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RESUMEN

El objetivo establecer como se relacionan las variables en estudio. De acuerdo a la
metodologia, se consideré como basica, no experimental, correlacional. Como resultado
arrojan que el 46% es alto; dentro de este grupo, el 36% la satisfaccion laboral buena,
10% moderada ninguno mala . Por otro lado, el 48% indica un liderazgo transformacional
regular, de estos, el 30% reporta moderada, el 14% buena, 4% mala. Finalmente, el 6% de
los participantes percibe un liderazgo tranformacional bajo; de este grupo, el 6% reporta
una satisfaccion mala, sin registros de satisfaccion moderada ni buena. Se concluye que la
prueba de Spearman obtuvo arrojo 0.692 con significancia de 0.00, considerandola positiva

alta y estadisticamente significativa.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio profesional, Liderazgo transformacional



ABSTRACT

The. According to the methodology, it was considered basic, non-experimental, and
correlational. The results show that 46% is high; within this group, 36% report good job
satisfaction, 10% moderate, and none report poor satisfaction. On the other hand, 48%
indicate regular transformational leadership; of these, 30% report moderate, 14% good, and
4% poor. Finally, 6% of participants perceive low transformational leadership; of this
group, 6% report poor satisfaction, with no reports of moderate or good satisfaction. It is
concluded that the Spearman test yielded a coefficient of 0.692 with a significance level of

0.00, indicating a strong positive and statistically significant correlation.

Keywords: Job satisfaction, professional, performance Transformational leadership



INTRODUCCION

La presencia del liderazgo dentro de la institucion incide directamente en motivacion,
compromiso Y satisfaccion del docente. Le falta un liderazgo adecuado tiende a provocar
desinterés y disminucion del rendimiento, mientras que el desarrollo de liderazgo
transformacional favorece la consolidacion del compromiso institucional, el desarrollo de
la creatividad y el fortalecimiento del sentido de pertenencia. La satisfaccion laboral se
entiende como el bienestar y realizacion personal en el ejercicio de sus funciones. En el
contexto universitario, esta condicidon adquiere especial relevancia, al constituirse en un
elemento clave para la calidad académica, dado que los docentes que se sienten satisfechos
suelen evidenciar mayores niveles de compromiso, motivacion e innovacion,
contribuyendo asi a la estabilidad institucional y al fortalecimiento de los procesos de

mejora

En el caso especifico de la Facultad de Educacion el estudio reviste especial importancia

por el papel estratégico que esta unidad cumple en la formacién de futuros educadores.

Con el presente estudio se aportara evidencia sobre las variables, contribuyendo al debate
académico y ofreciendo propuestas aplicables a la gestion de la educacién superior. Los
resultados serviran como base para implementar estrategias que promuevan un liderazgo

humanista, participativo y orientado al desarrollo integral de los docentes.

Xi



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
En la actualidad, constituye elemento fundamental para su crecimiento en el
contexto laboral y organizacional, ya que no solo se orienta al cumplimiento de los
objetivos institucionales establecidos, sino también al fortalecimiento integral del
personal y a la satisfaccion en el trabajo que los colaboradores deben alcanzar. (Cjahua
& Lbpez, 2019).

En el contexto latinoamericano, los distintos niveles de liderazgo se manifiestan
como consecuencia de las desigualdades sociales y de la limitada estabilidad de las
instituciones estatales, situaciones que propician précticas de ilegalidad y corrupcién
asociadas a determinados enfoques politicos. Por lo que se concibe al liderazgo como
de carécter transformacional, donde  este desempefia un rol clave dentro de la
organizacion, comparte conocimientos con su equipo y logra el respaldo de los

colaboradores.

En relacion con el liderazgo, se ha evidenciado que, en numerosas ocasiones, el
equipo directivo omite o descuida las caracteristicas fundamentales propias del
liderazgo transformacional, al no cumplir con los requisitos del perfil necesario para el
éxito institucional. En este sentido, se observa la presencia de lideres que eluden el rol
esencial que la comunidad organizacional les ha otorgado, el de constituirse en
referentes ejemplares dentro de la entidad. Por ello, resulta imprescindible que la
gestion directiva desarrolle la capacidad de transformar dicha situacion, generando
respeto y reconocimiento por parte de los colaboradores, demostrando atencion y
preocupacion genuina por las personas a su cargo, e integrando de manera

significativa la vision institucional, promoviendo actitudes positivas.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢De qué manera el Liderazgo transformacional se relaciona con la Satisfaccion laboral
en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrién?



1.2.2 Problemas especificos

¢De qué manera la consideracion individualizada se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién?

¢De qué manera la estimulacion intelectual se relaciona con la Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion?

¢De que manera la motivacion inspiradora se relaciona con la Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion?

¢De gqué manera la influencia idealizada se relaciona con la Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Establecer de qué manera el Liderazgo transformacional se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional Jose

Faustino Sanchez Carrién

1.3.2 Objetivos especificos
Establecer de qué manera la consideracion individualizada se relaciona con la
Satisfaccion laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Establecer de que manera la estimulacion intelectual se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién.
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Establecer de qué manera la motivacion inspiradora se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la Facultad de educacién de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién

Establecer de qué manera la influencia idealizada se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion

Justificacion de la investigacion

a.-Justificacion teérica

El lider transformacional, se distingue por la aptitud del lider para estimular,
incentivar y orientar a sus colaboradores hacia objetivos compartidos, promoviendo
transformaciones favorables tanto en los individuos como en la organizacion.
Promueve confianza, compromiso Yy desarrollo personal, lo cual repercute

directamente en la labor docente (Robbins & Jorge, 2017; Chiavenato, 2011).
b.-Justificacion practica

La presente investigacion tiene relevancia practica porque busca generar aportes
concretos para la gestion educativa universitaria, orientados a mejorar las

condiciones laborales.

En educacion universitaria surge un reto de promover liderazgo docente

transformador que motive, inspire y favorezca el desarrollo profesional continuo.

Asimismo, los hallazgos contribuiran a que las autoridades universitarias
implementen estrategias de liderazgo participativo y humanista, fortaleciendo la

cohesion institucional.

Desde una perspectiva operativa, la investigacion aportara instrumentos y criterios de
evaluacion que podran emplearse en futuros diagnésticos o programas de desarrollo
profesional docente, sirviendo como insumo para planes de capacitacion, talleres de

liderazgo educativo y acciones de mejora del clima laboral.



c.-Justificacion metodoldgica

Se sustenta en el paradigma positivista, buscando obtener resultados verificables,
medibles y comparables, sustentados en la aplicacion de instrumentos validados y

técnicas estadisticas apropiadas.

El no experimental y de corte transversal, describiendo caracteristicas de las
variables en un determinado momento. Este método resulta adecuado para examinar

fendmenos educativos reales, donde el investigador observa y analiza

Se apoya en los autores Bass y Abolid (1994), que define las dimensiones de
liderazgo y en los modelos de satisfaccion laboral de Locke (1976) y Spector (2002),
que distinguen factores intrinsecos y extrinsecos del trabajo. La operacionalizacién

de ambas variables permitira construir instrumentos validos y confiables.

1.5 Delimitaciones del estudio
- Geografica: Ciudad Universitaria, UNJFSC, Av. Mercedes Indacochea s/n Ciudad

de Huacho, prov. de Huaura, Dpto. de Lima.
- Temporal: Periodo de 6 meses

- Social: 50 docentes



CAPITULOIl. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1

Investigaciones internacionales

Manosalvas (2021) desarrollo el estudio cuyo propdsito conocer sobre estilos
de liderazgo, asi como de satisfaccion laboral, Metodoldgicamente El estudio se
cuantitativo, no experimental, corte transversal, empleando la encuesta como
instrumento para la recopilacion de informacién y el muestreo por conveniencia. En
la investigacion participaron 386 colaboradores, quienes brindaron su respuesta de
forma voluntaria. Los hallazgos demostraron que, en el ambito ecuatoriano, el
liderazgo transformacional presenta una relacion positiva y estadisticamente
significativa mientras que la satisfaccion laboral ejerce una influencia positiva y
significativa. Los resultados segin hallazgos reportados en diversos escenarios
internacionales, evidenciando que la primera variable ejerce una influencia positiva
en la segunda variable, mientras que el liderazgo transaccional produce efectos

desfavorables sobre dichas variables.

Varela (2021) aborda el analisis sobre percepcion del liderazgo
transformacional y el sentido de pertenencia Se desarrollo mediante una revision de
la literatura, orientada a reconocer los principales planteamientos tedricos y
evidencias empiricas Este estilo de liderazgo, definido por la capacidad de inspirar,
motivar, promover la estimulacion intelectual y brindar atencion individualizada,
contribuye de manera relevante al fortalecimiento el compromiso del personal con la
institucion; el resultado indico que liderazgo transformacional favorece el sentido de
pertenencia laboral, creando entorno de confianza, reconocimiento y respeto. En
consecuencia, se destaca que su capacidad constituye una estrategia que busca la
mejora de la gestion organizacional, al promover vinculos sélidos entre lideres y

colaboradores basados en la empatia y la vision compartida.

Bracamonte (2021) La investigacion denominada su finalidad analizar la
vinculacion entre de estilos de liderazgo y el grado de satisfaccién del personal en un

hospital de Buenos Aires. Fue de enfoque cuantitativo, descriptivo. Se utilizo el



2.1.2

cuestionario el cual fue aplicado al personal de enfermeria participante. Los
hallazgos dieron 58,9 % percibid la presencia de liderazgo de tipo democréatico por
parte de sus superiores, mientras que el 71,2 % indicO que el estilo con mayor
predominio correspondia al liderazgo transaccional. De igual manera, el 83,6 %
manifestd sentirse conforme con este estilo ejercido por los jefes de los servicios.
analisis estadistico inferencial, evidenci6 la ausencia de una relacion
estadisticamente significativa entre las variables. los resultados indicaron que el tipo

de liderazgo ejercido no influyé de manera determinante en la satisfaccion laboral

Investigaciones nacionales

Acuna (2020) objetivo fue identificar la relacion existente entre las variables en
estudio. Fue de tipo aplicada y descriptiva, disefio no experimental, de corte
transversal y nivel correlacional. La poblacién estuvo constituida por 15
trabajadores, de los cuales se selecciond una muestra de 13 colaboradores,
excluyéndose al personal de jefatura. Para la obtencién de la informaciédn se aplicd
cuestionarios estructurados Los resultados alcanzados permitieron corroborar la
hipétesis formulada, Concluyendo, Acufia (2020) afirma que existe influencia
significativa entre las variables generando clima organizacional favorable, mejora

la comunicacion entre lideres y colaboradores

Ramirez (2023) La investigacion parte de la premisa de que, en un entorno
econdmico global caracterizado por la competitividad y la incertidumbre, las
organizaciones requieren fortalecer su capacidad de liderazgo y, al mismo tiempo,
promover la satisfaccion laboral de sus trabajadores para mantener su productividad
y sostenibilidad. Metodologicamente, la investigacion se desarroll6 como revision
de literatura De 1696 trabajos se seleccionaron 10 investigaciones. Analizando se
identificd que se presenta positiva, variando en intensidad entre moderada y fuerte,
dependiendo del contexto organizacional y las variables mediadoras consideradas.
Asimismo, se discutieron los principales hallazgos, las implicancias préacticas y las
limitaciones metodologicas de las investigaciones revisadas, destacando la
necesidad de seguir explorando esta relacién en diferentes sectores y culturas

laborales.



Barboza (2022) El estudio titulado SU fin determinar la relacién existente entre las
variables. Desarrollandose bajo disefio no experimental, enfoque correlacional. La
poblacién integrada por 100 colaboradores, se aplicé cuestionario estructurado para
la recoleccion de la informacion validado por juicio de tres jueces para la variable
liderazgo transformacional y 0.947 para satisfaccion. En conclusién, el estudio
determina que la implementacion de un liderazgo transformacional en las empresas
contribuye significativamente al fortalecimiento de la motivacion, el compromiso y
la confianza del personal, obteniendo un clima laboral mas equilibrado y orientado

a cumplir objetivos comunes.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Liderazgo Transformacional
“Ocurre cuando los lideres y seguidores alcanzan  alta motivacién vy
moralidad.” Burns introduce el concepto como una relacion dindmica y ética entre
lider y seguidor, donde ambos se inspiran para alcanzar objetivos trascendentes

que benefician al colectivo y no solo intereses personales. (Burns, 1978, p. 20).

“se concibe cuando el lider logra elevar los propdsitos de sus colaboradores,
favoreciendo que estos asimilen y acepten los objetivos y la mision del colectivo,
al mismo tiempo que impulsa a los seguidores a actuar en beneficio de la
organizacion. En este sentido, Bass, al desarrollar y profundizar el planteamiento
inicial de Burns, sefiala que este estilo de liderazgo permite transformar de manera
sustancial las actitudes, los valores y la motivacion de los trabajadores, generando

un nivel de desempefio superior. (Bass, 1985, p. 20).

“Implica el desarrollo de un suefio compartido, el fomento de la innovacion,
la inspiracién hacia metas mas altas y la consideracion individualizada de las
necesidades de cada seguidor.”
Para estos autores, el liderazgo transformacional es un modelo integral que
combina vision, motivacion, estimulo intelectual y atencion personalizada. (Bass
& Avolio, 1994, p. 3).

“Se centra en las emociones y estandares éticos del lider, buscando cambiar

las creencias, necesidades y valores para alinearlos con los fines de la institucion”



Yukl destaca el componente ético y moral del liderazgo transformacional, en
contraposicion al transaccional, que persigue recompensas y control. (Yukl, 2013,
p. 312).

“El liderazgo transformacional tiene una profunda influencia sobre ellos.”
Estos autores subrayan el impacto emocional y motivacional del lider
transformacional sobre sus colaboradores, capaz de generar entusiasmo, lealtad y
compromiso. (Robbins & Judge, 2017, p. 413).

“Promueve la iniciativa y desarrollo, logrando que los colaboradores se
identifiquen con la mision de la organizacion y alcancen un desempefio superior.”
Chiavenato enfatiza que este tipo de liderazgo no solo dirige, sino que transforma
personas Yy organizaciones, generando compromiso y sentido de pertenencia.
(Chiavenato, 2011, p. 129).

B.- Dimensiones
Consideracion individualizada

“Implica prestar atencién a lo que requieren los seguidores para su
desarrollo, como mentor o coach, escuchando activamente sus
inquietudes y fomentando un ambiente de apoyo y respeto”

(Bass & Avolio, 1994, p. 3).

a. Estimulacion intelectual

“La Considera al lider que fomenta en sus subordinados la creatividad y
la innovacion, alentdndolos a cuestionar las suposiciones, redefinir los

problemas y proponer nuevas formas de realizar las tareas” (Bass &

Avolio, 1994, p. 4).
b. Motivacion inspirada

(Bass & Avolio, 1994, p. 3). se concibe como la habilidad del lider
transformacional para transmitir de manera efectiva una vision futura
definida, estimulante y desafiante, orientada a generar entusiasmo,

compromiso Yy un claro sentido de propdsito en los colaboradores.



C.

Influencia idealizada

La influencia idealizada constituye la dimension carismatica, se
manifiesta en la conducta del lider al convertirse en un referente para sus
seguidores, logrando generar respeto, admiracion y credibilidad a través
del ejemplo.

“Ocurre cuando a los lideres se les admira, respeta y se les tiene
confianza; los seguidores desean imitarlos debido a su conducta ética,

convicciones y  compromiso con  valores  trascendentes”

(Bass & Avolio, 1994, p. 3)
Caracteristicas principales

1. Ejemplo personal: La conducta del lider es un patron que los
colaboradores tienden a reproducir

2. Carismay credibilidad: genera confianza y compromiso.

3. Comportamiento ético y coherente: sus acciones reflejan valores
firmes y principios morales.

4. Orientacién hacia el bien comdn: prioriza los intereses colectivos
por encima de los personales.

5. Compromiso y vision moral: demuestra integridad, justicia y

responsabilidad

“En la educacion superior se manifiesta cuando el lider motiva al
personal docente a alcanzar altos niveles de desempefio, fomenta la
innovacion y crea un ambiente de confianza y desarrollo” (Vera &
Crossan, 2004, p. 223). El desempefio docente en educacion superior
comprende las competencias pedagogicas, investigativas, comunicativas

y éticas que el profesor demuestra en su labor educativa.

El liderazgo transformacional impacta directamente en dicho desempefio

al:

Motivar al docente a mejorar su practica pedagdgica y adoptar

metodologias innovadoras.



o Fomentar la reflexion profesional y la investigacion como eje del
proceso educativo.

o Crear un clima institucional positivo, donde se valoran la colaboracion y
la autonomia.

e Promover la formacion continua y el aprendizaje organizacional
Beneficios del liderazgo transformacional en la docencia universitaria

1. los maestros se sienten inspirados para ofrecer una ensefianza mas
significativa y contextualizada.

2. Incremento del compromiso institucional: los profesores adoptan la
mision universitaria como propia.

3. Innovacion pedagdgica: promueve el uso de TIC, aprendizaje
colaborativo y metodologias activas.

4. Desarrollo humano integral: el lider fomenta el crecimiento profesional
y personal del docente.

5. Cultura de excelencia

2.2.2 Satisfaccion laboral
Es una condicién emocional favorable que surge a partir de que el individuo

valora

sus vivencias en el &mbito de trabajo. En este sentido, el nivel de
satisfaccion esta determinado por la manera en que la persona interpreta y evalta
su experiencia laboral, haciendo comparacion entre los resultados obtenidos y las

expectativas previamente formadas (Muchinsky, 2007).

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017) “puede entenderse como la
disposicion actitudinal global que una persona desarrolla respecto a su trabajo, la
cual surge de la evaluacion entre las recompensas efectivamente obtenidas y

aquellas que considera que deberia recibir.

Chiavenato, 1. (2011) Nivel de aceptacion que manifiesta la persona. con su
trabajo, que depende como satisface sus necesidades y expectativas personales.”
Chiavenato destaca el vinculo entre satisfaccion y necesidades humanas

(motivacion intrinseca y extrinseca).
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Davis, K., & Newstrom, J. W. (2003) Se concibe como la manifestacion de
emociones y percepciones, tanto positivas como negativas, a traves de las cuales
los trabajadores evaltan su actividad laboral, destacandose su naturaleza afectiva

como expresion del nivel de bienestar psicoldgico que experimenta el trabajador.

Spector, P. E. (2002) “Es como se sienten respecto a sus trabajos y a los
diferentes aspectos o facetas de eéstos. Este autor plantea una vision
multidimensional: la satisfaccion puede analizarse por componentes (salario,

supervision, ambiente, comparieros, etc.).

Robbins, S. P. (2004) “La disposicion actitudinal que una persona desarrolla
respecto a su actividad laboral, la cual ejerce una influencia directa sobre su nivel

de desempefio productivo y su intencion de permanencia dentro de la organizacion.

B.-Dimensiones
a.-Condiciones laborales

“Abarcan las circunstancias en que se realiza su actividad laboral, incluyendo la
seguridad, la salud, la duracion del trabajo, la remuneracion y las relaciones
laborales.” (OIT 2019)

Chiavenato (2011) “Las condiciones laborales comprenden el ambiente fisico y
psicolégico en el cual las personas desarrollan sus tareas, asi como los recursos,

equipos y métodos que facilitan su desempefio.”
b.-Desempefio profesional

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017) Medida en la que el trabajador responde a
las responsabilidades propias de su puesto “.” Se centra en el grado de eficacia,

desempefio con productividad y eficiencia.

Dias (2015) refirio que se concibe como la correspondencia entre el desarrollo de
las actividades pedagdgicas y los logros alcanzados en el proceso educativo,
evidenciados tanto en las competencias adquiridas por el estudiante como en el

reconocimiento y posicionamiento institucional de la entidad educativa.

c.-Relaciones interpersonales 00
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2.3

Davis, K., & Newstrom, J. W. (2003) “Son las interacciones entre las personas
que comparten informacion, emociones o intereses dentro de un contexto social o

laboral.”

“También se considera como vinculos que se establecen entre el personal
influyendo factores emocionales, cognitivos y conductuales.” Presenta una vision
psicoldgica integral, considerando tanto los sentimientos como los pensamientos y

comportamientos en la relacion. (Feldman, R. S. 2005)

Bases filoséficas

Dimensién ontoldgica

Desde el enfoque ontoldgico, se reconocen como realidades objetivas que se
manifiestan en el contexto organizacional universitario. se considera como una
interaccion social en el que el lider inspira, motiva y promueve cambios positivos en
sus colaboradores, generando un entorno que trasciende lo administrativo y se

orienta al desarrollo humano integral.

Por su parte, la satisfaccion laboral representa un estado interno y subjetivo, pero
susceptible de ser observado a través de las actitudes, conductas y percepciones que
los docentes expresan frente a su entorno de trabajo.

Dimensidn epistemoldgica

Este marco epistemoldgico permite abordar el fendmeno investigado con
rigurosidad cientifica, posibilitando la obtencion de resultados confiables, validos y
susceptibles de generalizacion dentro del contexto educativo universitario.
Dimensidn axiologica

La dimension axiologica se centra en los valores éticos, promoviendo honestidad,
transparencia, objetividad y responsabilidad cientifica en la construccion del

conocimiento, asi como el respeto y la confidencialidad hacia los participantes.
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2.4 Definicién de términos bésicos

Liderazgo transformacional

Caracterizado por como concebir a los directivos como lideres capaces de
estimular, motivar e inspirar a los trabajadores, promoviendo el desarrollo de
comportamientos creativos e innovadores en el desempefio de sus funciones.
(Maraboto, 2019)

Consideracion individualizada
Cuando el lider reconoce y atiende los requerimientos de sus cilabiradores,
Estimulacion intelectual

Cuando al trabajador es estimulado desarrollando asi habilidades en cuanto a la

creatividad e innovacion (Bracho y Garcia 2013)
Motivacion inspirada

Promueve el entusiasmo de los colaboradores creando optimismo, para alcanzar sus

metas (Bracho y Garcia 2013)

Influencia idealizada

Mantener un comportamiento apropiada frente al personal. (Bracho y Garcia 2013)
Satisfaccion laboral

Actitud que presenta el individuo en el desarrollo de sus funciones (Marquez 2001)
Condiciones laborales

Sin aspectos del trabajo que impactan negativo y/ o positivo en su bienestar
(Barraza y Ortega, 2009).

Desempefio profesional

Cuando un docente realiza sus actividades, proporcionando satisfaccion a si mismo.
(Barraza y Ortega, 2009).

2.5 Hipotesis de investigacion
El Liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la Satisfaccion
laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion.
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2.5.1 Hipotesis general

La consideracion individualizada se relaciona significativamente con la

Satisfaccion laboral en docentes de la Facultad de educacién de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion

La estimulacién intelectual se relaciona significativamente con la Satisfaccion

laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién

La motivacién inspiradora se relaciona significativamente con la Satisfaccién

laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién

La influencia idealizada se relaciona significativamente con la Satisfaccion

laboral en docentes de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrion.

2.6 Operacionalizacién de las variables

Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

VI: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Consideracion
individualizada

relaciones laborales positivas
Otorga premios

Da orientacion y brinda consejos
Dialogo constante

Estimulacion Opciones novedosas
intelectual Respalda puntos de vista
Ayuda a seleccionar alternativas
Fortalecimiento de capacidad
Motivacion Entusiasmo
inspiradora Logro de metas

Logro de objetivos
Trabajo en equipo
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Clima de confianza
Influencia Identificacion de los
idealizada colaboradores
Carisma
Dar ejemplo
Fuente: Bracho y Garcia 2013
Variable dependiente Dimensiones Indicadores
Condiciones salario
laborales carga laboral
posibilidad de crecimiento
Desempefio Independencia
rofesional i i
VD: SATISFACCION | P Eri_se”‘i'a activa
L ABORAL stimulacion
Interaccion entre colegas
Relaciones Entorno laboral

interpersonales

Trato con los jefes

Fuente: (Barraza y Ortega, 2009).
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 Disefio Metodologico
bésica, generdé conocimiento sobre las variables consideradas, para
caracterizarlas y llegar a determinar una relacién entre estas. No experimental,
porque se manipula las variables, ademéas, se consider6 como transversal
correlacional causal, ya que se hallo como se relacionan las variables en un solo
periodo definido. Y tuvo enfoque cuantitativo, ya que se empleo escalas numéricas
para caracterizar y procesar el tratamiento de la informacion recabada.

3.2 Poblacién y Muestra
3.2.1 Poblacion
50 docentes

3.2.2 Muestra
50 docentes

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utiliz6 software SPSS v.24, junto con el programa Excel 2010, en el que se

tabul6 los datos recolectados.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 . Analisis descriptivo

Tabla 1

Satisfaccion laboral
Malo Moderado  Bueno Total
f % f % f % f %
Liderazgo Alto 0 0.0% 5 10.0% 18 36.0% 23 46%
transformacional Regular 2 4.0% 15 30.0% 7 14.0% 24 48%
Bajo 360% 0 00% 0 00% 3 g%

el 46% de los participantes percibe el liderazgo transformacional alto; dentro de este grupo,
el 36% arrojaron buena, el 10% moderada y ninguno mala. Por otro lado, el 48% indica
un liderazgo transformacional regular, 30% moderada, el 14% buena y el 4% una
satisfaccion mala. Finalmente, el 6% de los participantes percibe un liderazgo
tranformacional bajo; de este grupo, el 6% reporta una satisfaccion mala, sin registros de

satisfaccion moderada ni buena

Tabla 2

Satisfaccion laboral
Malo Moderado Bueno Total
f % f % f % f %

Consideracion Individualizada Alto 0 0.0% 2 4.0% 17 34.0% 19 38%
Regular 0 0.0% 17 34.0% 7 14.0% 24 48%
Bajo 5 100% 1 20% 1 20% 7 14%

El 38% percibe una consideracion individualizada alta; dentro de este grupo, el 34% buena,
4% moderada y ninguno reporta una mala. Por otro lado, el 48% indica una consideracion
individualizada regular, de estos, el 34% reporta una satisfaccion laboral moderada, el 14%
una satisfaccion buena y ninguno presenta una satisfaccion mala. Finalmente, el 14% de
los participantes percibe una consideracion individualizada bajo; de este grupo, el 10%

mala y el 2% buena
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Tabla 3

Satisfaccion laboral
Malo Moderado Bueno Total
f % f % f % f %

Estimulacion intelectual Alto 0 0.0% 4 8.0% 19 38.0% 23 46%
Regular 2 4.0% 9 18.0% 5 10.0% 16 32%
Bajo 360% 7 140% 1 2.0% 11 22%

38% de los participantes percibe consideracion individualizada alta; dentro de este grupo,
el 34% buena, el 4% moderada y ninguno reporta una mala. Por otro lado, el 48% indica
una consideracion individualizada regular, de estos, el 34% reporta una satisfaccion laboral
moderada, el 14% una satisfaccion buena y ninguno presenta una satisfaccion mala.
Finalmente, el 14% de los participantes percibe una consideracion individualizada bajo; de

este grupo, el 10% mala y el 2% buena.

Tabla 4

Satisfaccion laboral
Malo Moderado Bueno Total
f % f % f % f %
Motivacion inspiradora Alto 0 0.0% 7 14.0% 19 38.0% 26 52%
Regular 2 4.0% 9 18.0% 5 10.0% 16 32%
Bajo 360% 4 80% 1 20% 8 16%

El 52% participantes percibe una motivacion inspiradora alta; dentro de este grupo, el 38%
buena, el 14% moderada y ninguno reporta una mala . Por otro lado, el 32% indica una
motivacion inspiradora regular, de estos, el 18% reporta una satisfaccion laboral moderada,
el 10% buena el 4% mala. Finalmente, 16% de los participantes percibe una motivacion

inspiradora baja; de este grupo, el 8% moderada y el 2% buena.
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Tabla b

Satisfaccion laboral
Malo Moderado Bueno Total
f % f % f % f %
Influencia idealizada Alto 0 0.0% 5 10.0% 17 34.0% 22 44%
Regular 2 4.0% 12 24.0% 8 16.0% 22 44%
Bajo 360% 3 6.0% 0 00% g 12%

44% participantes percibe influencia idealizada alta; dentro de este grupo, el 34% buena,
el 10% moderada y ninguno reporta una mala. Por otro lado, el 44% indica una una
influencia idealizada regular, de estos, el 24% reporta una satisfaccion laboral moderada, el
16% buena y el 4% mala. Finalmente, 12% de los participantes percibe una influencia
idealizada baja; de este grupo, el 6% mala, 6% moderada y ninguno manifiesta

satisfaccion buena

4.2 Andlisis inferencial
4.2.1 Prueba de normalidad

Tabla 6
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional 0.063 50 ,200
Consideracion individualizada  0.145 50 0.010
Estimulacion intelectual 0.139 50 0.018
Motivacion inspiradora 0.118 50 0.081
Influencia idealizada 0.100 50 ,200"
Satisfaccion laboral 0.092 50 ,200°

Se muestra segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los niveles de significancia para
Liderazgo transformacional (0.200), Motivacién inspiradora (0.081), Influencia idealizada
(0.200) y Satisfaccion laboral (0.200) son todos mayores a 0.05, por lo que es

recomendable utilizar metodos estadisticos no parametricos para su analisis.

4.2.2 Comprobacion de hipotesis

Hipotesis General
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Tabla 7
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion
transformacional laboral
Rhode  Liderazgo Coeficiente 1.000 ,692"
Spearman transformacional de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente ,692" 1.000
de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Valor obtenido 0.692; sig. de 0.00, siendo una correlacion positiva alta y estadisticamente

significativa.

Hipotesis Especifico 1

Tabla 8

consideracion individualizada y satisfaccion laboral

Consideracion

Satisfaccion

Individualizada laboral
Rho de Consideracion  Coeficiente 1.000 ,638™
Spearman Individualizada de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente ,638™ 1.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

La prueba de Spearman el valor es 0.638; sig., de 0.00, presenta una correlacion positiva

alta y significativa.

Hipotesis Especifico 2
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Tabla 9
estimulacion intelectual y satisfaccion laboral

Estimulacion  Satisfaccion

intelectual laboral
Rho de Estimulacion  Coeficiente 1.000 ,660™"
Spearman intelectual de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente ,660™" 1.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Se obtuvo un valor de 0.660; sig. de 0.00, indica correlacién positiva alta y significativa.

Hipotesis Especifico 3

Tabla 10
motivacidn inspiradora satisfaccion laboral

Motivacién  Satisfaccion

inspiradora laboral
Rho de Motivacion Coeficiente 1.000 ,496™
Spearman inspiradora de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente 496" 1.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

obtuvo un valor de 0.496; sig. de 0.00, indica una correlacion positiva alta y significativa.

Hipotesis Especifico 4
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Tabla 11
influencia idealizada satisfaccion laboral

Influencia  Satisfaccién
idealizada laboral
Rho de Influencia Coeficiente  1.000 ,658™
Spearman idealizada de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente ~ ,658™ 1.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Se obtuvo valor de 0.658; sig. de 0.00, indica una correlacion positiva alta y significativa.
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CAPITULO V. DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

Se alcanza su mayor frecuencia en el nivel regular con 48%, al igual que la
consideraciéon individualizada. Por otra parte, estimulacion y la influencia
idealizada se distribuye con mayor presencia en el nivel alto, es decir 46% vy el
44%, respectivamente, aunque esta Ultima comparte el mismo porcentaje con el
nivel regular. La dimension con mayor valoracion positiva es la motivacion mejor
evaluada. Corroborando con Manosalvas (2021). En satisfaccion laboral donde
presenta su mayor porcentaje en el nivel bueno con el 50%. En las dimensiones, las
condiciones laborales alcanzan su punto mas alto en el nivel bueno con un 44%,
mientras que el desempefio profesional también destaca con un 48% en el mismo
nivel. Asimismo, las Relaciones interpersonales presentan su mayor frecuencia en
el nivel moderado con un 46%, aunque muy cercanas al nivel bueno en el 44%.

Asimismo, guarda relacion con los resultados de la investigacion de Acufia (2020).
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6.1

6.2

CAPITULO VI CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

HG: Se muestra correlacion de 0.692 con sig. de 0.00, reflejando un grado positivo

alto. y estadisticamente significativa

Respecto a la HE.1: Muestra correlacion de 0.638, una sig. de 0.00, indicando un

grado positivo alto y estadisticamente significativa

Segun la HE.2: Muestra correlacion de 0.660 nivel de significancias de 0.00, lo que

refleja un grado positivo alta y estadisticamente significativa

En relacion a la HE.3: presenta correlacion de 0.496 significancia de 0.00,
mostrando ser positivo alto y estadisticamente significativa

En cuanto a la HE. 4: Muestra correlacion de 0.658 con un nivel de significancias

de 0.00, arrojando un grado positivo alto y estadisticamente significativa

Recomendaciones

Se recomienda para el fortalecimiento del Liderazgo transformacional la capacitacién
continda implementando programas de formacion dirigidos a los directivos en
habilidades propias del Liderazgo. Asimismo, para mejorar la satisfaccion laboral
mejorar las condiciones laborales como revisar las cargas académicas Yy
administrativas para equilibrarlas con los recursos disponibles reduciendo la

sobrecarga y el estrés laboral.

Con respecto a la Consideracién Individualizada, Establecer espacios periodicos en
los que los directivos o coordinadores académicos se retnan individualmente con los
docentes para escuchar sus inquietudes, expectativas y propuestas. Esto permite

identificar necesidades especificas y disefiar apoyos diferenciados. Asi también
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elaborar planes que reconozcan las fortalezas, debilidades y metas de cada profesor,
orientdndolos hacia oportunidades de capacitacion, investigacion y produccion

académica acordes a su perfil

En relacion con la estimulacion intelectual  Incentivar a los docentes a implementar
nuevas metodologias activas (aprendizaje basado en problemas, aprendizaje
colaborativo, uso de TIC, gamificacion). Organizar seminarios, circulos de lectura y
grupos de discusion donde los docentes puedan analizar teorias educativas, compartir

experiencias y debatir enfoques innovadores en la ensefianza

En referencia a la motivacién inspiradora Los lideres deben transmitir con claridad
los objetivos de la Facultad, vinculandolos con la mision universitaria y el aporte
social de la educacion, de modo que los docentes sientan orgullo de pertenencia y
compromiso con su labor. De la misma manera Realizar ceremonias, actos
académicos o publicaciones institucionales donde se reconozcan los aportes

destacados de los docentes, reforzando el orgullo y la motivacion en su desempefio.

En cuanto a la Influencia idealizada Los lideres deben actuar con transparencia,
justicia y coherencia entre lo que dicen y hacen, de modo que los docentes perciban
un modelo digno de imitar; promover y practicar valores como la honestidad, la

responsabilidad social y el compromiso con la educacion.
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ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema Principal

¢De qué manera el Liderazgo
transformacional se relaciona
con la Satisfaccién laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrién?

Problemas Especificos

¢;De qué manera la
consideracién individualizada
se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion?

;De qué manera la
estimulacion intelectual se
relaciona con la Satisfaccién
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carri6n?

¢De qué manera la motivacion
inspiradora se relaciona con la
Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrién?

Objetivo General
Establecer de qué manera el
Liderazgo transformacional se
relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion

Objetivos Especificos

Establecer de qué manera la
consideracién individualizada
se relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion

Establecer de qué manera la
estimulacion intelectual  se
relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion

Establecer de qué manera la
motivacién  inspiradora  se
relaciona con la Satisfaccién
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José

Hipotesis General

El Liderazgo transformacional
se relaciona significativamente
con la Satisfaccién laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion

Hipotesis Especificos

La consideracion
individualizada se relaciona
significativamente  con la
Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion

La estimulacion intelectual se
relaciona  significativamente
con la Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrién

La motivacion inspiradora se
relaciona  significativamente
con la Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino

Variable Independiente:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Dimensiones:

Consideracion individualizada
Estimulacion intelectual

Motivacion inspiradora

Influencia idealizada

Variable Dependiente:
SATISFACCION LABORAL
Dimensiones:

Condiciones laborales
Desempefio profesional
Relaciones interpersonales

TIPO DE
INVESTIGACION:
Tipo basica.

NIVEL DE

INVESTIGACION
Correlacional
DISENO:

No experimental.

ENFOQUE:
Cuantitativo.

TECNICA:
Encuesta.

INSTRUMENTO:
Cuestionario.

POBLACION:
Consta de 50 docentes
fac.educacion

MUESTRA:
Consta de 50 docentes
fac.educacion

PRUEBA
NORMALIDAD:
Kolmogorov — Smirnov.

DE
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¢De qué manera la influencia
idealizada se relaciona con la
Satisfaccion laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion?

Faustino Sanchez Carrién

Establecer de qué manera la
influencia idealizada se
relaciona con la Satisfaccion
laboral en docentes de la
Facultad de educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién

Sanchez Carrién

La influencia idealizada se
relaciona  significativamente
con la Satisfaccién laboral en
docentes de la Facultad de
educacion de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrién
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ANEXO 02. ENCUESTA

Instrucciones

Marque segun corresponda

ITEM

N

CS

AV

CS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION 01: Consideracion Individualizada

1. Lainteraccion entre las autoridades y el e caracteriza por
ser adecuada y cordial
2. Sereconoce y recompensa el buen desempefio
3. Se orienta y brinda consejos cuando lo requiere el
personal de la facultad de educacion
4. Se mantiene una comunicacion abierta con sus colegas y
demas colaboradores
DIMENSION 02: Estimulacion intelectual
5. En su facultad los directivos estimulan al personal para
aportar ideas innovadoras
6. Se brinda respaldo a los aportes de los colaboradores
7. Seestimula al desarrollo de habilidades del personal
DIMENSION 03: Motivacion inspiradora
8. Los directivos motivan al personal para que trabaje con
entusiasmo
9. Los directivos motivan al personal para que pueda
alcanzar las metas
10. En su facultad se alienta el trabajo conjunto
DIMENSION 04: Influencia idealizada
11. Ud. se identifica con sus directivos con el desarrollo de
un buen liderazgo
12. se establece un ambiente institucional basado en la
confianza mutua
13. Los directivos son reconocidos como ejemplos de

comportamiento profesional.

SATISFACCION

DIMENSION 01: Condiciones laborales
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14. La compensacion econdmica percibida cumple con mis
expectativas

15. Ladistribucion del tiempo de trabajo resulta satisfactoria
para mi.

16. Estoy conforme con la cantidad de carga lectiva y no
lectiva que se me asigna

17.La facultad proporciona oportunidades que generan un
adecuado nivel de satisfaccion personal.

DIMENSION 02: Desempefio profesional

18. Valoro favorablemente la independencia con la que
puedo desarrollar mis actividades laborales en la facultad.

19. La estrategia empleada por la facultad para fomentar la
participacion docente en las comisiones de trabajo resulta
favorable.

20. Percibo que mis puntos de vista son tomados en cuenta
de manera favorable dentro de la institucion.

21.. Los logros obtenidos mediante mi trabajo contribuyen
positivamente a mi satisfaccion laboral.

DIMENSION 03: Relaciones Interpersonales

22.. Valoro de manera favorable la calidad de las relaciones
que mantengo con mis colegas dentro del &mbito docente.

23. El clima de cordialidad existente entre los docentes de la
facultad me resulta satisfactorio.

24. La interaccion interpersonal con los directivos de la
facultad contribuye positivamente a mi satisfaccién laboral.

25. Percibo que mi trabajo es reconocido de manera
favorable dentro de la institucion.

26. La comunicacion asertiva que emplean los directivos
para sefialar mis areas de mejora resulta satisfactoria.




ANEXO 3: BASE DE DATOS

pll | p12 | p13

Influencia
idealizada

p8 | p9 | p10

Motivacién
inspiradora

intelectual

pl|p2 | p3 | p4 | Estimulacion | p5 | p6 | p7

Consideracion
Individualizada

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
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p22 | p23 | p24 | p25 | p26

Relaciones
Interpersonales

p18 | p19 | p20 | p21

Desempefio
profesional

pl4 | p15 | pl16 | p17

Condiciones
laborales

SATISFACCION
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