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RESUMEN

El liderazgo transformacional del director constituye un factor clave en la mejora de
los procesos de gestion educativa y en el fortalecimiento del desempefio institucional. En este
contexto, el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente y
administrativo se ven directamente relacionados por el estilo de liderazgo ejercido en la
institucion. El objetivo principal fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional del director, clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025. La muestra estuvo
constituida por 78 docentes. El disefio que se utilizo fue no experimental de corte transversal.
Los instrumentos que se usaron fueron cuestionarios para las tres variables. Y los resultados
obtenidos han sido que, el andlisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman
evidencia la existencia de correlaciones positivas muy altas y estadisticamente significativas
entre el liderazgo transformacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se
observa una relacion fuerte entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional (p =
0.889; p <0.001), asi como entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral (p =
0.910; p <0.001), y entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (p = 0.938; p <
0.001). Estos resultados permiten concluir que a mayores niveles de liderazgo
transformacional se asocian percepciones mas favorables del clima organizacional y mayores
niveles de satisfaccion laboral, confirméndose la existencia de una relacion significativa,

directa.

Palabras clave: Eficacia, Estimulacion, Liderazgo, Motivacion, Satisfaccion
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ABSTRACT

The transformational leadership of the principal is a key factor in improving
educational management processes and strengthening institutional performance. In this
context, the organizational climate and job satisfaction of teaching and administrative staff
are directly related to the leadership style exercised in the institution. The main objective was
to determine the relationship between the principal's transformational leadership,
organizational climate, and job satisfaction at the Fortunato Luciano Herrera Mixed
Application Educational Institution in Cusco, Peru, in 2025. The sample consisted of 78
teachers. The study design was non-experimental and cross-sectional. The instruments used
were questionnaires for the three variables. The results obtained showed that the correlation
analysis using Spearman's Rho coefficient revealed very high and statistically significant
positive correlations between transformational leadership, organizational climate, and job
satisfaction. A strong relationship was observed between transformational leadership and
organizational climate (p = 0.889; p <0.001), as well as between transformational leadership
and job satisfaction (p = 0.910; p < 0.001), and between organizational climate and job
satisfaction (p = 0.938; p < 0.001). These results allow us to conclude that higher levels of
transformational leadership are associated with more favorable perceptions of the
organizational climate and higher levels of job satisfaction, confirming the existence of a

significant, direct relationship.

Keywords: Efficacy, Stimulation, Leadership, Motivation, Satisfaction
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INTRODUCCION
La presente investigacion se desarrolla con el proposito de analizar la relacion
existente entre el liderazgo transformacional del director, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una institucion educativa publica. Escribimos este estudio ante la
necesidad de comprender como el estilo de liderazgo directivo influye en las dindmicas
internas de la organizacion escolar y en el bienestar laboral de sus integrantes, considerando

que una gestion eficaz es un elemento determinante para el logro de una educacion de

calidad.

El estudio esta dirigido principalmente a directivos, docentes, personal administrativo,
investigadores en educacion y responsables de la formulacion de politicas educativas.
Asimismo, se orienta a la comunidad académica interesada en los procesos de gestion
escolar, liderazgo educativo y desarrollo organizacional, brindando informacioén relevante
que permita fortalecer la toma de decisiones y la mejora continua en las instituciones

educativas.

Desde una perspectiva teorica, existe una estrecha relacion entre el liderazgo
transformacional del director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral. El liderazgo
transformacional, caracterizado por la motivacion, la inspiracion, la consideracion individual
y el estimulo intelectual, influye directamente en la percepcion que los trabajadores tienen del
ambiente laboral. A su vez, un clima organizacional positivo favorece la satisfaccion laboral,

incrementando el compromiso, la motivacion y el desempefio del personal educativo.

Diversos antecedentes de investigacion, tanto a nivel nacional como internacional,
evidencian que el liderazgo transformacional guarda una relacion significativa con el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en contextos educativos. Estudios previos han

demostrado que los directores que ejercen un liderazgo participativo y orientado al desarrollo
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humano generan entornos laborales mas favorables, lo que repercute positivamente en la

actitud, el desempeno y la permanencia del personal docente.

Antes de iniciar el proceso investigativo, se plantea como hipotesis que existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional del director, clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano
Herrera, Cusco - 2025. Se presume que, a mayores niveles de liderazgo transformacional,
mejores serdn las percepciones del clima organizacional y mayor el grado de satisfaccion

laboral del personal.
El trabajo de investigacion se organiza de la siguiente manera:

Capitulo I: Planteamiento del Problema, que incluye la Situacion problematica, la
Formulacién del problema, la Justificacion de la investigacion y los Objetivos de la

investigacion.

Capitulo II: Marco Tedrico Conceptual, que abarca las Bases tedricas, el Marco
conceptual, los Antecedentes empiricos, la Hipotesis, la Identificacion de variables y la

Operacionalizacion de variables.

Capitulo III: Metodologia, que describe el Ambito de estudio, el Tipo y nivel de
investigacion, la Unidad de anélisis, la Poblacion de estudio, el Tamafio de muestra, las
Técnicas de seleccidn de muestra, las Técnicas de recoleccion de informacidn, las Técnicas

de andlisis y las Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipdtesis.

Capitulo I'V: Resultados y Discusion, se realiza el Procesamiento, analisis,
interpretacion y discusion de resultados, las Pruebas de hipotesis y la Presentacion de
resultados. Finalmente, se presentan las Conclusiones y Recomendaciones, las Referencias
Bibliograficas y los Anexos, que incluyen la Matriz de consistencia, los Instrumentos de

recoleccion de informacion, los Medios de verificacion y otros documentos relevantes.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Situacion problematica

En el ambito educativo, el liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiado
como un factor influyente en la mejora del clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes. Segtiin la UNESCO (2019), en América Latina, el 38% de los docentes sefiala
que la falta de liderazgo efectivo y el deficiente clima organizacional impactan negativamente
en su rendimiento y motivacion laboral. Asimismo, estudios realizados en escuelas de Espafia
y México reflejan que un 40% de los docentes identifica que un liderazgo transformacional
efectivo es fundamental para fomentar un ambiente laboral positivo y una mayor satisfaccion
(Garcia y Lopez, 2020). En contraste, cuando los directores adoptan un liderazgo autoritario,
los niveles de estrés y desmotivacion incrementan en un 25% en comparacion con
instituciones donde se promueve un liderazgo transformacional (Ramirez y Salinas, 2018).
Estos datos destacan la necesidad de fortalecer el liderazgo directivo en instituciones

educativas para mejorar el bienestar laboral y el desempefio docente.

En el Pert, el liderazgo directivo también ha sido objeto de investigacion debido a su
impacto en la calidad educativa. Seglin el Ministerio de Educacion (MINEDU, 2020), el 30%
de los docentes peruanos identifica la falta de liderazgo y un clima organizacional adecuado
como las principales razones de insatisfaccion laboral. Un estudio realizado en diversas
instituciones educativas de Lima revela que el 45% de los docentes considera que el clima
organizacional influye directamente en su compromiso y desempefio profesional (Quispe y
Medina, 2019). A nivel nacional, la relacion entre el liderazgo transformacional, clima
organizacional y satisfaccion laboral ha sido reconocida como uno de los pilares para
promover el desarrollo de una educacion de calidad. La deficiente comunicacion y el bajo

nivel de apoyo y reconocimiento por parte de los directores son factores que afectan la



satisfaccion laboral y limitan el potencial de desarrollo profesional de los docentes

(MINEDU, 2021).

En Cusco, el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones
educativas han sido objeto de preocupacion. Un estudio realizado por Mendoza y Arce (2019)
en diversas instituciones educativas del departamento sefiala que el 35% de los docentes en
Cusco reporta insatisfaccion laboral debido a factores relacionados con la falta de apoyo y
reconocimiento por parte de la direccion. Ademas, el 27% considera que las deficientes
condiciones fisicas y laborales en las instituciones educativas dificultan la creacion de un
ambiente propicio para el desarrollo profesional. Asimismo, el clima organizacional en las
instituciones de la region es percibido como regular o bajo, afectando negativamente la

motivacion y el compromiso de los docentes (Carrillo, 2021).

La Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera enfrenta
dificultades relacionadas con la calidad del liderazgo y el clima organizacional, situacion que
afecta el bienestar y desempefio de sus docentes y trabajadores administrativos. De acuerdo
con reportes internos y entrevistas realizadas durante el afio 2023, el 40 % de los docentes
percibid deficiencias en el apoyo y reconocimiento por parte de los directivos, lo que habria
generado insatisfaccion y menor motivacion laboral. Esta problematica estaria relacionada
principalmente con una comunicacion limitada y poco transparente, débiles relaciones
interpersonales, escasa colaboracion entre los miembros de la institucion y un insuficiente
reconocimiento del trabajo docente; asimismo, las condiciones fisicas y laborales poco
favorables dificultan que el personal desarrolle sus actividades en un ambiente comodo y
adecuado. A ello se suma la limitada existencia de oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional, lo cual puede hacer que los docentes perciban pocas posibilidades de crecimiento
dentro de la institucion. En conjunto, estas situaciones generan desconfianza, tensiones y

menor cohesidn entre los trabajadores, debilitando progresivamente el clima organizacional.



Por esta razon, el liderazgo de los directivos cumple un papel importante, pues una gestion
basada en la comunicacion clara, el reconocimiento, el acompafiamiento, la participacion y el
apoyo al desarrollo profesional puede contribuir a mejorar las relaciones entre los miembros

de la comunidad educativa y favorecer un ambiente laboral mas satisfactorio.

Las consecuencias de estos problemas se sienten profundamente tanto en el personal
docente como en los estudiantes. La desmotivacion y la insatisfaccion laboral de los docentes
no solo afectan su bienestar, sino que también impactan directamente en su desempefio en el
aula, reduciendo la calidad de la ensefianza. Muchos maestros, al no sentirse valorados ni
apoyados, terminan considerando otras opciones y buscan instituciones con mejores
condiciones, lo que incrementa la rotacion del personal y genera inestabilidad. Esta situacion
tiene un impacto directo en los estudiantes, quienes ven afectada la calidad de la educacion
que reciben. Ademads, un clima organizacional deteriorado dificulta la creacion de un
ambiente de trabajo positivo y de colaboracion, limitando el desarrollo de un espacio donde

todos puedan crecer y contribuir al maximo.

Este estudio contribuira a identificar las relaciones entre el liderazgo transformacional
del director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa
Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera. Los hallazgos podran servir como base para
disefiar programas de mejora en el liderazgo y clima organizacional, con el fin de aumentar la

satisfaccion laboral de los docentes y optimizar la calidad educativa en la institucion.

1.2. Formulacion del problema

a. Problema general
(Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director, clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025?



b. Problemas especificos
(Cuadl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y las
relaciones sociales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025?

(Cuadl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y el
apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,

Cusco - 2025?

(Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y la
transparencia en la comunicacion en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025?

(Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones fisicas del trabajo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025?

(Cuadl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones laborales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025?

(Cuadl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y el
reconocimiento y apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 20257

(Cuadl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y la
oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional en la Institucion Educativa Mixto de

Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 20257



1.3.  Justificacion de la investigacion
1.3.1. Justificacion tedrica

Desde la teoria organizacional, el liderazgo transformacional ha demostrado ser
fundamental para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en instituciones
educativas. Seglin Ferndndez y Martinez (2019), el liderazgo transformacional, caracterizado
por inspirar y motivar a los miembros de la organizacion, fomenta un clima de confianza y
colaboracion que impacta positivamente en el bienestar de los docentes. En este sentido,
estudiar la relacion entre el liderazgo del director, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral permite profundizar en los efectos de estos factores interrelacionados y como pueden
contribuir al desarrollo de un ambiente laboral propicio para el aprendizaje y el desarrollo

docente (Garcia y Sanchez, 2020).

1.3.2. Justificacion metodolégica

Desde un enfoque cuantitativo, esta investigacion adopta un disefio que facilita la
medicion precisa y objetiva de la relacion entre liderazgo, clima organizacional y satisfaccion
laboral mediante el uso de encuestas y analisis estadisticos. Segun Rodriguez y Salazar
(2019), el método cuantitativo permite recopilar datos especificos sobre percepciones y
actitudes, lo cual es esencial para estudiar patrones y tendencias en contextos educativos. Al
utilizar herramientas cuantitativas, este estudio pretende identificar y medir la magnitud de la
influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral y el clima organizacional,
aportando asi datos concretos para futuras decisiones y politicas educativas (Lopez y Herrera,

2019).

1.3.3. Justificacion pedagogica
Desde una perspectiva pedagdgica, mejorar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en una institucion educativa es clave para elevar la calidad educativa y el compromiso

docente. Como afirma Pérez (2020), los docentes que se sienten respaldados y valorados por



su liderazgo directo muestran mayor disposicion y eficacia en la ensefianza, lo cual beneficia
directamente a los estudiantes. En este sentido, entender como el liderazgo transformacional
del director puede optimizar el entorno de trabajo y la satisfaccion laboral de los docentes
permitird proponer estrategias que no solo mejoren la dinamica escolar, sino que también
favorezcan el aprendizaje de los estudiantes y el desarrollo de una cultura organizacional

constructiva.

1.3.4. Justificacion psicologica

Desde el ambito psicoldgico, el bienestar laboral de los docentes se relaciona
directamente con su satisfaccion y rendimiento en el trabajo. La teoria de Maslow sobre la
jerarquia de las necesidades, revisitada en contextos educativos, sostiene que los docentes
necesitan sentirse valorados y motivados para alcanzar niveles 6ptimos de productividad y
bienestar (Morales y Romero, 2019). Estudiar los efectos de un liderazgo transformacional
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral permite comprender como las practicas
de liderazgo influyen en la salud mental y emocional del personal docente, fortaleciendo asi

su capacidad de enfrentar los desafios diarios en el aula.

1.4. Objetivos de la investigacion

a. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director,
clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

b. Objetivos especificos
Identificar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y las
relaciones sociales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.



Estimar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y el
apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,

Cusco - 2025.

Comparar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y la
transparencia en la comunicacion en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Establecer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones fisicas del trabajo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Diferenciar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones laborales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

Identificar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y el
reconocimiento y apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Estimar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y la
oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional en la Institucion Educativa Mixto de

Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025..



CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Bases teoricas

2.1.1. Liderazgo transformacional

Seglin Ramirez (2022), el liderazgo transformacional es un enfoque de liderazgo en el
cual el lider busca motivar, inspirar y transformar a sus seguidores, fomentando una cultura
de innovacion, compromiso y desarrollo individual en pos de objetivos comunes. Este estilo
de liderazgo es ampliamente valorado en el ambito educativo debido a su capacidad de crear
un entorno en el que tanto docentes como estudiantes se sientan motivados y comprometidos

con el aprendizaje y el crecimiento institucional.

Para ello, necesario definir primero el liderazgo, la cual es destacada por Goleman
(2008) como la capacidad de inspirar y orientar a individuos y grupos, generando entusiasmo,

y una orientacion al desempefio y ayudar al grupo a elevar su nivel de responsabilidad.

Chiavenato (2009) considera que es la incidencia interpersonalque se crea en una
situacion dada, con el fin de lograr uno o mas objetivos especificos,a través del proceso de

comunicacion entre las personas.

Arroyo (2017) engloba el liderazgo como un proceso caracterizado por la toma de

decisiones cuya responsabilidad no es delegada, con cierta dependencia del poder.

Es resumen, el lider es clave para administrar eficaz la organizacion que permita el

logro de objetivos y permita soluciones efectivas de problemas y dificultades.

En cuanto al liderazgo transformacional, Rojas, Vivas, Mota y Quifidnez (2020)
argumentaron el vinculo entre lider y seguidor, ademas que se caracteriza por su capacidad de
crear varios modelos modernos que pueden construirse dentro del paradigma de relacion,

siendo los mas famosos los modelos de liderazgo para transformar su entorno.



Robbins y Judge (2009) describen el liderazgo transformacional como una forma de
alentar, motivar e inspirar a las personas a perseguir y alcanzar sus metas y objetivos, mas

alla de ir mas alla del interés propio para mejorar la organizacion.

Martinez (2004) sugiere que este tipo de liderazgo tiene un atractivo emocional para
los seguidores, es decir, el respaldo personal del lider a algo mas alla de los beneficios y

recompensas formales.

Burns (1978, como se citd en Fishman, 2005) afirma que el concepto de liderazgo
transformacional se da cuando un lider aplica valores éticos en su organizacion para influir y
orientar a sus empleados hacia una meta clara y establecida. De igual pensamiento es
Rodriguez, Juarez, y Rivera (2015) quienes afirman que este genera confianza y motivacion
en los seguidores, logrando asi mas de lo esperado en los seguidores. Por ello, el lider con
caracteristicas transformacionales maneja esencialmente ciertos factores motivacionales en

cada seguidor que conduciran a la efectividad de las tareas compartidas.

Varney (2012) argumenta que un lider transformacional es alguien que articula una
mision e inspira seguidores; por lo tanto, tiene la capacidad de promover, moldear la cultura

organizacional y establecer un ambiente propicio para el cambio organizacional.

En resumen, el liderazgo transformacional ocurre cuando se busca guiar e influir en
un grupo de personas en una organizacion. Ademas, se preocupa porlas necesidades de su
grupo de trabajo e interactia con ellos, desarrollando sus habilidades y destrezas para una

mejor relacion.



10

2.1.1.1. Caracteristicas

Bass y Avolio (2006, como se citdé en Bracho y Garcia, 2013) exponen lo siguiente:

a) Carisma.

Aqui, se muestra que los seguidores pueden identificarse y emular a un lider
carismatico al demostrar adecuadamente su propio comportamiento ejemplar. Esto requiere
ciertas cualidades que los hagan admirados, respetados y confiables, demostrando un
comportamiento moral y ético. Para estos autores, cuando un lider muestra carisma genera
lealtad y respeto con sus subordinados, impulsados por el carisma, la pasion intelectual y la

preocupacion personal.

También desarrolla nuevas formas de hacer las cosas y trata de cambiar el entorno
mientras reconoce nuevas oportunidades frente a nuevas amenazas. Los seguidores se
identifican con el deseo del lider carismatico de emularlos porque refleja familiaridad y altos

estandares de desempeno.

b) Creatividad.

Aqui los lideres muestran sus capacidades para asumir riesgos € incentivar su entorno
a brindar nuevas ideas, mediante la estimulacion y fomenta la creatividad de los trabajadores,

permitiéndoles en forma autdbnoma. Loslideres muestran importancia del aprendizaje.

¢) Interactivo.

Permite al lider demostrar su competencia en trabajos de equipo como forma
relevante y crear actividad organizativa. La interaccion busca formar y desarrollar los
trabajadores forma parte del desarrollo como persona, y el empleo y manejo del uso de

tecnologias en su centro de labores.
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d) Vision.

Se caracteriza por el hecho de que el lider presenta la vision de forma atractiva 'y
motivadora a los seguidores, motivando a los empleados a realizar la vision planteada de
forma optimista. Por lo tanto, esta claro cuan importante es la creatividad generando espacios
de participacion de cada uno de los empleados. Los lideres tienen vision hacia el futuro
apoyan competencias para dialogar que les permiten motivar fuertemente a los seguidores a

trabajar mas duro y alentarlos a creer en sus propias habilidades.
e) Etica.

Estos investigadores comprenden que este lider siente identificacion alta por las
acciones €ticas y morales, en donde tienen que respetar la ética, comportamientos, segiin su

libre eleccion sin ser obligados.
f) Orientar los demads.

Para (Bass y Avolio 2006) caracterizan el lider presenta la vision de forma atractiva y
motivadora a los seguidores, motivando a los empleados a realizar la vision planteada de
forma optimista. Por lo tanto, esta claro cuan importante es crear un claro sentido de
proposito para que los seguidores tengan participacion constante. Los lideres visionarios
apoyan como la habilidad para comunicarse les permiten motivar fuertemente a los

seguidores a trabajar mas duro y alentarlos a creer en sus propias habilidades.
g) Coherencia.

Aqui los lideres transformacionales deben exhibir una fuerte consistencia y
adaptabilidad entre sus rasgos. Esto lo lleva a buscar la armonia entre lo que piensa, dice y
hace, al mismo tiempo que modifica su comportamiento, segun sea necesario para su

organizacion.
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Robbins y Judge (2009) brindan otro aporte sobre este tipo de liderazgo, en la que
destacan la influencia idealizada que inspira vision y mision, que expresa con sentido de
ganas, respeto y confianza. Luego esta la motivacion inspiradora que genera comunicacion
con un alto interés y sencillez. La estimulacion intelectual que incentiva la inteligencia y el
sentido de la racionalidad, tomando con cuidado la forma en la que resuelve inconvenientes y
problemas. Por tltimo, la consideracion individualizada que es la atencidn individual a cada

integrante de la organizacion.

2.1.1.2. Principios
Para Maxwell (2009) existen seis principios que identifica a este lider con

caracteristicas transformacionales:

El primero, la habilidad para apreciar a los seguidores, este tipo de lider obtiene mas

de sus seguidores porque cree que son mejores.

El segundo, desarrollar individualmente a cada miembro del equipo, un lider
desarrolla a sus seguidores mientras les brinda la ensefianza respectiva para poder

desempeifiarse al mas alto nivel, reconociendo las capacidades y expectativas de cada uno.

Tercero, identificar a las personas en sus fortalezas, primero interesarse por su
entorno, sobre todo aquellos que tienen problemas para trabajar es porque no trabajan en sus
areas de fortaleza. Los lideres transformacionales identifican las fortalezas de aquellos a

quienes lideran y reinvierten en su trabajo unico y gratificante.

Cuarto, capacidad para moldear el comportamiento deseado, en donde se lidera el
camino para que todas las personas con las que trabajan se conviertan en mas productivos.
Imitan el comportamiento, actitudes, creencias, moral y valores del lider. Quinto, vision

cambiante, en donde los lideres que busca la trasformacion pueden usar el entusiasmo y el
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optimismo para crear y comunicar vision y propoésito, que incentive el compromiso y

confianza entre sus seguidores.

Sexto, resultados gratificantes en donde los lideres transformacionales refuerzan los
comportamientos deseados en sus seguidores a través de un sistema de recompensas justo y
basado en el desempefio. Algunas de las recompensas utilizadas por dichos gerentes incluyen:
reconocimiento publico y privado, beneficios mas alld de su salario y promocion de

programas que los capacite y desarrolle.

2.1.1.3. Factores
Bass y Avolio (2006, como se cit6é en Bracho y Garcia, 2013) hacen alusion a los

elementos que permiten implementar el ambiente institucional, las cuales son:
h) Consideracion Individual.

Indican que comprende asuntos que involucran, situaciones empaticas, competencias
retadoras y oportunidades para los demés, donde se demuestra un lider que escucha

activamente y manifiesta comunicacion constante.

Velasquez (2006) agrega que es quien identifica las necesidades especificas de sus
seguidores, es solidario, se preocupa por cada uno de ellos, trata de dirigirlos y aconsejarles

manteniendo consideracion por cada uno.

Por su parte, Lerma (2007) afirma que atiende las necesidades de satisfaccion del
individuo, garantizando el crecimiento de sus seguidores, identificando lo que necesita y
fortaleciendo sus habilidades, ademés de contribuir a que cada uno se responsabilice de su

propio desarrollo.
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i) Estimulacion Intelectual.

Los lideres transformacionales permiten que otros piensen en los problemas y
desarrollen su inteligencia, promueven la reflexion, la claridad y la reflexion para generar
nuevas ideas y soluciones a los problemas relacionados a situaciones conflictivas dentro de la
organizacion. Asimismo, influye al resto preguntarse a si mismos y encontrar soluciones a

problemas que se presentan.

Jj) Motivacion.

Los lideres motivan a las personas a lograr altos resultados, motivandolos a hacer un
esfuerzo adicional para lograr las metas establecidas. El lider persuade a sus seguidores,

promueve gran interés por las metas en comun.

A esto se suma, lo que indico Velasquez (2006) quien refiere que los lideres tienen la
capacidad de facilitar el cambio en las expectativas del equipo incentivandolos a abordar los
problemas de la organizacion para actuar en sus soluciones. Estos lideres son vistos como

motivadores de equipo y reconocidos como modelos a seguir.

k) Influencia Idealizada.

Se argumenta el lider idealmente influyen en la importancia de los seguidores, brinda
tratos especificos a cada seguidor de forma individual y brinda apoyo adicional, capacitacion
y oportunidades de desarrollo, generando el respeto y la confianza de los seguidores.

Fomenta una profunda unidad y plantea altos indices de comportamiento ético.

l) Tolerancia Psicologica.

La tolerancia psicologica se refiere a la medida en que se anima a los empleados a
expresar abiertamente sus conflictos y criticas. Para promoverla, estos lideres se basan en el

sentido del humor para buscar soluciones a hechos que generan conflictos que involucran a
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las relaciones humanas y laborales. También lo utiliza para el sefialamiento y correccion de

errores, resolucion de conflictos y acciones rapidas para situaciones dificiles.

Por otro lado, es importante entender que estos factores no son excluyentes, sino que

se complementan para el alcance de objetivos para la institucion.

2.1.1.2.  Tipos de lideres transformadores

Burns (1978, como se citdé en Vazquez, 2013) habl6 de tres distintos tipos de lideres
transformacionales en el contexto social, cada una cierta caracteristica que representan su

mentalidad transformadora, estas son:

- Lider intelectual. Es una persona que trabaja con pensamiento normativo y
analitico, teniendo en cuenta su contexto social, trata de cambiarlo. Tiene un

sentido de mision.

- Lider de la Reforma. Tiene un talento politico extraordinario con una
mentalidad de un estratega de mutuo apoyo, utiliza el aspecto ético como

excelentes habilidades para negociar.

- Lider revolucionario. Genera transformar, entregado al méaximo a la causa,

"pudiendo ser catalogados como martires, mantiene una actitud social y politica

fomentandolo a los demas lideres.

Westley y Mintzberg (1989, como se cité en Vazquez, 2013) describen cinco tipos
diferentes de lideres con capacidad visionaria como elementos dindmicos e interactivos, en
oposicion al proceso de una sola direccion muy relacionado al liderazgo en general. Es

importante destacar que solo se enfoca en los lideres con caracteristicas transformacionales:
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Creador. Se caracteriza por el ingenio de las ideas y la realizacion repentina y
completa de alta calidad. Es inspirador y estd completamente enfocado en su

vision y lo comparte dentro de su entorno que involucra a los seguidores.

Proselitista. Promueve ideas en las que cree fielmente, teniendo habilidades
para Tiene la capacidad de prever el potencial de lo que hace, siendo capaz de

tener buenas interacciones con el entorno.

Idealista. Da gran importancia a la perfeccion y trata de reducir las
contradicciones de la realidad. Aunque puede alcanzar sus ideales, también
puede perder facilmente el control ya que no estd apegado a situaciones

pragmaticas.

Bricoleur. Se considera a un es un lider sabio, dotado de una excelente
capacidad para interpretar las situaciones. Es un buen organizador y un buen

formador de equipos.

Divino. Su fuerza radica en tu capacidad de introspeccidon, que genera
regularmente ideas nuevas e inspiradoras. El es muy bueno en la construccion

de la organizacion.

Victor y Cullen (1990, como se cité en Chiang, Martin y Nuiiez, 2010) enfocan su

clasificacion desde una perspectiva ética, ya que a su parecer una organizacion tiene como

guia lo correcto, estas son:

Profesionalismo. Las personas esperan el cumplimiento de las leyes y normas

profesionales.

Cuidado. La consideracion es importante para todos y cada uno en la

organizacion.
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Reglas. Se considera que todos deben seguir las reglas y procedimientos de la

organizacion.

Instrumental. En esta organizacion las personas defienden sus propios intereses

frente a cualquier otra cosa.

Eficiencia. La forma mas efectiva es la correcta en esta organizacion.

2.1.1.4. Implicancias generadas por el liderazgo transformacional

Noguera, Pitarch y Esparcia (2009) sefialaron que la aplicacion de este tipo de

liderazgo permite afianzar ciertos elementos para beneficio de la institucion, en la cual

destacan las siguientes:

Ayuda a sus miembros a la autorrealizacion, ya que los estimulan

intelectualmente tomando en consideracion sus diferencias individuales.

Consigue mantener al grupo en constante motivacion el cual les permite
enfocarse en su trabajo y potenciar sus habilidades pensando siempre en el

beneficio comun.

Permite un grupo con mayor eficacia, debido al compromiso puesto a partir de

la motivacion del lider

Consigue un ambiente con mas dinamismo porque sus integrantes se sienten
integradas para trabajar en equipo, asimismo se siente parte de ello lo que los

incentiva a salir adelante.

Ayuda a que el grupo se adapte nuevas situaciones siguiendo el camino de

generar beneficios y progreso de la organizacion.

2.1.1.5. Liderazgo adaptativo
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El liderazgo adaptativo se conceptualiza como la capacidad de movilizar a las personas
para enfrentar situaciones complejas y cambiantes que requieren aprendizaje, flexibilidad y
modificacion de las practicas habituales. Este enfoque promueve la participacion de los
integrantes de una organizacion en la identificacion de problemas y en la construccion conjunta
de respuestas, permitiendo ajustar las decisiones y estrategias de acuerdo con las nuevas
demandas del entorno. En el &mbito educativo, favorece que directivos y docentes respondan
de manera flexible a los desafios institucionales, fortaleciendo la colaboracion, el aprendizaje

colectivo y la capacidad de adaptacion frente al cambio.

2.1.1.5. Dimensiones

Inspiracion Motivacional:

Segun Jests y Sainz (2022), los lideres transformacionales inspiran y motivan a través
de una vision convincente y significativa, alentando a sus seguidores a superar sus propios
intereses en favor del bienestar colectivo. En el contexto educativo, esto implica motivar a
docentes y estudiantes para que se comprometan con metas compartidas, elevando la moral y

el entusiasmo general dentro de la institucion.

Influencia Idealizada:

Segun Bajaiia et al. (2022) sefiala que también es conocida como carisma, la
influencia idealizada se refiere a la habilidad del lider para ser un modelo de referencia,
ganandose el respeto y la confianza de sus seguidores. En un entorno educativo, este tipo de
lider actuia con integridad y responsabilidad, promoviendo valores y précticas que fortalecen

la cohesion y el sentido de pertenencia en la comunidad escolar.

Estimulacion Intelectual:

Segun Ramirez (2022), este aspecto del liderazgo transformacional busca fomentar la

creatividad y el pensamiento critico, alentando a los miembros de la organizaciéon a
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cuestionar sus propias ideas y a proponer soluciones innovadoras. En las instituciones
educativas, un lider que ofrece estimulacion intelectual promueve un ambiente de aprendizaje
activo, donde se incentiva a los docentes y estudiantes a desafiar el statu quo y explorar

nuevas metodologias y enfoques pedagogicos.

Consideracion Individual:

Gomez y Lopez (2021), manifiestan que la consideracion individual implica el
reconocimiento de las necesidades y diferencias personales de cada miembro de la
organizacion, brindando apoyo y mentoria especificos para favorecer su desarrollo. En el
ambito educativo, los lideres transformacionales que practican esta dimension personalizan
su apoyo a docentes y estudiantes, promoviendo el crecimiento profesional y personal de

cada uno y favoreciendo un clima inclusivo y respetuoso.

2.1.2. Clima organizacional

Seglin Pefia y Martel (2023), revela que, el clima organizacional en el contexto
educativo es el conjunto de percepciones y actitudes de los miembros de una institucion sobre
el entorno de trabajo, las relaciones y las condiciones laborales que influyen en su
motivacion, satisfaccion y desempeio. Este ambiente resulta de la interaccion de varios

elementos clave, que configuran la calidad de la vida laboral en la institucion.

Segun Chiavenato (2017) el clima organizacional se refiere a la satisfaccion de los
empleados de la empresa, ya sea positiva o negativa, la cual esta ligada gran medida de la

relacion de la empresa con sus socios.

Acosta'y Venegas (2010) la definen al conjunto de comportamientos que caracterizan
una organizacion, diferenciandose de los demas y generan comportamientos de las personas

que la componen.



20

Bordas (2016) lo entiende como un ambiente de trabajo que abarca un conjunto de
aspectos que se pueden percibir o no, pero que existen de manera relativamente estable

influenciando como la actitud, motivando los comportamientos dentro de la organizacion.

Arnoletto (2009) sostiene que es la percepcion individual y colectiva de la
organizacion por parte de los gerentes, empleados y el publico, cuyos resultados se deben a

sus experiencias e interacciones en el ambiente laboral diario y afecta su desempefio.

Rivas (2009) afirma que consiste en condiciones, situaciones y dindmicas que se dan
en una organizacion, sean buenas o malas, que inciden en el crecimiento, desempeno y

desarrollo de las personas o instituciones.

A modo de sintesis, se puede entender al clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas medibles en el entorno laboral, percibidas a su vez por los individuos que
trabajan en este entorno, directa o indirectamente, y que afectan la motivacion y su
comportamiento. Asi es importante detallar que este debe rodearse de politicas, practicas y

medidas de la organizacion en relacion con la experiencia de los empleados.

2.1.2.1. Tipos de clima organizacional

Barroso (2014, como se cit6 en Pefia, 2018) describe lo siguiente sobre esta variable:

- Autoritario. La gerencia no confia los trabajadores y la decision se toma en
determindndose por el jefe de institucion en forma vertical. Los empleados
deben trabajar en una atmodsfera de miedo, intimidacion, pocas situaciones
vienen con recompensa, y asegurarse de que sus necesidades se satisfagan. La
comunicacion entre subordinado y jefe existe solo en situaciones especificas,

por ejemplo, en instrucciones especificas.

- Autoritario-Paternalista. Se destaca porque la gerencia tiene una confianza y

respeto para con sus empleados. La mayor parte de las decisiones salen del nivel
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superior, pero algunas decisiones se dan en el nivel inferior. Los directivos
cumplen acciones para satisfacer a los empleados, pero que aparentan un

entorno estable y estructurado.

- Participativo-Consultivo. Se caracteriza por el hecho de que las resoluciones en
su mayoria las toma el nivel mas alto, aunque los de nivel bajo pueden hacer
algunas determinaciones especificas. En términos generales, existe confianza
bidireccional, la comunicacion es vertical y las recompensas y castigos son

puntuales, destacando la satisfaccion de necesidades que involucran el prestigio.

- Participativo — Grupal. Es un proceso para toma de decisiones a fin a cada nivel,
es decir existe estas benefician a todos. La gerencia tiene completa confianza en
sus colaboradores, demostrandose una mejor relacion que los anteriores tipos de
climas la comunicaciéon, aqui los empleados estdn motivados porla
participacion. Al establecer metas de desempeno, donde la impera la amistad y

confianza entre jefe y trabajador.

2.1.2.2. Caracteristicas
Pefia (2018) sefialo que estas influyen motivando a los trabajadores que integran la
empresa y es determinante para el comportamiento que tendran, manifestandose de forma

favorable o desfavorable.

- Estructura: Es la opinién que tienen los colaboradores con respecto a su
organizacion, ya sea en las reglas, procedimientos u otras acciones determinadas
por la empresa para el cumplimiento cabal de su rendimiento en su entorno y

espacio laboral.

- Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento que tienen los empleados

en cuanto a la necesidad de tomar decisiones independientes en el trabajo.
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- Recompensa: Es lo recibido de la organizacion debido a la eficiencia en sus

labores, lo que resulta reconfortante para el colaborador.

- Desafio: Es la percepcion acerca de los retos a los que se enfrentan las empresas
a la hora de imponer el trabajo, ademas promueve la determinacion de acciones

para asumir riesgos.

- Relaciones: Se habla de como se sienten los miembros de la empresa en el

ambiente de trabajo, sus relaciones sociales entre colega y jefe.

- Cooperacion: Se requiere todos en una empresa pueden ser parte de un equipo,

ayudandose unos a otros y en un espiritu positivo.

- Conflictos: Cuando los integrantes aceptan sugerencias y aportes del resto, son

competentes para tratar los problemas.

- Identidad: Sentirse til en la organizacion, sentirse parte importante del equipo.

Brunet (1999, como se citd en Ramos, 2013) realizé una lista de como desde su punto

de vista puede caracterizar este tipo de clima:

- El clima se representa como un todo que sintetiza la personalidad de cada

integrante de la institucion.

- El clima es producto de un conjunto de situacionales.

- Se evidencia variablemente, aunque por lo general no hay cambios extremos.

- El clima es continuo, a diferencia de la cultura que es permanente.

- El clima agrupa comportamientos y expectativas de los integrantes, por cual se
encuentra peculiaridades sociales y culturales. En cuanto al fendmeno, el clima

fuera de los pensamientos del individuo aporta a su exterior.
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- Esta basado en las apreciaciones del exterior.

- Los resultados del clima pueden ser apreciados y observados.

- Influye en el comportamiento, actitudes y expectativas de sus integrantes.

Es necesario entender que conocer el entorno organizacional brinda la posibilidad de
tener alglin tipo de retroalimentacion sobre todos los comportamientos organizacionales.
Aqui se desarrollan diversos planes de mejora empresarial considerando la actitud y
comportamiento de los que integran la organizacion sobre todo motivandolos en lograr

mejores resultados.

2.1.2.3. Importancia del clima organizacional

Brunet (1983) argumento que el clima a nivel global expone valor, actitud y creencias
de quienes participan, siendo inherentemente elementos del clima. Por lo tanto, es importante
que los administradores puedan analizar y diagnosticar el clima en su organizacion por tres

razones € impulsos.

En primero, centrado en la evaluacion de los origenes de los conflictos que aportan
solo a las actitudes desfavorables dentro de la organizacion. Como segunda razon, permite
iniciar y mantener un cambio que administre la direccion de sus acciones. En el tercer punto,

da seguimiento a los aportes institucionales y prevencion de problemas que puedan aparecer.

Por su parte, Garcia, Escalante y Quiroga (2012) encuentran muy importante
implementar modelos de evaluacion del clima que incluye labores en una organizacion,
porque es posible descubrir las causas de otros problemas internos y las causas de la
insatisfaccion laboral, aun reconociendo estos problemas no lo es. Asimismo, permite la
iniciacion de un plan de resolucién de problemas y hacer que los empleados se sientan como
si estuviera en un entorno bien organizado, lo que aumenta la competitividad de la fuerza

laboral debido a los empleados satisfechos. Por otro lado, aumenta la satisfaccion laboral y la
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calidad del trabajo, asi como reducir el ausentismo, la rotacién de empleados y el sentido de

identidad de los empleados con la empresa. participando tomando soluciones.

2.1.2.4. Dimensiones

Relaciones Sociales:

Segun Garcia et al. (2023), las relaciones interpersonales entre el personal docente,
administrativo y directivo son fundamentales para construir un clima organizacional positivo.
Un ambiente en el que prevalece el respeto, el apoyo mutuo y la colaboracioén genera un
mayor sentido de pertenencia y cohesion entre los miembros de la institucion, lo cual

contribuye al bienestar y desempefio general.

Apoyo Directivo:

Segun Gomez and Lopez (2021), el respaldo que brindan los lideres o directivos
influye directamente en el clima organizacional. Un liderazgo que apoya, orienta y valora las
iniciativas del personal estimula un ambiente de seguridad y confianza. Cuando los docentes
y personal administrativo se sienten apoyados, aumenta su satisfaccion y disposicion para

colaborar en el logro de los objetivos institucionales.

Transparencia en la Comunicacion:

Seglin Poubel et al. (2022), la claridad y apertura en la comunicacion es esencial para
un clima organizacional saludable. Una comunicacion transparente permite que los
empleados comprendan las decisiones y procesos institucionales, reduce la incertidumbre y
genera confianza entre los miembros de la comunidad educativa. Esto favorece el

compromiso y la participacion activa del personal en los proyectos de la institucion.

Condiciones Fisicas del Trabajo:
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Segtn Duarte y Medina (2022) manifiestan que, las instalaciones y recursos
materiales con los que cuenta una institucion educativa también influyen significativamente
en el clima organizacional. Espacios adecuados, seguros y bien equipados permiten que el
personal realice sus funciones en un ambiente comodo y propicio, mejorando la satisfaccion
laboral y reduciendo el estrés, lo cual beneficia el rendimiento y la motivacion de los

empleados.

2.1.3. Satisfaccion laboral

Segun Poubel et al. (2022), la satisfaccion laboral se define como el grado en que los
empleados se sienten contentos, realizados y motivados en su entorno de trabajo, influyendo
en su compromiso, rendimiento y bienestar general. En el contexto educativo, esta
satisfaccion no solo impacta en el desempefio individual, sino también en el clima

organizacional y en la calidad de la educacion ofrecida a los estudiantes.

La satisfaccion laboral es la actitud que el ser humano expresa frente a su propio
trabajo. Este comportamiento incluye diferentes formas de evaluar materiales, compaiieros de
trabajo o situaciones. Esta evaluacion evidencia como se siente el trabajador al estar expuesto

a ellos (Abrajan, 2009).

Asimismo, Diez de Castro (2001) indica que la satisfaccion es un sentimiento
individual, positivo o negativo, experimentado por las personas en el trascurso de su
pertenencia a la organizacion. Cabe agregar que la satisfaccion laboral ha sido estudiada junto
a la motivacion, por lo tanto, existen tres modelos teoricos: acerca del contenido, asi como al

proceso y a modelos situacionales.
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2.1.3.1. Teorias de contenido
Diversos autores manifiestan que la satisfaccion laboral conlleva cubrir las
necesidades e implantar valores en los trabajadores. Teorias como la jerarquia de necesidades

de Maslow y la de motivacion e higiene son modelos de teorias de contenido.

2.1.3.1.1. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
“La satisfaccion laboral se manifiesta cuando las necesidades del individuo son
cubiertas a través del entorno laboral y las actividades que realiza en él. Estan divididas en

cinco categorias, ordenadas de menor a mayor relevancia” (Diez de Castro, 1996):

a. Fisiologicas: Aquellas relacionadas directamente con la supervivencia.

b. De Seguridad: La busqueda de estabilidad en la vida y en el aspecto laboral, asi

como la necesidad de proteccion contra amenazas.

C. Sociales: El ser humano presenta necesidad de interaccion con otros individuos,

asi como experimentar sentimientos de afecto como amistad y aceptacion.

d. De Estima: Es la necesidad de reconocimiento propio al alcanzar un logro,
competencia en el trabajo, confianza frente a otros y autonomia; social como el

prestigio, la reputacion, el estatus y aprecio.

e. De Autorrealizacion: Todo individuo desea experimentar sentimientos al lograr

desarrollar todo el potencial que posee.

2.1.3.1.2. Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg
Esta teoria manifiesta que la fuente principal de satisfaccion es el trabajo en si mismo.

Para Herzberg, la satisfaccion laboral se divide en dos dimensiones: la satisfaccion y la
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insatisfaccion individual. Por lo tanto, la satisfaccion es generada por factores intrinsecos o
también conocidos como motivadores, mientras que los que producen insatisfaccion son
extrinsecos; de higiene, insatisfactorias o de apoyo. Los motivadores estan relacionados con
la actividad laboral en si misma e incluyen, de mayor a menor importancia: la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad, el progreso y el crecimiento
personal. Los de higiene estan vinculados con el entorno laboral en el que se desarrollan las
actividades relacionadas con el trabajo, e incluyen, de mayor a menor importancia: la
administracion de la organizacion y su politica, el modo de supervision, las interacciones con
el supervisor, las condiciones de trabajo, la remuneracion, las relaciones interpersonales entre
compaifieros, la vida personal, la relacion con los subordinados, el estatus y la seguridad. Los
motivadores interactuan con la satisfaccion laboral al estar presentes. Sin embargo, su
ausencia no produce insatisfaccion. A diferencia de los de higiene, que se encuentran
asociados con la insatisfaccion laboral cuando estan ausentes, pero no con la satisfaccion

cuando estan presentes (Stoner, 1996).

2.1.3.2. Teorias de proceso

Estas teorias indican que la satisfaccion laboral podra ser explicada, al estudiar como
se relacionan las expectativas, los valores y las necesidades (Gruneberg, 1979). La teoria de
las expectativas de Vroom (1964) y la teoria de la equidad de Adams (1963) seran explicadas

a continuacion:

2.1.3.2.1. Teoria de las expectativas de Vroom

Vroom manifiesta que las personas eligen qué hacer y qué no hacer, por lo tanto, no
se basan tnicamente en sus necesidades. Indica que la conducta humana va a depender de la
intensidad del deseo de lograr una meta determinada y de creer que puede ser lograda (Diez
de Castro, 2001). Es decir, las variables situacionales y las de personalidad producen

satisfaccion laboral. Este autor dispone una ecuacion en la que se puede observar tres
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variables que buscan dar explicacion al proceso de decision. Esas variables a considerar son
las siguientes: la expectativa del esfuerzo-desempefio (expectativa A), la expectativa del

desempefio-resultado (expectativa B), y la valencia (valor de la recompensa) (Stoner, 1996).

La expectativa A, es aquella que presenta el ser humano en relacion al grado de
dificultad, el buen desempefio y el grado de confianza que poseen acerca de la habilidad de
llevar a cabo una tarea con éxito. En otras palabras, las personas se inclinan por elegir el
grado de desempefio que, aparentemente, tendrd mas posibilidades de alcanzar el resultado

esperado.

Mientras que, la expectativa B, representa el nivel de confianza que posee una
persona acerca de la tarea, que, al ser desarrollada exitosamente, serd recompensada de

manera positiva.

Asimismo, la valencia es el valor que el ser humano le da a las recompensas que
espera. Esta valencia o también conocido como poder para motivar, generalmente es positiva.
Se puede tratar de una remuneracion, de seguridad o confianza, de alguna oportunidad de
desarrollo profesional, entre otros. Sin embargo, también podria llegar a ser negativa en
algunas ocasiones y generar fatiga, frustracion, ansiedad en el trabajador, rigidez en la

supervision o amenazas de despido (Robbins y Coulter, 2000).

2.1.3.2.2. Teoria de la equidad de Adam

Seglin Stoner (1996), "el término equidad responde a la proporcidon que guardan los
insumos laborales del individuo (corno esfuerzo o habilidad) y las recompensas laborales
(como remuneracion o ascenso)" (p. 497). Adams (1963) realiz6 el primer trabajo de
investigacion acerca de equidad, indicando que el hecho de que un individuo perciba equidad
entre dos ratios, es lo que le genera motivacion. Por lo tanto, esta teoria comunica que las

personas comparan su propia ratio, es decir, los resultados obtenidos o la aportacion que han
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realizado en su trabajo, asi como también la ratio que ellos perciben de sus actividades
laborales y de la organizacion por los aportes que ellos realizan a la ratio resultado de un
referente. Cabe agregar que el referente es una variable de suma importancia en esta teoria,

dentro del cual se rescatan tres categorias (Robbins y Coulter, 2000):

a) Otro: Incluye a otras personas con puestos similares dentro de la misma organizacion,

y en ella, se toma en cuenta a amigos, vecinos o conocidos profesionales.

b) Sistema: Engloba procedimientos y politicas salariales de la empresa, tomando en

cuenta la administracion del mismo.

c) Yo: Hace referencia a los resultados o las aportaciones que derivan de las experiencias,
al mismo tiempo, recibe la influencia de criterios de empleos anteriores. Cabe agregar
que, el conjunto particular de referentes es seleccionado por la informacion que se
encuentra disponible sobre ellos, asi como la percepcion de su respectiva aplicabilidad.
Esta eleccion esta sujeta a cambios constantemente, en base a las circunstancias,

internas o externas de la persona (Diez de Castro, 2001).

Una de las principales razones por las que surge la insatisfaccion laboral, se debe a la
existencia de ratios desiguales. Cuando las ratios son los mismos, los trabajadores se sienten
satisfechos a nivel laboral y se encuentran motivados a sostener su ratio actual de resultados y
aportaciones; e inclusive duplicar sus aportaciones, si desean elevar sus resultados (Diez de
Castro y Redondo, 1996). Estos resultados se resumen en todo aquello que los trabajadores
podrian desear recibir de una empresa y pueden ser salarios, ingresos adicionales,
oportunidades de crecimiento profesional, estabilidad laboral, entre otros. Mientras que las
aportaciones se inclinan por ser habilidades especiales, entrenamiento, educacion, experiencia

laboral, esfuerzo en el trabajo, tiempo, y demds contribuciones que puedan realizar los
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trabajadores a la organizacion con la que colaboran. Las acciones que puede realizar un

individuo al percibir inequidad pueden ser de dos tipos (Diez de Castro y Redondo, 1996):

a)

b)

Mentales: Estos procesos cognitivos no van acompanados de acciones fisicas y
pueden ser: variar de ratio, racionalizar la propia ratio o la ajena, medir los resultados

y aportaciones de distinta manera, ya sean propios o ajenos.

Reales: Estas acciones pueden comprender la alteracion de las aportaciones y los
resultados en la relacion propia, es decir, esforzarse menos en las actividades
laborales si es que creen que estan recibiendo una remuneracion por debajo de lo
piensan que merecen, solicitar un aumento de sueldo o ser promovido a otro puesto
de mayor rango, emprender alguna accion legal en contra de la organizacion; asi como
también, distorsionar las aportaciones y los resultados en la relacion ajena. En otras
palabras, inducir a otros compafieros de trabajo a cambiar sus aportaciones o sus
resultados e incluso, renunciar al empleo. Por otra parte, investigaciones actuales
evidencian que la reaccion de un individuo frente a situaciones de desigualdad va a
depender de los antecedentes que posee relacionados con la misma. De esta manera,
existird un rango de tolerancia con el que pueda lidiar el individuo. Sin embargo,
todos los individuos poseen un limite. (Cosier y Dalton, 1983). Es recomendable
procurar igualar las ratios, evitando desigualdades que generen malestar en los

trabajadores.

2.1.3.3. Teorias de modelos situacionales

La relacion de las caracteristicas de la tarea, las caracteristicas de la organizacion, y

las caracteristicas del individuo influyen en la satisfaccion laboral seglin los teoricos

situacionales. Por ende, se toman ejemplos de estos modelos como la teoria de los sucesos

situacionales y la teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo.
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2.1.3.3.1. Teoria de los sucesos situacionales

Quarstein, McAfee y Glassman, en 1992, propusieron la teoria de los sucesos
situacionales de la satisfaccion laboral, en ésta podemos hallar caracteristicas especificas y
sucesos situacionales. Algunas caracteristicas situacionales son la remuneracion, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, las politicas de la organizacion, la
supervision, entre otras. Las personas tienden a realizar una evaluacion de las caracteristicas
situacionales antes de ingresar a un nuevo trabajo. A diferencia de los sucesos situacionales,
que tienden a ser evaluados después de haber ingresado al trabajo, cabe mencionar que éstos
pueden ser catalogados como positivos o negativos. En el caso de los sucesos positivos, un
ejemplo de ellos puede ser ofrecer a los trabajadores un dia de actividad integradora para
mejorar el clima laborar o colocar una cafetera en el lugar de trabajo. Mientras que, los
sucesos negativos pueden ser: enviar mensajes de correo electronico contradictorios,
comentarios de mal gusto entre compaiieros de trabajo, y fotocopiadoras que se descomponen

frecuentemente (Quarstein et al.,1992).

2.1.3.3.2. Teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo

Glisson y Durick (1988) se encargaron de estudiar al mismo tiempo la habilidad de
multiples variables de tres categorias: el trabajador, el puesto de trabajo y las caracteristicas
de la empresa, para asi poder predecir la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.
Seglin su investigacion, lograron determinar que las tareas laborales serian excelentes
predictores de la satisfaccion laboral, mientras que las caracteristicas de los trabajadores
serian pobres predictores, pero las caracteristicas de la organizacion serian predictores
moderados. Este estudio afirma que las caracteristicas del trabajo van a determinar la

satisfaccion laboral.

Para lograr incrementar la satisfaccion laboral, se recomienda realizar un estudio

exhaustivo de las caracteristicas de trabajo, a fin de modificar dichas caracteristicas y
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optimizar las tareas de cada trabajador. La teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo
de Hackman y Oldham (1975) afirma que el trabajador se sentird mas motivado a realizar sus
actividades y al mismo tiempo, mas satisfecho con su trabajo, siempre y cuando el puesto de
trabajo presente una serie de caracteristicas esenciales. Estas crean las condiciones necesarias
para que el empleado presente un estado psicologico equilibrado con consecuencias laborales

beneficiosas, entre las que se encuentran una alta motivacion laboral.

Dentro de esta teoria, se hallan cinco caracteristicas indispensables que todo puesto de

trabajo tiene la obligacion de poseer (Nadler, 1979):

e Diversidad de habilidades: el puesto de trabajo precisa una lista de

actividades que requiere una serie de talentos por parte del trabajador.

e Identidad de la tarea: el puesto de trabajo necesita que se desarrolle un

actividad completa e identificable.

e Significacion de la tarea: se refiere al impacto generado por parte del

puesto de trabajo sobre el trabajo y las vidas de otros individuos.

e Autonomia: el puesto de trabajo le otorga al trabajador cierto grado
sustancial de libertad, independencia y discrecion para planificar el trabajo

y decidir los procedimientos que empleard para realizar su labor.

e Retroalimentacion: hace referencia a la informacion que recibe el

trabajador sobre la eficacia de su propio rendimiento.

Estas caracteristicas del trabajo determinan la activacion de tres estados psicologicos

(Nadler, 1979):

e Experiencia de importancia: el trabajador concibe la idea de que la labor

que realiza es importante, valiosa y digna de ser realizada.
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e Experiencia de responsabilidad: el trabajador se percibe a si mismo como

el responsable directo de los resultados obtenidos del trabajo realizado.

e Conocimiento de los resultados: el trabajador es consciente de la eficacia

con la que realiza sus funciones.

Los autores Fried y Ferris (1987) hacen referencia a la relacion existente entre las
dimensiones y los resultados obtenidos del puesto de trabajo, indicando que este vinculo
surge del deseo y necesidad de crecimiento del individuo. De forma que los trabajadores que
presenten una elevada necesidad de crecimiento son mas propensos a experimentar estados
psicologicos relacionados con el bienestar, el equilibrio y demds sensaciones positivas, sobre
todo cuando sus puestos de trabajo ofrecen las dimensiones fundamentales previamente

mencionadas.

Segtin Robbins y Coulter (2000), el modelo ofrece a las gerencias de las
organizaciones una amplia gama de posibles cambios a realizar para mejorar las condiciones
de los puestos de trabajo y en consecuencia, impactar positivamente en cada una de las
dimensiones primordiales de dichos puestos: la combinacion de actividades o tareas a
realizar, creacion de nuevos puestos de trabajo, relaciones significativas y provechosas con
los clientes, expansion vertical de los trabajos y la apertura de canales de intercambio de

informacion.

2.1.3.4. Dimensiones

Condiciones Laborales:

Segun Contreras (2022), manifiesta que esta dimension considera los aspectos fisicos,
materiales y ambientales del espacio de trabajo, como la infraestructura, la seguridad y la

ergonomia. En un entorno educativo, condiciones adecuadas son esenciales para el bienestar
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de los docentes y administrativos, ya que afectan directamente su comodidad y su disposicion

para realizar actividades de ensefianza y gestion.

Reconocimiento y Apoyo Directivo:

Segun Noriega et al. (2021), el reconocimiento laboral y el apoyo de los lideres son
factores cruciales para mantener alta la motivacion y la satisfaccion. En las instituciones
educativas, los docentes valoran la apreciacion de su labor y el respaldo de los directivos, lo
cual refuerza su compromiso y contribuye a un ambiente positivo de trabajo. La falta de

apoyo puede afectar negativamente la motivacion y reducir el sentido de pertenencia.

Oportunidades de Crecimiento y Desarrollo Profesional:

Segun Poubel et al. (2022). las oportunidades de formacion, promocién y desarrollo
profesional contribuyen significativamente a la satisfaccion laboral. En el ambito educativo,
brindar a los docentes acceso a capacitacion continua y posibilidades de progreso profesional
fomenta un ambiente de mejora constante, tanto en el aspecto personal como en el

institucional, impulsando una cultura de aprendizaje.

2.2.  Marco conceptual

Autocratico

Lider que centra la autoridad, a derivar las acciones de su puesto para el control de

premios a controlar los premios y permisos.

Clima organizacional

Conjunto de relaciones humanas con ciertas caracteristicas que le otorgan cierta
personalidad o identidad a la organizacion y que pueden favorecer o desfavorecer el alcance

de objetivos.
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Cultura Organizacional

Modelo de comportamiento, creencias, costumbres y valores que caracterizan a una

organizacion.

Eficacia

Es hacer lo necesario en forma correcta, para alcanzar o lograr los objetivos deseados

0 propuestos.

Estimulacion Intelectual

Alentar, inspirar y promover la innovacion y asociar la creatividad en la resolucion de

problemas y enfoques estratégicos.

Influencia Idealizada

Es cuando se clarifica la vision, teniendo el respeto y confianza ganada debido a que

da seguridad e incentiva a la identificacion de los integrantes de una organizacion.

Liderazgo Transformacional

Es la representacion del lider cuya caracteristica es su habilidad para determinar

cambios en sus seguidores y empresa u organizacion.

Motivacion Inspiradora

Dar confianza y generar la participacién generando buenas expectativas y modificar el

comportamiento de los actores.

Negociacion

Un proceso de comunicacion dindmico en el que dos o mas partes intentan identificar

diferencias e intereses a través del didlogo y la discusion.
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Orientacion hacia el servicio

Comportamiento del liderazgo enfocado hacia las necesidades humanas de los

subordinados, aceptando las diferencias individuales.

Resolucion de conflictos

Proceso mediante el cual se descubre la mejor forma de solucionar los problemas

interpersonales.

Valores

Son creencias basicas que nos ayudan a preferir, valorar y elegir una cosa sobre otra o

una conducta sobre otra.

Satisfaccion Laboral

Plank y Parker (2006) sefialan que “la satisfaccion laboral en el area de trabajo es
ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del
ambiente” (p. 107). Es decir, se trata de la predisposicion que el trabajador muestra ante las
actividades laborales que realiza, tomando en cuenta valores y creencias positivos, en base a

la rutina laboral.

Significacion de tarea

Segtin Villar (2010) “se trata de la disposicion al trabajo en funcion de atribuciones

asociadas como el sentido de esfuerzo, la realizacion y la equidad” (p. 2).

Condiciones de trabajo

Cortez (2002) menciona que, “la condicion de trabajo se define como cualquier
caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacion de

riesgos para la seguridad y la salud del trabajador” (p. 37).
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2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1. Antecedente Internacional

Jumbo (2025), en Loja, Ecuador, desarrollo la investigacion titulada Clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional de Loja,
cuyo objetivo fue determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral
docente. El estudio se realizé con una muestra de 247 docentes universitarios, utilizando
como instrumento un cuestionario estructurado, bajo un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, transversal y correlacional. Los resultados evidenciaron un nivel alto de clima
organizacional y desempefio laboral, asi como una relacion directa y significativa entre
ambas variables, concluyéndose que un ambiente organizacional favorable influye
positivamente en el desempefio docente, destacando la necesidad de fortalecer estrategias

institucionales de reconocimiento.

Latapi y Llanos (2024), en Ciudad de México, México, llevaron a cabo la
investigacion titulada Liderazgo transaccional y transformacional en la direccion de
instituciones educativas mexicanas, cuyo objetivo fue identificar los estilos de liderazgo
ejercidos por los directores de instituciones educativas. El estudio se desarrolld con una
muestra de 30 directores de niveles basico, medio y superior, utilizando el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) y un enfoque cuantitativo con disefio no experimental.
Los resultados evidenciaron que los directores presentan un estilo de liderazgo mixto,
predominando los enfoques transaccional y transformacional, resaltdndose la influencia
idealizada conductual como un factor determinante para el logro de la excelencia académica

en las instituciones educativas.

Vallejo (2022) en su estudio titulado “El estrés laboral y su relacion con la
satisfaccion laboral” presentado en la Universidad Andina Simén Bolivar de Ecuador, tuvo

como objetivo determinar la influencia del estrés laboral sobre los niveles de satisfaccion
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laboral, cuyo disefo de investigacion fue no experimental; evaluando a 64 trabajadores a
través de la aplicacion de los instrumentos “Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT- OMS”
y el “Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/30”. Los resultados revelaron que el nivel de
estrés laboral de la organizacion es bajo, mientras que la satisfaccion laboral es alta. Por lo
tanto, no hay evidencia de ninguna relacion entre ambas variables, pues resultan

independientes entre si.

2.3.2. Antecedente Nacional

Quispe et al. (2024), en Ayacucho, Peru, realizaron el estudio denominado Gestion
educativa y satisfaccion laboral docente en instituciones educativas de la region Ayacucho,
con el objetivo de establecer la relacion entre la gestion educativa y la satisfaccion laboral
docente. La investigacion se desarrolld con una muestra de 374 docentes seleccionados
mediante muestreo probabilistico estratificado, empleando un cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos y un disefio no experimental, transversal y correlacional. Los
resultados mostraron que existe una relacion significativa y positiva entre ambas variables (rs
=0.677; p <0.05), concluyendo que una gestion educativa eficiente contribuye

significativamente a incrementar la satisfaccion laboral docente.

Salazar (2022) en su tesis que lleva por titulo “Estrés y satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadoras del hogar de la ciudad de Lima, 2021” presentada en la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, tuvo como objetivo determinar la relacién
entre estrés laboral y satisfaccion laboral, utilizando un disefio de investigacion no
experimental, con una muestra de 90 trabajadoras, quienes fueron evaluadas a través de la
Escala de Satisfaccion Laboral y Cuestionario de Estrés. Los resultados manifiestan una
correlacion indirecta entre estrés y satisfaccion laboral (Rho=-,871), donde el 56% de las
evaluadas manifiesta un nivel alto de estrés laboral, mientras que el 52% presenta un nivel

bajo de satisfaccion laboral.
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Alvarado (2021), en Lima, Pert, desarroll6 la investigacion titulada Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de docentes de institutos tecnologicos publicos de
Lima Metropolitana en el contexto de la COVID-19, cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente. El estudio se realizd bajo
un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, transversal y correlacional, aplicandose
cuestionarios a una muestra de docentes de institutos tecnoldgicos publicos. Los resultados
evidenciaron una relacion significativa y positiva entre ambas variables, concluyéndose que
el liderazgo transformacional, caracterizado por la motivacion inspiradora y el apoyo
individualizado, contribuye a mejorar la satisfaccion laboral docente, incluso en contextos de

crisis sanitaria.

Chavez (2021), en Cajamarca, Peru, realizo la investigacion denominada Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en docentes de una universidad privada de Cajamarca,
con el proposito de establecer la relacion entre el estilo de liderazgo ejercido por las
autoridades universitarias y la satisfaccion laboral del personal docente. La investigacion
adopt6 un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y correlacional, utilizando
cuestionarios tipo Likert aplicados a docentes universitarios. Los resultados demostraron que
existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral, destacandose que los docentes perciben mayor bienestar y compromiso cuando las

autoridades promueven la motivacion, el reconocimiento y la participacion.

Marrufo (2025), en Lima, Pert, desarrollo la investigacion titulada Motivacion, estilos
de liderazgo y satisfaccion laboral en docentes de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel
Francisco Bolognesi”, con el objetivo de analizar la relacion entre los estilos de liderazgo, la
motivacién y la satisfaccion laboral docente. El estudio adopt6é un enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental y correlacional, empleando cuestionarios estructurados aplicados a

docentes de la institucion. Los resultados evidenciaron que el liderazgo transformacional
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mantiene una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral, destacandose como
un estilo de liderazgo clave para fortalecer el compromiso, la motivacion y el desempefio

profesional en el ambito educativo.

2.3.3. Antecedente Local

Taco (2022), en Cusco, Peru, desarrollo el estudio titulado Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en docentes de la Red Educativa Rural Waytaqucha,
Paruro — Cusco, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre ambas variables en un
contexto educativo rural. La investigacion se realizd con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, transversal y correlacional, aplicando cuestionarios a docentes de instituciones
educativas rurales. Los resultados evidenciaron una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente, concluyéndose que este estilo de liderazgo
resulta fundamental para fortalecer la motivacion y el compromiso profesional, aun en

escenarios con limitaciones geograficas y recursos restringidos.

Enriquez (2023), en Cusco, Pert, llevo a cabo la investigacion denominada
Habilidades blandas y liderazgo transformacional en docentes de la Institucion Educativa N.°
51022 Diego Quispe Tito, Cusco, con el propdsito de analizar la relacion entre las habilidades
blandas y el liderazgo transformacional en el &mbito escolar. La investigacion adopto un
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y correlacional, utilizando cuestionarios
estructurados aplicados a 40 docentes. Los resultados mostraron una relacion positiva 'y
significativa entre las variables estudiadas, evidencidndose que los docentes que perciben un
liderazgo transformacional adecuado desarrollan mejores competencias socioemocionales, lo

cual favorece indirectamente la satisfaccion laboral y el clima institucional
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2.4. Hipotesis
a. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director, clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

b. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y las
relaciones sociales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y el
apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,

Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y la
transparencia en la comunicacion en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones fisicas del trabajo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones laborales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.



Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y el
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reconocimiento y apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y la

oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional en la Institucion Educativa Mixto de

Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

2.5. Identificacion de variables e indicadores

Tabla 1
Variables e indicadores

VARIABLES

INDICADORES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Comunicacion de una Vision Compartida

Fomento del Compromiso y la Cohesion en el Equipo
Promocién de Valores y Principios Eticos

Capacidad de Inspirar Confianza y Respeto

Estimulo al Pensamiento Critico y Analisis Reflexivo
Promocion de Nuevas Metodologias y Enfoques
Pedagogicos

Reconocimiento de Logros y Potencial Individua.
Fomento de un Clima Inclusivo y Respetuoso

CLIMA ORGANIZACIONAL

Calidad de la Comunicacion Interpersonal
Nivel de Apoyo y Colaboracion Mutua
Valoracion de Iniciativas del Personal.
Percepcion de Seguridad y Confianza
Claridad en la Transmisioén de Informacion.
Frecuencia de Espacios de Didlogo.
Adecuacion de los Espacios Fisicos
Seguridad y Salud Laboral.

SATISFACCION LABORAL

Seguridad en el Entorno Laboral
Comodidad en el Espacio de Trabajo
Disponibilidad de Apoyo Directivo

Impacto del Reconocimiento en el Compromiso Laboral.

Acceso a Programas de Capacitacion y Formacion.
Posibilidades de Promocion y Avance Profesional.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 2
Operacionalizacion de variables
VARIABLES  DEFINICION CONCEPTUAL  DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
OPERACIONAL VALORACION

Segun Ramirez (2022), el Esta variable Inspiracion Comunicacion de una
liderazgo transformacional es un liderazgo Motivacional Vision Compartida 1,2,3 Siempre
enfoque de liderazgo en el cual ~ transformacional Fomento del %)
el lider busca motivar, inspirar y  del director es Compromiso y la 45,6
transformar a sus seguidores, numérica y se va Cohesioén en el Equipo

g fomentando una cultura de a medir mediante  Influencia Promocion de Valores y Casi

< innovacion, compromiso y un cuestionario. idealizada Principios Eticos 7.8,9 Siempre

CZD desarrollo individual en pos de i i 4)

S objetivos comunes. Este estilo Capacidad de Inspirar

< de liderazgo es ampliamente Confianza y Respeto 10,11,1,

5 valorado en el ambito educativo Estimulacion Estimulo al Pensamiento A veces

8 debido a su capacidad de crear intelectual Critico y Analisis (3)

f£ un entorno en el que tanto Reflexivo 13,14,15

;5 docentes como estudiantes se Promocién de Nuevas

- sientan motivados y Metodologias y 16,17, 18 Casi nunca

Q comprometidos con el Enfoques Pedagogicos (2)

g aprendizaje y el crecimiento

§ institucional. Reconocimiento de 19, 20, 21

m Consideracion Logros y Potencial 22,23,24 Nunca

= individual Individua. (1)

Fomento de un Clima
Inclusivo y Respetuoso
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta variable
clima
organizacional es
numérica y se va
a medir mediante
un cuestionario.

Segun Pefa y Martel (2023),
revela que, el clima
organizacional en el contexto
educativo es el conjunto de
percepciones y actitudes de los
miembros de una institucion
sobre el entorno de trabajo, las
relaciones y las condiciones
laborales que influyen en su
motivacion, satisfaccion y
desempefio. Este ambiente
resulta de la interaccion de
varios elementos clave, que
configuran la calidad de la vida
laboral en la institucion.

Relaciones
sociales

Calidad de la
Comunicacion 1,2,3

Interpersonal
4,5,6

Nivel de Apoyo y
Colaboraciéon Mutua

Apoyo directivo

Valoracion de

Iniciativas del Personal. 7,8,9

10,11,12,

Percepcion de Seguridad
y Confianza

Transparencia en
la comunicacidon

Claridad en la
Transmision de
Informacion.

13,14,15

Frecuencia de Espacios 16, 17, 18
de Dialogo.

19, 20, 21

Condiciones
fisicas del trabajo

Adecuacion de los

Espacios Fisicos 22,23,24

Seguridad y Salud
Laboral.
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SATISFACCION LABORAL

Segun Poubel et al. (2022), la
satisfaccion laboral se define
como el grado en que los
empleados se sienten contentos,
realizados y motivados en su
entorno de trabajo, influyendo
en su compromiso, rendimiento
y bienestar general. En el
contexto educativo, esta
satisfaccion no solo impacta en
el desempeiio individual, sino
también en el clima
organizacional y en la calidad de
la educacion ofrecida a los
estudiantes.

En esta variable
numérica,
satisfaccion
laboral se va
medir mediante
un cuestionario de
elaboracion
propia para este
estudio.

Condiciones Seguridad en el Entorno  1,2,3
Laborales Laboral
4,5,6
Comodidad en el
Espacio de Trabajo
Reconocimiento y Disponibilidad de
Apoyo Directivo Apoyo Directivo 7,8,9
Impacto del 10,11,12,
Reconocimiento en el
Compromiso Laboral.
Oportunidad de Acceso a Programas de 13, 14, 15
Crecimiento y Capacitacion y
Desarrollo Formacion.
Profesional 16,17,18
Posibilidades de
Promocién y Avance
Profesional.

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Ambito de estudio: localizacién politica y geografica

La Institucion Educativa Mixta de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera se encuentra
ubicada en la ciudad de Cusco, una urbe historica y culturalmente rica en Peru. La ciudad de
Cusco es reconocida por ser la capital del antiguo Imperio Inca y alberga numerosos vestigios
arqueoldgicos que narran su historia precolombina. Geograficamente, Cusco se encuentra en

la region sureste del pais, rodeada por majestuosas montafias de la cordillera de los Andes.

La Institucion Educativa Mixta de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera se sitia en
un entorno urbano de Cusco, formando parte del tejido social y educativo de la ciudad. Esta
institucion educativa juega un papel fundamental en la formacion académica de los
estudiantes locales, abarcando niveles educativos desde primaria hasta secundaria. Por su
relevancia en la comunidad, la institucion refleja no solo el contexto geografico de Cusco,

sino también su diversidad cultural y su constante evolucion en términos educativos.

La Institucion Educativa Mixta de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera estd inmersa
en el sistema educativo nacional, siguiendo las politicas y orientaciones gubernamentales en
materia educativa. Funciona como un centro vital de ensefianza e interaccioén dentro del
contexto politico y geografico de Cusco, orientado a fomentar el progreso académico, cultural
y social de sus estudiantes, alineado con las directrices educativas a nivel nacional y regional.
Los docentes operan bajo la supervision y direccion de la UGEL Cusco, siendo responsables

de la implementacion de estas politicas educativas en el contexto de la institucion.
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Figura 1
Ambito de estudio

Fuente: Google Earth
3.2. Tipoy nivel de investigacion
3.2.1. Tipo de investigacion:
Martine y Espinal (2023), la presente investigacion es de tipo basica porque es de
disefio descriptivo, las variables no se han modificado y no se ha hecho algo que solucione el

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

3.2.2. Nivel de investigacion:

Es relacional, ya que las caracteristicas mas importantes de este nivel es que posee
analisis estadistico bivariado (de dos variables) y es, precisamente, lo que lo diferencia del
nivel descriptivo (donde el andlisis estadistico es univariado); y la diferencia con el nivel

explicativo es que no pretenden demostrar relaciones de causalidad. Supo (2020).

3.2.3. Diseiio de investigacion:

El disefio de investigacion es de tipo correlacional simple, segun Cancela (2010), los
estudios correlacionales comprenden aquellos estudios en los que estamos interesados en
describir o aclarar las relaciones existentes entre las variables mas significativas, mediante el

uso de los coeficientes de correlacion.
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Leyenda

M = Muestra.

V1= Variable Liderazgo Transformacional

V2= Variable Clima Organizacional

V3= Variable Satisfaccion Laboral

r = Coeficiente de correlacion

3.3.  Unidad de analisis
La unidad de analisis estara constituida por los docentes del nivel secundario de la

Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025

3.4. Poblacion de estudio
En la presente investigacion, se aplicara a los docentes del nivel secundario de la

Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025

En reconocimiento a la poblacion Herndndez-Sampieri (2018) detalla: La poblacion
de estudio se refiere al conjunto completo de individuos, elementos o casos que comparten

caracteristicas especificas y que son objeto de analisis en un estudio de investigacion.
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Carrasco (2019) comparte esta definicion anadiendo que la poblacion: “es el conjunto de
todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se

desarrolla el trabajo de investigacion” (p. 236).

3.5. Tamaiio de muestra

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) este se define como un grupo pequefio
de la poblacion, de quien se toma cierta informaciodn, y esta informacién puede ser tan util
que puede extrapolarse al conjunto poblacional. En otras palabras, la informacion que se
pueda recoger de una muestra puede servir para poder realizar caracterizaciones, confrontar
ideas, relacionar fendmenos, causas para toda la poblacion. Para el estudio se tom6 como
muestra a 78 docentes del nivel secundario de la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

3.6. Técnicas de seleccion de muestra

Para Hernandez-Sampieri (2018), la muestra no probabilistica o dirigida es un
subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad sino de las caracteristicas de la muestra; por tal motivo, la muestra del presente
trabajo de investigacion es no probabilistico eligiendo asi a 78 docentes del nivel secundario

de la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera.

3.7. Técnicas de recoleccion de informacion

a. Técnica:

Seglin Tafur e Izaguirre (2015), para alcanzar los objetivos de la investigacion y
comprobar las hipotesis establecidas, se deben conseguir datos. Por tal motivo, existen
procedimientos especificos para reunir los datos, los cuales se denominan técnicas. La
técnica que se empleard en esta investigacion es la encuesta. Se tomo esta decision porque la

informacion que se va recabar permitird adquirir informacion objetiva. Para Carrasco (2019),
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la encuesta es “una técnica dedicada para la investigacion social por excelencia, debido a
varias caracteristicas como su utilidad, sencillez, versatilidad y objetividad de los datos que
se obtienen. Estas preguntas pueden plantearse de manera directa o indirecta a los individuos
que componen el estudio” (p.314). Particularmente, se utilizara esta técnica porque permitira
recolectar informacion objetiva para su analisis y procedimiento posterior de ambas variables

de estudio.

b. Instrumento:

El instrumento que se ha empleado en esta investigacion es el cuestionario. Segun el
aporte de los investigadores Tafur e Izaguirre (2015, p. 197) manifiestan que el cuestionario
es el instrumento que tiene su nombre debido a que consiste en un conjunto de preguntas que
se elaboran luego de tener en cuenta las variables y sus dimensiones. Ademas, el cuestionario
esta relacionado a la técnica llamada encuesta. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), este “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir (...). El contenido de las preguntas del cuestionario es tan variado como los aspectos
que mide. Basicamente, se consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas” (p. 310).
En este caso, se optard por las de tipo cerrada, es decir, aquellas en las que los estudiantes

deben optar por una de cuatro alternativas.

3.8. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

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

estadistica de Correlacion de Pearson, luego los resultados se presentan en tablas y figuras.



51

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

Para la contrastacion de las hipdtesis de investigacion se empled estadistica
inferencial, considerando previamente la formulacion de la hipotesis nula (Ho) y la hipotesis
alterna (H.), tanto para la hipdtesis general como para las hipodtesis especificas. Asimismo, se
realizo la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, cuyos resultados evidenciaron que la
mayoria de las variables no presentaron una distribucion normal, debido a que sus valores de
significancia fueron inferiores a 0,05. En consecuencia, se opto por la aplicacion de una
prueba estadistica no paramétrica, especificamente el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, por ser pertinente para determinar la direccién, magnitud y significancia de la

relacion entre las variables estudiadas.

Para la toma de decisiones se establecio un nivel de significancia de o = 0,05. Cuando
el valor de significancia bilateral (p) fue menor a 0,05, se rechazd la hipotesis nula y se
acepto la hipdtesis alterna, concluyéndose que existia una relacion estadisticamente
significativa entre las variables analizadas. Por el contrario, cuando el valor de p fue mayor a
0,05, no se rechaz¢ la hipotesis nula, determindndose que no existia evidencia estadistica
suficiente para establecer una relacion significativa. Este procedimiento se aplicé tanto a la

hipotesis general como a cada una de las hipdtesis especificas planteadas en la investigacion.

De esta manera, el coeficiente Rho de Spearman permiti6 establecer no solamente la
significancia estadistica de las relaciones, sino también su direccion e intensidad, facilitando
una interpretacion objetiva de los resultados obtenidos en relacion con el liderazgo

transformacional del director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral..
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

El procesamiento, analisis e interpretacion de los datos se realizo bajo un enfoque
cuantitativo, empleando procedimientos estadisticos acordes con los objetivos y las
caracteristicas de las variables estudiadas: liderazgo transformacional del director, clima
organizacional y satisfaccion laboral. Inicialmente, la informacion obtenida mediante los
cuestionarios aplicados a los 78 docentes fue organizada, codificada y registrada en una base
de datos, verificandose previamente su consistencia para reducir posibles errores durante el
procesamiento estadistico. La tesis establece precisamente una muestra conformada por 78

docentes y el empleo de cuestionarios para las tres variables.

Posteriormente, se realizé el analisis descriptivo mediante frecuencias y porcentajes,
cuyos resultados fueron organizados en tablas y figuras para identificar los niveles
predominantes de cada variable y de sus respectivas dimensiones. Para el andlisis inferencial,
previamente se aplicd la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, cuyos resultados
evidenciaron que la mayoria de las variables no presentaban una distribucion normal; por esta

razon, se determind la pertinencia de utilizar una prueba estadistica no paramétrica.

En consecuencia, para determinar la direccion, intensidad y significancia estadistica
de las relaciones entre las variables se empled el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
Para la contrastacion de las hipotesis se considerd un nivel de significancia de o = 0,05, de
manera que un valor de p menor a 0,05 permiti6 rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, mientras que un valor de p mayor a 0,05 indic6 que no existia evidencia

estadistica suficiente para rechazar la hipdtesis nula.

Finalmente, los resultados descriptivos e inferenciales fueron interpretados en funcion

de los objetivos e hipdtesis planteados y posteriormente contrastados con los antecedentes y
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las bases tedricas de la investigacion. Este procedimiento permitid establecer las relaciones
existentes entre el liderazgo transformacional del director, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano
Herrera, Cusco — 2025, proporcionando evidencia para la formulacion de las conclusiones y
recomendaciones correspondientes. Los resultados finales reportan correlaciones positivas y

estadisticamente significativas entre las tres variables principales.

4.2. Descriptores de baremacion de variables

Tabla 3
Baremo de la variable liderazgo transformacional
Dimensiones Niveles Rango
Bajo 6—14
Inspiracién motivacional Medio 15-22
Alto 23-30
Bajo 6—14
Influencia idealizada Medio 15-22
Alto 23-30
Bajo 6—14
Estimulacion intelectual Medio 15-22
Alto 23-30
Bajo 6—-14
Consideracion individual Medio 15-22
Alto 23-30
Bajo 24 - 56
Liderazgo transformacional Medio 57— 88
Alto 89 -120

Nota: Elaboracion propia



Tabla 4

Tabla 5

Baremo de la variable clima organizacional

Dimensiones Niveles Rango

Bajo 6-—14

Relaciones sociales Medio 15-22

Alto 23-30

Bajo 6-—14

Apoyo directivo Medio 15-22

Alto 23-30

Bajo 6-—14

Transparencia en la comunicaciéon Medio 15-22
Alto 23-30

Bajo 6-—14

Condiciones fisicas del trabajo Medio 15-22
Alto 23-30

Bajo 24 - 56

Clima organizacional Medio 5788
Alto 89 -120

Nota: Elaboracion propia
Baremo de la variable satisfaccion laboral

Dimensiones Niveles Rango

Bajo 6—14

Condiciones laborales Medio 15-22

Alto 23-30

Bajo 614

Reconocimiento y apoyo directivo Medio 15-22
Alto 23-30

Oportunidad de crecimiento y desarrollo Bajo 6—-14
profesional Medio 15-22

Alto 23-30

Bajo 18 -42

Satisfaccion laboral Medio 43 - 66

Alto 67 -90

Nota: Elaboracion propia
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4.3. Presentacion de resultados

Tabla 6
Frecuencias del nivel de liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

N %
Bajo 0 0,0

Medio 20 25,6
Alto 58 74,4
Total 78 100,0

Figura 2
Nivel de liderazgo transformacional

En la tabla 6 y figura 2 muestra que, de un total de 78 participantes, el 74,4 % (58)
present6 un nivel alto de liderazgo transformacional, mientras que el 25,6 % (20) se ubic6 en
un nivel medio y ninguno (0,0 %) se encontrd en el nivel bajo; estos resultados evidencian un
claro predominio del nivel alto, lo que permite interpretar que la mayoria de los participantes
percibe favorablemente las practicas de liderazgo transformacional desarrolladas en la
institucion, caracterizadas por la capacidad de orientar, motivar y promover el compromiso
del personal; sin embargo, la presencia de un 25,6 % en el nivel medio indica que alin existen
aspectos que requieren fortalecimiento para alcanzar una percepcion mas favorable y

homogénea del liderazgo entre todos los integrantes de la institucion.
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Tabla 7
Frecuencias de las dimensiones de liderazgo transformacional
Inspiracion Influencia Estimulacion Consideracion
motivacional idealizada intelectual individual
N % N % N % N %

Bajo 1 1,3% 0 0,0% 1 1,3% 0 0,0%
Medio 26 33,3% 27 34,6% 23 29,5% 31 39,7%
Alto 51 65,4% 51 65,4% 54 69,2% 47 60,3%
Total 78  100,0% 78 100,0% 78  100,0% 78  100,0%

Figura 3
Dimensiones de liderazgo transformacional

La tabla 7 y figura 3 se evidencia la distribucion de los niveles de las dimensiones del
liderazgo transformacional en los 78 participantes evaluados, observandose un claro
predominio del nivel alto en todas las dimensiones: inspiracion motivacional alcanza el 65,4
% (n=51), influencia idealizada el 65,4 % (n = 51), estimulacidon intelectual el 69,2 % (n =
54) y consideracion individual el 60,3 % (n =47); el nivel medio se presenta como el
segundo mads frecuente, destacando especialmente en la consideracion individual con el 39,7
% (n=31), mientras que el nivel bajo es practicamente inexistente o minimo en todas las
dimensiones, lo que evidencia que los directivos son percibidos mayoritariamente como
lideres transformacionales con alta capacidad de motivar, influir éticamente, estimular el

pensamiento critico y atender de manera individualizada a sus colaboradores.
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Tabla 8
Frecuencias del nivel de clima organizacional

Clima organizacional

N %
Bajo 0 0,0

Medio 15 19,2
Alto 63 80,8
Total 78 100,0

Figura 4
Nivel de clima organizacional

En la tabla 8 y figura 4 muestra que, de un total de 78 participantes, el 80,8 % (63)
present6 un nivel alto de clima organizacional, mientras que el 19,2 % (15) se ubic6 en un
nivel medio y ninguno (0,0 %) presentd un nivel bajo; estos resultados evidencian un claro
predominio del nivel alto, lo que permite interpretar que la mayoria de los participantes
percibe favorablemente el ambiente organizacional de la institucidn, reflejado en condiciones
que favorecen las relaciones interpersonales, la comunicacion, la colaboracion y el desarrollo
de las actividades laborales; sin embargo, la presencia de un 19,2 % en el nivel medio indica
que todavia existen aspectos del clima organizacional que requieren ser fortalecidos para

alcanzar una percepcion favorable y homogénea entre todos los integrantes de la institucion.



Tabla 9

Frecuencias de las dimensiones de clima organizacional

Relaciones Transparencia en la Condiciones fisicas
sociales Apoyo directivo  comunicacion del trabajo
N % N % N % N %
Bajo 1 1,3% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,3%
Medio 26 333% 27  34,6% 26 33,3% 26 33,3%
Alto 51 654% 51 65,4% 52 66,7% 51 65,4%
Total 78 100,0% 78  100,0% 78 100,0% 78 100,0%

Figura 5

Dimensiones de clima organizacional
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La tabla 9 y figura 5 se evidencia la distribucion de los niveles de las dimensiones del

clima organizacional en los 78 participantes evaluados, observandose un claro predominio del

nivel alto en todas las dimensiones: relaciones sociales alcanza el 65,4 % (n = 51), apoyo

directivo el 65,4 % (n = 51), transparencia en la comunicacion el 66,7 % (n=52) y

condiciones fisicas del trabajo el 65,4 % (n = 51); el nivel medio se presenta de manera

consistente en aproximadamente un tercio de la muestra, con valores entre el 33,3 % y 34,6
%, mientras que el nivel bajo es minimo o inexistente en la mayoria de las dimensiones, lo

que evidencia que el clima organizacional es percibido mayoritariamente como favorable,

caracterizado por buenas relaciones interpersonales, adecuado apoyo directivo, comunicacion

transparente y condiciones fisicas del trabajo satisfactorias.
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Tabla 10
Frecuencias del nivel de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

N %
Bajo 0 0,0
Medio 22 28,2
Alto 56 71,8
Total 78 100,0

Figura 6
Nivel de satisfaccion laboral

En la tabla 10 y figura 6 muestra que, de un total de 78 participantes, el 71,8 % (56)
presento un nivel alto de satisfaccion laboral, mientras que el 28,2 % (22) se ubico en un
nivel medio y ninguno (0,0 %) present6 un nivel bajo; estos resultados evidencian un
predominio del nivel alto, lo que permite interpretar que la mayoria de los participantes
mantiene una percepcion favorable respecto a su satisfaccion en el trabajo, relacionada con
las experiencias y condiciones que encuentra dentro de la institucidn; sin embargo, el 28,2 %
ubicado en el nivel medio evidencia que existe un grupo importante de participantes cuya
satisfaccion laboral todavia puede fortalecerse, por lo que resulta pertinente prestar atencion a
aquellos aspectos institucionales y laborales que contribuyan a mejorar el bienestar, la

motivacion y la valoracion del personal.
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Tabla 11
Frecuencias de las dimensiones de clima organizacional

Condiciones Reconocimiento y apoyo Oportunidad de crecimiento

laborales directivo y desarrollo profesional
N % N % N %
Bajo 1 1,3% 0 0,0% 1 1,3%
Medio 26 33,3% 27 34,6% 39 50,0%
Alto 51 65,4% 51 65,4% 38 48,7%
Total 78 100,0% 78 100,0% 78 100,0%

Figura 7
Dimensiones de clima organizacional

En la tabla 11 y figura 7 muestra la distribucion de los niveles de las dimensiones de
la satisfaccion laboral en los 78 participantes evaluados, evidencidndose que en condiciones
laborales y reconocimiento y apoyo directivo predomina el nivel alto con el 65,4 % (n=51)
en ambos casos, seguido del nivel medio con porcentajes cercanos a un tercio de la muestra,
mientras que el nivel bajo es minimo (1,3 %) o inexistente; por su parte, en la oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional se observa un mayor predominio del nivel medio con el
50,0 % (n = 39), seguido del nivel alto con el 48,7 % (n = 38), lo que indica que, si bien la
satisfaccion laboral es mayoritariamente alta en aspectos relacionados con las condiciones y
el reconocimiento, existen percepciones mas moderadas respecto a las oportunidades de

crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion.
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Tabla 12
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Clima organizacional

Clima
organizacional
Medio Alto Total
Liderazgo Medio N 14 6 20
transformacional % 17,9% 7,7% 25,6%
Alto N 1 57 58
% 1,3% 73,1%  74,4%
Total N 15 63 78
% 19.2%  80,8%  100,0%

Figura 8
Relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

En la tabla 12 y figura 8 se evidencia que la mayoria de los participantes con
liderazgo transformacional alto se concentran en un clima organizacional alto, representando
el 73,1 % de la muestra (n = 57), mientras que solo el 1,3 % (n = 1) de este grupo se ubica en
un clima organizacional medio; por su parte, quienes presentan un liderazgo transformacional
medio se distribuyen principalmente en un clima organizacional medio con el 17,9 % (n =
14) y en menor proporcion en un clima organizacional alto con el 7,7 % (n = 6), lo que
permite inferir que mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian con una

percepcion mas favorable del clima organizacional.
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Tabla 13
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral
Medio Alto Total

Liderazgo Medio N 17 3 20
transformacional % 21,8% 3,8% 25,6%
Alto N 5 53 58
% 6,4% 67,9%  74,4%
Total N 22 56 78

% 282%  71,8% 100,0%

Figura 9
Relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

En la tabla 13 y figura 9 se evidencia que la mayoria de los participantes con
liderazgo transformacional alto se concentran en un nivel alto de satisfaccion laboral,
representando el 67,9 % de la muestra (n = 53), mientras que solo el 6,4 % (n =5) de este
grupo presenta un nivel medio de satisfaccion; por su parte, los participantes con liderazgo
transformacional medio se ubican principalmente en un nivel medio de satisfaccion laboral
con el 21,8 % (n = 17) y en menor proporcion en un nivel alto con el 3,8 % (n = 3), lo que
permite inferir que a mayores niveles de liderazgo transformacional corresponde una mayor

satisfaccion laboral, evidenciando una relacion directa y consistente entre ambas variables.
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Tabla 14
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones sociales

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Relaciones sociales
Relaciones sociales
Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Medi N 1 16 3 20
transformacional 0 % 1,3% 20,5% 3,8% 25,6%
Alto N 0 10 48 58
% 0,0% 12,8% 61,5% 74,4%
Total N 1 26 51 78

% 1,3% 33,3% 65,4% 100,0%

Figura 10
Relacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones sociales

En la tabla 14 y figura 10 muestra que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en un nivel alto de relaciones sociales, representando el
61,5 % de la muestra (n = 48), sin registrarse casos en el nivel bajo; asimismo, un 12,8 % (n
= 10) de este grupo se ubica en el nivel medio. Por otro lado, los participantes con liderazgo
transformacional medio se distribuyen principalmente en un nivel medio de relaciones
sociales con el 20,5 % (n = 16), seguidos del nivel alto con el 3,8 % (n = 3) y una minima
presencia en el nivel bajo con el 1,3 % (n = 1). En conjunto, estos resultados permiten inferir
que mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian con relaciones sociales mas
favorables dentro de la organizacion, evidenciando una relacion directa entre ambas

variables.



Tabla 15

Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y el apoyo directivo

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Apoyo directivo

Apoyo directivo

Medio Alto Total

Liderazgo Medio N 18 2 20
transformacional % 23,1% 2,6% 25,6%

Alto N 9 49 58
% 11,5%  62,8%  74,4%

Total N 27 51 78
% 34,6%  65,4% 100,0%

Figura 11

Relacion entre el liderazgo transformacional y el apoyo directivo

En la tabla 15 y figura 11 evidencia que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en un nivel alto de apoyo directivo, representando el 62,8
% de la muestra (n = 49), mientras que el 11,5 % (n =9) de este grupo se ubica en un nivel
medio; por su parte, los participantes con liderazgo transformacional medio se distribuyen
principalmente en un nivel medio de apoyo directivo con el 23,1 % (n = 18) y en menor

proporcidn en un nivel alto con el 2,6 % (n = 2), lo que permite inferir que a mayores niveles

de liderazgo transformacional corresponde una mayor percepcion de apoyo directivo,

evidenciando una relacion directa y consistente entre ambas variables dentro de la

organizacion.
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Tabla 16
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y la transparencia en la
comunicacion

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Transparencia en la
comunicacion
Transparencia en la comunicacion

Medio Alto Total
Liderazgo Medio N 12 8 20
transformacional % 15,4% 10,3% 25,6%
Alto N 14 44 58
% 17,9% 56,4% 74,4%
Total N 26 52 78
% 33,3% 66,7% 100,0%

Figura 12
Relacion entre el liderazgo transformacional y la transparencia en la comunicacion

En la tabla 16 y figura 12 muestra que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en un nivel alto de transparencia en la comunicacion,
representando el 56,4 % de la muestra (n = 44), mientras que el 17,9 % (n = 14) de este grupo
se ubica en un nivel medio; por su parte, los participantes con liderazgo transformacional
medio se distribuyen principalmente en un nivel medio de transparencia con el 15,4 % (n =
12) y en menor proporcion en un nivel alto con el 10,3 % (n = 8), lo que permite inferir que a
mayores niveles de liderazgo transformacional corresponde una comunicacion mas clara 'y
transparente dentro de la organizacion, evidenciando una relacion directa entre ambas

variables.
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Tabla 17
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones fisicas del
trabajo

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Condiciones fisicas del trabajo
Condiciones fisicas del trabajo
Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Medio N 1 16 3 20
transformacional % 1,3% 20,5% 3,8% 25,6%
Alto N 0 10 48 58
% 0,0% 12,8%  61,5%  74,4%
Total N 1 26 51 78
% 1,3% 33,3%  65,4%  100,0%
Figura 13

Relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones fisicas del trabajo

En la tabla 17 y figura 13 evidencia que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en un nivel alto de condiciones fisicas del trabajo,
representando el 61,5 % de la muestra (n = 48), mientras que el 12,8 % (n = 10) de este grupo
se ubica en un nivel medio y no se registran casos en el nivel bajo; por su parte, los
participantes con liderazgo transformacional medio se distribuyen principalmente en un nivel
medio de condiciones fisicas del trabajo con el 20,5 % (n = 16), seguidos del nivel alto con el
3,8 % (n = 3) y una minima presencia en el nivel bajo con el 1,3 % (n = 1), lo que sugiere que
mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian con mejores percepciones de las
condiciones fisicas del entorno laboral, aunque con una menor diferenciacion en comparacion

con otras dimensiones del clima organizacional.
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Tabla 18
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Condiciones laborales
Condiciones laborales
Bajo Medio  Alto Total

Liderazgo Medio N 1 16 3 20
transformacional % 1,3% 20,5% 3,8% 25,6%
Alto N 0 10 48 58
% 0,0% 12,8% 61,5% 74,4%
Total N 1 26 51 78

% 1,3%  33,3% 65,4% 100,0%

Figura 14
Relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales

En la tabla 18 y figura 14 evidencia que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en un nivel alto de condiciones laborales, representando
el 61,5 % de la muestra (n = 48), mientras que el 12,8 % (n = 10) de este grupo se ubica en un
nivel medio y no se registran casos en el nivel bajo; por su parte, los participantes con
liderazgo transformacional medio se distribuyen principalmente en un nivel medio de
condiciones laborales con el 20,5 % (n = 16), seguidos del nivel alto con el 3,8 % (n=3) y
una minima presencia en el nivel bajo con el 1,3 % (n = 1), lo que permite inferir que a
mayores niveles de liderazgo transformacional corresponde una percepcion mas favorable de

las condiciones laborales, evidenciando una relacion directa entre ambas variables.
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Tabla 19
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y el reconocimiento y apoyo

directivo

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Reconocimiento y apoyo

directivo
Reconocimiento y apoyo directivo
Medio Alto Total

Liderazgo Medio N 14 6 20
transformacional % 17,9% 7.7%  25,6%
Alto N 13 45 58
% 16,7% 57,7%  74,4%
Total N 27 51 78
% 34,6% 65,4% 100,0%

Figura 15
Relacion entre el liderazgo transformacional y el reconocimiento y apoyo directivo

En la tabla 19 y figura 15 evidencia que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en un nivel alto de reconocimiento y apoyo directivo,
representando el 57,7 % de la muestra (n = 45), mientras que el 16,7 % (n = 13) de este grupo
se ubica en un nivel medio; por su parte, los participantes con liderazgo transformacional
medio se distribuyen principalmente en un nivel medio de reconocimiento y apoyo directivo
con el 17,9 % (n = 14) y en menor proporcién en un nivel alto con el 7,7 % (n = 6), lo que
permite inferir que a mayores niveles de liderazgo transformacional corresponde una mayor
percepcion de reconocimiento, valoracion y respaldo por parte de los directivos,

evidenciando una relacion directa y consistente entre ambas variables.
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Tabla 20
Frecuencias de la relacion entre el liderazgo transformacional y la oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional
Oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional
Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Medio N 1 17 2 20
transformacional % 1,3% 21,8% 2,6% 25,6%
Alto N 0 22 36 58
% 0,0% 28,2% 46,2%  74,4%
Total N 1 39 38 78
% 1,3% 50,0% 48,7%  100,0%
Figura 16

Relacién entre el liderazgo transformacional y la oportunidad de crecimiento y desarrollo
profesional

En la tabla 20 y figura 16 evidencia que la mayoria de los participantes con liderazgo
transformacional alto se concentran en niveles medio y alto de oportunidad de crecimiento,
destacando especialmente el nivel alto con el 46,2 % de la muestra (n = 36), seguido del nivel
medio con el 28,2 % (n = 22), sin registrarse casos en el nivel bajo; por su parte, los
participantes con liderazgo transformacional medio se ubican principalmente en el nivel
medio de oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional con el 21,8 % (n=17),y en
menor proporcion en el nivel alto con el 2,6 % (n = 2), mientras que la presencia en el nivel
bajo es minima (1,3 %; n = 1), lo que permite inferir que mayores niveles de liderazgo
transformacional se asocian con percepciones mas favorables respecto a las oportunidades de

crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion.
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4.4. Resultados inferenciales

Tabla 21
Prueba de normalidad de las variables

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional ,956 78 ,009
Clima organizacional ,961 78 ,017
Relaciones sociales ,961 78 ,017
Apoyo directivo 975 78 ,133
Transparencia en la comunicacioén ,965 78 ,031
Condiciones fisicas del trabajo ,961 78 ,017
Satisfaccion laboral ,964 78 ,026
Condiciones laborales ,961 78 ,017
Reconocimiento y apoyo directivo ,956 78 ,009
Oportunidad de crecimiento y ,967 78 ,039

desarrollo profesional

El anélisis de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, aplicada a una muestra de 78
participantes, evidencia que la mayoria de las variables del estudio no presentan una
distribucion normal, ya que los valores de significancia del liderazgo transformacional (p =
0.009), clima organizacional (p = 0.017), relaciones sociales (p = 0.017), transparencia en la
comunicacion (p = 0.031), condiciones fisicas del trabajo (p = 0.017), satisfaccion laboral (p
=0.026), condiciones laborales (p = 0.017), reconocimiento y apoyo directivo (p = 0.009) y
oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional (p = 0.039) son menores a 0.05, lo que
implica el rechazo de la hipotesis nula de normalidad; inicamente la variable apoyo directivo
presenta una distribucion normal al registrar un valor de significancia mayor a 0.05 (p =
0.133). En consecuencia, dado que la mayor parte de las variables no cumple con el supuesto
de normalidad, resulta metodologicamente adecuado y estadisticamente justificado el uso de

pruebas no paramétricas, como el coeficiente Rho de Spearman.
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4.5. Pruebas de hipotesis

Hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director,
clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

HI: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director,
clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 22
Analisis de correlacion entre liderazgo transformacional, clima organizacional y satisfaccion
laboral

Correlaciones
Liderazgo Clima Satisfaccion
transformacional organizacional laboral
Rhode  Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,889™ 910"
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000 ,000
N 78 78 78
Clima Coeficiente de ,889™ 1,000 ,938"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 78 78 78
Satisfaccion Coeficiente de ,910™ ,938™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 .
N 78 78 78

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

El analisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia la
existencia de correlaciones positivas muy altas y estadisticamente significativas entre el
liderazgo transformacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral, observandose
una relacion fuerte entre liderazgo transformacional y clima organizacional (p = 0.889; p <

0.001), liderazgo transformacional y satisfaccion laboral (p = 0.910; p <0.001), asi como
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entre clima organizacional y satisfaccion laboral (p = 0.938; p < 0.001), con una muestra de
78 participantes; estos resultados indican que a mayores niveles de liderazgo
transformacional se asocian percepciones mas favorables del clima organizacional y mayores
niveles de satisfaccion laboral, y que un clima organizacional positivo guarda una relacion
directa y muy estrecha con la satisfaccion laboral, por lo que, al ser los valores de
significancia menores a 0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
concluyéndose que existe una relacion significativa, directa y de alta intensidad entre las

variables analizadas.
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Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
las relaciones sociales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y las
relaciones sociales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 23
Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones sociales
Correlaciones
Liderazgo Relaciones
transformacional  sociales
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 812"
Spearman transformacional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Relaciones sociales Coeficiente de ,812™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

El anélisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
las relaciones sociales (p = 0.812; p < 0.001; N = 78), lo que indica que a mayores niveles de
liderazgo transformacional se asocian relaciones sociales mas solidas, cooperativas y
favorables dentro de la organizacion; dado que el valor de significancia es menor a 0.01, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, concluyéndose que existe una

relacion directa y significativa entre ambas variables.
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Hipatesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
el apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

HI: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y el

apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,

Cusco - 2025.
Tabla 24
Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y el apoyo directivo
Correlaciones
Liderazgo Apoyo
transformacional directivo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,839™
Spearman  transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Apoyo directivo  Coeficiente de ,839™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

El andlisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
el apoyo directivo (p = 0.839; p <0.001; N = 78), lo que indica que a mayores niveles de
liderazgo transformacional se asocia una mayor percepcion de respaldo, acompanamiento y
orientacion por parte de los directivos; dado que el nivel de significancia es menor a 0.01, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, concluyéndose que existe una

relacion directa, fuerte y significativa entre ambas variables.
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Hipatesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
la transparencia en la comunicacion en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y la
transparencia en la comunicacion en la Instituciéon Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 25
Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y la transparencia en la
comunicacion

Correlaciones
Liderazgo Transparencia en
transformacional la comunicacién
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 5717
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Transparencia en Coeficiente de 571 1,000
la comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

El anélisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional y la transparencia en la comunicacion (p = 0.571; p <0.001; N = 78), lo que
indica que a mayores niveles de liderazgo transformacional se asocia una comunicacion mas
clara, abierta y transparente dentro de la organizacion; dado que el valor de significancia es
menor a 0.01, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyéndose que

existe una relacion directa y significativa entre ambas variables.
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Hipatesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
las condiciones fisicas del trabajo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones fisicas del trabajo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 26
Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones fisicas del
trabajo

Correlaciones
Condiciones
Liderazgo fisicas del
transformacional trabajo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 812"
Spearman transformacional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Condiciones  Coeficiente de ,812* 1,000
fisicas del correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

El analisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
las condiciones fisicas del trabajo (p = 0.812; p < 0.001; N = 78), lo que indica que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian mejores percepciones de las condiciones
fisicas del entorno laboral; dado que el valor de significancia es menor a 0.01, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, concluyéndose que existe una relacion directa,

fuerte y significativa entre ambas variables dentro de la organizacion analizada.
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Hipdtesis especifica S

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
las condiciones laborales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y las
condiciones laborales en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato Luciano

Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 27
Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales
Correlaciones
Liderazgo Condiciones
transformacional laborales
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 812"
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Condiciones Coeficiente de ,812™ 1,000
laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

El anélisis de correlaciéon mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
las condiciones laborales (p =0.812; p <0.001; N = 78), lo que indica que a mayores niveles
de liderazgo transformacional se asocian percepciones mas favorables respecto a las
condiciones laborales; dado que el valor de significancia es menor a 0.01, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyéndose que existe una relacion directa,

fuerte y significativa entre ambas variables en la organizacion analizada.
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Hipatesis especifica 6

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
el reconocimiento y apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion

Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y el
reconocimiento y apoyo directivo en la Institucion Educativa Mixto de Aplicacion Fortunato

Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 28

Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y el reconocimiento y apoyo
directivo

Correlaciones
Liderazgo Reconocimiento y
transformacional apoyo directivo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,753"
Spearman  transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Reconocimiento y Coeficiente de 753 1,000
apoyo directivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

El anélisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
el reconocimiento y apoyo directivo (p =0.753; p <0.001; N = 78), lo que indica que a
mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian mayores percepciones de
reconocimiento, valoracion y respaldo por parte de los directivos; dado que el valor de
significancia es menor a 0.01, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna,

concluyéndose que existe una relacion directa, fuerte y significativa entre ambas variables.
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Hipatesis especifica 7

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y
la oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional en la Institucién Educativa Mixto de

Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y la
oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional en la Institucion Educativa Mixto de

Aplicacion Fortunato Luciano Herrera, Cusco - 2025.

Tabla 29
Analisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y la oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional

Correlaciones
Oportunidad de
Liderazgo crecimiento y
transformacional desarrollo profesional
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,749™
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Oportunidad de ~ Coeficiente de , 7497 1,000
crecimiento y correlacion
desarrollo Sig. (bilateral) ,000 .
profesional N 78 78

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

El analisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una
correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
la oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional (p =0.749; p <0.001; N =78), lo que
indica que a mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian mayores
oportunidades percibidas de crecimiento, capacitacion y desarrollo profesional; dado que el
valor de significancia es menor a 0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, concluyéndose que existe una relacion directa, fuerte y significativa entre ambas

variables dentro de la organizacion analizada.
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DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el analisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia relaciones positivas muy
altas y estadisticamente significativas entre el liderazgo transformacional, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. En particular, se identificd una relacion fuerte entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional (p = 0.889; p < 0.001), asi como entre
el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral (p =0.910; p <0.001), y entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (p =0.938; p <0.001). Estos hallazgos demuestran
que el liderazgo transformacional constituye un factor determinante para generar
percepciones favorables del entorno laboral y elevar los niveles de satisfaccion de los
trabajadores, confirmando que las practicas directivas basadas en la motivacion, la
inspiracion y el apoyo individualizado influyen significativamente en el bienestar laboral.
Estos resultados guardan estrecha relacion con lo reportado por Jumbo Valladolid (2025),
quien encontrd que un clima organizacional favorable se asocia directamente con un mayor
desempefio laboral docente en el contexto universitario ecuatoriano. Asimismo, dicho autor
concluye que la presencia de estrategias institucionales de reconocimiento fortalece el
ambiente de trabajo y mejora el compromiso del personal. En concordancia con este
antecedente, los resultados de la presente investigacion refuerzan la idea de que el liderazgo
transformacional actia como un elemento articulador entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, generando condiciones que favorecen no solo el bienestar del trabajador,
sino también el cumplimiento eficiente de las funciones institucionales. Por tanto, la
evidencia empirica permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, al
confirmarse la existencia de relaciones directas, significativas y de alta intensidad entre las
variables analizadas. Desde una perspectiva reflexiva, los resultados de la investigacion

evidencian que el liderazgo transformacional constituye un elemento clave para el
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fortalecimiento del clima organizacional y el incremento de la satisfaccion laboral, ya que
promueve entornos caracterizados por la motivacion, el reconocimiento y la confianza. La
elevada correlacion entre las variables analizadas permite comprender que la satisfaccion
laboral no depende tinicamente de condiciones materiales, sino principalmente de la calidad
de las relaciones humanas y del estilo de liderazgo ejercido por las autoridades. En este
sentido, se hace necesario que las instituciones educativas prioricen el desarrollo de
competencias directivas orientadas al liderazgo transformacional, pues este estilo favorece el
compromiso, el bienestar emocional y el desempeno del personal, contribuyendo asi a la

construccion de organizaciones mas eficientes, humanas y sostenibles.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el andlisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y las relaciones sociales
(p=0.812; p<0.001; N =78). Este hallazgo permite afirmar que a mayores niveles de
liderazgo transformacional se asocian relaciones sociales mas solidas, caracterizadas por la
cooperacion, el respeto y la comunicacion efectiva dentro de la organizacion. En
consecuencia, el valor de significancia inferior a 0.01 permite rechazar la hipdtesis nula y
aceptar la hipdtesis alterna, confirmandose la existencia de una relacion directa y significativa
entre ambas variables, lo que resalta la importancia del liderazgo transformacional como un
factor que fortalece la interaccion social y el trabajo colaborativo en los contextos
institucionales. Estos resultados guardan concordancia con lo sefialado por Latapi y Llanos
(2024), quienes evidenciaron que en las instituciones educativas mexicanas predomina un
estilo de liderazgo mixto, con énfasis en el liderazgo transformacional, destacandose la
influencia idealizada conductual como un factor determinante para el logro de la excelencia
académica. En este sentido, el liderazgo transformacional, al promover valores compartidos,

confianza y compromiso, contribuye significativamente al fortalecimiento de las relaciones
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sociales dentro de la organizacion, generando un ambiente favorable para el desarrollo
institucional. De esta manera, la coincidencia entre ambos estudios refuerza la idea de que los
lideres con conductas inspiradoras y éticas influyen positivamente en la cohesion social y en
el clima relacional de las organizaciones educativas. Desde una perspectiva reflexiva, los
resultados de la investigacion permiten comprender que el liderazgo transformacional no solo
impacta en los aspectos estructurales y organizativos, sino que incide de manera directa en la
calidad de las relaciones sociales, elemento fundamental para el funcionamiento armonico de
cualquier institucion. La correlacion alta identificada evidencia que cuando los lideres
fomentan la confianza, la comunicacion y la participacion, se fortalecen los vinculos
interpersonales y el sentido de pertenencia. En consecuencia, se hace necesario promover
estilos de liderazgo orientados al desarrollo humano y social, ya que unas relaciones sociales
saludables constituyen la base para el trabajo colaborativo, la resolucion de conflictos y el

logro de objetivos institucionales sostenibles.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el analisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y el apoyo directivo (p =
0.839; p <0.001; N = 78). Este resultado permite afirmar que a mayores niveles de liderazgo
transformacional se incrementa la percepcion de respaldo, acompanamiento y orientacion por
parte de los directivos, lo que contribuye a generar un entorno laboral mas seguro y
motivador. En consecuencia, al registrarse un nivel de significancia menor a 0.01, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, confirmandose la existencia de una relacion
directa, fuerte y significativa entre ambas variables. Al contrastar estos hallazgos con el
estudio realizado por Vallejo (2022), quien concluy6 que el estrés laboral y la satisfaccion
laboral no presentan relacion significativa en una organizacion ecuatoriana, se evidencia una

diferencia relevante en los resultados. Mientras Vallejo identifica independencia entre las
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variables analizadas, la presente investigacion demuestra que el liderazgo transformacional si
influye de manera directa en el apoyo directivo percibido. Esta diferencia puede explicarse
por el enfoque del liderazgo transformacional, el cual prioriza el acompafiamiento, la
orientacion y el soporte emocional, factores que no necesariamente se consideran en estudios
centrados Unicamente en el estrés laboral, pero que resultan clave para fortalecer la gestion
directiva y el bienestar del personal. Desde una perspectiva reflexiva, los resultados permiten
comprender que el apoyo directivo es un componente fundamental del liderazgo
transformacional, ya que cuando los directivos brindan orientacion y respaldo constante, se
fortalece la confianza y el compromiso del personal. En este sentido, promover lideres con un
enfoque transformacional favorece entornos laborales mas humanos, colaborativos y
motivadores, lo cual contribuye al adecuado desempeiio institucional y al bienestar de los

trabajadores.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el analisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva
moderada y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y la
transparencia en la comunicacion (p = 0.571; p <0.001; N = 78). Este hallazgo permite
afirmar que a mayores niveles de liderazgo transformacional se promueve una comunicacion
mas clara, abierta y transparente dentro de la organizacion, favoreciendo el intercambio de
informacion, la confianza y la comprension de los objetivos institucionales. En consecuencia,
al registrarse un valor de significancia menor a 0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipoétesis alterna, confirmandose la existencia de una relacion directa y significativa entre
ambas variables. Estos resultados guardan concordancia con el estudio realizado por Quispe
et al. (2024) en Ayacucho, Per, quienes evidenciaron una relacion significativa y positiva
entre la gestion educativa y la satisfaccion laboral docente, destacando que una gestion

eficiente favorece el bienestar del personal. En este sentido, la transparencia en la
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comunicacion, promovida por un liderazgo transformacional, constituye un elemento clave de
una gestion educativa eficaz, ya que permite fortalecer la participacion, reducir la
incertidumbre y generar un clima de confianza. Por tanto, ambos estudios coinciden en
senalar que los estilos de liderazgo y gestion que priorizan la claridad comunicativa y la
apertura influyen positivamente en el funcionamiento organizacional y en la percepcion del
personal. Desde una perspectiva reflexiva, los resultados permiten comprender que la
transparencia en la comunicacion es un componente esencial del liderazgo transformacional,
ya que facilita la confianza y el compromiso del personal. Cuando los lideres comunican de
manera clara y abierta, se fortalecen las relaciones laborales y se crea un ambiente
organizacional mas participativo y colaborativo, favoreciendo el logro de los objetivos

institucionales y el bienestar de los trabajadores.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el andlisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y las condiciones fisicas
del trabajo (p = 0.812; p < 0.001; N = 78). Este resultado permite concluir que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian percepciones mds favorables respecto a las
condiciones fisicas del entorno laboral, tales como infraestructura adecuada, ambientes
seguros y recursos necesarios para el desempefo de las funciones. En consecuencia, al
registrarse un nivel de significancia menor a 0.01, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, confirmandose la existencia de una relacion directa, fuerte y significativa
entre ambas variables dentro de la organizacion analizada. Al contrastar estos hallazgos con
el estudio realizado por Salazar (2022), quien identificd una correlacion indirecta y fuerte
entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en trabajadoras del hogar, se evidencia que las
condiciones del entorno laboral influyen significativamente en el bienestar del trabajador.

Mientras Salazar concluye que condiciones desfavorables incrementan el estrés y reducen la
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satisfaccion laboral, la presente investigacion demuestra que un liderazgo transformacional
efectivo contribuye a mejorar la percepcion de las condiciones fisicas del trabajo, lo que
puede reducir factores de tension y favorecer un ambiente laboral mas saludable. De este
modo, ambos estudios coinciden en resaltar la importancia de entornos laborales adecuados
para promover el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores. Desde una perspectiva
reflexiva, los resultados evidencian que el liderazgo transformacional no solo impacta en los
aspectos humanos y relacionales, sino también en la mejora de las condiciones fisicas del
trabajo. Cuando los lideres se preocupan por generar ambientes seguros y adecuados, se
fortalece el bienestar del personal y se reducen factores de estrés, contribuyendo asi a un

mejor desempefio y a una mayor satisfaccion laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el andlisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y las condiciones
laborales (p =0.812; p < 0.001; N = 78). Este resultado permite concluir que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian percepciones mds favorables respecto a las
condiciones laborales, tales como estabilidad, reconocimiento, apoyo institucional y
adecuadas condiciones para el desempefio de las funciones. En consecuencia, al registrarse un
valor de significancia menor a 0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna, confirmandose la existencia de una relacion directa, fuerte y significativa entre ambas
variables en la organizacion analizada. Estos hallazgos guardan concordancia con el estudio
realizado por Alvarado (2021), quien evidencid una relacion significativa y positiva entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente en institutos tecnoldgicos
publicos de Lima Metropolitana, incluso en el contexto adverso de la COVID-19. En este
sentido, el liderazgo transformacional, caracterizado por la motivacion inspiradora y el apoyo

individualizado, no solo contribuye a elevar la satisfaccion laboral, sino que también influye
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favorablemente en la percepcion de las condiciones laborales. Por tanto, ambos estudios
coinciden en sefialar que los lideres con un enfoque transformacional generan entornos
laborales mas favorables, fortaleciendo el bienestar y el compromiso del personal. Desde una
perspectiva reflexiva, los resultados permiten comprender que el liderazgo transformacional
desempefia un rol fundamental en la mejora de las condiciones laborales, ya que promueve
entornos basados en el apoyo, la motivacion y el reconocimiento. Cuando los lideres se
preocupan por el bienestar integral del personal, se fortalecen la confianza y el compromiso
institucional, lo que favorece no solo el desempefio individual, sino también el logro de los

objetivos organizacionales.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el analisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y el reconocimiento y
apoyo directivo (p =0.753; p <0.001; N = 78). Este hallazgo permite concluir que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian mayores percepciones de reconocimiento,
valoracion y respaldo por parte de los directivos, aspectos fundamentales para fortalecer la
motivacion y el compromiso del personal. En consecuencia, al registrarse un valor de
significancia menor a 0.01, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
confirméandose la existencia de una relacion directa, fuerte y significativa entre ambas
variables. Estos resultados guardan concordancia con el estudio realizado por Chavez (2021),
quien evidencid una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral en docentes de una universidad privada de Cajamarca, destacando que el
reconocimiento y la participacion promovidos por las autoridades incrementan el bienestar
docente. En este sentido, el liderazgo transformacional, al fomentar practicas de
reconocimiento y apoyo constante, contribuye significativamente a generar un entorno

laboral positivo, donde los trabajadores se sienten valorados y respaldados, lo cual impacta
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favorablemente en su satisfaccion laboral y desempeio institucional. Desde una perspectiva
reflexiva, los resultados permiten comprender que el reconocimiento y el apoyo directivo son
componentes esenciales del liderazgo transformacional, ya que fortalecen la autoestima, la
motivacion y el compromiso del personal. Cuando los directivos valoran el esfuerzo y
promueven la participacion, se crea un clima de confianza y pertenencia que favorece el

desarrollo profesional y el logro de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, el analisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y la oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional (p = 0.749; p <0.001; N = 78). Este resultado permite
concluir que a mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian mayores
oportunidades percibidas de crecimiento, capacitacion y desarrollo profesional, lo cual
favorece la mejora continua de las competencias del personal y el fortalecimiento de su
desempefio laboral. En consecuencia, al registrarse un valor de significancia menor a 0.01, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, confirmandose la existencia de una
relacion directa, fuerte y significativa entre ambas variables dentro de la organizacion
analizada. Estos hallazgos guardan concordancia con el estudio realizado por Taco (2022) en
Cusco, Pert, quien evidenci6 una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral docente en contextos educativos rurales. En este sentido, el liderazgo
transformacional, al promover oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional,
fortalece la motivacion y el compromiso del personal, incluso en escenarios con limitaciones
geogréaficas y recursos restringidos. Por tanto, ambos estudios coinciden en sefialar que los
lideres transformacionales desempefian un rol clave en la creacion de condiciones que
favorecen el crecimiento profesional y el bienestar laboral de los trabajadores.Desde una

perspectiva reflexiva, los resultados permiten comprender que el crecimiento y desarrollo



profesional constituyen factores esenciales para la motivacion y el compromiso laboral.
Cuando los lideres promueven oportunidades de aprendizaje y capacitacion, se fortalece el

sentido de progreso y pertenencia del personal, lo cual contribuye a un mejor desempeno

individual y al logro de los objetivos institucionales.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el analisis
de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia la existencia de
correlaciones positivas muy altas y estadisticamente significativas entre el liderazgo
transformacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se observa una relacion
fuerte entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional (p = 0.889; p < 0.001), asi
como entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral (p =0.910; p <0.001), y
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (p = 0.938; p < 0.001). Estos resultados
permiten concluir que a mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian
percepciones mas favorables del clima organizacional y mayores niveles de satisfaccion
laboral, confirméandose la existencia de una relacion significativa, directa y de alta intensidad
entre las variables analizadas, razon por la cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.

SEGUNDA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el analisis
de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva
alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y las relaciones
sociales (p =0.812; p <0.001; N = 78). Estos resultados permiten concluir que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian relaciones sociales mas solidas, cooperativas
y favorables dentro de la organizacion; en consecuencia, al ser el valor de significancia
menor a 0.01, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, confirmandose la

existencia de una relacion directa y significativa entre ambas variables.

TERCERA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el analisis
de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva
alta y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y el apoyo directivo

(p=0.839; p<0.001; N =78). Estos resultados permiten concluir que a mayores niveles de
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liderazgo transformacional se asocia una mayor percepcion de respaldo, acompafiamiento y
orientacion por parte de los directivos; por lo tanto, al ser el nivel de significancia menor a
0.01, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, confirméndose la existencia

de una relacion directa, fuerte y significativa entre ambas variables.

CUARTA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el andlisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva
moderada y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y la
transparencia en la comunicacion (p = 0.571; p < 0.001; N = 78). Estos resultados permiten
concluir que a mayores niveles de liderazgo transformacional se asocia una comunicacion
mas clara, abierta y transparente dentro de la organizacion; por lo tanto, al ser el valor de
significancia menor a 0.01, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna,

confirmandose la existencia de una relacion directa y significativa entre ambas variables.

QUINTA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el analisis de
correlacién mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y las condiciones fisicas
del trabajo (p = 0.812; p <0.001; N = 78). Estos resultados permiten concluir que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian mejores percepciones de las condiciones
fisicas del entorno laboral; en consecuencia, al ser el valor de significancia menor a 0.01, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, confirmandose la existencia de una
relacion directa, fuerte y significativa entre ambas variables dentro de la organizacién

analizada.

SEXTA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el analisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta

y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y las condiciones
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laborales (p =0.812; p < 0.001; N = 78). Estos resultados permiten concluir que a mayores
niveles de liderazgo transformacional se asocian percepciones mas favorables respecto a las
condiciones laborales; en consecuencia, al ser el valor de significancia menor a 0.01, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, confirmandose la existencia de una

relacion directa, fuerte y significativa entre ambas variables en la organizacion analizada.

SETIMA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el andlisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y el reconocimiento y
apoyo directivo (p = 0.753; p <0.001; N = 78). Estos resultados permiten concluir que a
mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian mayores percepciones de
reconocimiento, valoracion y respaldo por parte de los directivos; en consecuencia, al ser el
valor de significancia menor a 0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna, confirmandose la existencia de una relacion directa, fuerte y significativa entre ambas

variables.

OCTAVA. De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el anélisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencia una correlacion positiva alta
y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y la oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional (p =0.749; p <0.001; N = 78). Estos resultados
permiten concluir que a mayores niveles de liderazgo transformacional se asocian mayores
oportunidades percibidas de crecimiento, capacitacion y desarrollo profesional; por lo tanto,
al ser el valor de significancia menor a 0.01, se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna, confirmandose la existencia de una relacion directa, fuerte y significativa

entre ambas variables dentro de la organizacion analizada.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA. Es recomendable que las organizaciones promuevan y fortalezcan el
liderazgo transformacional en sus directivos, a través de programas de capacitacion y
desarrollo profesional, con la finalidad de mejorar el clima organizacional y elevar los niveles
de satisfaccion laboral del personal, favoreciendo asi un entorno de trabajo positivo y un

mejor desempefio institucional.

SEGUNDA. Se aconseja fortalecer el ejercicio del liderazgo transformacional en los
directivos y responsables de la organizacion, promoviendo practicas de comunicacion
efectiva, trabajo colaborativo y reconocimiento del personal, con la finalidad de consolidar
relaciones sociales positivas que contribuyan a un clima laboral arménico y al logro de los

objetivos institucionales.

TERCERA. Resulta conveniente fortalecer el liderazgo transformacional en los
equipos directivos, promoviendo practicas de acompafiamiento pedagdgico, orientacion
permanente y apoyo efectivo al personal, con la finalidad de consolidar una gestion
institucional mas cercana, participativa y orientada al desarrollo profesional de los

colaboradores.

CUARTA. Se indica promover el fortalecimiento del liderazgo transformacional en
los directivos, fomentando practicas de comunicacion abierta, honesta y participativa, con la
finalidad de mejorar la transparencia en los procesos comunicativos y consolidar la confianza

y el compromiso del personal dentro de la organizacion.

QUINTA. Es aconsejable que los directivos fortalezcan el liderazgo
transformacional, promoviendo acciones orientadas a la mejora continua de las condiciones

fisicas del trabajo, tales como la adecuacion de los espacios laborales, la provision de
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recursos necesarios y la garantia de ambientes seguros y confortables, con el proposito de

favorecer el bienestar del personal y optimizar el desempefio organizacional.

SEXTA. Se propone fortalecer el liderazgo transformacional en los directivos
mediante estrategias de gestion participativa y de apoyo al personal, orientadas a mejorar las
condiciones laborales, con la finalidad de promover un entorno de trabajo mas favorable que

contribuya al bienestar de los colaboradores y al logro de los objetivos institucionales.

SETIMA. Es recomendable fortalecer el liderazgo transformacional en los directivos,
promoviendo practicas de reconocimiento oportuno, valoracion del desempefio y apoyo
constante al personal, con la finalidad de incrementar la motivacion, el compromiso laboral y

el logro de los objetivos institucionales.

OCTAVA. Resulta conveniente que la organizacion fortalezca el liderazgo
transformacional en sus directivos, promoviendo programas de capacitacion continua,
oportunidades de desarrollo profesional y planes de crecimiento institucional, con la finalidad
de potenciar las competencias del personal y contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general LIDERAZGO Tipo de
TRANSFORMACIONAL investigacion:
g,.Cuél es la relacion que existe eptre ell Determinar Ia relacién que existe entre el Existe relacion signiﬁcat.iva entre el | o Ingspiracion Motivacional Basico -
liderazgo  transformacional del., director, | jiderazgo transformacional del director, 1iderazgo  transformacional — del ' 1,4,/0ncia idealizada Correlacional
clima organizacional y satisfaccion laboral| ;.. director, clima organizacional y

en la Institucion Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,
Cusco - 2025?

Problemas especificos

1) (Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y las relaciones sociales en la
Institucion ~ Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,
Cusco - 2025?

2) ¢(Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y el apoyo directivo en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
20257

3) (Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y la transparencia en la comunicacion
en la Institucion Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,
Cusco - 2025?

organizacional y satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa Mixto
de Aplicaciéon Fortunato Luciano
Herrera, Cusco - 2025.

Objetivos especificos

1) Identificar la relaciébn que existe
entre el liderazgo transformacional
del director y las relaciones sociales
en la Institucién Educativa Mixto
de Aplicacion Fortunato Luciano
Herrera, Cusco - 2025.

2) Estimar la relacion que existe entre
el liderazgo transformacional del
director y el apoyo directivo en la
Institucion Educativa Mixto de
Aplicacion  Fortunato  Luciano
Herrera, Cusco - 2025.

3) Comparar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional
del director y la transparencia en la
comunicacion en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -

satisfaccion laboral en la Institucidon
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
2025.

Hipétesis especificas

1) Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y las relaciones sociales
en la Instituciéon Educativa Mixto
de Aplicacion Fortunato Luciano
Herrera, Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y el apoyo directivo en la
Institucion Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano
Herrera, Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y la transparencia en la
comunicaciéon en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato  Luciano  Herrera,
Cusco - 2025.

e Estimulacion intelectual

e Consideracién individual

CLIMA ORGANIZACIONAL

e Relaciones sociales
e Apoyo directivo

e Transparencia en la
comunicacion

e Condiciones fisicas
del trabajo

Disefio de la
investigacion:

No experimental de
corte transversal.

Poblacion:

Los docentes de la
Institucion Educativa
Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano
Herrera, Cusco -
2025

Muestra:

78 docentes de la
Institucion Educativa
Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano
Herrera, Cusco -
2025

Instrumentos:
Cuestionarios para
las tres variables.



4)

5)

6)

7)

(Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y las condiciones fisicas del trabajo en
la Institucion Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,
Cusco - 2025?

(Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y las condiciones laborales en la
Institucion ~ Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,
Cusco - 20257

(Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y el reconocimiento y apoyo directivo
en la Institucion Educativa Mixto de
Aplicacion Fortunato Luciano Herrera,
Cusco - 2025?

(Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional del director
y la oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
2025?

4)

5)

6)

7)

2025.

Establecer la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional
del director y las condiciones
fisicas del trabajo en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
2025.

Diferenciar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional
del director y las condiciones
laborales en la  Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
2025.

Identificar la relaciéon que existe
entre el liderazgo transformacional
del director y el reconocimiento y
apoyo directivo en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
2025.

Estimar la relacion que existe entre
el liderazgo transformacional del

director y la oportunidad de
crecimiento y desarrollo
profesional en la Institucion

Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco -
2025.

Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y las condiciones fisicas
del trabajo en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano Herrera, Cusco
-2025

Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y las condiciones
laborales en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano  Herrera,
Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y el reconocimiento y
apoyo directivo en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano  Herrera,
Cusco - 2025.

Existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional del
director y la oportunidad de
crecimiento y desarrollo
profesional en la Institucion
Educativa Mixto de Aplicacion
Fortunato Luciano  Herrera,
Cusco - 2025.

SATISFACCION LABORAL | Estadistica:

SPSS
e Condiciones Laborales

e Reconocimiento y Apoyo
Directivo

e Oportunidad de Crecimiento
y Desarrollo Profesional



Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de informacion

































Anexo 3: Medios de verificacion






Anexo 4: Otros

Aplicacion de la encuesta a docente

Aplicacion del cuestionario a docente en un ambiente institucional



Momento de orientacion y aclaracion de dudas durante la aplicacion de la encuesta a docentes



