 

Además, los directivos que carecen de estas cualidades no son capaces de 

obtener el esfuerzo y la colaboración adicional de su personal docente, lo 

que dificulta alcanzar niveles óptimos de desarrollo y desempeño. 

SEGUNDO: El liderazgo transformacional de los directivos ejerce una influencia 

significativa en la satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones 

Educativas Secundarias Emblemáticas de la provincia de Puno. De hecho, 

el 53.4% de los docentes encuestados indican que el liderazgo 

transformacional demostrado por los directivos es regular, lo que se 

correlaciona con una satisfacción laboral también considerada como 

regular. Esto sugiere que no todos los directivos logran motivar a su 

personal docente para alcanzar las expectativas, ni los inspiran de manera 

continua para superar las metas establecidas. En algunas instituciones, la 

dinámica del liderazgo transformacional no logra crear una conexión 

sólida entre el personal y los directivos, lo que impide establecer una 

visión compartida del futuro y superar los simples intercambios de 

intereses sobre premios contingentes. Por otro lado, en otras instituciones, 

los líderes transformacionales enfrentan dificultades para transmitir 

conocimientos y ganar aceptación entre sus seguidores en relación con los 
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propósitos y la misión del grupo, así como para motivarlos a trabajar en 

beneficio colectivo, lo que impacta negativamente en la satisfacción 

laboral del personal docente y en última instancia, en el desempeño 

general de la institución. 

TERCERO:  La motivación inspiracional del liderazgo transformacional tiene un 

impacto significativo en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de la provincia de Puno. De hecho, 

el 43.6% de los docentes menciona que sus líderes muestran una 

motivación inspiracional regular. Se reconoce que la motivación que el 

líder debe inspirar en sus docentes es fundamental para el compromiso 

docente, la mejora de la práctica pedagógica y el logro de altos niveles de 

desempeño laboral. Es esencial que el líder director presente de manera 

atractiva la tarea encomendada y establezca claramente la meta a alcanzar. 

Sin embargo, los directivos líderes de estas instituciones aún no logran 

aumentar su optimismo, entusiasmo y compromiso en el logro de los 

objetivos de la institución. En este contexto, los directores de las 

instituciones emblemáticas no están diagnosticando las necesidades 

individuales de los miembros del personal, lo que podría beneficiar a la 

institución en su conjunto. 

CUARTO: La estimulación intelectual del liderazgo transformacional ejerce un 

impacto significativo en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de la provincia de Puno. De hecho, 

el 42.1% de los docentes mencionan que los directivos muestran una 

estimulación intelectual regular. Es importante destacar que la 

estimulación intelectual implica que el docente reflexione sobre su 

práctica pedagógica, analice sus fortalezas y dificultades, y busque 

superarlas mediante la investigación y el apoyo del director y sus colegas. 

Sin embargo, se observa una debilidad en este aspecto en los líderes 

directivos, ya que en muchos casos no fomentan la creatividad ni enfatizan 

la revisión y reevaluación de las suposiciones subyacentes a los 

problemas. Además, no existe una estimulación intelectual constante hacia 

el personal docente por parte de los directivos, lo que limita la capacidad 
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del personal docente para resolver problemas utilizando sus propias 

perspectivas únicas e innovadoras. 

QUINTO: La consideración individualizada del liderazgo transformacional tiene un 

impacto significativo en la satisfacción laboral de los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de la provincia de Puno. Un 48.9% 

de los docentes mencionan que existe una consideración individualizada 

regular. La consideración individualizada se refiere a la atención que el 

líder director presta de manera individualizada a sus docentes, 

ayudándolos según sus características y necesidades personales y 

profesionales, brindándoles asesoramiento y acompañamiento. Sin 

embargo, se observa que los directivos no están tomando en consideración 

a cada uno de los miembros de la institución, ya que no se comunican de 

manera continua de manera individualizada con su personal docente. Esto 

significa que no están al tanto de las debilidades y fortalezas de sus 

docentes, lo que limita su capacidad para contribuir al desarrollo integral 

de la institución. Como resultado, estos docentes experimentan una 

satisfacción laboral regular debido a la falta de motivación, las escasas 

oportunidades de capacitación y la falta de supervisión constante por parte 

del personal docente. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERO: A nivel de la DRE Puno se debe realizar talleres sobre liderazgo 

transformacional a los directores y docentes de las instituciones 

educativas, no solo emblemáticas sino a todos en general, esto para poder 

fortaleces el liderazgo y dirijan de manera eficaz y eficiente sus 

instituciones educativas con un personal capacitado que ayude a lograr los 

objetivos y metas de la institución. 

SEGUNDO: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas de la 

provincia de Puno incluir en sus planes operativos acciones destinadas a 

reforzar la consideración individualizada hacia los docentes. Esto implica 

tener en cuenta la formación continua de los docentes mediante 

capacitaciones regulares y un trato individualizado para conocer sus 

debilidades y fortalezas. Estas acciones pueden contribuir 

significativamente a mejorar la satisfacción laboral del personal docente 

y, en última instancia, a elevar la calidad educativa en las instituciones. 

TERCERO: Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas de la provincia 

de Puno incorporar en sus planes operativos acciones para reforzar la 

dimensión de estimulación intelectual. Esto implica proporcionar ayuda al 

docente para que pueda abordar los problemas desde nuevas perspectivas, 

lo cual puede lograrse a través de capacitaciones que fortalezcan su 

capacidad de toma de decisiones. Esta medida contribuirá a fomentar la 

creatividad y el pensamiento crítico entre los docentes, mejorando así su 

satisfacción laboral y promoviendo un ambiente de aprendizaje más 

enriquecedor para los estudiantes. 

CUARTO: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas de la 

provincia de Puno que en sus planes operativos incluyan acciones para 

reforzar la dimensión de motivación inspiracional. Esto implica reconocer 

el trabajo realizado por los docentes y gestionar posibles remuneraciones 

adicionales para motivar al personal a esforzarse y comprometerse aún 

más con la institución. Al proporcionar incentivos tangibles y 

reconocimiento por su labor, se fomenta un ambiente de trabajo positivo y 
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se estimula el compromiso y la dedicación del personal docente hacia el 

logro de los objetivos institucionales. 

QUINTO: Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas de la provincia 

de Puno que en sus planes operativos incorporen acciones para reforzar la 

dimensión de influencia idealizada. Esto implica dos aspectos 

importantes: primero, ir más allá de sus propios intereses personales y 

trabajar por el bien común de la institución; segundo, fomentar un 

ambiente donde los docentes se sientan orgullosos de trabajar bajo la 

dirección del director. Al demostrar un compromiso genuino con los 

objetivos institucionales y crear un entorno de trabajo positivo y 

enriquecedor, los directivos pueden inspirar a los docentes a 

comprometerse más con su labor y a contribuir activamente al éxito de la 

institución. 
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Anexo 2.  Cuestionario dirigido al personal docente de las instituciones educativas 

secundarias emblemáticas de la provincia de Puno 

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO  

ESCUELA DE POSTGRADO 

MAESTRIA EN TRABAJO SOCIAL 

Especialidad: Gestión en Recursos Humanos 

ENCUESTA 

Estimado (a) colaborador: En la siguiente encuesta se presenta una serie de características 

sobre el liderazgo transformador de su directivo, cada una de ellas va acompañado de 

cinco posibles alternativas que debe calificar, responda marcando la alternativa con la 

cual más se identifica tu directivo con una x. 

La encuesta es de carácter anónimo no hay respuestas correctas o incorrectas por ello 

suplico a Ud. a responder con sinceridad y veracidad a las preguntas del cuestionario 

teniendo en cuenta los siguientes criterios. 

ESCALA VALORATIVA 

CÓDIGO CATEGORÍA VALOR 

N Nunca 1 

CN Casi nunca 2 

AV A veces 3 

CS Casi siempre 4 

S Siempre 5 

 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL S CS AV CN N 

5 4 3 2 1 

Influencia idealizada 

1 Expresa siempre sus valores y creencias más 

importantes. 

          

2 Considera importante tener un objetivo claro en lo 

que se hace. 

          

3 Actúa de modo que se gana el respeto de los 

docentes. 
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4 Enfatiza la importancia de tener una misión 

compartida. 

          

5 Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en 

el grupo de trabajo. 

          

Motivación inspiracional 

6 Dirige la atención hacia el futuro de modo 

optimista. 

          

7 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a 

lograr. 

          

8 Construye una visión motivante del futuro.           

9 Expresa confianza en el que se alanzara las metas.           

10 Aumenta la autoestima en cada uno de los docentes.           

Estimulación intelectual 

11 Acostumbra a evaluar críticamente las creencias y 

supuestos para ver si son los apropiados. 

          

12 Cuando resuelve problemas trata de verlos de 

formas distintas. 

          

13 Me ayuda a mirar los problemas desde distintos 

puntos de vista. 

          

14 Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.           

15 Evalúa las consecuencias de las decisiones 

adoptadas. 

          

Consideración individualizada 

16 Dedica tiempo a enseñar y orientar.           

17 Trata a las personas como seres individuales o como 

miembros de un grupo. 

          

18 Considera las necesidades, habilidades y 

aspiraciones de cada uno de los docentes. 

          

19 Ayuda a los docentes a desarrollar sus fortalezas.           

20 Se relaciona conmigo personalmente.           

 

SATISFACCIÓN LABORAL S CS AV CN N 

5 4 3 2 1 

La motivación 

21 Los directivos nos elogian cuando realizamos un 

buen trabajo. 

          

22 Los directivos establecen y mantienen canales de 

comunicación adecuadas. 

          

23 Los directivos promueven la toma de decisiones en 

el trabajo en equipo. 

          

24 Los directivos suelen tener en cuenta a los 

trabajadores por encima de cuestiones novedosas. 
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25 Los directivos presentan retos como oportunidad 

para aprender 

          

26 Los directivos deberían estimular económicamente 

a los trabajadores en el logro de resultados. 

          

27 Los directivos deberían estimularnos con 

resoluciones de felicitación por los trabajos 

realizados con eficacia. 

          

28 Los directivos deberían estimularnos con cursos de 

capacitación y actualización por los trabajos 

realizados. 

          

Motivación inspiracional 

29 Las remuneraciones mensuales satisfacen nuestras 

necesidades básicas. 

          

30 Los directivos promueven y jerarquizan las 

actividades y tareas. 

          

31 Los directivos conocen los aspectos fuertes y 

débiles de los trabajadores. 

          

Capacitación del trabajador 

32 Los directivos ponen en práctica los conocimientos, 

habilidades y destrezas de los docentes. 

          

33 Los directivos nos capacitan sobre los diferentes 

temas de grupo de trabajo. 

          

34 Los directivos promueven la práctica del asertividad 

y/o empatía. 

          

35 Los directivos promueven la entrega de trabajos 

oportunamente. 

          

36 Los directivos evalúan el volumen y la cantidad de 

trabajos ejecutados normalmente. 

          

La Supervisión  

37 Los directivos distribuyen y asignan el trabajo 

equitativamente. 

          

38 Los directivos durante el proceso de supervisión, 

cumplen con la función de asesoría. 

          

39 Los directivos verifican y analizan el grado de 

ejecución, aplicando los correctivos necesarios. 

          

40 Los directivos realizan la supervisión/monitoreo de 

manera inopinada. 

          

Gracias por su valiosa colaboración en la presente investigación 
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