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Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo proponer un modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional orientado a la satisfaccién laboral docente en una institucion educativa de
Satipo, Perti, durante el ano 2025. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto,
integrando procedimientos cuantitativos y cualitativos. En la fase cuantitativa, se aplicaron
cuestionarios tipo Likert a 31 docentes, cuyos resultados fueron procesados mediante estadistica
descriptiva y correlacion de Spearman. En la fase cualitativa, se realizaron entrevistas no
estructuradas a directivos, con el propoésito de interpretar las percepciones institucionales sobre
liderazgo transformacional, satisfaccion laboral docente y pertinencia de la propuesta. La
hipdtesis sostuvo que un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional podra
contribuir a garantizar la satisfaccion laboral docente. Los resultados evidenciaron una relacion
positiva, muy fuerte y estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral docente (p = 0.857; p = 0.000). Asimismo, las dimensiones estimulacion
intelectual, motivacidn inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada presentaron
relaciones significativas con la satisfaccion laboral docente. Los hallazgos cualitativos
permitieron  reconocer necesidades vinculadas con comunicacidén, reconocimiento,
acompafiamiento, clima institucional y apoyo directivo. En consecuencia, se formulé un modelo
de gestion contextualizado, articulado desde las dimensiones del liderazgo transformacional y

validado teéricamente mediante juicio de expertos.

Palabras clave: liderazgo transformacional, satisfaccion laboral, motivacion docente, gestion

educativa, Satipo.



Abstract
This study aimed to propose a management model based on transformational leadership oriented
toward teacher job satisfaction at an educational institution in Satipo, Peru, during 2025. The
research employed a mixed-methods approach, integrating quantitative and qualitative
procedures. In the quantitative phase, Likert-type questionnaires were administered to 31
teachers, and the results were analyzed using descriptive statistics and Spearman's rank
correlation coefficient. In the qualitative phase, unstructured interviews were conducted with
administrators to interpret institutional perceptions of transformational leadership, teacher job
satisfaction, and the relevance of the proposed model. The hypothesis posited that a management
model based on transformational leadership could contribute to ensuring teacher job satisfaction.
The results demonstrated a strong, statistically significant, and positive relationship between
transformational leadership and teacher job satisfaction (p = 0.857; p = 0.000). Furthermore, the
dimensions of intellectual stimulation, inspirational motivation, individual consideration, and
idealized influence showed significant relationships with teacher job satisfaction. The qualitative
findings revealed needs related to communication, recognition, mentoring, institutional climate,
and leadership support. Consequently, a contextualized management model was formulated,
articulated through the dimensions of transformational leadership and theoretically validated

through expert review.

Keywords: transformational leadership, job satisfaction, teacher motivation, educational

management, Satipo.
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INTRODUCCION

En el ambito educativo actual, la satisfaccion laboral docente se reconoce como un factor
determinante para el funcionamiento eficaz de las instituciones educativas, ya que influye
directamente en la motivacién, el compromiso profesional y la calidad del proceso de
ensefanza-aprendizaje. Las crecientes exigencias pedagdgicas, administrativas y emocionales
han generado escenarios laborales complejos que demandan modelos de gestion mas humanos,
participativos y orientados al desarrollo integral del personal docente.

Dentro de este contexto, el liderazgo ejercido por los directivos adquiere especial
relevancia, pues constituye un elemento clave para la construccion de climas organizacionales
favorables. El liderazgo transformacional se presenta como un enfoque de gestion que promueve
la inspiracion, el acompafiamiento, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada,
favoreciendo relaciones laborales basadas en la confianza, el reconocimiento y la participacion
activa del docente en los procesos institucionales.

La presente investigacion se inscribe en el dmbito de la gestion organizacional y el
desarrollo del talento humano, al proponer un modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional orientado a la satisfaccién laboral docente en una institucion educativa de
Satipo, Perti, durante el afio 2025. En el contexto local se evidencian manifestaciones de
insatisfaccion laboral asociadas a limitadas oportunidades de participacion, escaso
reconocimiento profesional y ausencia de estrategias sistematicas de acompafiamiento, lo cual
afecta el clima institucional y el desempefio docente.

Diversos antecedentes recientes, tanto nacionales como internacionales, han evidenciado
que la implementacion de practicas de liderazgo transformacional contribuye al fortalecimiento
del bienestar laboral del profesorado, mejorando la motivacion, el compromiso organizacional y
la estabilidad emocional. Estos estudios coinciden en sefalar que una gestion centrada en el
desarrollo humano permite consolidar equipos de trabajo mas cohesionados y orientados al logro
de objetivos educativos.

Ante esta realidad, surge la necesidad de proponer un modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional orientado a la satisfaccion laboral docente en una institucion
educativa de Satipo, Pert, durante el afio 2025, con la finalidad de generar una propuesta
contextualizada que fortalezca el clima organizacional, el compromiso profesional y el bienestar

del personal docente.
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El informe de investigacion se organiza en cuatro capitulos.

El Capitulo I desarrolla la proyeccion de la investigacion, donde se precisa la linea de
investigacion, el planteamiento y formulacién del problema, la justificacion, los objetivos, las

hipotesis, asi como los alcances y delimitaciones del estudio.

El Capitulo II aborda los fundamentos teoricos, incorporando el estado del arte, el marco
teorico, el marco conceptual que incluye el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

docente, ademads del marco historico y actual, y el marco legal y normativo.

El Capitulo III presenta los fundamentos metodologicos y el andlisis de resultados,
comprendiendo la operacionalizacion de variables, el disefio metodoldgico, los métodos, técnicas
e instrumentos, la determinacion de la muestra, el trabajo de campo, el procesamiento de la

informacion y el analisis de los resultados en sus enfoques correspondientes.

El Capitulo IV expone la propuesta de transformacion, orientada a dar respuesta al

problema identificado a partir de los hallazgos obtenidos en la investigacion.
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Capitulo 1. Proyeccion de la investigacion

1.1.  Linea de investigacion de la Universidad de Universidad de Innovacion e

Investigacion, México

La presente investigacion se enmarca en el dmbito de la gestion organizacional y el
desarrollo del talento humano, correspondiente al programa doctoral de la Universidad de
Investigacion e Innovacion de México, debido a que el estudio propone un modelo de gestion
basado en liderazgo transformacional orientado a la satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa de Satipo, Perti, durante el afio 2025. En este sentido, el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente no se asumen como una linea autdbnoma de
investigacion, sino como variables de estudio integradas al andlisis de la gestion institucional

aplicada al contexto educativo.

El ambito de estudio se centra en la gestion institucional y su relacién con el bienestar
laboral docente, considerando que el liderazgo transformacional representa una estrategia
organizacional orientada a fortalecer la comunicacidon, la motivacion, el reconocimiento, la
participacion y el clima laboral. Desde esta perspectiva, el modelo de gestion propuesto
constituye una alternativa organizada para atender una problematica institucional concreta,
articulando el diagnoéstico del estado actual, los fundamentos tedricos, el disefio de la propuesta y

su validacion técnica.

Asimismo, esta investigacion se alinea con los principios de formacidn integral, desarrollo
del talento humano y calidad educativa sostenible, debido a que propone una respuesta aplicada a
un contexto real, con impacto en la mejora de la gestion institucional y en el fortalecimiento de

las condiciones laborales del personal docente.

1.2. Planteamiento del problema

En la actualidad, los sistemas educativos enfrentan profundas transformaciones que
demandan modelos de gestion innovadores, capaces de responder a los desafios de la calidad, la
motivacion y el desarrollo profesional docente. En este marco, el liderazgo transformacional
emerge como un enfoque esencial para fortalecer la gestion institucional, fomentar la creatividad

y generar compromiso en los equipos de trabajo. Sin embargo, en el contexto de la provincia de
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Satipo, se observa una limitada aplicacion de estrategias de liderazgo transformacional dentro de
las instituciones educativas, predominando estructuras jerarquicas tradicionales, comunicacion
vertical y escaso reconocimiento al desempefio docente.

En la institucion educativa objeto de estudio, las observaciones preliminares y
antecedentes institucionales revelan dificultades en la planificacion participativa, carencia de
estimulos motivacionales y bajo nivel de cohesion organizacional. Esta realidad genera
insatisfaccion laboral, desmotivacion y menor compromiso con los objetivos pedagogicos, lo que
incide directamente en el rendimiento institucional y en la calidad de los aprendizajes.

La literatura cientifica reciente sostiene que el liderazgo transformacional constituye un
pilar en la gestion moderna, pues estimula el desarrollo profesional, mejora el clima
organizacional y fortalece la cultura institucional. En ese contexto Juarez et al. (2024) sefialan
que “un liderazgo transformacional podria impulsar a todos los miembros de las instituciones a
ajustarse a los cambios, tomando como base la tecnologia y la innovacion, aspectos que, a su vez,
conducen al trabajo colaborativo” (p. 123). Por otro lado, la satisfaccion laboral docente es el
sentimiento de bienestar, motivacion y realizacion profesional que los profesores experimentan al
ejercer su labor, influido por factores como el ambiente escolar, las condiciones de trabajo y el
reconocimiento recibido. Ante ello Garcia (2020) refiere que “la satisfaccion laboral docente, es
la actitud que posee el individuo hacia el trabajo, que es definida como el estado emocional
positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral de una persona”
(p. 857).

En consecuencia, se evidencia una situacion problémica determinada por la ausencia de
un modelo de gestion fundamentado en el liderazgo transformacional, capaz de potenciar la
satisfaccion laboral del personal docente en la institucion educativa de Satipo. Esta limitacion
repercute negativamente en la eficacia de la gestion escolar, el clima organizacional y el
cumplimiento de los objetivos educativos institucionales. Tal carencia configura el problema
cientifico central de la investigacion, que se orienta a disefiar un modelo de gestion innovador y
contextualizado, basado en los principios del liderazgo transformacional e integrado con los
factores que inciden en la satisfaccion laboral docente, a fin de contribuir al fortalecimiento de la

calidad educativa y al desarrollo organizacional sostenible.
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1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general
(Como contribuir mediante un liderazgo transformacional a la satisfaccion laboral

docente en una institucion educativa de Satipo, Pera, durante el afio 2025?

1.3.2. Problemas especificos

1. ;Cuadles son los fundamentos tedricos referenciales sobre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral docente que sustentan el disefio de un modelo de gestion en una
institucion educativa de Satipo, Perti, durante el afio 2025?

2. (Cudl es el estado actual del liderazgo transformacional y su relacion con la satisfaccion
laboral docente, considerando las dimensiones de estimulacion intelectual, motivacién
inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada, en una institucion
educativa de Satipo, Peru, durante el afio 20257

3. ¢(Qué estructura debe tener un modelo de gestién basado en liderazgo transformacional,
articulado desde las dimensiones de estimulacion intelectual, motivacion inspiracional,
consideracion individual e influencia idealizada, para mejorar la satisfaccion laboral
docente en una institucion educativa de Satipo, Peru, durante el ano 20257

4. ;Cudl es la validez de la propuesta de modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa

de Satipo, Peru, durante el afio 2025?

1.4. Justificacion

La presente investigacion busca aportar un nuevo conocimiento en el campo de la
Administracion de Empresas, especificamente en el desarrollo y aplicacion de un modelo de
gestion basado en liderazgo transformacional orientado a mejorar la satisfaccion laboral del
personal docente en una organizacion educativa del distrito de Satipo. Su relevancia radica en la
generacion de aportes teodricos, practicos, sociales, metodologicos y personales, que justifican la

pertinencia cientifica y la utilidad del estudio dentro del ambito empresarial contemporaneo.
Desde el punto de vista tedrico:

En el ambito de la administracion de empresas, el liderazgo transformacional representa

una evolucion significativa frente a los enfoques tradicionales de liderazgo, los cuales se
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centraban principalmente en la supervision, el control jerarquico y la gestion de tareas. Mientras
los modelos clasicos priorizaban la eficiencia de los procesos y la ejecucion de instrucciones, el
liderazgo transformacional propone un enfoque centrado en las personas, donde la capacidad de
inspirar, motivar y desarrollar a los colaboradores se convierte en un factor estratégico de gestion.
Esto se fundamenta en lo descrito por Posso et al. (2023) quien nos menciona que el liderazgo
transformacional “es aquel que se ejerce para realizar cambios importantes en las organizaciones
a fin de colocarla a tono con los avances cientificos y tecnoldgicos, que den respuestas a las
problematicas internas y a las sociedades” (p. 1348). El estudio, por tanto, fortalece el sustento
tedrico del liderazgo transformacional en su relacion directa con la satisfaccion laboral docente
ya que, segun Espinoza y Roccagtaliata (2021) la satisfaccion laboral “es generadora de alcanzar
la complacencia personal y bien comun, permitiendo a las personas laborar de forma abierta,

ideal y sin limitaciones en el desarrollo de las actividades laborales” (p. 6).
Desde el aspecto practico:

A nivel practico, la investigacion tiene un claro proposito transformador: al proponer el
disefio de un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional, se busca orientar la toma
de decisiones directivas y fortalecer la satisfaccion laboral del personal docente dentro de las
instituciones educativas del distrito de Satipo. A corto plazo, la propuesta permitira identificar las
estrategias de liderazgo mas efectivas para mejorar la comunicacion, la motivacion y el
compromiso organizacional. A mediano y largo plazo, el modelo podré servir como herramienta
practica de gestion, orientando a las organizaciones del sector educativo y de servicios en la
implementacion de practicas de liderazgo participativo, innovador y centrado en el desarrollo
humano. De esta forma, la investigacion ofrecera un aporte concreto y aplicable al ambito de la
administracion, brindando a los lideres institucionales un marco estructurado para promover la
eficiencia, la satisfaccion y el bienestar laboral como ejes del crecimiento organizacional

sostenible.
Desde el aspecto social:

El aporte social de esta investigacion radica en su capacidad de mejorar la calidad de vida
laboral de los docentes, fomentando entornos organizacionales saludables, colaborativos y
productivos. Una gestion basada en liderazgo transformacional impulsa la motivacion intrinseca

y el sentido de pertenencia de los empleados, factores que repercuten en su bienestar y en la
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sostenibilidad de las organizaciones. Al elevar la satisfaccion laboral, se generan efectos positivos
en la comunidad, como mayor estabilidad laboral, reduccion de conflictos y contribucion al
desarrollo socioecondmico del distrito de Satipo. Este impacto social demuestra que la aplicacion
de modelos de liderazgo innovadores no solo beneficia a las organizaciones, sino también al

entorno en el que operan.
Desde el punto de vista metodologico:

La investigacion se justifica metodologicamente porque aporta una ruta procedimental
para analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente, y
para sustentar una propuesta de gestion aplicable al contexto educativo de Satipo. Este aporte se
expresa en la articulacion entre la matriz de consistencia, la operacionalizacion de variables, la
construccion de instrumentos segun dimensiones e indicadores, el andlisis de resultados y la
valoracion técnica de la propuesta. De esta manera, el estudio no solo permite obtener
informacion sobre el problema investigado, sino que también ofrece un procedimiento organizado
que puede orientar investigaciones similares dirigidas al disefio y validacion de modelos de

gestion educativa.
Desde el punto de vista personal:

Para el investigador, la presente investigacion representa un compromiso académico,
profesional y humano con la mejora de la gestion educativa y el bienestar laboral docente. El
interés por desarrollar este estudio surge de la necesidad de comprender como las practicas de
liderazgo transformacional pueden orientar una gestion mas participativa, ética y centrada en el
talento humano, especialmente en contextos educativos donde atn predominan formas
tradicionales de direccion que limitan la comunicacién, la motivacion y el reconocimiento del
personal docente. En ese sentido, la investigacion permite integrar la formacion doctoral en
administracion con una problematica institucional concreta, proponiendo un modelo de gestion
que contribuya al fortalecimiento de la satisfaccion laboral docente, del clima organizacional y de

la calidad educativa en una institucion educativa de Satipo.
1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general
Proponer un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional orientado a la

satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de Satipo, Pert, durante el afio 2025.
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1.5.2. Objetivos especificos

1. Determinar los fundamentos tedricos referenciales sobre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral docente que sustentan el disefio de un modelo de gestion en una
institucion educativa de Satipo, Pert, durante el afio 2025.

2. Caracterizar el estado actual del liderazgo transformacional y su relacion con la
satisfaccion laboral docente, considerando las dimensiones de estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada, en una
institucion educativa de Satipo, Pert, durante el afio 2025.

3. Elaborar un modelo de gestién basado en liderazgo transformacional, articulado desde las
dimensiones de estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, consideracion
individual e influencia idealizada, para mejorar la satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa de Satipo, Pert, durante el afio 2025.

4. Validar la propuesta de modelo de gestion basado en liderazgo transformacional para
mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de Satipo, Peru,

durante el afio 2025.

1.6. Hipotesis
Un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional podra contribuir a garantizar

la satisfaccion laboral docente en una institucidon educativa de Satipo, Pert, durante el afo 2025.

1.7. Alcances y delimitaciones

El alcance de esta investigacion es disefiar y validar teéricamente un modelo de gestion
basado en el liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa de Satipo. El modelo integra las cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, consideracion individual e
influencia idealizada como guia para fortalecer la cultura organizacional y los resultados
institucionales. Su validaciébn se realizard mediante juicio de expertos, sin incluir la
implementacién practica, por lo que sus resultados serviran como base para futuras

investigaciones y aplicaciones en otros contextos educativos.

1.7.1. Delimitacion Espacial
La investigacion se desarrollara en una institucion educativa publica del distrito de Satipo,

provincia de Satipo, en la Region Junin — Pert. Este contexto se caracteriza por su diversidad
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cultural y por las condiciones laborales propias de los entornos educativos provinciales, donde los
desafios de liderazgo, motivacion y gestion docente son especialmente notorios. El estudio se
focaliza en el personal docente, considerado el eje fundamental para el andlisis de la satisfaccion

laboral y la aplicacion de practicas de liderazgo transformacional.

1.7.2. Delimitacion temporal

El estudio se llevara a cabo durante el afio 2025, periodo en el cual se desarrollaran las
etapas de recoleccion de informacion, analisis de datos, disefio y validaciéon del modelo
propuesto. Este marco temporal permitird analizar la situacion laboral y organizacional vigente,
considerando las dinamicas actuales del sistema educativo peruano y los desafios de gestion

postpandemia que afectan la satisfaccion laboral docente.

1.7.3. Delimitacion temdtica o sustantiva

La investigacion se enmarca dentro del campo de la Administracion de Empresas, con un
enfoque orientado hacia la gestion organizacional y el liderazgo transformacional aplicado al
sector educativo. El alcance temadtico incluye el andlisis de la relacion entre el liderazgo
transformacional a través de sus dimensiones de estimulacion intelectual, motivacion
inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada y la satisfaccion laboral docente,
entendida como el bienestar integral y la motivacion del personal en su entorno laboral.

Metodolégicamente, el estudio adopta un enfoque mixto, que integra los métodos
cuantitativo y cualitativo. Es de tipo basico, con un nivel correlacional y un disefio no
experimental, orientado a identificar la relacion entre las variables de estudio sin manipularlas de
manera directa. El método empleado es inductivo-deductivo, permitiendo partir de la observacion

y analisis de los datos para luego contrastarlos con los fundamentos teoricos.
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CAPITULO 2. Fundamentos tedricos

Este capitulo presenta los fundamentos teoéricos y referenciales que sustentan la
investigacion sobre un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de Satipo, Perti, 2025. Se revisan las
principales teorias, modelos y aportes conceptuales vinculados al liderazgo transformacional y a
la satisfaccion laboral, variables centrales del estudio.

El liderazgo transformacional se aborda como un enfoque de gestion que impulsa la
innovacion, la motivacion y el desarrollo del talento humano mediante la influencia positiva del
lider. A su vez, la satisfaccion laboral se analiza como un factor clave para el desempeiio, la
permanencia y el compromiso del personal.

El capitulo incluye una revision de antecedentes nacionales e internacionales, el analisis
de los fundamentos teéricos de ambas variables y la descripcion de los conceptos y dimensiones
que sustentan el modelo propuesto. En conjunto, establece la base cientifica que garantiza la
validez conceptual de la investigacion y su aporte al campo de la Administracion de Empresas,

especialmente en la gestion del talento humano y el liderazgo institucional.
2.1. Estado del arte

Mamani L. (2020) desarrolld una investigacion ftitulada “liderazgo directivo
transformacional y satisfaccion laboral docente en instituciones educativas del distrito de moho,
ano 20207 el objetivo principal fue determinar el grado de correlacion entre el liderazgo directivo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en las instituciones educativas de Jornada
Escolar Completa desde la perspectiva del docente. El estudio se realizdé con una poblacion
conformada por 42 docentes que laboran en la institucion educativa secundaria José¢ Abelardo
Quinones Gonzales y San Juan Bautista de la Salle ambos pertenecientes al distrito de Moho. El
enfoque estudio es cuantitativo y tipo no experimental. El disefio corresponde al modelo de
investigacion descriptivo correlacional transversal. Para recoger los datos se utiliz6 como técnica
la encuesta y los instrumentos fueron el cuestionario de liderazgo directivo transformacional y
escala multidimensional de satisfaccion laboral docente, ambas de escala tipo Likert. Los
resultados sefialan que existe una relacion directa entre el liderazgo directivo transformacional y

la satisfaccion laboral docente, teniendo un grado de relacion r = 0,926, que segun la tabla de
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decision se ubica entre 0.81 <r > 0.99 lo que nos revela que hay una relacion positiva muy alta

con un nivel de significancia de 0,05%.

Rivera M. (2021), en Piura, realizd la investigacion titulada “Liderazgo directivo y
satisfaccion  laboral docente en las instituciones educativas del caserio de
Carrasquillo—Morropon, 2021”, donde el objetivo fue determinar la relacion existente entre el
liderazgo directivo y la satisfaccion laboral docente. Por ello, enmarcd una metodologia de nivel
correlacional, disefio no experimental, método hipotético-deductivo, tipo aplicada y enfoque
cuantitativo. La muestra censal estuvo conformada por 20 docentes del caserio de
Carrasquillo-Morropon, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico. Recabo los datos
necesarios para la pesquisa mediante dos cuestionarios estructurados y validados como
instrumentos de recoleccion. Con los cuales se determind que existe una relacion moderada y
significativa (Rho = 0.570; p = 0.009) entre liderazgo directivo y satisfaccion laboral docente.
Asimismo, se observo que los docentes manifestaron sentirse satisfechos con la gestion directiva,
lo que evidencia una adecuada influencia del liderazgo en su bienestar. Finalmente, se concluy6
que un liderazgo efectivo contribuye a fortalecer el clima laboral, promover la motivacion del
personal docente, y elevar los niveles de desempefio profesional dentro de la institucion

educativa.

Llamas B. (2022) realizo el presente articulo “Liderazgo educativo y la satisfaccion
laboral, en docentes de las instituciones educativas de “El Carmen de Bolivar”, Colombia,
2020.” Que responde al objetivo principal: determinar si existe relacion entre el liderazgo
educativo y la satisfaccion laboral, en los docentes de los planteles educativos de El Carmen de
Bolivar. Se trata de una investigacion descriptiva, correlacional, transversal, de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental. La poblacion objetivo estuvo conformada por el cuerpo
directivo y de profesores de los planteles educativos de El Carmen de Bolivar, de la cual se
determiné una muestra de 210 docentes, seleccionados de manera aleatoria estratificada. La
técnica de recoleccion de informacion fue la encuesta, a través de dos instrumentos: uno para
medir el liderazgo educativo y otro para la satisfaccion laboral docente, fueron adaptados por el
investigador y validados por juicio de expertos. Entre los principales resultados, se destaca que la
relacion entre el liderazgo educativo y la satisfaccion laboral. Asimismo, se concluye que existe

correlacion positiva alta entre estas variables consideradas.
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Neuhoff R. (2023) realizo el trabajo titulado “Estilo de liderazgo, satisfaccion laboral y
burnout: el dilema del burnout en la profesion docente” donde el objetivo de este estudio fue
investigar la relacién entre el agotamiento profesional, el estilo de liderazgo percibido y la
satisfaccion laboral en educadores para comprender la desercion docente y, en tltima instancia, la
escasez de docentes en Estados Unidos. Investigaciones previas en este ambito se centran en las
conexiones entre el liderazgo y la satisfaccion laboral (Pepper y Thomas, 2002; Watlington,
Shockley, Guglielmino y Flesher, 2010), asi como en los vinculos establecidos entre la
satisfaccion laboral y el agotamiento profesional (Gupta y Rani, 2014). Se utilizé un estudio
cuantitativo con regresion multiple para construir modelos predictivos, incluyendo las tres
variables principales del estudio (liderazgo, satisfaccion laboral y agotamiento profesional), asi
como variables externas (p. ¢j., afos de experiencia). Aproximadamente 350 participantes fueron
reclutados a través de un panel en linea para participar en la encuesta web. Los hallazgos del
presente estudio indican que, si bien el estilo de liderazgo percibido y el agotamiento docente son
predictores significativos de la satisfaccion laboral, el estilo de liderazgo no media la relacion
entre la satisfaccion laboral y el agotamiento. Sin embargo, los afios de experiencia docente si
mediaron parcialmente la relacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral. Se
discuten las implicaciones de la interconexidon especifica entre estos importantes factores

educativos.

Watson G. (2024) realizo la pesquisa titulada “E/ efecto del liderazgo transformacional
en el agotamiento docente: un estudio secuencial explicativo de métodos mixtos” el objetivo de
este estudio fue examinar el efecto del liderazgo transformacional en el agotamiento docente y
analizar las percepciones de los docentes sobre el apoyo del liderazgo transformacional. El
estudio respondié a las siguientes preguntas de investigacion: ;Cudl es la relacion entre el
liderazgo transformacional y el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion
personal? ;Cuales son las percepciones de los docentes de PreK-12 sobre las caracteristicas del
liderazgo transformacional y el apoyo del liderazgo transformacional que pueden reducir el
agotamiento docente? Las preguntas de investigacion se respondieron utilizando el paradigma de
métodos mixtos explicativos secuenciales (Terrell, 2016). Durante la fase cuantitativa, se
encuestd a 85 docentes de preescolar a bachillerato mediante una encuesta digital que consistié
en preguntas del Inventario de Burnout de Maslach (Maslach et al., 2018), el Cuestionario de

Liderazgo Multifactorial (Avolio y Bass, 2004) y una encuesta demografica. Se realizd una
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prueba de correlacion bivariada de Pearson y se determind que existe una relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y cada uno de los componentes
del burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién personal (Maslach y

Jackson, 1981).

Gonzales S. (2024) realizo la tesis titulada “Implicancia del liderazgo transformacional
en la satisfaccion laboral del Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico José Antonio
Encinas, Region Tumbes-2022" donde el objetivo fue determinar la implicancia del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral. Por ello, enmarc6 una metodologia de nivel
descriptivo-correlacional, disefio no experimental, método deductivo, tipo aplicada y enfoque
cuantitativo; con una muestra censal constituida por 62 colaboradores entre administrativos y
docentes; recabd los datos necesarios para la pesquisa con el cuestionario como instrumento,
validado mediante Alfa de Cronbach de 0.821 y 0.826. Con los cuales determinaron que, existe
una correlacion positiva considerable (Rho = 0.562; p = 0.001) entre liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral. Asi mismo, recalca que un liderazgo eficaz fortalece las relaciones

interpersonales, fomenta la cooperacion, la creatividad y mejora la actitud y desempefio laboral.

A partir de los antecedentes revisados, se evidencia que el liderazgo transformacional
mantiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral docente, especialmente cuando la
gestion directiva promueve motivacion, comunicacién, reconocimiento y acompafiamiento
profesional (Mamani, 2020; Rivera, 2021; Llamas, 2022). Asimismo, estudios recientes vinculan
este tipo de liderazgo con el bienestar docente, el agotamiento profesional y el compromiso
institucional, lo que confirma su relevancia en la gestion educativa contemporanea (Neuhoff,
2023; Watson, 2024; Gonzales, 2024). No obstante, la mayoria de investigaciones revisadas se
centra en comprobar relaciones estadisticas entre variables, mientras que la presente
investigacion incorpora una propuesta de modelo de gestion basada en liderazgo
transformacional, orientada a mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa
de Satipo. Por ello, el estudio se posiciona como un aporte aplicado y contextualizado para la

mejora de la gestion institucional.
2.2. Marco tedrico

El marco tedrico de la investigacion se organiza a partir de dos categorias centrales:

liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente. Esta organizacion permite comprender
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como las practicas directivas orientadas a la motivacion, comunicacidon, reconocimiento y
acompafiamiento pueden influir en el bienestar laboral del profesorado. Desde esta perspectiva, el
liderazgo transformacional no se asume Unicamente como un estilo personal de direccidn, sino
como un enfoque de gestion capaz de orientar procesos de cambio, fortalecer el compromiso

organizacional y promover mejores condiciones de trabajo.

El concepto de liderazgo transformacional fue desarrollado inicialmente por Burns (1978)
y posteriormente ampliado por Bass (1985), quien lo vinculé con la capacidad del lider para
inspirar, motivar y transformar las actitudes y valores de sus seguidores hacia metas comunes.
Segun Bass y Riggio (2021), el liderazgo transformacional fomenta la confianza y el compromiso
organizacional, incrementando la productividad y el bienestar laboral. Asimismo, este enfoque se
basa en cuatro dimensiones: influencia idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada, las cuales permiten que el lider promueva un entorno
laboral colaborativo y estimule el compromiso emocional del personal (Bracho y Garcia, p. 168,

2013).

De manera similar, Tello y Vargas (2022), en Lima, demostraron que los directores que
aplican un liderazgo inspiracional y participativo logran mayores niveles de satisfaccion y
desempefio entre los profesores, debido a la percepcion de apoyo y reconocimiento. En Ecuador,
Gavilanez y Montalvo (2023) evidenciaron que el modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional favorece la innovacion docente, la comunicacion efectiva y el sentido de
pertenencia. Asimismo, Villalobos (2024) concluyé que la aplicacion de estrategias
transformacionales dentro de la gestion educativa eleva los niveles de satisfaccion, reduce el

estrés laboral y fortalece la cohesion del equipo pedagogico.

En sintesis, el liderazgo transformacional representa una herramienta de gestion
fundamental para promover una cultura educativa centrada en la motivacion, la participacion y la
autorrealizacion del profesorado. Desde este posicionamiento tedrico, la presente investigacion
asume que sus dimensiones permiten fundamentar el disefio de un modelo de gestion orientado a
mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de Satipo, articulando la
innovacion, la visiéon compartida, el acompafiamiento individualizado y la coherencia ética como

ejes de transformacion institucional.
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2.3. Marco Conceptual

El marco conceptual de la investigacion se construye a partir de dos categorias centrales:
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente. Ambas categorias se relacionan de
manera directa, debido a que el estilo de gestion ejercido por los directivos puede influir en la
motivacion, el compromiso, el reconocimiento, el bienestar y la percepcion que los docentes
tienen sobre su trabajo. Desde esta perspectiva, el liderazgo transformacional constituye el eje
conceptual del modelo de gestion propuesto, mientras que la satisfaccion laboral docente
representa el resultado organizacional que se busca fortalecer en la institucion educativa de

Satipo.

2.3.1. Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional se entiende como un enfoque de direccidon orientado a
inspirar, motivar y desarrollar las capacidades de los integrantes de una organizacion,
promoviendo su compromiso, creatividad y sentido de pertenencia. En el contexto educativo, este
tipo de liderazgo resulta relevante porque permite comprender como la accion directiva puede
generar condiciones favorables para el desarrollo profesional docente y para la mejora de la

satisfaccion laboral.

La teoria del liderazgo transformacional fue propuesta inicialmente por Burns (1978),
quien distinguid este tipo de liderazgo por su capacidad para elevar las motivaciones, valores y
aspiraciones de los seguidores hacia metas compartidas. Posteriormente, este enfoque fue
desarrollado en el campo organizacional, consoliddndose como una perspectiva centrada en la
influencia positiva, el cambio institucional y el desarrollo humano. En esa misma linea, Lopez et
al. (2017) explican que el lider transformacional motiva a sus seguidores a alcanzar resultados
superiores a los esperados, inspira confianza, lealtad y admiracion, y orienta los intereses
individuales hacia los objetivos colectivos mediante la vision, los valores compartidos y las ideas

que impulsan el cambio.

Khan et al. (2020) sostienen que el liderazgo transformacional es “un enfoque de
liderazgo en el que un lider transforma a sus seguidores, los inspira, genera confianza, los alienta,
admira sus ideas innovadoras y las desarrolla” (p. 4). Esta definicion permite comprender que el
liderazgo transformacional no se limita al ejercicio formal de autoridad, sino que implica una

forma de influencia capaz de fortalecer la confianza, la innovacion y el crecimiento personal y
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profesional del equipo docente. Asimismo, Ghuzayyil (2021) sefiala que este liderazgo promueve
una vision compartida que ayuda a los equipos a adaptarse a los cambios del entorno y a

mantener una actitud proactiva frente a los desafios institucionales.

En esta investigacion, el liderazgo transformacional se organiza en cuatro dimensiones:
estimulacion intelectual, motivacién inspiracional, consideracion individual e influencia
idealizada. Estas dimensiones permiten analizar como la gestion directiva puede promover
innovacidon, comunicacidon, acompafamiento, reconocimiento, confianza y coherencia ética

dentro de la institucion educativa.
2.3.1.1. Estimulacion Intelectual

La estimulacioén intelectual es una dimension del liderazgo transformacional que se
relaciona con la capacidad del lider para fomentar la creatividad, la reflexion critica, la
innovacion y la busqueda de soluciones frente a los problemas institucionales. En el dmbito
educativo, esta dimension permite que los docentes cuestionen practicas tradicionales, propongan

nuevas estrategias pedagogicas y participen activamente en procesos de mejora continua.

Sanchez et al. (2018) senalan que “la estimulacion intelectual puede influir en las
respuestas afectivas de los miembros del equipo mediante la percepcion de que los lideres
valoran su contribucién y se preocupan por el desarrollo del equipo” (p. 2). Esta afirmacion
resulta importante para la investigacion porque evidencia que la estimulacion intelectual no solo
fortalece la creatividad y el pensamiento critico, sino que también incide en la dimension
emocional del trabajo docente. De manera complementaria, Michigan State University (2022)
sostiene que esta dimension se caracteriza por la capacidad del lider para fomentar pensamiento
critico, creatividad e innovacion, desafiando creencias establecidas y promoviendo nuevas formas

de abordar los problemas.

Por su parte, Karuthi (2022) relaciona la estimulacion intelectual con la creacion de
entornos favorables para la creatividad y la innovacidn, lo que contribuye al rendimiento
organizacional. En el modelo de gestion propuesto, esta dimension se vincula con la necesidad de
fortalecer la innovacion pedagogica, el analisis reflexivo y la participacion docente en la solucion

de problemas institucionales.
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2.3.1.1.1. Innovacion

La OCDE (2018) define la innovacién como un producto o proceso nuevo o mejorado, o
una combinacion de ambos, que difiere significativamente de productos o procesos anteriores y
que ha sido puesto a disposicion de usuarios potenciales o implementado por la unidad
correspondiente. Esta definicion permite comprender que la innovacion no consiste Uinicamente
en generar ideas nuevas, sino en convertirlas en acciones concretas que aporten valor al entorno
organizacional. En el caso de la institucion educativa, la innovacion se relaciona con la
incorporacion de estrategias pedagdgicas, organizativas y comunicacionales que favorezcan la

satisfaccion laboral docente.

Damanpour (1991) sostiene que la adopcion de innovaciones busca mejorar el
rendimiento y la eficacia de la organizacion. Desde esta perspectiva, la innovacion actiia como un
mecanismo de transformacion institucional, ya que permite responder a cambios internos y
externos. En esta investigacion, la innovacion se integra al modelo de gestion como un indicador
de la estimulacion intelectual, debido a que permite evaluar la capacidad de la gestion directiva

para promover cambios pertinentes y sostenibles.

2.3.1.1.2. Creatividad

La creatividad se entiende como la capacidad del docente para generar ideas originales,
proponer soluciones novedosas y adaptar estrategias pedagogicas que respondan a los problemas
y necesidades del contexto educativo. En el liderazgo transformacional, la creatividad se fortalece
cuando el lider promueve autonomia, confianza y apertura para que los docentes experimenten,

participen y aporten al desarrollo institucional.

Amabile (1998) plantea que la creatividad surge de la interaccidon entre conocimientos y
habilidades del dominio, habilidades creativas, motivacién intrinseca y caracteristicas del entorno
de trabajo. Esta propuesta resulta pertinente para el estudio porque muestra que la creatividad no
depende Unicamente de una cualidad individual, sino también de las condiciones organizacionales
que ofrece la institucion. Por ello, un liderazgo transformacional puede favorecer la creatividad
docente mediante recursos adecuados, reconocimiento, libertad para proponer y un clima

institucional abierto al cambio.
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2.3.1.2. Motivacion inspiracional

La motivacion inspiracional es la capacidad del lider para comunicar una vision clara,
atractiva y compartida, generando entusiasmo, compromiso y sentido de propodsito en los
docentes. En el contexto educativo, esta dimensidon permite que el personal docente perciba que
su labor tiene significado institucional y social, lo cual fortalece su identificacion con los

objetivos de la organizacion.

Casique y Gonzales (2023) senalan que la motivacion inspiracional es la “capacidad del
lider de motivar, estimular y comprometer a sus colaboradores, proporcionandoles el significado
del trabajo, utilizando una eficiente comunicacion, mediante el cual crea un clima de cooperacion
y confianza” (p. 132). Esta definicion permite sostener que la motivacion inspiracional no se
limita a transmitir entusiasmo, sino que implica dotar de sentido al trabajo, fortalecer la confianza

y consolidar una vision colectiva.

Sepulveda (2024) sostiene que los lideres articulan una vision clara y atractiva del futuro,

motivando a los seguidores a superar intereses individuales en favor de la organizacion.

Asimismo, Vidal y Santos (2023) explican que el lider fomenta entusiasmo y actitud
positiva al proyectar una vision motivadora y transmitirla de manera persuasiva mediante su
comunicacion y comportamiento. En esta investigacion, la motivacion inspiracional se relaciona
con la visién y la comunicacion, indicadores que permiten analizar como el liderazgo directivo

fortalece la satisfaccion laboral docente.
2.3.1.2.1. Vision

La vision se refiere a la capacidad del lider para proyectar un horizonte institucional claro,
compartido y significativo para los miembros de la organizacion. En el liderazgo
transformacional, la vision cumple una funcién integradora, porque permite alinear los esfuerzos

individuales con los objetivos colectivos de la institucion educativa.

Casique y Gonzales (2023) sostienen que el liderazgo transformacional va mas alld del
carisma, porque busca que los seguidores adopten una vision del mundo y desarrollen la
capacidad de cuestionar incluso las ideas establecidas por el propio lider. Esta perspectiva
permite comprender que la visién no debe imponerse de manera vertical, sino construirse como

un referente compartido que fomente reflexion, innovacién y crecimiento profesional. En el
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modelo de gestion propuesto, la vision se asume como un elemento clave para fortalecer el

sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral docente.
2.3.1.2.2. Comunicacion
Brinia et al. (2022) expone que:

la comunicacion es un proceso mediante el cual los mensajes se transmiten desde fuentes
utilizando simbolos y mensajes, de modo que los receptores comprendan los mensajes de
la misma manera e influyan en su comportamiento. Las organizaciones educativas, al
igual que otras organizaciones, dependen de una comunicacion eficaz, que es uno de sus

rasgos vitales, para garantizar que se alcancen sus propositos y objetivos.
2.3.1.3. Consideracion individual

Casique y Gonzales (2023) definen la consideracion individual como la “capacidad de
percepcion del lider para identificar en sus colaboradores sus necesidades, capacidades,
aspiraciones y metas, para atender de manera individual, dando un trato personalizado” (p. 132).
Esta definicion resulta central para el estudio, porque muestra que la satisfaccion laboral docente
puede fortalecerse cuando los directivos reconocen la singularidad de cada profesor y brindan

apoyo ajustado a sus necesidades.

Rowold (2024) sostiene que la consideracién individualizada implica atender las
necesidades individuales de los seguidores y desarrollar sus fortalezas. De manera
complementaria, Steinmann et al. (2018) sefialan que esta dimensidn incluye comportamientos
como alentar, orientar, actuar como mentor y brindar proteccion. En el modelo propuesto, la
consideracion individual se vincula con el empowerment, el reconocimiento y la motivacion,

indicadores que explican como el liderazgo puede incidir en el bienestar docente.
2.3.1.3.1. Empowerment.

El empowerment o empoderamiento se refiere al proceso mediante el cual los docentes
desarrollan autonomia, confianza y capacidad para tomar decisiones relacionadas con su trabajo.
En el marco del liderazgo transformacional, el empowerment fortalece la responsabilidad, la
participacion y el compromiso profesional, debido a que los docentes se perciben como actores

relevantes en la gestion institucional.
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Llorente et al. (2024) explican que el empowerment psicoldgico es un proceso subjetivo,
cognitivo y actitudinal que ayuda a las personas a sentirse eficaces, competentes y autorizadas
para realizar tareas. Esta perspectiva permite comprender que el empoderamiento no solo implica
delegar funciones, sino generar condiciones para que el docente se sienta capaz, respaldado y
reconocido. En esta investigacion, el empowerment se relaciona con la satisfaccion laboral

porque incrementa la percepcion de autonomia, confianza y pertenencia institucional.
2.3.1.3.2. Reconocimiento.

El reconocimiento consiste en valorar los logros, esfuerzos y contribuciones de los
docentes dentro de la institucion educativa. Desde el liderazgo transformacional, reconocer el
trabajo docente permite reforzar la autoestima profesional, la motivacion intrinseca y el sentido

de pertenencia, elementos directamente vinculados con la satisfaccion laboral.

Yang et al. (2022) sostienen que el reconocimiento de los lideres constituye un estimulo
importante para los empleados, ya que favorece sentimientos de logro, confianza y respuestas
psicologicas positivas. En el contexto educativo, el reconocimiento no debe entenderse
unicamente como una felicitacion formal, sino como una practica institucional que visibiliza el

aporte docente y fortalece su compromiso con la organizacion.
2.3.1.3.3. Motivacion

La motivacion se refiere al conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan al
docente a desempefiarse con compromiso, responsabilidad y entusiasmo. En el liderazgo
transformacional, la motivaciéon se fortalece mediante la comunicacion de metas claras, el

acompafiamiento, el reconocimiento y el apoyo constante al desarrollo profesional.

Thi Diem (2022) sostiene que la motivacion laboral comprende fuerzas energéticas que se
originan dentro y fuera del individuo, orientando el inicio, la direccidn, la intensidad y la
duracion de los comportamientos relacionados con el trabajo. Esta idea permite comprender que
la motivacion docente depende tanto de factores personales como de condiciones institucionales.
Por ello, en el modelo propuesto, la motivacion se considera un indicador que articula el

liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral docente.
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2.3.1.4. Influencia idealizada

La influencia idealizada es una dimension del liderazgo transformacional que se
manifiesta cuando el lider actia como referente ético y profesional para los miembros de la
organizacion. En el ambito educativo, esta dimension se expresa en la coherencia entre discurso y
accion, la transparencia, la responsabilidad, el respeto institucional y la capacidad del directivo

para generar confianza.

Chukwuma y Dumisani (2023) sefialan que “la influencia idealizada se refiere a la
capacidad del lider para actuar como modelo a seguir y ganarse la admiracion de los empleados,
influyendo asi positivamente en su resistencia al cambio” (p. 2147). Esta definicion permite
comprender que el liderazgo basado en el ejemplo puede reducir resistencias, fortalecer la

confianza y promover una actitud mas favorable frente a los procesos de mejora institucional.

Vidal y Santos (2023) sostienen que la influencia idealizada se caracteriza por transmitir
confianza, respeto y entusiasmo, logrando admiracion e interés de los seguidores por imitar la
conducta del lider. Asimismo, Getne et al. (2024) vinculan esta dimension con el rol del lider
como modelo a seguir, capaz de inspirar a sus colaboradores a priorizar objetivos comunes
mediante su impacto emocional. En la presente investigacion, la influencia idealizada se
operacionaliza mediante atributos y comportamientos, los cuales permiten analizar la coherencia

¢tica y la conducta ejemplar del liderazgo directivo.
2.3.1.4.1. Atributos

Los atributos se refieren a las cualidades personales, profesionales y organizacionales que
caracterizan al lider transformacional. En el caso de la influencia idealizada, estos atributos
incluyen integridad, responsabilidad, coherencia, confianza, respeto, compromiso institucional y

capacidad para orientar al equipo docente hacia objetivos compartidos.

Kok et al. (2023) explican que los atributos organizacionales son cualidades o
caracteristicas distintivas que definen el funcionamiento de un sistema. Aunque su aporte se
desarrolla en un contexto organizacional distinto al educativo, permite comprender que los
atributos influyen en la forma en que una organizacidn opera y en cdmo sus miembros perciben la
calidad de la gestion. En esta investigacion, los atributos del liderazgo se relacionan con la
satisfaccion laboral docente porque fortalecen la credibilidad del equipo directivo y la confianza

institucional.
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2.3.1.4.2. Comportamientos

Los comportamientos asociados a la motivacion en el liderazgo transformacional incluyen
reconocer logros, brindar retroalimentacion constante, inspirar confianza, promover la
participacion y apoyar el desarrollo profesional de los docentes. Estas acciones favorecen la

satisfaccion laboral y fortalecen un clima educativo motivador.

Getne et al. (2024) mencionan que la estimulacién intelectual “se refiere a los
comportamientos que inspiran a los subordinados al replantear los problemas, impulsandolos a

desarrollar ideas creativas e innovadoras y al abordar viejas situaciones de nuevas maneras” (p.
5).
2.3.2. Satisfaccion laboral docente

La satisfaccion laboral docente se refiere al grado de bienestar, motivacion y realizacion
que experimentan los profesores en su entorno de trabajo. Esta satisfaccion se relaciona con el
reconocimiento profesional, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales, el apoyo
directivo, las oportunidades de desarrollo y la percepcion de justicia organizacional. En la
presente investigacion, la satisfaccion laboral docente constituye la variable que se busca

fortalecer mediante el modelo de gestion basado en liderazgo transformacional.

Amaguana et al. (2024) senalan que la satisfaccion laboral “se refiere a la actitud general
de los empleados hacia su trabajo y su entorno laboral, comprendiendo dos dimensiones: la
satisfaccion laboral interna y la satisfaccion laboral externa” (p. 689). Esta definicion resulta
pertinente porque permite organizar la variable en dos dimensiones complementarias: una
vinculada con factores internos del trabajo docente y otra relacionada con las condiciones

externas del entorno laboral.

Zayas et al. (2015) definen la satisfaccion laboral como “la valoracion de un objeto,
proceso o fendmeno cuando se experimenta o se vivencia algo, y a la satisfaccion que se obtiene

al culminar una meta” (p. 37).

Linares et al. (2018) sostienen que la satisfaccion laboral es “la evaluacién que una
persona realiza de diversos factores de su trabajo, de la comparacion resultante entre el esfuerzo

que imprime a sus labores y la recompensa recibida” (p. 7).
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Asimismo, Romero et al. (2021) sefialan que la satisfaccion laboral comprende
sentimientos positivos o negativos hacia el trabajo y forma parte de la satisfaccion con la vida.
Estas definiciones permiten entender que la satisfaccidn laboral docente integra aspectos

emocionales, evaluativos y organizacionales.
2.3.2.1. Satisfaccion laboral interna.

La satisfaccion laboral interna se refiere al bienestar que el docente experimenta a partir
de factores intrinsecos de su trabajo, como el desempefio profesional, la participacion, las
relaciones interpersonales, el sentido de logro, la vocacion y la autorrealizacion. En el
contexto educativo, esta dimension permite analizar como los docentes valoran su propia
labor y como se sienten respecto a su aporte a la institucion.

Nudez (2022) sostiene que el trabajo docente no se reduce al dictado de clases, sino que
involucra diversas actividades como atencion a estudiantes, elaboracion de materiales,
cumplimiento de tramites, capacitacion y coordinacion con padres de familia, autoridades
y compafieros de trabajo. Esta mirada permite comprender que la satisfaccién laboral
interna se construye a partir de multiples experiencias vinculadas con la vocacion, el

compromiso y el reconocimiento de la labor docente (p.11).
2.3.2.1.1. Desemperio profesional

El desempeio profesional se refiere a la calidad, eficacia y responsabilidad con que los
docentes cumplen sus funciones académicas, pedagogicas y administrativas. Incluye la
planificacion, el uso de estrategias didacticas, la evaluacion de los estudiantes, la participacion
institucional y el cumplimiento de responsabilidades propias del cargo. En relacion con la
satisfaccion laboral interna, un desempefio profesional positivo genera sentido de logro,

motivacion y valoracion personal.

Rodriguez y Solis (2018) sefialan que el desempefio profesional “se refiere a lo que el
profesional sabe y sabe hacer y hace, lo que es demostrado en su comportamiento, en el dominio
de sus conocimientos profesionales, sus habilidades técnicas, de acuerdo a las exigencias de su
centro laboral” (p. 6). Por su parte, Salas (2010) define el desempefio profesional como “la
conducta real de los trabajadores, tanto en el orden profesional, como en las relaciones

interpersonales que se crean en la atencion integral de salud” (p. 397). En esta investigacion, el
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desempefio profesional permite analizar como la satisfaccion interna se expresa en la practica

cotidiana del docente.
2.3.2.1.2. Participacion.

La participacion se refiere al grado en que los docentes se involucran en la toma de
decisiones, la planificacion institucional, las actividades pedagodgicas y los procesos de mejora de
la institucion educativa. Una participacion activa fortalece la autonomia, el sentido de pertenencia

y la percepcion de reconocimiento, elementos que incrementan la satisfaccion laboral interna.

Campo (2022) indica que “la participacion es otra herramienta mas de motivacion laboral
que permite aumentar la satisfaccion de las/os trabajadoras/os, la productividad y la eficacia
organizativa” (p. 12). Asimismo, Neffa (2020) sostiene que la participacion es decisional cuando
los trabajadores acceden realmente a la estructura de toma de decisiones y pueden influir de
manera directa y efectiva en ellas. En esta investigacion, la participacion se relaciona con el
liderazgo transformacional porque una gestion participativa fortalece el compromiso docente y

mejora el clima institucional.
2.3.2.1.3. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se refieren a la calidad de los vinculos entre docentes,
directivos, estudiantes y otros actores de la comunidad educativa. Estas relaciones influyen en el
clima laboral, la comunicacion, la cooperacion y el bienestar emocional del profesorado. Cuando
las relaciones son respetuosas y colaborativas, se fortalece la satisfaccion laboral interna y el

compromiso institucional.

Hancco et al. (2021) sostienen que “las relaciones interpersonales se entienden como la
capacidad que tiene la persona de cooperar y trabajar con sus compafieros, estableciendo una
meta a conseguir y organizando el trabajo diario para no entorpecer el desempefio profesional de
otros” (p. 188). Pérez (2023) sefiala que las relaciones interpersonales se vinculan con actitudes y
redes de interaccion que dependen del grado de participacion e integracion en el grupo. En este
estudio, las relaciones interpersonales son un componente clave para comprender la satisfaccion

docente dentro de la dinamica institucional.
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2.3.2.2. Satisfaccion laboral externa

La satisfaccion laboral externa comprende los factores del entorno laboral que influyen en
el bienestar del docente, tales como condiciones de trabajo, ambiente fisico, recursos disponibles,
apoyo institucional, politicas educativas, organizacion interna y rol del equipo directivo. Esta
dimension permite analizar como la estructura y funcionamiento de la institucion inciden en la
percepcion de satisfaccion del profesorado.

Nunez (2022) vincula la satisfaccion laboral externa con la relaciéon entre los
colaboradores y el ambiente laboral, considerando las experiencias, necesidades, valores y
expectativas de cada trabajador frente a la institucion. En esta investigacion, la satisfaccion
laboral externa se asume como una dimension relevante porque permite identificar condiciones

organizacionales que pueden favorecer o limitar el bienestar docente.
2.3.2.2.1. Condiciones laborales

Las condiciones laborales comprenden los factores del entorno de trabajo que inciden en
el bienestar, rendimiento y satisfaccion de los docentes. En el ambito educativo, estas condiciones
incluyen infraestructura, recursos materiales y tecnologicos, carga laboral, horarios, ambiente

fisico, remuneracion, beneficios y politicas institucionales.

Rodriguez y Silva (2009) sostienen que las condiciones laborales “son un factor de
bienestar para el trabajador. Se puede hablar de una relacion entre bienestar laboral y condiciones
laborales, en la que mejores condiciones laborales llevan a un mayor bienestar laboral y éste

deriva en mayor productividad” (p. 152).

Asimismo, Gonzalez (2025) refiere que las condiciones laborales incluyen las
caracteristicas que configuran el tipo de trabajo, especialmente aquellas relacionadas con el
contrato laboral, ingresos y seguridad social. En el modelo propuesto, mejorar las condiciones

laborales resulta necesario para fortalecer la satisfaccion externa del docente.
2.3.2.2.2. Valoracion del trabajo desarrollado

La valoracion del trabajo desarrollado se refiere a la percepcidon que tienen los docentes
sobre el reconocimiento, importancia y utilidad de su labor dentro de la institucion educativa.
Esta valoracion incluye el reconocimiento de logros, la retroalimentacioén recibida, el apoyo

institucional y la percepcion de que el trabajo docente contribuye a los objetivos institucionales.
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Valdez y Romero (2022) sefialan que esta valoracion implica que “los docentes puedan
percibir que su trabajo contribuye a la mision de la institucién y que es tomado en cuenta por sus
superiores, esto crea un sentido de pertenencia y mejora las relaciones en su ambiente de trabajo”
(p. 687). En esta investigacion, la valoracion del trabajo desarrollado se relaciona directamente
con el liderazgo transformacional, porque el reconocimiento y la retroalimentacion directiva

fortalecen la motivacion, la autoestima profesional y la satisfaccion laboral.
2.3.2.2.3. Factores organizacionales

Los factores organizacionales son elementos estructurales, administrativos y culturales
que influyen en el desempefio y satisfaccion de los docentes. Incluyen la claridad de funciones,
comunicacion interna, estructura jerarquica, liderazgo institucional, politicas de gestion, clima

organizacional y colaboracion entre los miembros de la comunidad educativa.

Cer6n y Arboleda (2018) sostienen que “los factores organizacionales se refieren a
elementos cuya gestion incide sobre los resultados de gerencia” (p. 33). Esta definicion permite
comprender que la satisfaccion laboral no depende Unicamente de la actitud individual del
docente, sino también de la manera en que la institucién organiza sus procesos y gestiona sus
recursos. En el estudio, los factores organizacionales permiten explicar la relacion entre gestion

directiva y satisfaccion laboral externa.
2.3.2.2.4. Ambiente fisico.

El ambiente fisico comprende las condiciones materiales y estructurales del espacio de
trabajo que influyen en el bienestar y desempefio de los docentes. Incluye infraestructura,
mobiliario, iluminacidn, ventilacion, distribucion de espacios, seguridad, acceso a recursos

tecnologicos y condiciones generales del entorno educativo.

Antonietti et al. (2020) sefialan que el ambiente fisico “incluye aspectos relacionados con
la seguridad ambiental, el confort de los trabajadores y la disposicion fisica de los lugares de
atencion” (p. 8). Aunque esta definicion proviene del ambito de la salud, permite comprender que
el ambiente fisico influye en la comodidad, seguridad y desempefio de los trabajadores. En el
contexto educativo, un ambiente fisico adecuado favorece la satisfaccion laboral externa y

contribuye al desarrollo de una labor docente mas eficiente.
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2.3.2.2.5. Equipo directivo

El equipo directivo estd conformado por los responsables de la gestion institucional, la
toma de decisiones, la direccién pedagdgica y administrativa, asi como el acompafiamiento al
personal docente. Su actuacion incide directamente en la satisfaccion laboral porque influye en la
comunicacion, el apoyo institucional, la organizacion del trabajo y la construccion de un clima
favorable.

Garcia et al. (2021) sefalan que el equipo directivo esté integrado por gerentes educativos
que deben reflexionar sobre las implicancias de la labor pedagogica docente, aplicar medidas que
promuevan el conocimiento, formular interrogantes sobre la teoria, la filosofia y la pedagogia, y
establecer retroalimentaciones con el personal desde una posicion critica y constructiva. Esta
definicion permite comprender que el equipo directivo no solo administra, sino que orienta,
acompafia y retroalimenta los procesos educativos. En la presente investigacion, el equipo
directivo es un actor central porque su liderazgo transformacional puede fortalecer la satisfaccion
laboral docente y sostener la propuesta de transformacion institucional.

Desde esta articulacion conceptual, la investigacion comprende el liderazgo
transformacional como el soporte del modelo de gestion propuesto y la satisfaccion laboral
docente como el resultado organizacional que se busca mejorar. Las dimensiones e indicadores
desarrollados no operan de manera aislada, sino que permiten explicar como la gestion directiva
puede influir en la experiencia laboral del profesorado. Por ello, este marco conceptual orienta la
operacionalizacion de variables, la construccion de los instrumentos, el analisis de resultados y la

propuesta de transformacion dirigida a la institucion educativa de Satipo.

2.4. Marco Historico y Actual

El liderazgo transformacional surge en la década de 1970 con Burns (1978), quien
propuso que los lideres debian transformar las actitudes y valores de sus seguidores mediante una
influencia moral y motivacional. En los afios ochenta, Bass (1985) adapt6 esta teoria al contexto
organizacional, destacando que los lideres transformacionales inspiran entusiasmo y compromiso

en sus equipos.

En el ambito educativo latinoamericano, la aplicacion del liderazgo transformacional
comenz6 a difundirse a inicios del siglo XXI, coincidiendo con las reformas orientadas a la

calidad y la gestion participativa. En el Peru, el liderazgo educativo cobro relevancia con la Ley
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General de Educacion N.° 28044 (2003) y con los lineamientos del Proyecto Educativo Nacional

al 2036, los cuales enfatizan el rol del director como lider pedagégico.

Actualmente, en instituciones educativas de regiones como Junin y Satipo, los modelos de
gestion transformacional buscan fortalecer la satisfaccion docente, reducir la rotacion laboral y
promover un clima institucional favorable a la innovacion. Las investigaciones de Rojas (2024) y
Delgado (2023) destacan que un liderazgo centrado en la comunicacion, la confianza y la

motivacion impacta positivamente en la satisfaccion y desempefio del profesorado.
Contexto actual de la investigacion

Desde el contexto actual, la investigacion se desarrolla en una institucion educativa de la
provincia de Satipo, region Junin,Pert donde la gestion escolar requiere responder a condiciones
organizacionales, pedagogicas y territoriales particulares. En este escenario, el liderazgo directivo
no puede entenderse solo como una funciéon administrativa, sino como una practica institucional
orientada a fortalecer la comunicacion, la participacion docente, el acompafiamiento pedagogico
y el bienestar laboral del profesorado. Esta lectura es coherente con el Proyecto Educativo
Nacional al 2036, que plantea que el esfuerzo educativo debe articularse con el desarrollo integral
de las personas y el ejercicio pleno del derecho a una educacion de calidad (Consejo Nacional de

Educacion, 2020).

Asimismo, el Marco de Buen Desempeiio del Directivo reconoce que el liderazgo
pedagdgico del directivo constituye un factor relevante para generar condiciones institucionales

favorables y fortalecer los logros educativos (Ministerio de Educacion, 2014).

En el contexto local, la UGEL Satipo cumple un rol descentralizado en el mejoramiento
de la calidad educativa mediante un curriculo pertinente y un trabajo concertado con la

comunidad educativa (Unidad de Gestion Educativa Local Satipo, s. f.).

Por ello, la realidad educativa de Satipo exige modelos de gestion que atiendan no solo los
resultados académicos, sino también las condiciones laborales, emocionales y organizacionales
del personal docente. Desde esta perspectiva, el liderazgo transformacional se configura como un
enfoque pertinente para fortalecer la satisfaccion laboral docente, debido a que articula
motivacion, reconocimiento, comunicacion, innovaciéon y acompanamiento dentro de la gestion

institucional.
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2.5. Marco Legal y Normativo

El marco legal y normativo de la investigacion se selecciona a partir de su relacion directa
con tres ejes del estudio: el derecho a una educacion de calidad, la gestion institucional del
servicio educativo y las condiciones de desarrollo profesional y bienestar laboral del docente.
Desde esta perspectiva, las normas no se incorporan solo como respaldo formal, sino como
referentes que permiten comprender por qué resulta pertinente plantear un modelo de gestion
basado en liderazgo transformacional orientado a mejorar la satisfaccion laboral docente en una

institucion educativa de Satipo.

En el plano internacional, la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible reconoce la
educacion de calidad y el trabajo decente como condiciones necesarias para el desarrollo humano
y social. El Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 plantea garantizar una educacion inclusiva,
equitativa y de calidad, mientras que el Objetivo de Desarrollo Sostenible 8 promueve el trabajo
decente y el crecimiento economico (Naciones Unidas, 2015). Estos principios ofrecen un marco
amplio para situar la investigacion, debido a que la mejora de la gestion educativa no puede
desligarse del bienestar del personal docente ni de las condiciones institucionales que favorecen

su desempeiio profesional.

En el plano constitucional, la Constitucion Politica del Pert reconoce la educacion como
un proceso orientado al desarrollo integral de la persona y establece que el Estado debe garantizar
la calidad del servicio educativo. Asimismo, la proteccion de la dignidad del trabajo permite
vincular la satisfaccion laboral docente con condiciones institucionales que favorezcan el respeto,
la estabilidad, el desarrollo profesional y el bienestar del trabajador (Constitucion Politica del
Peru, 1993). En ese sentido, la investigacion se ubica dentro de un marco juridico que reconoce la
educacion y el trabajo digno como dimensiones esenciales para el desarrollo de las personas y de

las instituciones.

En el dambito educativo nacional, la Ley General de Educacion N.° 28044 establece los
lineamientos generales del sistema educativo peruano, las responsabilidades del Estado y los
derechos y deberes de las personas y la sociedad en su funcion educadora (Congreso de la
Republica, 2003). Esta norma resulta pertinente para la investigacion porque orienta la gestion

educativa hacia principios de calidad, equidad, ética, democracia y participacion, elementos que
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se relacionan con el liderazgo transformacional, especialmente cuando se busca fortalecer la

comunicacion, la participacion docente, la mejora institucional y el clima organizacional.

De manera complementaria, la Ley de Reforma Magisterial N.° 29944 regula las
relaciones entre el Estado y los profesores que prestan servicios en instituciones educativas
publicas, estableciendo aspectos vinculados con derechos, deberes, formacién continua,
evaluacion, carrera magisterial, remuneraciones, estimulos e incentivos (Congreso de la
Republica, 2012). Su inclusion es relevante porque la satisfaccion laboral docente se relaciona
con el reconocimiento profesional, las oportunidades de desarrollo y las condiciones

institucionales que permiten ejercer la labor educativa con motivacion y compromiso.

Desde la organizacion descentralizada del sistema educativo, la Ley Orgénica de
Gobiernos Regionales N.° 27867 establece la estructura, competencias y funciones de los
gobiernos regionales, dentro de las cuales se ubican responsabilidades vinculadas con la gestion
educativa regional (Congreso de la Republica, 2002). Esta norma permite contextualizar la
investigacion en la region Junin y en la provincia de Satipo, donde la gestion educativa requiere
articular lineamientos nacionales con necesidades territoriales especificas. Por ello, el liderazgo
transformacional adquiere sentido como enfoque de gestion capaz de responder a condiciones

locales, fortalecer equipos docentes y promover procesos de mejora institucional.

Asimismo, el Decreto Supremo N.° 012-2020-MINEDU, que aprueba la Politica Nacional
de Educacion Superior y Técnico-Productiva, incorpora una orientacion hacia la mejora continua,
la equidad, la calidad educativa y la formacion a lo largo de la vida (Ministerio de Educacion,
2020). Aunque su alcance se centra en la educacion superior y técnico-productiva, su enfoque de
gestion y mejora educativa resulta ttil como referente normativo para comprender la necesidad
de fortalecer liderazgos institucionales, innovacion y desarrollo de capacidades dentro del sistema

educativo.

En cuanto al tratamiento de la informacidn, la Ley N.° 29733, Ley de Proteccion de Datos
Personales, establece el derecho fundamental a la proteccion de los datos personales y regula su
adecuado tratamiento en un marco de respeto de los derechos fundamentales (Congreso de la

Republica, 2011). Esta norma sustenta el componente ético de la investigacion, debido a que los
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instrumentos aplicados a docentes y directivos generan informacion personal y laboral que debe

ser manejada con confidencialidad, responsabilidad y finalidad académica.

En conjunto, el marco legal y normativo permite posicionar la investigacion dentro de un
sistema juridico que reconoce la educacién como derecho fundamental, protege la dignidad del
trabajo docente, promueve la mejora de la gestion educativa y exige el tratamiento ético de la
informacion obtenida durante el proceso investigativo. De este modo, las normas seleccionadas
no solo respaldan formalmente el estudio, sino que justifican la necesidad de un modelo de
gestion basado en liderazgo transformacional orientado al bienestar, la motivacion, el

reconocimiento y la satisfaccion laboral docente en el contexto educativo de Satipo.

En sintesis, los fundamentos tedricos, conceptuales, historicos, contextuales y normativos
desarrollados en este capitulo permiten sustentar la pertinencia del modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional para mejorar la satisfacciéon laboral docente en una institucion
educativa de Satipo. Desde el plano teodrico, el liderazgo transformacional proporciona las
dimensiones centrales para comprender como la gestion directiva puede promover motivacion,
innovacion, reconocimiento, comunicacioén, acompafiamiento y confianza institucional. Desde el
marco conceptual, la satisfaccion laboral docente se comprende como una construccion vinculada
tanto a factores internos como externos del trabajo educativo. Asimismo, el marco historico y
contextual permite ubicar el estudio en una realidad institucional concreta, mientras que el marco
legal y normativo demuestra que el derecho a una educacion de calidad, el desarrollo profesional
docente, la proteccion de las condiciones laborales y la confidencialidad de los datos constituyen
referentes indispensables para el desarrollo de la investigacion. Por tanto, este capitulo aporta la
base cientifica, contextual y normativa que orienta la metodologia, el anélisis de resultados y la

propuesta de transformacion institucional.

Capitulo 3. Fundamentos metodoldgicos y resultados de investigacion

El presente capitulo desarrolla los fundamentos metodoldgicos y la presentacion de
resultados de la investigacion orientada al disefio de un modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de
Satipo, Perti, 2025. En primer lugar, se presenta la operacionalizacion de variables y la matriz de

consistencia cientifica-metodologica, articulando la pregunta de investigacidon, objetivos,
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hipotesis, variables, dimensiones e indicadores. En segundo lugar, se expone el disefno
metodoldgico, precisando el enfoque, el disefio y tipo de estudio, asi como los métodos, técnicas
e instrumentos, la poblacion y muestra, el trabajo de campo y el procesamiento de la informacion.
Finalmente, se reportan y analizan los resultados obtenidos en los enfoques cuantitativo y
cualitativo, y se desarrolla la discusion correspondiente en funcion de la pregunta de

investigacion y la propuesta de modelo.

La presente investigacion, orientada al desarrollo de un modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion
educativa del distrito de Satipo, se enmarca dentro de un enfoque mixto. Este enfoque combina
metodologias cuantitativas 'y cualitativas, permitiendo una comprension integral y
multidimensional del fenémeno estudiado. A través de procedimientos cuantitativos, se busca
analizar la relacion entre las variables involucradas, como el impacto del liderazgo
transformacional en el bienestar y desempefio de los docentes, utilizando instrumentos
estadisticos que faciliten la medicion objetiva y precisa de la satisfaccion laboral. Por otro lado, el
componente cualitativo proporcionard una vision mas profunda y contextualizada del contexto
educativo en Satipo, permitiendo comprender las experiencias, percepciones y emociones de los
docentes en relacion con su entorno laboral, las condiciones de trabajo y el estilo de liderazgo

aplicado por los directivos.

Este enfoque mixto posibilita la triangulacion de los datos, lo que aumenta la validez y
confiabilidad de los resultados, y ofrece una perspectiva mas rica y completa de los factores que
influyen en la satisfaccion laboral. Ademads, al integrar ambas metodologias, la investigacion
permite desarrollar un modelo de gestion que no solo se sustenta en datos numéricos, sino que
también refleja las realidades subjetivas de los docentes, lo que facilita la elaboracion de

propuestas de mejora practicas y contextualizadas.

En este sentido, el enfoque mixto no solo busca cuantificar el grado de satisfaccion de los
docentes, sino también identificar y comprender los factores emocionales, relacionales y
culturales que intervienen en la experiencia laboral de los docentes en el distrito de Satipo,
proporcionando asi un marco mas holistico para el disefio de un modelo de gestion eficaz y

adaptado a las necesidades especificas de la comunidad educativa.
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Tabla 1

Matriz de consistencia

en una institucion
educativa de Satipo,
Pert, durante el afio
2025.

Elaborar un modelo de

gestion basado en

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Modelo de gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de Satipo,
Peru, 2025
Pregunta de . o . . . . . . Variables . . .
e 7 Hipotesis Objetivo general Objetivos especificos 3 Dimensiones Indicadores
investigacion estudiadas
Determinar los Estimulacion Innovacion
fundamentos tedricos intelectual Creatividad
referenciales sobre el Vision
liderazgo
transformacional y la
satisfaccion laboral
docente que sustentan el Motivacion
disefio de un modelo de inspiracional Comunicacion
estion en una institucion
, o Un modelo de & . .
(Como contribuir . Proponer un educativa de Satipo,
. gestion basado en . , <
mediante un . modelo de gestion Peru, durante el afio
. liderazgo .
liderazgo . basado en liderazgo 2025.
> transformacional . -
transformacional a , o transformacional Caracterizar el estado . . . Empowerment
. ., podra contribuir a . . Variable Consideracion —
la satisfaccion . orientado a la actual del liderazgo . o Reconocimiento
garantizar la . ., . Independiente individual —
laboral docente en . . satisfaccion laboral |  transformacional y su . Motivacion
A satisfaccion laboral ., Liderazgo
una institucion docente en una relacion con la >
. docente en una C e, . o transformacional.
educativa de institucion institucion satisfaccion laboral
Satipo, Peru, . . educativa de Satipo, | docente, considerando las
~ educativa de Satipo, , < . .
durante el aflo , | Perq, durante el afio dimensiones de
Perq, durante el afio . .
20257 2005 2025. estimulacion intelectual,
' motivacion inspiracional, .
. LT . Atributos
consideracion individual Influencia
e influencia idealizada, idealizada

Comportamientos
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liderazgo Desempefio profesional
transformacional, Participacion
articulado desde las
dimensiones de
estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional,
consideracion individual Satisfaccion
e influencia idealizada, laboral interna Relaciones
para mejorar la interpersonales
satisfaccion laboral .
Variable
docente en una .
T . dependiente
institucion educativa de . .,
. , Satisfaccion
Satipo, Peru, durante el laboral d ¢
afio 2025. aboral docente.
Validar la propuesta de Condiciones laborales
modelo de gestion Valoracion del trabajo
basado en liderazgo desarrollado
transformacional para . .,
mejorar la satisfaciic’m Satisfaccién Fe.lcto.res 1
. laboral externa organizaciona’cs
laboral docente en una Ambiente fisico.
institucion educativa de
Satipo, Peru, durante el Equipo directivo
ano 2025.




3.2. Disefio metodologico

El disefio metodologico de esta investigacion establece el enfoque y las
estrategias especificas para abordar el problema de estudio, que busca desarrollar un
modelo de gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion
laboral docente. En este contexto, el diseno metodologico del estudio se estructura
dentro de un enfoque mixto, que integra el analisis cuantitativo y cualitativo para
obtener una comprension amplia y profunda del fenomeno investigado. El enfoque
cuantitativo permitird identificar, medir y correlacionar las variables liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral docente, mientras que el enfoque cualitativo
facilitara la interpretacion y validacion del modelo propuesto a través del juicio de

experto
3.2.1. Definicion del enfoque, diseiio y tipo de investigacion de la tesis
Enfoque metodologico

El enfoque adoptado en esta investigacion es de caracter mixto, al combinar
componentes cuantitativos y cualitativos, lo que posibilita alcanzar una vision mas
integral y profunda del fendmeno analizado.

Hernandez Sampieri et al. (2014) definen el enfoque mixto como “representan un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la
recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y
discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada”
(p. 534).

Desde el enfoque cuantitativo, se busca aportar evidencia estadistica sobre la
relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente, utilizando
cuestionarios tipo Likert y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. De acuerdo
con Cely et al. (2023) sefialan que “en procesos que por su naturaleza son medibles o
cuantificables, y también son valores de caracter numérico en el cual se obtienen
resultados de frecuencia, medicion y pardmetros de las conclusiones que son sacadas de

una poblacion de interés” (p.20).
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Dentro del enfoque cualitativo se aplicd la teoria fundamentada, permitiendo
generar conocimiento a partir de los datos sin partir de prejuicios ni preconceptos.

La teoria fundamentada de acuerdo a De la Espriella y Gomez (2018). “Busca en
los datos conceptualizaciones emergentes en patrones integrados y categorizados
analizando, a través de pasos rigurosos, en un proceso de constante comparacion. Este
método estd disefiado para generar conceptos y teorias que se fundamentan en los datos”
(p. 3). El investigador actia como observador, independientemente de sus supuestos
previos o expectativas sobre el andlisis; sin embargo, en una de las corrientes con
enfoque construccionista social de la teoria fundamentada, se plantea que su papel no se
limita a la observacidon, ya que participa en la construccion de una comprension
particular del fenémeno estudiado. Para esta perspectiva, resulta imposible capturar una
«realidad» social objetiva, dado que esta se concibe como una construccion social.
Diseiio metodolégico

La investigacion se desarrolla con enfoque mixto, integrando procedimientos
cuantitativos y cualitativos (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 534). En cuanto al tipo
de disefio mixto, se adopta un diseflo mixto secuencial, definido por el momento y el
proposito de utilizacion de los instrumentos; en una primera fase cuantitativo se aplican
cuestionarios tipo Likert al personal docente y se analiza la relacion entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral mediante Rho de Spearman esta fase es no
experimental (Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 152) y transeccional/transversal
(Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 154), dado que no se manipulan variables y la
medicidon se realiza en un unico momento del afio 2025. Posteriormente, en la fase
cualitativa se emplea teoria fundamentada mediante entrevistas no estructuradas con
finalidad interpretativa y de validacion de la propuesta (De la Espriella y Gémez, 2018,
p. 3). Finalmente, la integracion se realiza en la discusion articulando resultados
cuantitativos y categorias cualitativas, precisando que la denominacién “no

experimental” corresponde Uinicamente a la fase cuantitativa.

Nivel de Investigacion
El presente estudio se desarrolla en el nivel correlacional, debido a que tiene

como proposito determinar la fuerza y direccion de la relacion entre las variables
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liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de
Satipo, Peru, durante el afio 2025.

En la fase cuantitativa, esta relacion se estimara mediante el coeficiente Rho de
Spearman, considerando las dimensiones del liderazgo transformacional (estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada) y
las dimensiones de la satisfaccion laboral docente (satisfaccion laboral interna y
externa), con el fin de obtener evidencia empirica que sustente la propuesta del modelo.

Tipo de investigacion

El presente estudio corresponde al tipo de investigacién basica, dado que su
proposito es ampliar el conocimiento sobre la relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente, sin ejecutar una intervencion o
aplicacion practica inmediata en la institucion estudiada.

Segun Vizcaino et al. (2023) “se enfoca en ampliar el conocimiento cientifico y
tedrico sobre un area determinada sin tener en cuenta su aplicacion practica inmediata”

(p.9736).

3.2.2. Definicion de métodos, técnicas e instrumentos de obtencion de datos

En el desarrollo de esta investigacion se aplicaron métodos deductivos e
inductivos, propios del enfoque mixto, con el fin de obtener una comprension integral
del fenomeno. El enfoque deductivo parti6 de teorias previas para analizar casos
especificos, mientras que el inductivo permitié que las conclusiones surgieran de los

datos observados, combinando asi ambos métodos para una vision mas completa.

Método Inductivo-Deductivo

Método inductivo

El método inductivo en investigacion parte de observaciones o datos especificos
para llegar a conclusiones o teorias generales. En esta linea Valderrama (2017) menciona
que “estos enfoques se utilizan en el andlisis de casos especificos para llegar a
conclusiones generales” (p. 62).

Método deductivo

El método deductivo parte de teorias generales para analizar casos especificos y

llegar a conclusiones particulares. Esto se relaciona con Rodriguez (2007) quien nos
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menciona que. “el método deductivo se inicia con el analisis de los postulados,
teoremas, leyes, principios, etc., de aplicacion universal y de comprobada validez, para

aplicarlos a soluciones o hechos particulares” (p. 14).

Se empleo6 el método deductivo en la fase cuantitativa para formular y contrastar
hipotesis sobre la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
docente, utilizando analisis estadistico de los datos del cuestionario tipo Likert y el

coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

En la fase cualitativa se emplearon entrevistas no estructuradas y la valoracion
por juicio de expertos para interpretar los hallazgos y validar la propuesta del modelo. A
partir de sus aportes se identificaron categorias, patrones y sugerencias que
enriquecieron el disefio y validaron la pertinencia y aplicabilidad del modelo de

liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente.
Métodos del nivel empirico (técnicas e instrumentos)

En el nivel empirico, la investigacion empled técnicas e instrumentos coherentes
con el enfoque mixto. En la fase cuantitativa, se utilizé la encuesta como técnica y el
cuestionario tipo Likert como instrumento, aplicado al personal docente para medir las
variables liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente; los datos obtenidos
permitieron realizar el analisis correlacional mediante el coeficiente Rho de Spearman.
En la fase cualitativa, se aplico la entrevista no estructurada a directivos y se recurrio al
juicio y valoracion de expertos con finalidad interpretativa y de validacion de la
propuesta del modelo, incorporando observaciones y sugerencias para fortalecer su

coherencia y pertinencia.

3.2.3. Desarrollo de los instrumentos de obtencion de datos

Los instrumentos de recoleccion de informacion se elaboraron en coherencia con
las dimensiones e indicadores de cada variable. De acuerdo con Garcia (2003) menciona
que “el cuestionario es un instrumento muy util para la recogida de datos, especialmente
de aquellos dificilmente accesibles por la distancia o dispersion de los sujetos a los que
interesa considerar, o por la dificultad para reunirlos” (p. 2).

Para la wvariable independiente, liderazgo transformacional, se disefid un

cuestionario estructurado que evalua las dimensiones de estimulacion intelectual,
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motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada. En cuanto a
la variable dependiente, satisfaccion laboral docente, se aplicd otro cuestionario que
mide las dimensiones de satisfaccion laboral interna y externa.

Cada instrumento fue disefiado considerando el contexto educativo de Satipo,
garantizando su pertinencia y confiabilidad. Los items se estructuraron en una escala
Likert de cinco niveles (desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de
acuerdo”) para facilitar la medicion y analisis estadistico.

Asimismo, se empled la entrevista no estructurada dirigida al director,
subdirector y coordinador de gestion institucional, con el proposito de recoger
informacion cualitativa sobre el liderazgo transformacional, la satisfaccion laboral
docente y la pertinencia del modelo de gestion propuesto. Este proceso generd aportes
significativos que contribuyeron a fortalecer el disefio final del modelo, garantizando su
adecuacion a la realidad institucional. Segin Folgueiras (2016) sostiene que la entrevista
no estructurada "es esencial que el entrevistador tenga una actitud abierta y flexible para
poder ir saltando de pregunta segin las respuestas que se vayan dando o, inclusive,
incorporar alguna nueva cuestion a partir de las respuestas dadas por la persona

entrevistada” (p. 3).
Confiabilidad del instrumento

De acuerdo con Aravena et al. (2014) “la confiabilidad, también denominada
precision, corresponde al grado con que los puntajes de una medicién se encuentran
libres de error de medida” (p. 72). Es decir, al repetir la medicion en condiciones
constantes estas deberian ser similares.

Para el calculo de la confiabilidad, se aplicé el coeficiente de confiabilidad de
ALFA DE CRONBACH, ya que los instrumentos de investigacion de ambas variables

contemplan escalas ordinales de medicion.

Figura 1
Estadigrafo de Alfa de Cronbach
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Donde,

k = El niumero de items

¥ 57 = Sumatoria de varianzas de los items.
sT?= Varianza de la suma de los items.

a = Coeficiente de alfa de Cronbach

Nota. Recuperado de Artemia (2012)
https://revistas.utp.ac.pa/index.php/clabes/article/download/910/2548?inline=1
Figura 2

Baremos de confiabilidad de la variable asociativa

Rangos Interpretacion
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0,59 Confiabilidad baja

0.60 a 0,65 Confiable

0.66 a0.71 Muy confiable

0.72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Nota. Adaptado de Vargas y Hernandez (2009)
https://revistas.unal.edu.co/index.php/avenferm/article/view/15659/18162

Bajo la aplicacion del Alfa de Cronbach, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad variable 1

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.830 20
Nota. 1 sistema SPSS.

El resultado de confiabilidad ALFA DE CRONBACH para la variable 1:
Liderazgo transformacional. En el baremo de interpretacion el valor a 0,830 indica que
el instrumento tiene excelente confiabilidad.

Tabla 3
Estadistica de fiabilidad variable 2


https://revistas.utp.ac.pa/index.php/clabes/article/download/910/2548?inline=1
https://revistas.unal.edu.co/index.php/avenferm/article/view/15659/18162
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
811 20

Nota. Elaboracion propia

El resultado de confiabilidad ALFA DE CRONBACH para la variable 2:
Satisfaccion laboral docente. En el baremo de interpretacion el valor a 0,811 indica que

el instrumento tiene excelente confiabilidad.

Validacion de instrumento

De acuerdo a Posso y Lorenzo (2020) “la validez de instrumento debe explicar y
sustentar sobre la base de planteamientos tedricos solidos de manera que la investigacion
sea considerada cientifica y determina realmente lo que se esta estudiando” (p. 215).
Para el procesamiento de la validez se considerara aplicar la planilla de juicio de 3
expertos.

Para la evaluacion de los expertos se utilizard el coeficiente V de Aiken, que
segun Martin y Molina (2017) es un “método ofrece una magnitud que informa sobre la
proporcion de jueces que manifiestan una valoracion positiva sobre el objeto valorado,
que puede adoptarse como criterio para tomar decisiones en cuanto a la pertinencia de
revisar o eliminar los items” (p. 205).

El coeficiente derivado puede variar entre los valores de 0 y 1. Cuanto mas el
valor se aproxime a 1, entonces sostiene una mayor validez de contenido. Asi, el valor 1
es el mayor valor posible, sefala un acuerdo perfecto entre los jueces y expertos respecto

a la mayor puntuacion de validez que pueden recibir los items.

Figura 3
Estadigrafo de validez de V de Aiken
.
(n(c—1))

S =la sumatoria de si
sy= Valor asignado por el juez i
n = Niimero de jueces

¢ = Nimero de valores de la escala de valoracion.

Nota. Recuperado de Rojas et al. (2021)
https://repository.universidadean.edu.co/bitstreams/448cb24c-bb7b-4ff4-96f5-1604e5¢9cabc/download


https://repository.universidadean.edu.co/bitstreams/448cb24c-bb7b-4ff4-96f5-1604e5e9cabc/download

Figura 4

Baremo para la interpretacion de la V de Aiken

95

V de Aiken
0 0,8 1
| | |
| | Aceptable |
Nota. Recuperado de Supo (2020).
Tabla 4
Resultados de la prueba V de Aiken
JUEZ
Criterios S V Aiken | Conclusion
1 2 3
1. CLARIDAD 1 1 1 3 1
2. OBJETIVIDAD 1 1 1 3 1
3. PERTINENCIA 1 1 1 3 1
4. ORGANIZACION 1 0 1 2 0.67
5. SUFICIENCIA 1 1 1 3 1
) Valido
6. ADECUACION 1 1 1 3 1
7. CONSISTENCIA 1 1 1 3 1
8. COHERENCIA 1 1 0 2 0.67
9. METODOLOGIA 0 1 1 2 0.67
10.SIGNIFICATIVIDAD 1 1 1 3 1
P di
Orome 1 9.01

Nota. Adaptado a Supo (2020).

Andlisis: El coeficiente V de Aiken obtenido (0.901) indica que el instrumento

presenta una validez “aceptable”, segin el baremo de interpretacion

Criterios de rigor metodoldgico del componente cualitativo y protocolo de

ejecucion en campo




56

En el componente cualitativo, el rigor se sustenta en el proceso de aplicacion y
analisis de la entrevista no estructurada. Se realizaron entrevistas no estructuradas al
director, subdirector y coordinador de gestion institucional, con el propdsito de
corroborar la pertinencia y coherencia del modelo de gestion propuesto. La informacion
cualitativa procedente de dichas entrevistas se trabajé mediante codificacion y
saturacion de los datos, y se integra en el analisis para sustentar la propuesta. Ademas, se
consideran criterios ¢€ticos vinculados al uso responsable y confidencial de la
informacion recolectada y al consentimiento informado de los participantes, en

concordancia con la normativa vigente
3.2.4. Determinacion de la muestra y su criterio de seleccion

En esta seccion se describe el proceso de seleccion de la muestra, destacando los
criterios utilizados para garantizar su representatividad y asegurar la validez de los

resultados obtenidos.
Poblacion

La poblacién es el conjunto total de individuos, elementos o unidades que
comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales se desea obtener informacion en
una investigacion. Segin Ventura (2017) menciona que “la poblacion es un conjunto de
elementos que contienen ciertas caracteristicas que se pretenden estudiar” (p. 648). Por
tanto, la poblacién del estudio estuvo conformada por 31 docentes que laboran
activamente en la institucion educativa. Esta cifra incluye a varones y mujeres que
participan en el proceso formativo y estan expuestos a los estilos de liderazgo ejercidos
por la direccion institucional.

Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacion seleccionada para participar en un
estudio, representando las caracteristicas de dicha poblacion y permitiendo hacer
inferencias sobre ella sin necesidad de estudiar a todos los elementos del conjunto total.
En este contexto, Hernandez et al (2014) nos dicen que “la muestra es, en esencia, un
subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen
a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (p. 175). En

consiguiente la muestra estuvo compuesta por 31 docentes.
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Para la investigacion en estudio, la muestra es no probabilistica. En palabras
Hernéndez et al (2014) sostienen que “en las muestras no probabilisticas, la eleccion de
los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las

caracteristicas de la investigacion o los propositos del investigador” (p. 176).

El muestreo por conveniencia es un tipo de muestreo no probabilistico en el que
se eligen los elementos mas accesibles o faciles de obtener, sin considerar una seleccion
aleatoria. Segiin Lopez (2004) es cuando “el investigador decide segtn los objetivos, los
elementos que integrardn la muestra, considerando aquellas unidades supuestamente

tipicas de la poblacion que se desea conocer” (p. 73)

En el componente cualitativo, la muestra se defini6 de manera intencional
mediante informantes clave. Estuvo conformada por el director, el subdirector y el
coordinador de gestion institucional.

Criterios de inclusion:

Cuantitativo

Docentes nombrados o contratados con una antigliedad minima de seis meses en
la institucidn, que participen activamente en las actividades académicas, pedagogicas y
de gestion, y que otorguen su consentimiento informado para participar en la
investigacion.

Cualitativo

Directivos con cargo vigente durante el aio 2025 en la institucion educativa, con
participacion en procesos de gestion y toma de decisiones institucionales, y que otorguen
consentimiento informado para participar en la entrevista.

Criterios de exclusion:

Cuantitativo

Docentes que se encontraban de licencia, permiso, comisiéon de servicio o
vacaciones durante el periodo de aplicacion de los instrumentos, asi como aquellos que
no completaron las encuestas en su totalidad.

Cualitativo
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Directivos que no se encontraran disponibles durante el periodo de aplicacion,
que no autorizaran su participacion o que no brindaran consentimiento informado para el

registro de la informacion.
3.2.5. Trabajo de campo

El procesamiento de la informacion constituyd una etapa esencial para
transformar los datos recolectados en conocimiento verificable y analizable, asegurando
la rigurosidad cientifica del estudio. Este proceso se desarrollo de manera secuencial y

estructurada, comprendiendo cinco etapas fundamentales:

- Primero: Se realiz6 la recoleccion y verificacion de los cuestionarios aplicados a
los 31 docentes de la institucion educativa, con el fin de garantizar su correcta
cumplimentacion. Posteriormente, los resultados obtenidos fueron ingresados en
una matriz de Excel, con el propdsito de construir la base de datos
correspondiente a la muestra de estudio.

— Segundo: En el software estadistico SPSS, se efectu6 el andlisis descriptivo,
generando tablas de frecuencias, porcentajes y graficos de barras, con la finalidad
de visualizar la distribucion de las respuestas y obtener una vision preliminar de
las tendencias en cada dimension de las variables liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral docente.

- Tercero: Para la prueba de hipotesis, se establecieron los siguientes
procedimientos: formulacion de la hipdtesis nula y alterna, determinacion del
nivel de significancia (a = 0.05), eleccion de la prueba estadistica de acuerdo con
la naturaleza de las variables y sus escalas de medicion, célculo del p-valor, y
toma de decisiones basadas en los resultados obtenidos.

- Cuarto: para el andlisis de la investigacion, se eligi6 la prueba estadistica de Rho
de Spearman cual se plantea determinar la relacion entre las variables de estudio,
posibilitando la posterior transicion de datos a informacion, asi permitir tomar

decisiones en base a los resultados obtenidos.
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Figura 5

Pruebas estadisticas por criterios del estudio

Objetivos VARIABLES NOMINALES VARIABLES ORDINALES VARIABLES NUMERICAS
C Chi Cuadrado de : t de Student para muestras
égupgsmparar : U Mann-Whitney : A
Homogeneidad independientes
@ L Wilcoxon t de Student para muestras
in)ed;)dr‘gps)arar Chi Cuadrado de McNemar

relacionadas

() Asociar / Chi Cuadrado de

Gorrelacionar Correlacion de Spearman Correlacion de Pearson

Independencia

() Medirla

fuerza de Kappa de Cohen, OR, R Rho de Spearman R de Pearson

asociacion

Nota. Recuperado de Supo (2020).

- Finalmente: Los resultados de estas pruebas estadisticas se presentaran mediante
tabulaciones y graficos de barras en el caso del anélisis descriptivo. Por otro lado,
los resultados de la prueba de hipdtesis se mostraran en tablas, facilitando su

analisis y discusion posterior.

3.2.6. Aplicacion de los instrumentos

La aplicacion de los instrumentos se realizd de manera planificada y adaptada al
contexto institucional. Previamente se efectud una prueba piloto con un grupo reducido
de docentes, lo que permiti6 ajustar la redaccion y asegurar la claridad del cuestionario.

El cuestionario estructurado tipo Likert, elaborado en Google Forms, fue enviado
a los 31 docentes mediante enlaces compartidos por WhatsApp, lo que facilitd su acceso
y garantizo la participacion total. Esta modalidad digital permiti6 recopilar los datos de
forma agil, confidencial y sin interrumpir las labores académicas.

Asimismo, se realizaron entrevistas no estructuradas al director, subdirector y
coordinador de gestion institucional, a través de Google Meet, con el proposito de
recoger informacion cualitativa sobre el liderazgo transformacional, la satisfaccion

laboral docente y la pertinencia del modelo de gestion propuesto.
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3.2.7. Procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion se llevdo a cabo una vez concluida la
recoleccion de los datos, con el propdsito de convertirlos en informacion relevante y util
para el analisis e interpretacion de los resultados. Los datos obtenidos del cuestionario
digital en Google Forms fueron descargados y organizados en una matriz de Excel,

verificando su integridad y consistencia.

Posteriormente, se realizd el analisis estadistico en el software SPSS, donde se
aplicaron procedimientos descriptivos tabulacion, céalculo de frecuencias y elaboracion
de graficos y la prueba de correlacion Rho de Spearman, con el fin de determinar la

relacion entre las variables liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente.

Los datos cualitativos procedentes de las entrevistas no estructuradas se
realizaron en base a la interpretacion de los investigadores, de acuerdo a la técnica de

codificacion y saturacion de los datos.
3.3. Analisis de los resultados en los datos obtenidos
3.3.1. Analisis de los resultados en el enfoque cuantitativo

El andlisis inicié con la presentacion de los resultados descriptivos mediante
tablas de frecuencia y graficos de barras. Este enfoque permitido estructurar
adecuadamente la informacion recopilada a través de las encuestas, correspondiente a
cada variable y sus respectivas dimensiones. Para ello, se utilizO una escala
fundamentada en los percentiles 30 y 70, lo cual facilité la determinacion de los valores
finales de las variables, asi como la interpretacion de sus caracteristicas y la

comparacion de las hipotesis planteadas.
Baremacion

Las escalas se establecieron en los percentiles 30 y 70, que son las medidas

finales para las variables de busqueda, asi como para cada dimension.

En relacion con la valoracion total del liderazgo transformacional (minimo: 62 y

maximo: 94), se identificd que los puntajes comprendidos entre 62 y 70 reflejan que el
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liderazgo transformacional es “bajo”. Por otro lado, los resultados que se sittian en el
rango de 71 a 76 indican como “medio”. Finalmente, los puntajes que se encuentran

entre 77 y 94 sefialan que el liderazgo transformacional se clasifica como “alto”.

En cuanto a la valoracion general de la satisfaccion laboral docente (minimo: 59
y maximo: 92), se determind que los puntajes comprendidos entre 59 y 70 indican que es
considerada “bajo”. Por otro lado, aquellos resultados que se situan entre 71 y 75
reflejan que es “medio”. Finalmente, las puntuaciones ubicadas entre 76 y 92 sefialan

que la satisfaccion laboral docente se califica como “alto”.
Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional
A continuacion, se muestran los resultados descriptivos correspondientes a la
variable Liderazgo transformacional junto con cada una de sus dimensiones.
Resultados obtenidos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 5

Recuento y porcentajes de la variable: Liderazgo transformacional

V1 _Liderazgo transformacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 10 323 323 323
Medio 13 41.9 41.9 74.2
Alto 8 25.8 25.8 100.0
Total 31 100.0 100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la variable liderazgo transformacional.
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Figura 6

Grafica de barras sobre el liderazgo transformacional

Frecuencia

Bajo Medio Alto

V1_Liderazgo transformacional
Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 5 y la Figura 6 presentan las frecuencias y porcentajes
correspondientes a la variable liderazgo transformacional Los resultados muestran que el
41.94 % evidencia un nivel medio de liderazgo transformacional, lo que indica una
presencia intermedia de practicas asociadas con motivacién, comunicacion,
acompafamiento e innovacion institucional. Asimismo, el 32.26 % presentd un nivel
bajo, reflejando limitaciones en el desarrollo de practicas transformacionales dentro de
la gestion educativa. Finalmente, el 25.81 % alcanz6 un nivel alto, lo que evidencia que
una minoria percibe practicas consolidadas de liderazgo transformacional. En conjunto,
los resultados reflejan la necesidad de fortalecer las competencias directivas vinculadas

con el liderazgo transformacional.

a) Resultados obtenidos de la dimension 1. Estimulacion intelectual
Tabla 6

Recuento y porcentajes de la dimension 1. Estimulacion intelectual

V1 D1 Estimulacion intelectual




Valido

Bajo
Medi
Alto

Total

(0]

Frecuencia
10
14
7
31

Porcentaje
323
45.2
22.6
100.0

Porcentaje
valido
323
45.2
22.6
100.0

Porcentaje
acumulado
323
77.4
100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la estimulacion intelectual.

Figura 7

Grafica de barras sobre la estimulacion intelectual

125

100

75

Frecuencia

5.0

25

oo

Analisis. La Tabla 6 y la Figura 7 presentan las frecuencias y porcentajes
correspondientes a la dimension estimulacion intelectual. Los resultados muestran que,
el 45.16 % (14 encuestados) evidencid un nivel medio, mostrando una practica
intermedia en el fomento de la reflexion, la busqueda de nuevas ideas y el analisis de
situaciones pedagogicas. Asimismo, el 32.26 % (10 encuestados) evidencié un nivel
bajo. Por otro lado, solo el 22.58 % (7 encuestados) alcanzo6 un nivel alto, lo que indica
que una minoria de docentes demuestra habilidades consolidadas para estimular
intelectualmente a sus pares o estudiantes. En conjunto, los resultados evidencian que la
mayoria de los docentes atin presenta un bajo nivel de estimulacion intelectual, lo que

revela la necesidad de fortalecer estrategias de liderazgo transformacional que impulsen

10
32 26%

Bajo

Medio

V1D1_Estimulacion intelectual

Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

la creatividad, la innovacion y la capacidad analitica en el contexto institucional.
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b) Resultados obtenidos de la dimension 2. Motivacion inspiracional
Tabla 7

Recuento y porcentajes de la dimension 2. Motivacion inspiracional

V1 _D2 Motivacion inspiracional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Bajo 11 355 355 355
Medio 15 48.4 48.4 83.9
Alto 5 16.1 16.1 100.0
Total 31 100.0 100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la motivacion inspiracional.

Figura 8

Grafica de barras sobre la motivacion inspiracional

Frecuencia

Bajo Medio Alto

V1D2_Motivacion inspiracional

Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 7 y la Figura 8 muestran las frecuencias y porcentajes
correspondientes a la dimensidon motivacion inspiracional. Los resultados muestran que
el 48.39 % (15 encuestados) evidencidé un nivel medio, mostrando una practica
intermedia en la transmisiéon de metas compartidas y el estimulo hacia la superacion

personal. Asimismo, el 35.48 % (11 encuestados) presentd un nivel de respuesta bajo,
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reflejando limitaciones para inspirar, comunicar una vision motivadora y generar
entusiasmo en el equipo docente. Por otro lado, solo el 16.13 % (5 encuestados) alcanzé
un nivel alto, lo que indica que una minoria de docentes demuestra una so6lida capacidad
para motivar e influir positivamente en su entorno laboral. En conjunto, los resultados
evidencian que la mayoria de los docentes presenta un nivel moderado o bajo de
motivacion inspiracional, lo que revela la necesidad de fortalecer competencias de
liderazgo transformacional orientadas a la comunicacion efectiva, la motivacion y el

compromiso institucional.
¢) Resultados obtenidos de la dimension 3. Consideracion individual

Tabla 8

Recuento y porcentajes de la dimension 3. Consideracion individual

V1 D3 Consideracion individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 10 323 323 323
Medio 14 45.2 45.2 774
Alto 7 22.6 22.6 100.0
Total 31 100.0 100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la dimension consideracion individual.
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Figura 9

Grdfico de barra de la consideracion individual

Frecuencia

Bajo Medio Alto

V1D3_Consideracion individual
Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 8 y la Figura 9 muestran las frecuencias y porcentajes
correspondientes a la dimension consideracion individual. Los resultados muestran que
el 45.16 % (14 encuestados) evidencidé un nivel medio, mostrando una practica
intermedia en la escucha activa, el apoyo personal y la orientacion formativa de manera
ocasional. Asimismo, el 32.26 % (10 encuestados) presentod un nivel de respuesta bajo,
reflejando limitaciones en la atencion personalizada, el reconocimiento de las diferencias
individuales y el acompafiamiento emocional a sus colegas o estudiantes. Por otro lado,
solo el 22.58 % (7 encuestados) alcanzd un nivel alto, lo que indica que una minoria de
docentes demuestra habilidades consolidadas para brindar seguimiento individualizado y
promover el desarrollo personal de los demas. En conjunto, los resultados evidencian
que la mayoria de los docentes presenta un nivel moderado o bajo de consideracion
individual, lo que revela la necesidad de fortalecer competencias de liderazgo
transformacional orientadas al acompafiamiento empatico, la orientacion personalizada y

el reconocimiento de las potencialidades individuales dentro de la institucion educativa.
d) Resultados obtenidos de la dimension 4. Influencia idealizada.

Tabla 9

Recuento y porcentajes de la dimension 4. Influencia idealizada
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V1 D4 Influencia idealizada

Valido

Bajo
Medio
Alto
Total

Frecuencia

11
15
5

31

Porcentaje
Porcentaje valido
355 35.5
48.4 48.4
16.1 16.1
100.0 100.0

Porcentaje
acumulado
35.5
83.9
100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la Influencia idealizada.

Figura 10

Grdfico de barra de la Influencia idealizada

Frecuencia

Bajo

Medio

Alto

V1D4_Influenciaidealizada

Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 9 y la Figura 10 muestran las frecuencias y porcentajes

correspondientes a la dimension Influencia idealizada. Los resultados muestran que el

48.39 % (15 encuestados) evidencié un nivel medio, mostrando una practica intermedia

en la manifestacion de integridad, compromiso ético y ejemplo profesional frente a sus

compafieros y estudiantes. Asimismo, el 35.48 % (11 encuestados) presentd un nivel de

respuesta bajo, reflejando limitaciones para actuar como modelo a seguir, inspirar

confianza y proyectar una imagen coherente con los valores institucionales. Por otro

lado, solo el 16.13 % (5 encuestados) alcanz6 un nivel alto, lo que indica que una

minoria de docentes logra influir positivamente mediante la admiracion y el respeto que
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generan sus acciones. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria de los
docentes presenta un nivel moderado o bajo de influencia idealizada, lo que revela la
necesidad de fortalecer competencias de liderazgo transformacional orientadas a la
construccion de confianza, la coherencia ética y el ejemplo inspirador en el entorno

educativo.

Resultados obtenidos de la variable Satisfaccion laboral docente
Tabla 10

Recuento y porcentajes de la variable 2. Satisfaccion laboral docente

V2 _Satisfaccion laboral docente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Bajo 13 41.9 41.9 41.9
Medio 9 29.0 29.0 71.0
Alto 9 29.0 29.0 100.0
Total 31 100.0 100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la Satisfaccion laboral docente.
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Figura 11

Grdfico de barra de la Satisfaccion laboral docente

Frecuencia

g
29.03%

Bajo Medio Alto
V2_Satisfaccion laboral docente
Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 10 y la Figura 11 muestran las frecuencias y porcentajes
correspondientes a la variable 2 satisfaccion laboral docente. Los resultados muestran
que el 41.94 % (13 encuestados) presentd un nivel de respuesta bajo, reflejando
insatisfaccion respecto a las condiciones laborales, el reconocimiento profesional y las
oportunidades de desarrollo en la institucion educativa. Asimismo, el 29.03 % (9
encuestados) evidencid un nivel medio, mostrando una satisfaccion parcial vinculada a
algunos aspectos del ambiente de trabajo y la interaccion con sus colegas. Por otro lado,
el 29.03 % (9 encuestados) alcanzo un nivel alto, lo que indica que una minoria de
docentes se siente plenamente satisfecha con su labor, mostrando compromiso y sentido
de pertenencia institucional. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria de
los docentes no experimenta una satisfaccion laboral dptima, lo que revela la necesidad
de fortalecer estrategias de motivacion, reconocimiento y mejora de las condiciones de

trabajo para elevar el bienestar y la productividad docente.

a) Resultados obtenidos de la dimension 1. Satisfaccion laboral interna
Tabla 11

Recuento y porcentajes de la dimension 1. Satisfaccion laboral interna
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V2 D1 Satisfaccion laboral interna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 12 38.7 38.7 38.7
Medio 11 355 355 74.2
Alto 8 25.8 25.8 100.0
Total 31 100.0 100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la Satisfaccion laboral interna.

Figura 12

Grdfica de barras sobre la satisfaccion laboral interna

Frecuencia

Bajo Medio Alto

V2D1_Satisfaccion laboral interna
Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 11 y la Figura 12 presentan las frecuencias y porcentajes
correspondientes a la dimension satisfaccion laboral interna. Los resultados muestran
que el 38.71 % (12 encuestados) presentd un nivel de respuesta bajo, reflejando un
limitado grado de satisfaccion respecto a factores intrinsecos del trabajo, como el
reconocimiento profesional, la autorrealizacion y la motivacion personal. Asimismo, el
35.48 % (11 encuestados) evidencid6 un nivel medio, mostrando una valoracion
intermedia de aspectos como el compromiso, la responsabilidad y el logro de metas
laborales. Por otro lado, solo el 25.81 % (8 encuestados) alcanz6 un nivel alto, lo que
indica que una minoria de docentes experimenta una plena satisfaccion derivada de su

vocacion, desempefio y crecimiento personal. En conjunto, los resultados evidencian que
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la mayoria de los docentes presenta un nivel moderado o bajo de satisfaccion laboral
interna, lo que revela la necesidad de fortalecer acciones orientadas al reconocimiento, la
motivacion intrinseca y la consolidacion del compromiso profesional dentro de la

institucidn educativa.

b) Resultados obtenidos de la dimension 2. Satisfaccion laboral externa
Tabla 12

Recuento y porcentajes de la dimension 2. Satisfaccion laboral externa

V2 D2 Satisfaccion laboral externa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 12 38.7 38.7 38.7
Medio 10 323 323 71.0
Alto 9 29.0 29.0 100.0
Total 31 100.0 100.0

Nota. Los valores representan frecuencias y porcentajes de la Satisfaccion laboral externa.

Figura 13

Grdfica de barras sobre la Satisfaccion laboral externa

Frecuencia

Bajo Wedio Alto

V2D2_Satisfaccion laboral externa
Nota. Adaptado de base de datos SPSS.

Analisis. La Tabla 12 y la Figura 13 muestran las frecuencias y porcentajes
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correspondientes a la dimension satisfaccion laboral externa. Los resultados muestran
que el 38.71 % (12 encuestados) presentdé un nivel de respuesta bajo, reflejando
insatisfaccion respecto a factores externos del trabajo, como las condiciones laborales, la
remuneracion y los incentivos ofrecidos por la institucion. Asimismo, el 32.26 % (10
encuestados) evidencié un nivel medio, mostrando una valoracion intermedia frente a
los beneficios extrinsecos, la estabilidad laboral y las oportunidades de progreso
profesional. Por otro lado, solo el 29.03 % (9 encuestados) alcanz6 un nivel alto, lo que
indica que una minoria de docentes percibe adecuadas condiciones externas que
favorecen su bienestar laboral. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria de
los docentes presenta un nivel moderado o bajo de satisfaccion laboral externa, lo que
revela la necesidad de mejorar las politicas institucionales relacionadas con la
remuneracion, los incentivos y las condiciones de trabajo para fortalecer la satisfaccion y

el desempefio docente.
Contrastacion de resultados

Para la contrastacion de hipodtesis se llevaron a cabo los siguientes
procedimientos: formulacion de la hipotesis nula y la hipotesis alterna, definicion del
nivel de significancia, seleccion de la prueba estadistica adecuada segun los criterios
establecidos en el estudio, calculo del p-valor correspondiente y toma de decisiones

fundamentada en los resultados obtenidos.
A. Contrastacion de la hipotesis general
a. Planteamiento de la hipétesis
Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa de Satipo, Perti, durante el afio

2025.
Hipotesis Alterna (Ha)

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral docente en una institucion educativa de Satipo, Pert, durante el afio 2025.
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b. Establecer la significancia estadistica

Se consider6 un nivel de significancia de a = 0.05 = 5%, con un nivel de

confianza del 95%.
c. Eleccion de prueba estadistica

Debido a que los datos no presentan una distribucion normal, se utiliz6 la prueba
no paramétrica de correlacion de Spearman, por ser adecuada para variables ordinales en
estudios de tipo transversal.

Figura 14

Formula de la prueba no paramétrica Correlacion de Spearman

6Xd?

rn=1——
2 n(nz-—1)

¥, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos Y)
n = Numero de datos

Nota. Adaptado de Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman, por Sudrez, 2022.

d. Calculo del p-valor
Tabla 13

Correlacion de Spearman. Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente

V1 _Liderazgo transformacional V2 satisfaccion laboral docente

V1 _ Liderazgo V2 Satisfaccion

transformacional  laboral docente

Rhode VI _Liderazgo Coeficiente 1.000 857"
Spearman transformacional de correlacion
Sig. . .000
(bilateral)

N 31 31
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V2_Satisfaccion Coeficiente 857" 1.000
laboral docente de correlacion

Sig. .000

(bilateral)

N 31 31

Nota. Se observa que el valor de Correlacion de Spearman es igual a 0.857, y la significancia bilateral (p

valor = 0.000).

Figura 15

Grafico de dispersion de puntos de la hipotesis general

Nota. Se observa la asociacion de las variables que corresponden a la hipotesis general.

e. Tomar una decision — conclusion estadistica:

Por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha), con un p-valor de 0.000, lo que indica una relacion significativa
entre las variables liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente. Este
resultado, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.857, evidencia una
relacion positiva y muy fuerte entre ambas variables. En otras palabras, a mayor
percepcion del liderazgo transformacional, mayor nivel de satisfaccion laboral docente

en la institucion educativa de Satipo, 2025. Este hallazgo demuestra que cuando los
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directivos aplican practicas de liderazgo transformacional como la motivacion
inspiracional, la estimulacion intelectual, la influencia idealizada y la consideracion
individual se fomenta un ambiente laboral positivo, fortaleciendo el compromiso, la

motivacion y el bienestar profesional del personal docente.
B. Contrastacion de la hipotesis especifica 1
a. Planteamiento de la hipdtesis
Hipotesis Nula (Ho)
No existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual del liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito

de Satipo, 2025.

Hipotesis Alterna (Ha)

Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito

de Satipo, 2025.

b. Establecer la significancia estadistica

Se consider6 un nivel de significancia de a = 0.05 = 5%, con un nivel de

confianza del 95%.

c. Eleccion de prueba estadistica

Debido a que los datos no presentan una distribucion normal, se utiliz6 la prueba
no paramétrica de correlacion de Spearman, por ser adecuada para variables ordinales en

estudios de tipo transversal.

Figura 16

Formula de la prueba no paramétrica Correlacion de Spearman

6Xd?
T S
* n(n®—1)
¥, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos Y)
n = Numero de datos
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d. Calculo del p-valor

Tabla 14
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Correlacion de Spearman. Estimulacion intelectual y satisfaccion laboral docente

V1 D1 Estimulacion intelectual V2 satisfaccion laboral docente

V1 DI Est
imulacioén
intelectual

Rho de VI1DI1 _ Estimulacion Coeficiente de 1.000
Spearman intelectual correlacion
Sig. (bilateral)
N 31
V2_Satisfaccion Coeficiente de 698"
laboral docente correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 31

V2 Satisfa

ccion
laboral

docente

698"

.000

31
1.000

31

Nota. Se observa que el valor de Correlacion de Spearman es igual a 0.698, y la significancia bilateral (p

valor = 0.000).

Figura 17

Grafico de dispersion de puntos de la hipotesis especifica 1
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Nota. Se observa la asociacion de las variables que corresponden a la hipotesis especifica 1.

e. Tomar una decision — conclusion estadistica:

Por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipdtesis nula (Ho), con un p-valor de
0.000, y se acepta la hipodtesis alterna (Ha), la cual establece que existe relacion
significativa entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito de Satipo, 2025. El
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0.698, evidenciando una relacién
positiva y moderadamente fuerte entre ambas variables. En otras palabras, un mayor
nivel de estimulacion intelectual por parte del liderazgo transformacional contribuye al
incremento de la satisfaccion laboral en los docentes de la institucion educativa del
distrito de Satipo, 2025. Este resultado sugiere que cuando los lideres fomentan la
creatividad, el pensamiento critico y la innovacion en su personal, se fortalecen la

motivacion, el compromiso y el bienestar laboral dentro de la organizacion educativa.

C. Contrastacion de la hipotesis especifica 2
a. Planteamiento de la hipdtesis
Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito
de Satipo, 2025.

Hipotesis Alterna (Ha)

Existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito
de Satipo, 2025.

b. Establecer la significancia estadistica

Se consider6 un nivel de significancia de a = 0.05 = 5%, con un nivel de
confianza del 95%.

c. Eleccion de prueba estadistica
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Debido a que los datos no presentan una distribucion normal, se utiliz6 la prueba
no paramétrica de correlacion de Spearman, por ser adecuada para variables ordinales en
estudios de tipo transversal.

Figura 18

Formula de la prueba no paramétrica Correlacion de Spearman

6% d?
T il
* n(n?—1)

1, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos Y)
n = Mamero de datos

Nota. Adaptado de Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman, por Suérez,
2022.

Tabla 15

Correlacion de Spearman. Motivacion inspiracional y satisfaccion laboral docente

V1 D2 Motivacidn inspiracional _ V2 satisfaccion laboral docente

V1 D2 M V2 Satisfa
otivacion ccion

inspiracion  laboral

al docente
Rho de V1 _D2 Motivacién Coeficiente de 1.000 733
Spearman inspiracional correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 31 31
V2 Satisfaccion Coeficiente de 733" 1.000
laboral docente correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 31 31

Nota. Se observa que el valor de Correlacion de Spearman es igual a 0.733, y la significancia bilateral (p
valor = 0.000).



79

Figura 19

Grafico de dispersion de puntos de la hipotesis especifica 2

Nota. Se observa la asociacion de las variables que corresponden a la hipotesis especifica 2.

e. Tomar una decision — conclusion estadistica:

Por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha), con un p-valor de 0.000, lo que demuestra la existencia de una
relacion significativa entre la motivacion inspiracional y la satisfaccion laboral docente.
El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0.733, evidenciando una relacion
positiva y fuerte entre ambas variables. En otras palabras, a medida que los docentes
perciben mayores niveles de motivacion inspiracional por parte de sus lideres
manifestada en la transmision de entusiasmo, vision compartida y estimulo emocional,
aumenta su satisfaccion laboral dentro de la institucion educativa del distrito de Satipo,
2025. Este resultado sugiere que la practica del liderazgo transformacional basada en la
inspiracién y el reconocimiento colectivo fortalece el compromiso, la identificacion
institucional y el bienestar del personal docente.

D. Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

a. Planteamiento de la hipoétesis

Hipotesis Nula (Ho)
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No existe relacion significativa entre la consideracion individual del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito
de Satipo, 2025.

Hipotesis Alterna (Ha)

Existe relacion significativa entre la consideracion individual del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito
de Satipo, 2025.

b. Establecer la significancia estadistica

Se consider6 un nivel de significancia de a = 0.05 = 5%, con un nivel de
confianza del 95%.

c. Eleccion de prueba estadistica

Debido a que los datos no presentan una distribucion normal, se utiliz6 la prueba
no paramétrica de correlacion de Spearman, por ser adecuada para variables ordinales en
estudios de tipo transversal.

Figura 20

Formula de la prueba no paramétrica Correlacion de Spearman

6%, d?
T Sl ———
* n(n?-—1)
¥, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d
n

Diferencia entire los rangos ( X menos Y)
Mamero de datos

Nota. Adaptado de Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman, por Suarez, 2022.

Tabla 16

Correlacion de Spearman. Consideracion individual y satisfaccion laboral docente

V1 D3 Consideracion individual ~ V2 satisfaccion laboral docente




Rho de V1 D3 Considerac Coeficiente de
Spearman 16n individual correlacion
Sig. (bilateral)
N
V2_Satisfaccion Coeficiente de
laboral docente correlacion

Sig. (bilateral)
N

V1 D3 Co
nsideracion
individual

1.000

31

698"

.000
31

V2 Satisfa
ccion
laboral

docente
698"

.000

31
1.000

31
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Nota. Se observa que el valor de Correlacion de Spearman es igual a 0.698, y la significancia bilateral (p

valor = 0.000).

Figura 21

Grafico de dispersion de puntos de la hipotesis especifica 3

Nota. Se observa la asociacion de las variables que corresponden a la hipotesis especifica 3.

e. Tomar una decision — conclusion estadistica:

Por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha), con un p-valor de 0.000, lo que demuestra la existencia de una
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relacion significativa entre la consideracion individual y la satisfaccion laboral docente.
El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0.698, evidenciando una relacion
positiva y moderadamente fuerte entre ambas variables. En otras palabras, a medida que
los lideres educativos practican una mayor consideracion individual brindando apoyo
personal, orientacion y reconocimiento a las necesidades particulares de cada docente, se
eleva el nivel de satisfaccion laboral dentro de la institucion educativa del distrito de
Satipo, 2025. Este resultado refleja que el liderazgo transformacional, al centrarse en la
empatia, la atencién personalizada y el desarrollo profesional, contribuye al bienestar,
compromiso y sentido de pertenencia del personal docente.

E. Contrastacion de la hipotesis especifica 4
a. Planteamiento de la hipotesis
Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion significativa entre la influencia idealizada del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito

de Satipo, 2025.
Hipotesis Alterna (Ha)

Existe relacion significativa entre la influencia idealizada del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa del distrito

de Satipo, 2025.
b. Establecer la significancia estadistica

Se consider6 un nivel de significancia de a = 0.05 = 5%, con un nivel de

confianza del 95%.
c. Eleccion de prueba estadistica

Debido a que los datos no presentan una distribucion normal, se utiliz6 la prueba
no parameétrica de correlacion de Spearman, por ser adecuada para variables ordinales en

estudios de tipo transversal.

Figura 22

Formula de la prueba no paramétrica Correlacion de Spearman
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6xd?

r = — e—

1
s n(n®—1)

1, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia enire los rangos ( X menos Y)
n = Mamero de datos

Nota. Adaptado de Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman, por Sudrez, 2022.

Tabla 17

Correlacion de Spearman. Influencia idealizada y satisfaccion laboral docente

V1 D4 Influencia idealizada V2 satisfaccion laboral docente

V2 Satisfa
V1 D4 Inf ccion
luencia laboral

idealizada docente

Rho de V1 D4 Influencia  Coeficiente de 1.000 733"
Spearman idealizada correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 31 31
V2 _Satisfaccion Coeficiente de 733" 1.000
laboral docente correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 31 31

Nota. Se observa que el valor de Correlacion de Spearman es igual a 0.733, y la significancia bilateral (p

valor = 0.000).

Figura 23

Grafico de dispersion de puntos de la hipdtesis especifica 4
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Nota. Se observa la asociacion de las variables que corresponden a la hipotesis especifica 4.

e. Tomar una decision — conclusion estadistica:

Por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha), con un p-valor de 0.000, lo que demuestra la existencia de una
relacion significativa entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral docente. El
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0.733, evidenciando una relacién
positiva y fuerte entre ambas variables. En otras palabras, a medida que los lideres
educativos desarrollan una mayor influencia idealizada actuando como modelos de
conducta, transmitiendo confianza y coherencia ética, se incrementa la satisfaccion
laboral de los docentes en la institucion educativa del distrito de Satipo, 2025. Este
resultado refleja que el liderazgo transformacional basado en el ejemplo, la integridad y
la admiracion personal fortalece el compromiso, la motivaciéon y la identificacion

institucional del personal docente.

3.3.2. Analisis de los resultados en el enfoque cualitativo

Se realiz6 un andlisis de contenido de las entrevistas no estructuradas aplicadas a
los directivos de la institucion educativa de Satipo (director, subdirector y coordinador
de gestion institucional). Este andlisis consistio en identificar, analizar e interpretar los
discursos vinculados al liderazgo transformacional y su relacién con la satisfaccion
laboral docente, tanto en su dimensién interna como externa. La estrategia fue
seleccionada debido a que permitié organizar, sistematizar y describir la informacion
cualitativa con un alto nivel de profundidad, recogiendo las percepciones, experiencias y

practicas de gestion de los informantes clave desde su rol directivo.

Asimismo, el andlisis de contenido permitio interpretar las experiencias de los
directivos entrevistados, identificando la esencia del fenémeno estudiado, es decir, la
forma en que el liderazgo transformacional se ejerce en la gestion institucional y su
relacion con la satisfaccion laboral docente. Para ello, el analisis cualitativo se desarrollo
en seis etapas: primero, se realizo la familiarizacion con los datos mediante la lectura
exhaustiva de las transcripciones; segundo, se llevdo a cabo la codificacion inicial,

segmentando los discursos en unidades de significado; tercero, se efectud la
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construccion de temas, agrupando los codigos en categorias y subcategorias relacionadas
con el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente; cuarto, se procedio a
la organizacion y jerarquizacion de los temas, utilizando cddigos de primer y segundo
nivel; quinto, se realizé la definicién y denominacion de las categorias, estableciendo
significados claros y contextualizados; y finalmente, se elabord el reporte analitico, a
partir de extractos representativos de las entrevistas, con el fin de responder a la
pregunta de investigacion y sustentar la propuesta de un modelo de gestion basado en

liderazgo transformacional



Figura 24
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A continuacion, se presentan los resultados del analisis de Modelo de gestion
basado en liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa de Satipo, Peru, 2025. El andlisis de las entrevistas identificé 8
temas. Cada uno de ellos se encuentra compuesto por subcategorias, los cudles son el
centro del andlisis (Tabla 18) y fueron obtenidos por medio de fragmentos de las

entrevistas realizadas.
Tabla 18

Categorias y subcategorias

Categoria Subcategoria

1. Liderazgo transformacional 1.1.Liderazgo participativo

1.2.Comunicacién directiva permanente

1.3.Construccion colectiva de decisiones

1.4.Clima institucional positivo

1.5.Bienestar emocional docente

2. Estimulacion intelectual 2.1.Reflexion critica sobre la practica

docente

2.2.Innovacion pedagogica contextualizada

2.3.Espacios de didlogo académico



3. Motivacion inspiracional

4. Consideracion individual

5.

Influencia idealizada

2.4.Acompafiamiento pedagogico

2.5.Cultura de mejora continua

3.1.Vision institucional compartida

3.2.Reconocimiento del rol docente

3.3.Sentido de pertenencia

3.4.Compromiso profesional

3.5.Motivacion intrinseca

4.1.Trato empatico

4.2 .Atencidn a necesidades individuales

4.3 Flexibilidad institucional

4.4.Comunicacion cercana

4.5.Apoyo personalizado

5.1.Etica profesional

5.2.Transparencia en la gestion
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6. Satisfaccion laboral docente

7. Satisfaccion laboral interna

8. Satisfaccion laboral externa

5.3.Coherencia directiva

5.4.Respeto institucional

5.5.Credibilidad del liderazgo

6.1.Clima institucional

6.2.Apoyo directivo

6.3.Reconocimiento profesional

6.4.Carga laboral

6.5.Condiciones organizacionales

7.1.Realizacion profesional

7.2.Reconocimiento institucional

7.3.Autoestima docente

7.4.Desarrollo profesional

7.5.Compromiso personal

8.1.Carga laboral
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8.2.Infraestructura y recursos

8.3.0rganizacion institucional

8.4.Apoyo administrativo

8.5.Clima organizacional

Interpretacion:

A) Categoria 1: Liderazgo transformacional
En primer lugar, en la presente categoria se destacan las siguientes ideas:

El liderazgo transformacional, a partir de las respuestas de los directivos
entrevistados, se evidencia como un eje central de la gestion institucional orientado a
generar cambios positivos y sostenibles en la comunidad educativa. El director sefnala
que su liderazgo se basa en “la comunicacion permanente, la participacion activa de los
docentes y la construccion conjunta de decisiones institucionales”, lo que refleja una
conduccion participativa y democratica. Asimismo, menciona que procura ‘promover
un clima de confianza, respeto y colaboracion”, destacando la importancia del bienestar
emocional docente. De manera complementaria, el subdirector indica que este liderazgo
se caracteriza por “el trabajo colaborativo y el acompariamiento permanente al
docente”, lo cual fortalece la confianza y el compromiso profesional. Por su parte, el
Coordinador de Gestion Institucional afirma que su labor busca “articular los procesos
administrativos con las necesidades pedagogicas de los docentes”, generando
condiciones organizacionales favorables. En conjunto, estos discursos permiten
interpretar que el liderazgo transformacional se sustenta en la coherencia entre el
discurso y la accion, el ejemplo ético y la cercania directiva, aspectos que influyen
positivamente en la motivacion, el compromiso institucional y la satisfaccion laboral
docente, constituyéndose en el eje articulador del modelo de gestion propuesto para la

institucion educativa de Satipo.
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a) Subcategoria 1.1: Liderazgo participativo

El liderazgo participativo se evidencia de manera transversal en los discursos de
los directivos, quienes resaltan la importancia de involucrar activamente a los docentes
en los procesos institucionales. El director senala que su liderazgo se basa en “la
participacion activa de los docentes y la construccion conjunta de decisiones
institucionales”, lo que refleja una gestion orientada a la corresponsabilidad. De manera
similar, el subdirector indica que el liderazgo transformacional estd “caracterizado por
el trabajo colaborativo y el acompariamiento permanente al docente”, reforzando la idea
de participacion como eje del liderazgo. Asimismo, el Coordinador de Gestion
Institucional destaca que su funcidén busca “articular los procesos administrativos con
las necesidades pedagogicas de los docentes”, 1o cual amplia la participacion al &mbito
organizacional. Estas expresiones permiten interpretar que el liderazgo participativo
favorece la confianza, el compromiso y la implicacion docente en la gestion
institucional. En el marco del estudio, esta subcategoria se configura como un
componente clave del modelo de gestion propuesto, al promover una cultura

institucional democratica que impacta positivamente en la satisfaccion laboral docente.

b) Subcategoria 1.2: Comunicacion directiva permanente

La comunicacion directiva permanente emerge como un elemento central del
liderazgo transformacional ejercido por los directivos. El director manifiesta que su
liderazgo se sustenta en “la comunicacion permanente”, 1o que permite generar un clima
de confianza y cercania con los docentes. Esta idea es reforzada por el subdirector, quien
sefala que “cuando los docentes perciben apertura al dialogo y apoyo en la gestion
académica, se sienten mds seguros para desempeniar su labor”. Por su parte, el
Coordinador de Gestion Institucional destaca la importancia de “la comunicacion
efectiva con todos los actores educativos” como base de una gestion ordenada. Estas
citas evidencian que la comunicacion constante no solo facilita la toma de decisiones,
sino que también reduce tensiones laborales y fortalece el bienestar docente. En
consecuencia, la comunicacion directiva permanente se consolida como un pilar del

liderazgo transformacional orientado a mejorar la satisfaccion laboral docente.

¢) Subcategoria 1.3: Construccion colectiva de decisiones
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La construccion colectiva de decisiones se manifiesta en los discursos como una
practica habitual de la gestion directiva. El director enfatiza que el liderazgo se ejerce
mediante “la construccion conjunta de decisiones institucionales”, lo que refleja un
enfoque inclusivo y participativo. En concordancia, el subdirector indica que su rol se
centra en “articular las decisiones directivas con las necesidades pedagogicas reales del
aula”, evidenciando una toma de decisiones contextualizada. Asimismo, el Coordinador
de Gestion Institucional menciona que su liderazgo permite “anticipar problemas y
proponer soluciones oportunas”, lo cual sugiere procesos decisionales compartidos y
preventivos. Estas expresiones permiten interpretar que la construccion colectiva de
decisiones fortalece el sentido de pertenencia docente y la legitimidad de la gestion.
Dentro del modelo de gestion propuesto, esta subcategoria se configura como un
mecanismo que contribuye a un clima institucional positivo y a la satisfaccion laboral

docente.

d) Subcategoria 1.4: Clima institucional positivo

El clima institucional positivo aparece como una consecuencia directa del
liderazgo transformacional ejercido por los directivos. El director sefiala que procura
“promover un clima de confianza, respeto y colaboracion”, donde los docentes se
sientan valorados. Esta percepcion es compartida por el subdirector, quien afirma que un
liderazgo cercano “permite prevenir conflictos y generar un clima laboral positivo”. Por
su parte, el Coordinador de Gestion Institucional indica que “un liderazgo
organizacional eficiente impacta positivamente en el clima institucional”. Estas
afirmaciones evidencian que el clima institucional es construido intencionalmente a
traves de practicas de liderazgo basadas en valores, comunicacion y participacion. En el
contexto de la investigacion, el clima institucional positivo se interpreta como un factor

mediador entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente.

e) Subcategoria 1.5: Bienestar emocional docente

El bienestar emocional docente es reconocido por los directivos como un
resultado fundamental del liderazgo transformacional. El director menciona que cuando
los docentes perciben “un liderazgo cercano y humano, se reduce el estrés laboral y se

fortalece su bienestar emocional”. De forma similar, el subdirector sefiala que el apoyo
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directivo repercute “directamente en su bienestar emocional y en la mejora del
desemperio profesional”’. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional destaca que
una gestion ordenada contribuye a “reducir tensiones laborales y fortalecer el bienestar
docente”. Estas citas permiten interpretar que el bienestar emocional no es un efecto
colateral, sino un objetivo implicito del liderazgo transformacional. En el marco del
estudio, esta subcategoria adquiere relevancia al evidenciar que el liderazgo
transformacional contribuye de manera directa a la satisfaccion laboral docente,

reforzando la pertinencia del modelo de gestién propuesto.

B) Categoria 2: Estimulacion intelectual

La estimulacion intelectual, segun los directivos entrevistados, se manifiesta
como una practica clave del liderazgo transformacional orientada a fortalecer la
reflexion critica y la innovacion pedagogica. El director sefiala que se promueve “la
reflexion critica y la innovacion pedagogica a través de espacios de didalogo
académico”, permitiendo que los docentes analicen y mejoren su practica. Asimismo,
destaca el impulso de “metodologias activas contextualizadas a la realidad de los
estudiantes de Satipo”. El subdirector enfatiza que esta dimension se fortalece mediante
“el acompaniamiento pedagogico y la reflexion colectiva”, 1o que motiva a cuestionar
précticas tradicionales. Por su parte, el Coordinador de Gestion Institucional refiere que
se brindan “espacios y recursos que facilitan la innovacion pedagdgica”. En conjunto,
estos discursos evidencian que la estimulacidon intelectual fomenta el aprendizaje
colaborativo, el desarrollo profesional docente y una cultura de mejora continua,

consolidandose como un componente esencial del modelo de gestién propuesto.

a) Subcategoria 2.1: Reflexion critica sobre la practica docente

La reflexion critica sobre la practica docente se evidencia de manera clara en los
discursos de los directivos, quienes reconocen la importancia de generar espacios para el
analisis pedagdgico. El director menciona que se promueve la reflexion mediante
“espacios formales e informales de didlogo académico”, donde los docentes pueden
“analizar su practica y compartir experiencias”. De forma complementaria, el
subdirector sefiala que se impulsan reuniones donde los docentes “analizan sus

practicas vy reflexionan sobre los resultados obtenidos”, lo cual refuerza la
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autorregulacion profesional. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional destaca
que la estimulacion intelectual se fortalece al brindar condiciones organizacionales que
favorecen el pensamiento critico. Estas expresiones permiten interpretar que la reflexion
critica es concebida como un proceso sistematico que contribuye a la mejora del
desempenio docente. En el marco del liderazgo transformacional, esta subcategoria se
vincula directamente con el fortalecimiento de la autonomia profesional y la satisfaccion

laboral docente.

b) Subcategoria 2.2: Innovacion pedagogica contextualizada

La innovaciéon pedagdgica contextualizada emerge como un componente central
de la estimulacion intelectual promovida por la gestion directiva. El director afirma que
se incentiva “el uso de metodologias activas que respondan al contexto sociocultural de
Satipo”, evidenciando una practica pedagdgica pertinente. Esta idea es reforzada por el
subdirector, quien menciona que se fomenta el uso de “estrategias innovadoras y
contextualizadas al entorno de Satipo”. Por su parte, el Coordinador de Gestion
Institucional sefiala que se busca eliminar “barreras administrativas que limiten la
creatividad docente”. Estas citas reflejan una vision compartida sobre la innovacion
como un proceso situado y apoyado institucionalmente. En el estudio, esta subcategoria
se interpreta como un factor que fortalece la motivacion, el compromiso y la satisfaccion

laboral docente.

c) Subcategoria 2.3: Espacios de dialogo académico

Los espacios de didlogo académico son reconocidos como una estrategia clave
para la estimulacion intelectual de los docentes. El director menciona la realizacion de
“reuniones pedagogicas, comunidades de aprendizaje y jornadas de capacitacion”, que
facilitan el intercambio de ideas. De manera similar, el subdirector destaca la
importancia de “espacios de reflexion colectiva” para compartir experiencias
pedagogicas. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional refiere la organizacion
de “capacitaciones, talleres y jornadas de reflexion docente”. Estas expresiones
evidencian que el didlogo académico es promovido de forma intencional y sistematica.

En el marco del liderazgo transformacional, estos espacios favorecen el aprendizaje
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colaborativo, fortalecen el sentido de pertenencia y contribuyen a un clima institucional

positivo.

d) Subcategoria 2.4: Acompaiamiento pedagégico

El acompafamiento pedagdgico se identifica como una practica fundamental
para el desarrollo profesional docente. El subdirector sefiala que la estimulacion
intelectual se promueve mediante “el acomparnamiento pedagogico”, 1o que implica un
apoyo cercano y continuo. De igual forma, el director menciona que se brindan
“oportunidades de capacitacion y acompariamiento pedagogico” para fortalecer las
competencias docentes. EI Coordinador de Gestion Institucional complementa esta idea
al indicar que se generan condiciones organizacionales que respaldan dichas acciones.
Estas citas permiten interpretar que el acompafiamiento pedagdgico no solo mejora la
practica docente, sino que también fortalece la confianza y la satisfaccion laboral. En el
estudio, esta subcategoria se vincula con un liderazgo transformacional orientado al

desarrollo humano y profesional.

e) Subcategoria 2.5: Cultura de mejora continua

La cultura de mejora continua se manifiesta como un eje transversal en los
discursos de los directivos. El director expresa que se fomenta “una cultura institucional
basada en el aprendizaje continuo y la mejora permanente”, lo que evidencia una
orientacion al cambio sostenido. Esta vision es compartida por el subdirector, quien
senala que el liderazgo promueve “una cultura institucional orientada a la mejora
continua”. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional destaca que la
estimulacion intelectual contribuye a “la mejora continua en la prdctica pedagogica”.
Estas expresiones permiten interpretar que la mejora continua es asumida como un
compromiso colectivo. En el marco de la investigacion, esta subcategoria refuerza la
pertinencia de un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar

la satisfaccion laboral docente.

C) Categoria 3: Motivacion inspiracional

La motivaciéon inspiracional, segin los directivos entrevistados, se evidencia

como una practica de liderazgo orientada a fortalecer el compromiso y el sentido de
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proposito docente. El director sefiala que “la transmision de una vision clara y
compartida” permite alinear los esfuerzos del profesorado con los objetivos
institucionales. Asimismo, destaca que se resalta “el impacto social de la labor docente
en la comunidad de Satipo”, 1o que refuerza la motivacion interna. El subdirector indica
que esta motivacion se fortalece cuando “se reconoce el esfuerzo docente y se promueve
una vision compartida”. Por su parte, el Coordinador de Gestion Institucional menciona
que la motivacion se consolida cuando los docentes perciben que “la institucion tiene un
rumbo claro”. En conjunto, estos discursos evidencian que la motivacion inspiracional

impulsa el compromiso profesional y la satisfaccion laboral docente.

a) Subcategoria 3.1: Vision institucional compartida

La vision institucional compartida se manifiesta de manera consistente en los
discursos de los directivos, quienes destacan la importancia de comunicar objetivos
claros y comunes. El director sefiala que “la transmision de una vision clara y
compartida es una de las principales responsabilidades del rol directivo”, enfatizando
que esta vision orienta el trabajo docente. Asimismo, menciona que comunica
constantemente “los objetivos institucionales, resaltando la importancia de su labor en
la formacion integral de los estudiantes”. De manera complementaria, el subdirector
indica que se promueve ‘“una vision compartida basada en el compromiso con los
estudiantes y la comunidad educativa”. Por su parte, el Coordinador de Gestion
Institucional refiere que la motivacion se fortalece cuando los docentes perciben que “la
institucion tiene un rumbo claro”. Estas expresiones evidencian que la vision
compartida actia como un elemento cohesionador que alinea esfuerzos y genera sentido

en el quehacer docente, fortaleciendo la motivacion y la satisfaccion laboral.
b) Subcategoria 3.2: Reconocimiento del rol docente

El reconocimiento del rol docente emerge como un componente esencial de la
motivacion inspiracional. El director manifiesta que busca fortalecer la motivacion a
través del “reconocimiento publico” y de mensajes que resaltan la relevancia de la labor
docente. En la misma linea, el subdirector afirma que la motivacion se consolida cuando
“se reconoce el esfuerzo docente” y se valora su trabajo pedagogico. Asimismo, el

Coordinador de Gestion Institucional destaca que transmite “mensajes de respaldo y
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reconocimiento a través de una gestion responsable”. Estas citas permiten interpretar que
el reconocimiento no solo valida el desempefio profesional, sino que también fortalece la
autoestima docente. En el marco del liderazgo transformacional, el reconocimiento del

rol docente contribuye directamente al bienestar emocional y a la satisfaccion laboral.
¢) Subcategoria 3.3: Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia se construye a partir de practicas directivas que
promueven la identificacion del docente con la institucion. El director senala que,
mediante el acompafiamiento y el reconocimiento, busca “fortalecer su sentido de
pertenencia y compromiso’’. De manera similar, el subdirector indica que cuando los
docentes ‘‘se sienten parte de un proyecto comun, incrementan su sentido de
pertenencia”. Por su parte, el Coordinador de Gestion Institucional menciona que el
respeto de los acuerdos y el apoyo organizacional “refuerzan el sentido de pertenencia
institucional ”. Estas expresiones evidencian que el sentido de pertenencia es resultado
de una gestion cercana y coherente. En el estudio, esta subcategoria se vincula

estrechamente con la motivacion y la permanencia docente.
d) Subcategoria 3.3: Compromiso profesional

El compromiso profesional es identificado como una consecuencia directa de la
motivacion inspiracional ejercida por los directivos. El director menciona que cuando
los docentes comprenden el propdsito de su trabajo, muestran “una mayor disposicion
para asumir retos, innovar y contribuir activamente al desarrollo institucional”. Esta
idea es reforzada por el subdirector, quien sefala que la motivacion inspiracional
contribuye a “mantener altos niveles de compromiso y responsabilidad profesional”.
Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional indica que una gestion eficiente
influye en “la motivacidon y compromiso docente”. Estas citas permiten interpretar que el
compromiso profesional se fortalece cuando el liderazgo inspira, reconoce y acompafa
al docente. En el marco del estudio, este compromiso es clave para mejorar la

satisfaccion laboral.

e) Subcategoria 3.4: Motivacion intrinseca
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La motivacion intrinseca se presenta como un elemento central en los discursos
analizados. El director afirma que cuando los docentes comprenden el proposito de su
labor y se sienten parte de un proyecto comln, “incrementan su motivacion intrinseca”.
De manera similar, el subdirector destaca que el acompafamiento y el reconocimiento
fortalecen la motivacion desde el interior del docente. Por su parte, el Coordinador de
Gestion Institucional sefiala que una institucion bien organizada “‘transmite seguridad y
confianza”, lo que influye positivamente en la motivacion interna. Estas expresiones
evidencian que la motivacion intrinseca es resultado de un liderazgo que inspira, da
sentido y genera confianza. En el contexto de la investigacion, esta subcategoria refuerza
la pertinencia del liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral

docente.

D) Categoria 4: Consideracion individual

La consideracion individual, segtn los directivos entrevistados, se expresa como
una practica de liderazgo transformacional orientada al reconocimiento y atencion de las
necesidades del docente. El director sefiala que se mantiene “un trato empdtico y una
comunicacion cercana’, lo que fortalece la confianza. Asimismo, se brinda ‘‘flexibilidad
en situaciones personales”, evidenciando una gestion humana. El subdirector destaca
“el acompafiamiento permanente y la atencion a necesidades individuales”, mientras que
el Coordinador de Gestion Institucional resalta el “apoyo personalizado oportuno”. En
conjunto, estas practicas fortalecen el bienestar emocional y la satisfaccion laboral

docente.

a) Subcategoria 4.1: Trato empatico

El trato empatico se evidencia como un componente central de la consideracion
individual en los discursos de los directivos. El director sefiala que su gestion favorece
“un trato humano y empatico, fortaleciendo la confianza entre directivos y docentes”, 1o
que refleja una sensibilidad hacia las realidades personales del profesorado. De manera
complementaria, el subdirector menciona que este enfoque ‘favorece un clima laboral
empatico y humano”, destacando la importancia de comprender las dificultades

docentes. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional reconoce que adaptar los
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procesos institucionales permite “generar un ambiente laboral mas humano”. Estas
expresiones permiten interpretar que el trato empatico no solo mejora las relaciones
interpersonales, sino que también incide positivamente en la satisfaccion laboral
docente. En el marco del liderazgo transformacional, esta subcategoria refuerza la

dimension humana del liderazgo y su impacto en el bienestar emocional.
b) Subcategoria 4.2: Atencion a necesidades individuales

La atencion a las necesidades individuales se manifiesta de forma reiterada en las
respuestas de los entrevistados. El director indica que es fundamental “atender las
necesidades personales y profesionales de los docentes de manera diferenciada”,
reconociendo la diversidad de realidades existentes. En la misma linea, el subdirector
afirma que procura “identificar sus dificultades y expectativas profesionales” para
brindar orientaciones personalizadas. Por su parte, el Coordinador de Gestion
Institucional sefiala que escucha “requerimientos relacionados con horarios, carga
laboral y recursos”. Estas citas evidencian que la atencioén individualizada constituye
una practica directiva orientada al apoyo docente. En el estudio, esta subcategoria se
interpreta como un factor clave para fortalecer la satisfaccion laboral y el compromiso

institucional.
c) Subcategoria 4.3: Flexibilidad institucional

La flexibilidad institucional emerge como una estrategia relevante dentro de la
consideracién individual. El director menciona que se brinda ‘flexibilidad en
determinadas situaciones personales”, lo que demuestra una gestion sensible a las
circunstancias del docente. De manera similar, el Coordinador de Gestion Institucional
refiere que se gestionan “soluciones que respondan a sus necesidades especificas”,
evidenciando adaptabilidad organizacional. Esta flexibilidad permite equilibrar las
demandas laborales con las realidades personales del profesorado. En el marco del
liderazgo transformacional, la flexibilidad institucional contribuye a reducir tensiones y
fortalecer la satisfaccion laboral docente. Asimismo, refuerza la percepcion de apoyo y

comprension por parte de la institucion.
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d) Subcategoria 4.3: Comunicacion cercana

La comunicacion cercana es identificada como un elemento transversal de la
consideracion individual. El director sefiala que procura “mantener una comunicacion
cercana que permita conocer sus expectativas, dificultades y aspiraciones”. Esta
afirmacion es reforzada por el subdirector, quien destaca la importancia de “mantener
una comunicacion cercana’ para generar confianza. Asimismo, el Coordinador de
Gestion Institucional menciona que escuchar a los docentes fortalece la relacion entre la
gestion y el profesorado. Estas expresiones evidencian que la comunicacién cercana
facilita la deteccion temprana de necesidades y fortalece el vinculo directivo-docente. En
el estudio, esta subcategoria se asocia con un liderazgo transformacional basado en la

escucha activa y el acompafiamiento.
€) Subcategoria 4.4: Apoyo personalizado

El apoyo personalizado se presenta como una manifestacion concreta de la
consideracion individual. El director indica que se brindan “oportunidades de
capacitacion, acompanamiento pedagogico” segun las necesidades del docente. De
igual manera, el subdirector menciona que se gestionan “apoyos académicos o

’

administrativos cuando es necesario”. Por su parte, el Coordinador de Gestion
Institucional destaca la provision de “apoyo administrativo oportuno y flexible”. Estas
citas permiten interpretar que el apoyo personalizado fortalece la confianza docente y su
percepcion de respaldo institucional. En el marco del estudio, esta subcategoria refuerza
la idea de un liderazgo transformacional orientado al desarrollo profesional y al

bienestar integral del docente.

E) Categoria 5: Influencia idealizada

La influencia idealizada, de acuerdo con los directivos entrevistados, se
manifiesta como un liderazgo basado en el ejemplo, la ética y la coherencia directiva. El
director sefiala que su gestion se rige por “actuar con responsabilidad, transparencia y
coherencia en las decisiones institucionales”, generando confianza. De manera
complementaria, el subdirector indica que el liderazgo se fortalece cuando existe

“coherencia entre lo que se dice y lo que se hace”. Asimismo, el Coordinador de
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Gestion Institucional destaca que una gestion “ética y transparente” promueve respeto
institucional. En conjunto, estos discursos evidencian que la influencia idealizada

consolida la credibilidad del liderazgo y fortalece la satisfaccion laboral docente

a) Subcategoria 5.1: Etica profesional

La ética profesional se configura como un eje central de la influencia idealizada
en los discursos de los directivos entrevistados. El director sefiala que, para ser un
referente, considera indispensable “actuar con transparencia, responsabilidad y
coherencia en todas las decisiones institucionales”, evidenciando una gestiéon guiada
por principios éticos. De manera complementaria, el subdirector afirma que la influencia
idealizada se construye “a partir del ejemplo y la coherencia entre lo que se dice y se
hace”, destacando la ética como base del liderazgo. Asimismo, el Coordinador de
Gestion Institucional enfatiza que actia “con responsabilidad, equidad y transparencia”
en los procesos administrativos. Estas expresiones permiten interpretar que la ética
profesional no solo orienta la conducta directiva, sino que genera confianza y

legitimidad, influyendo positivamente en la satisfaccion laboral docente.
b) Subcategoria 5.2: Transparencia en la gestion

La transparencia en la gestion emerge como una practica fundamental dentro de
la influencia idealizada. El director menciona que procura “cumplir las normas y
respetar los acuerdos establecidos”, 1o que refleja una gestion clara y predecible. En la
misma linea, el subdirector sefiala que “actuar con transparencia fortalece la
credibilidad ante los docentes”, evidenciando la relacion entre claridad en la gestion y
confianza institucional. Por su parte, el Coordinador de Gestion Institucional indica que
una gestion “ordenada y transparente” permite reducir tensiones laborales. Estas citas
evidencian que la transparencia es percibida como un factor que fortalece el clima

institucional y la satisfaccion laboral docente.
¢) Subcategoria 5.4: Coherencia directiva

La coherencia directiva se manifiesta como un componente esencial de la

influencia idealizada. El director afirma que el liderazgo se construye “mediante el
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ejemplo y la coherencia entre el discurso y la accion”, resaltando la importancia de la
congruencia en la gestion. De manera similar, el subdirector destaca que el liderazgo se
legitima cuando existe coherencia entre los valores promovidos y las acciones
ejecutadas. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional sefiala que cumplir los
procedimientos establecidos refuerza la coherencia organizacional. Estas expresiones
permiten interpretar que la coherencia directiva fortalece la credibilidad del liderazgo y

contribuye a un clima de confianza y respeto dentro de la institucion.
d) Subcategoria 5.3: Respeto institucional

El respeto institucional se construye a partir de practicas directivas basadas en
valores y trato justo. El director menciona que promover valores como ‘“la honestidad,
el respeto y la justicia” fortalece el respeto mutuo dentro de la institucion. En
concordancia, el subdirector sefiala que actuar con responsabilidad y respeto genera
“confianza y respeto dentro de la institucion”. Por su parte, el Coordinador de Gestion
Institucional indica que una gestion ¢€tica promueve “una cultura de respeto y
responsabilidad compartida”. Estas citas evidencian que el respeto institucional es
resultado de un liderazgo ejemplar, influyendo positivamente en el clima organizacional

y la satisfaccion laboral docente.
e) Subcategoria 5.3: Credibilidad del liderazgo

La credibilidad del liderazgo se identifica como un resultado directo de la
influencia idealizada. El director sostiene que “el ejemplo personal es una herramienta
clave del liderazgo transformacional”, ya que los docentes observan y valoran la
conducta directiva. El subdirector complementa esta idea al indicar que la coherencia y
el cumplimiento de acuerdos ‘fortalecen la credibilidad ante los docentes”. Asimismo,
el Coordinador de Gestion Institucional afirma que una gestion ética “fortalece la
confianza institucional”. Estas expresiones permiten interpretar que la credibilidad del
liderazgo se construye de manera progresiva mediante practicas éticas, transparentes y
coherentes, consolidandose como un factor clave para mejorar la satisfaccion laboral

docente.
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F) Categoria 6: Satisfaccion laboral docente

La satisfaccion laboral docente, segin los directivos entrevistados, se encuentra
estrechamente vinculada al clima institucional, el apoyo directivo y el reconocimiento
profesional. El director sehala que “un ambiente laboral positivo y el respaldo de la
gestion fortalecen la motivacion docente”. Asimismo, el subdirector indica que la
satisfaccion aumenta cuando ‘“se reconoce el esfuerzo y compromiso del docente”. Por
su parte, el Coordinador de Gestion Institucional destaca que una adecuada organizacion
y apoyo administrativo ‘“reduce el estrés laboral”. En conjunto, estos discursos
evidencian que la satisfaccion laboral docente es resultado de condiciones

organizacionales favorables y un liderazgo transformacional efectivo.

a) Subcategoria 6.1: Clima institucional

El clima institucional es percibido por los directivos como un factor determinante
de la satisfaccion laboral docente. El director afirma que “un ambiente laboral positivo
favorece la motivacion, el compromiso y la identificacion con los objetivos
institucionales”, resaltando la importancia de la confianza y el respeto. De manera
complementaria, el subdirector sefiala que “un liderazgo cercano permite prevenir
conflictos y generar un clima laboral positivo”. Asimismo, el Coordinador de Gestion
Institucional indica que “un liderazgo organizacional eficiente impacta positivamente en
el clima institucional”. Estas expresiones evidencian que el clima institucional se
construye a partir de relaciones interpersonales saludables, comunicacion efectiva y
practicas de liderazgo transformacional. En el marco del estudio, un clima institucional
favorable contribuye a reducir el estrés laboral, fortalecer el bienestar docente y mejorar
la satisfaccion laboral.

b) Subcategoria 6.2: Apoyo directivo

El apoyo directivo emerge como un elemento central en la percepcion de
satisfaccion laboral docente. El director sefiala que la satisfaccion se fortalece cuando
existe “apoyo directivo y oportunidades de desarrollo”. En la misma linea, el
subdirector menciona que los docentes se sienten mas satisfechos “cuando sienten
respaldo directivo y reconocimiento profesional”. Por su parte, el Coordinador de

Gestion Institucional destaca que el apoyo se manifiesta en “el acompariamiento
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permanente y la resolucion oportuna de dificultades”. Estas citas permiten interpretar
que el apoyo directivo genera seguridad, confianza y motivacion en los docentes. En el
contexto de la investigacion, este apoyo se vincula directamente con un liderazgo
transformacional orientado al bienestar y la satisfaccion laboral.

c) Subcategoria 6.4: Reconocimiento profesional

El reconocimiento profesional es identificado como un factor clave para la
satisfaccion laboral docente. El director menciona que “el reconocimiento profesional
influye significativamente en dicha satisfaccion”, destacando su impacto emocional. De
forma similar, el subdirector indica que se percibe mayor satisfaccion cuando “se
reconoce el esfuerzo y la dedicacion docente”. Asimismo, el Coordinador de Gestion
Institucional sefiala que la satisfaccion interna se fortalece cuando “el docente percibe
que su trabajo es valorado”. Estas expresiones evidencian que el reconocimiento
profesional refuerza la autoestima, la motivacion y el compromiso institucional. En el

estudio, esta subcategoria se asocia con practicas de liderazgo transformacional que

valoran el aporte docente mas alla de los aspectos econdmicos.

d) Subcategoria 6.3: Carga laboral

La carga laboral es reconocida como un aspecto que influye tanto positiva como
negativamente en la satisfaccion laboral docente. El director sefala que “existen
aspectos que requieren mejora, como la carga administrativa”, evidenciando una
preocupacion institucional. En concordancia, el subdirector menciona “desafios
vinculados a la carga administrativa y a las limitaciones de recursos”. Por su parte, el
Coordinador de Gestion Institucional indica que cuando los procesos son claros ‘“se
reduce la carga de estrés laboral”. Estas citas permiten interpretar que una carga laboral
equilibrada y bien organizada es fundamental para la satisfaccion docente. En el marco
del liderazgo transformacional, la gestion eficiente de la carga laboral contribuye a
mejorar el bienestar y el desempefio docente.

e) Subcategoria 6.5: Condiciones organizacionales

Las condiciones organizacionales se presentan como un factor estructural clave
de la satisfaccion laboral docente. El director menciona que se trabaja en ‘fortalecer el

clima institucional y la optimizacion de los recursos disponibles”. De manera
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complementaria, el subdirector destaca la importancia de “mejorar el clima de trabajo
mediante una comunicacion efectiva”’. Asimismo, el Coordinador de Gestion
Institucional sefiala que se implementan acciones para “mejorar infraestructura,
materiales y servicios que apoyan la labor docente”. Estas expresiones evidencian que
las condiciones organizacionales influyen directamente en la percepcion de bienestar
laboral. En el estudio, esta subcategoria refuerza la necesidad de un modelo de gestién

basado en liderazgo transformacional que articule lo pedagogico y lo organizacional.

G) Categoria 7: Satisfaccion laboral interna

La satisfaccion laboral interna, segln los directivos entrevistados, se manifiesta a través
de la realizacion profesional, la autoestima y el compromiso personal del docente. El
director sefiala que los docentes experimentan mayor satisfaccion cuando “sienten que
su labor tiene impacto y es valorada institucionalmente”. Asimismo, el subdirector
indica que el reconocimiento y el acompafiamiento fortalecen “la confianza y la
motivacion interna del docente”. Por su parte, el Coordinador de Gestion Institucional

I3

destaca que el desarrollo profesional continuo “refuerza el compromiso personal con la
institucion”. En conjunto, estos discursos evidencian que la satisfaccion laboral interna
se fortalece mediante un liderazgo transformacional que valora, reconoce y promueve el

crecimiento personal y profesional del docente.

a) Subcategoria 7.1: Realizacion profesional

La realizacion profesional se evidencia en los discursos de los directivos como
un componente esencial de la satisfaccion laboral interna docente. El director sefiala que
la gestion contribuye a que los docentes experimenten “una mayor realizacion
profesional cuando sienten que su labor tiene impacto y es valorada”. De manera
complementaria, el subdirector indica que la participacion en proyectos institucionales
permite que el docente “fortalezca su sentido de realizacion personal y profesional”.
Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional menciona que el orden
organizacional facilita que los docentes se concentren en su vocacion pedagogica. Estas
expresiones permiten interpretar que la realizacion profesional esta vinculada al sentido

de logro, utilidad social y reconocimiento del trabajo docente. En el marco del liderazgo
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transformacional, esta subcategoria refuerza el bienestar interno y la satisfaccion
personal del docente.

b) Subcategoria 7.2: Reconocimiento institucional

El reconocimiento institucional emerge como un factor clave para fortalecer la
satisfaccion laboral interna. El director afirma que se promueve “el reconocimiento
oportuno y sincero del esfuerzo docente”, lo cual impacta positivamente en su
percepcion laboral. En la misma linea, el subdirector menciona que se valora “el
compromiso demostrado en las actividades institucionales”. Por su parte, el
Coordinador de Gestion Institucional destaca que cuando el docente percibe que su
trabajo es reconocido institucionalmente, se fortalece su motivacion. Estas citas
evidencian que el reconocimiento institucional refuerza la valoracion profesional y
genera sentimientos de gratificacion. En el estudio, esta subcategoria se asocia con
practicas de liderazgo transformacional orientadas al fortalecimiento de la satisfaccion

interna.

¢) Subcategoria 7.3: Autoestima docente

La autoestima docente se construye a partir de experiencias de valoracion, apoyo
y reconocimiento. El director menciona que el reconocimiento publico “refuerza la
autoestima profesional del docente”. De forma similar, el subdirector sefala que el
acompafiamiento y la retroalimentacion positiva fortalecen “la confianza y autoestima
docente”. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional indica que una gestion
ordenada transmite seguridad y respaldo al profesorado. Estas expresiones permiten
interpretar que la autoestima docente se ve fortalecida cuando el docente se siente
valorado y respaldado. En el marco del liderazgo transformacional, esta subcategoria se
relaciona directamente con el bienestar emocional y la satisfaccion laboral interna.

d) Subcategoria 7.4: Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es reconocido como un elemento central de la
satisfaccion laboral interna. El director indica que se promueve la satisfaccion mediante

“oportunidades de capacitacion y desarrollo continuo”. De manera complementaria, el
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subdirector destaca la importancia de la participacion en “capacitaciones, proyectos
educativos y actividades institucionales”. Por su parte, el Coordinador de Gestion
Institucional menciona que se generan condiciones organizacionales que facilitan el
crecimiento profesional. Estas citas evidencian que el desarrollo profesional fortalece las
competencias docentes y su motivacion interna. En el estudio, esta subcategoria se

vincula con un liderazgo transformacional orientado al aprendizaje permanente.

€) Subcategoria 7.5: Compromiso personal
El compromiso personal se identifica como una manifestacion de la satisfaccion
laboral interna del docente. El director sefiala que cuando los docentes se sienten

3

valorados “incrementan su compromiso institucional”. En la misma linea, el subdirector
menciona que la satisfaccion interna se refleja en “una mayor disposicion para asumir
responsabilidades”. Asimismo, el Coordinador de Gestion Institucional indica que el
apoyo institucional fortalece el compromiso personal con la institucion. Estas
expresiones permiten interpretar que el compromiso personal es resultado de
experiencias positivas en el entorno laboral. En el marco del estudio, esta subcategoria
refuerza la relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente.

H) Categoria 8: Satisfaccion laboral externa

La satisfaccion laboral externa, a partir de las respuestas de los directivos
entrevistados, se vincula principalmente con las condiciones organizacionales, la carga
laboral y el apoyo institucional. El director sefala que se busca “una distribucion
equitativa de la carga laboral y la mejora progresiva de la infraestructura y los
recursos”’, reconociendo limitaciones existentes. Asimismo, el subdirector indica que
una adecuada organizacion y comunicacion institucional “favorece un clima de trabajo
mas estable”. Por su parte, el Coordinador de Gestion Institucional destaca que el apoyo
administrativo oportuno y la gestion de recursos “reducen el estrés laboral docente”. En
conjunto, estos testimonios evidencian que la satisfaccion laboral externa depende de un
entorno organizacional favorable, articulado mediante un liderazgo transformacional

orientado al bienestar docente en la institucion educativa de Satipo.

a) Subcategoria 8.1: Carga laboral
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La carga laboral es identificada por los directivos como un factor externo que
incide directamente en la satisfaccion laboral docente. El director sefiala que “existen
aspectos que requieren mejora, como la carga administrativa”, reconociendo que estas
exigencias pueden generar desgaste profesional. En la misma linea, el subdirector
menciona “desafios vinculados a la carga administrativa y a las limitaciones de
recursos”’, lo cual evidencia una percepcion compartida sobre la sobrecarga laboral. Por
su parte, el Coordinador de Gestion Institucional destaca que cuando “los procesos son
claros y ordenados, se reduce la carga de estrés laboral”. Estas expresiones permiten
interpretar que una adecuada organizacion del trabajo y distribucion equitativa de
responsabilidades contribuyen a mejorar la satisfaccion laboral externa. En el marco del
liderazgo transformacional, la gestion eficiente de la carga laboral se presenta como una
estrategia clave para el bienestar docente.

b) Subcategoria 8.2: Infraestructura y recursos

La infraestructura y los recursos disponibles son reconocidos como elementos
fundamentales de la satisfaccion laboral externa. El director menciona que se gestionan
“mejoras en infraestructura y materiales educativos” para apoyar la labor docente. De
manera complementaria, el subdirector sefiala que se canalizan “recursos y necesidades
ante las instancias correspondientes”. Asimismo, el Coordinador de Gestion
Institucional indica que se coordina “la mejora de infraestructura, materiales y
servicios que apoyan la labor docente”. Estas citas evidencian que la disponibilidad de
recursos adecuados influye directamente en las condiciones de trabajo. En el contexto
del estudio, esta subcategoria se asocia con un entorno laboral que favorece el
desempeiio y la satisfaccion docente.

¢) Subcategoria 8.3: Organizacion institucional

La organizacion institucional emerge como un factor estructural determinante de
la satisfaccion laboral externa. El subdirector indica que se busca “optimizar la
organizacion institucional” para mejorar el clima de trabajo. En la misma linea, el
Coordinador de Gestion Institucional afirma que cuando “la institucion estd bien
organizada, transmite seguridad y confianza”. El director complementa esta vision al
sefialar que se promueve ‘“una distribucion equitativa de la carga laboral”. Estas

expresiones permiten interpretar que una organizacion clara y eficiente reduce la
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incertidumbre y el estrés docente. En el marco del liderazgo transformacional, la
organizacion institucional se convierte en un soporte clave para la satisfaccion laboral

docente.

d) Subcategoria 8.4: Apoyo administrativo

El apoyo administrativo es percibido como un componente esencial de la
satisfaccion laboral externa. El Coordinador de Gestion Institucional sefiala que el apoyo
se manifiesta en “la atencion oportuna de necesidades y la resolucion de dificultades”.
De forma similar, el subdirector menciona que se gestionan ‘“apoyos administrativos
cuando es necesario”. Asimismo, el director indica que el apoyo organizacional se
refleja en “el acompanamiento permanente y la resolucion oportuna de conflictos”.
Estas expresiones evidencian que el apoyo administrativo oportuno fortalece la
confianza docente y reduce tensiones laborales. En el estudio, esta subcategoria se
vincula con una gestion institucional orientada al servicio y al bienestar docente.

e) Subcategoria 8.5: Clima organizacional

El clima organizacional se presenta como un resultado integrado de las
condiciones externas del trabajo docente. El director menciona que las acciones
institucionales contribuyen a “gemerar un entorno laboral mas favorable”. En
concordancia, el subdirector sefiala que un adecuado clima de trabajo influye
positivamente en “la satisfaccion laboral docente y en su desemperio profesional”. Por
su parte, el Coordinador de Gestion Institucional afirma que “un liderazgo
organizacional eficiente impacta positivamente en el clima institucional”. Estas citas
permiten interpretar que el clima organizacional es construido a partir de una gestion
eficiente, apoyo administrativo y condiciones adecuadas. En el marco del estudio, esta
subcategoria refuerza la necesidad de un modelo de gestion basado en liderazgo

transformacional.

3.4. Redaccion de resultados y discusion
1. Con respecto al objetivo general, proponer un modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional orientado a la satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa de Satipo, Perud, durante el afio 2025, los resultados obtenidos

permitieron sustentar la pertinencia de la propuesta desde la integracion de la
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evidencia tedrica, cuantitativa y cualitativa. Desde el enfoque cuantitativo, se
identificd una relacion positiva, muy fuerte y estadisticamente significativa entre
el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente, conforme al
coeficiente de Spearman obtenido (p = 0.857; p = 0.000), lo que evidencia que
ambas variables se asocian directamente en el contexto estudiado. Este resultado
permite sostener que las précticas directivas vinculadas con la motivacion,
comunicacion, reconocimiento, acompafiamiento, innovacion y coherencia ética se
relacionan con mejores condiciones de satisfaccion laboral docente. Desde el
enfoque cualitativo, las entrevistas aplicadas a directivos permitieron reconocer
que el bienestar docente se vincula con el clima institucional, el apoyo directivo, la
comunicacion permanente, el reconocimiento profesional, el acompafiamiento
pedagogico y la organizacion interna. Estos hallazgos coinciden con Llamas
(2022), quien evidencid una relacion positiva entre liderazgo educativo y
satisfaccion laboral docente, asi como con Watson (2024), quien identifico que el
liderazgo transformacional contribuye a reducir el agotamiento docente y
fortalecer la percepcion de apoyo institucional. En ese sentido, el modelo de
gestion propuesto no surge Unicamente de una revision conceptual, sino de una
necesidad institucional evidenciada empiricamente y contextualizada en la realidad
educativa de Satipo.

. Con respecto al primer objetivo especifico, determinar los fundamentos teoéricos
referenciales sobre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente
que sustentan el disefio de un modelo de gestion en una institucion educativa de
Satipo, Perti, durante el afio 2025, la revision desarrollada permitié establecer que
el liderazgo transformacional constituye un enfoque pertinente para orientar
procesos de mejora institucional centrados en el talento humano. Sus dimensiones,
estimulacion intelectual, motivacidon inspiracional, consideracion individual e
influencia idealizada, permiten comprender como la gestion directiva puede
promover innovacidon, vision compartida, acompaiamiento personalizado,
reconocimiento profesional, confianza institucional y coherencia ética. Asimismo,
la satisfaccion laboral docente fue asumida como una variable vinculada con

factores internos y externos del trabajo educativo, tales como desempeiio
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profesional, participacion, relaciones interpersonales, condiciones laborales,
valoracion del trabajo, factores organizacionales, ambiente fisico y actuacion del
equipo directivo. Este posicionamiento tedrico coincide con Bass y Riggio (2021),
quienes sostienen que el liderazgo transformacional fortalece la confianza y el
compromiso organizacional; ademas, se articula con los antecedentes de Mamani
(2020), Rivera (2021) y Gonzales (2024), cuyos estudios evidenciaron relaciones
significativas entre liderazgo directivo o transformacional y satisfaccion laboral
docente. Por tanto, los fundamentos tedricos revisados permiten justificar que el
modelo de gestion se estructure desde un liderazgo participativo, ético,
comunicativo y orientado al bienestar del profesorado.

. Con respecto al segundo objetivo especifico, caracterizar el estado actual del
liderazgo transformacional y su relacion con la satisfaccion laboral docente,
considerando las dimensiones de estimulacion intelectual, motivacion
inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada, en una institucién
educativa de Satipo, Peru, durante el ano 2025, los resultados descriptivos
evidenciaron una problematica institucional que requiere atencion. En la variable
liderazgo transformacional predominé el nivel medio con 41.9 %, seguido del
nivel bajo con 323 %, lo que demuestra que las practicas directivas
transformacionales se encuentran parcialmente desarrolladas, pero aun no
consolidadas. En la variable satisfaccion laboral docente, el nivel bajo alcanzé
41.94 %, evidenciando limitaciones relacionadas con reconocimiento profesional,
condiciones laborales, apoyo institucional y oportunidades de desarrollo.
Asimismo, el andlisis inferencial confirmo6 relaciones positivas y significativas
entre cada dimension del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
docente: estimulacion intelectual (p = 0.698; p = 0.000), motivacion inspiracional
(p=0.733; p=0.000), consideracion individual (p = 0.698; p = 0.000) e influencia
idealizada (p = 0.733; p = 0.000). Estos resultados permiten caracterizar que la
problematica no se expresa solo en la variable general, sino también en
dimensiones  especificas  asociadas con  innovacién, comunicacion,
acompafiamiento, reconocimiento, coherencia ética y confianza institucional.

Desde el componente cualitativo, los directivos entrevistados sefialaron la
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necesidad de fortalecer la comunicacion directiva, la innovacion pedagogica, la
vision compartida, el trato empatico, el apoyo administrativo y el clima
organizacional. Estos hallazgos se relacionan con Neuhoff (2023), quien identifico
vinculos entre liderazgo percibido, satisfaccion laboral y desgaste docente, asi
como con Rivera (2021), quien evidencid que el liderazgo directivo se asocia con
mayores niveles de bienestar docente.

. Con respecto al tercer objetivo especifico, elaborar un modelo de gestion basado
en liderazgo transformacional, articulado desde las dimensiones de estimulacion
intelectual, motivacién inspiracional, consideracion individual e influencia
idealizada, para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucién
educativa de Satipo, Peru, durante el afio 2025, los resultados obtenidos
permitieron estructurar una propuesta coherente con las necesidades identificadas.
El modelo se organiz6 sobre cuatro componentes centrales: estimulacion
intelectual, orientada a promover innovaciéon pedagogica y reflexion critica;
motivacion inspiracional, dirigida a fortalecer la vision compartida, la
comunicacion y el sentido de proposito; consideracion individual, vinculada con el
acompafiamiento, el reconocimiento y la atencidon a las necesidades docentes; e
influencia idealizada, relacionada con la ética profesional, la coherencia directiva y
la confianza institucional. Estas dimensiones no se asumieron como objetivos
aislados, sino como componentes operativos del modelo de gestion. La propuesta
se organiz6 en fases de diagndstico, capacitacidon, implementacion proyectada y
evaluacion continua, incorporando acciones principales, responsables y productos
esperados. Desde los resultados cuantitativos, la relacion significativa entre
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente justificd que el modelo
se estructure sobre dichas dimensiones; mientras que, desde el enfoque cualitativo,
las categorias emergentes permitieron identificar necesidades vinculadas con clima
institucional, carga laboral, organizacion interna, apoyo directivo y bienestar
emocional. Estos resultados coinciden con Gonzales (2024), quien destacod que el
liderazgo transformacional fortalece la cooperacion, la creatividad y las relaciones

interpersonales, y con Watson (2024), cuyo estudio mixto permitio comprender la
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importancia del liderazgo transformacional como soporte frente al agotamiento
docente.

. Con respecto al cuarto objetivo especifico, validar la propuesta de modelo de
gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral
docente en una institucion educativa de Satipo, Peru, durante el afio 2025,
mediante juicio de expertos, la valoracion técnica permitio revisar la pertinencia,
coherencia, claridad, viabilidad y aplicabilidad de la propuesta. Este proceso
permitié verificar que el modelo mantiene correspondencia con el problema
investigado, los objetivos formulados, los fundamentos teoricos, los resultados
cuantitativos y los hallazgos cualitativos. Asimismo, la validacion permitid
reconocer que la propuesta constituye una alternativa viable para orientar futuras
acciones institucionales dirigidas a fortalecer el clima organizacional, la
motivacion, el reconocimiento, el acompafamiento pedagdgico y el bienestar
docente. No obstante, es necesario precisar que el modelo no fue implementado
experimentalmente durante el desarrollo de la investigacion, sino validado a nivel
teorico-técnico; por ello, su aplicacion practica debera desarrollarse en una etapa
posterior mediante planificaciéon institucional, asignacion de recursos,
participacion de los actores educativos y seguimiento sistematico. Esta precision
resulta metodoloégicamente necesaria, porque evita afirmar efectos de
implementacion que aun no han sido comprobados en campo y mantiene

coherencia con el alcance propositivo de la tesis doctoral.
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Capitulo IV: PROPUESTA DE TRANSFORMACION

El presente capitulo desarrolla la propuesta de transformacion derivada de los
hallazgos obtenidos en el Capitulo III, orientada a fortalecer la satisfaccion laboral
docente a partir de un modelo de gestion basado en liderazgo transformacional en la
institucion educativa de Satipo, 2025. En este sentido, se presenta, en primer lugar, la
fundamentacién de la propuesta y su coherencia con los resultados del estudio; en
segundo lugar, se describe la estructura del modelo, precisando componentes, acciones y
responsables; y, finalmente, se expone el proceso de valoracidon/validaciéon de la
propuesta mediante el criterio de expertos, a fin de sustentar su pertinencia y
aplicabilidad en el contexto institucional.

El resultado tedrico de esta investigacion se sustenta en la integracion de diversos
enfoques contemporaneos sobre la gestion educativa y el liderazgo transformacional, los
cuales aportan una nueva vision sobre la direccion institucional en el ambito docente. A
partir de la revision tedrica y del analisis empirico, se concibe un modelo conceptual de
gestion educativa transformacional, orientado a fortalecer la satisfaccion laboral del
personal docente a través de un liderazgo inspirador, ético y participativo.

El estudio parte de los postulados de Bass y Avolio (1994), quienes definieron el
liderazgo transformacional como un proceso en el cual los lideres inspiran, motivan y
desarrollan a sus seguidores para alcanzar metas compartidas, promoviendo el
compromiso, la innovacion y la autorrealizacion. Este enfoque se articula con las teorias
de la motivacion y satisfaccion laboral de Herzberg (1959), que distinguen entre factores
intrinsecos (reconocimiento, logro, crecimiento profesional) y extrinsecos (condiciones
laborales, remuneracion, relaciones interpersonales).

En el contexto educativo, la conjuncion de ambas teorias permite comprender
que el liderazgo no solo dirige, sino que transforma el entorno laboral, generando un
clima institucional que estimula la creatividad, la cooperacion y el bienestar del personal
docente. Asi, el liderazgo transformacional se convierte en el eje articulador de una
gestion educativa moderna, centrada en el talento humano como principal recurso para la
mejora de la calidad educativa.

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion propone una ampliacion del

enfoque de liderazgo transformacional aplicado al campo educativo, integrandolo a la
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gestion institucional como una herramienta estratégica para el fortalecimiento de la
motivacion y la satisfaccion docente. Este modelo tedrico contribuye al cuerpo de
conocimiento de la administracion educativa al plantear que el liderazgo
transformacional no solo debe entenderse como una practica interpersonal, sino como un
sistema de gestion integral, capaz de vincular los procesos directivos con el bienestar del
personal y la consecucion de los objetivos pedagdgicos.

El resultado practico se concreta en la propuesta de un modelo de gestion
educativa sustentado en liderazgo transformacional, disefiado para mejorar la
satisfaccion laboral de los docentes de la institucion educativa de Satipo. Este modelo
propone una estructura dindmica que integra dimensiones de liderazgo, comunicacion,
motivacion y desarrollo profesional, articuladas en un sistema de gestion participativo.

El modelo de gestion propuesto se estructura en cuatro componentes esenciales,
derivados de las dimensiones del liderazgo transformacional:

Estimulacion intelectual: promueve la innovacion pedagogica, la reflexion critica
y la participacion de los docentes en la toma de decisiones.

Motivacion inspiracional: fortalece la vision institucional compartida, el
compromiso colectivo y el sentido de proposito del equipo docente.

Consideracion individual: fomenta el acompafiamiento, la tutoria profesional y el
reconocimiento a las competencias individuales.

Influencia idealizada: impulsa el ejemplo ético del directivo, la confianza mutua
y la coherencia institucional.

Cada uno de estos componentes se operacionaliza mediante estrategias concretas
de gestion, tales como talleres de liderazgo docente, programas de reconocimiento
profesional, espacios de comunicacion interna, y evaluaciones participativas del clima
laboral.

La aplicacion del modelo requiere una planificacion institucional por fases:
diagnostico, capacitacion, implementacion y evaluacién, involucrando a los actores
educativos en un proceso colaborativo y continuo. De este modo, el modelo propuesto
no solo busca mejorar la satisfaccion laboral, sino también consolidar una cultura
organizacional transformadora, donde el liderazgo se ejerza como influencia positiva

orientada al crecimiento humano y profesional.
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4.1. Fundamentacion de propuesta de transformacion

La presente propuesta se fundamenta en la necesidad de transformar los enfoques
de gestion educativa tradicionales, centrados en la autoridad y el control, hacia un
modelo de gestion sustentado en el liderazgo transformacional, que priorice la
motivacion, la participacién y el desarrollo humano del docente. Los resultados del
estudio evidenciaron la falta de liderazgo inspirador y de reconocimiento institucional,
factores que afectan directamente la satisfaccion laboral en la institucion educativa de
Satipo.

De acuerdo con Marqués (2023), el liderazgo transformacional impulsa la
confianza, la inspiracidon y la innovacion dentro del equipo docente. En este sentido,
Chiavenato (2020) sostiene que la gestion moderna debe enfocarse en el talento humano
y la satisfaccion laboral como ejes del desempefio organizacional. A su vez, el
Ministerio de Educacion (2022) destaca la importancia de fortalecer las competencias
directivas y promover una gestion participativa para mejorar la calidad educativa.

Sobre esta base, la propuesta plantea un modelo de gestion educativa
transformacional que trasciende la funcion directiva individual y la concibe como un
proceso colaborativo orientado al bienestar docente. Su aporte tedrico radica en integrar
las dimensiones del liderazgo transformacional estimulacion intelectual, motivacion
inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada como principios
estructurales de la gestion institucional, promoviendo un liderazgo compartido que
fortalece la cohesion, el compromiso y la satisfaccion laboral del personal docente.

En coherencia con los hallazgos del Capitulo III, la propuesta se sustenta en
evidencia empirica que muestra oportunidades de mejora en liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral docente. En términos descriptivos, el liderazgo transformacional se
ubicé principalmente en nivel medio (41.9%) y bajo (32.3%), mientras que la
satisfaccion laboral docente presentd un 41.94% en nivel bajo. Asimismo, el analisis
inferencial confirm6 una relacidon positiva, muy fuerte y estadisticamente significativa
entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente (Rho = 0.857; p = 0.000;
N = 31), lo que justifica que el modelo propuesto se estructure sobre las dimensiones del

liderazgo transformacional como eje central de la propuesta. De manera
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complementaria, los hallazgos cualitativos obtenidos mediante entrevistas a directivos

refuerzan la pertinencia del modelo en el contexto institucional.

4.2. Estructura de la propuesta de transformacion

La propuesta de transformacion se estructura a partir del objetivo general de la
investigacion, que busca disefiar un modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion
educativa de Satipo durante el afio 2025. Este modelo se concibe como una herramienta
de gestion participativa, integradora y sostenible, orientada a fortalecer el compromiso,

el bienestar y el desempefio del personal docente.
Objetivo general de la propuesta

Optimizar la satisfaccion laboral docente mediante la gestion educativa basada en

liderazgo transformacional en una institucion educativa de Satipo, 2025.
Objetivos especificos

- Fortalecer la estimulacion intelectual de los docentes mediante estrategias de
innovacion pedagogica y gestion participativa.

- Impulsar la motivacion inspiracional a través de una comunicacion institucional
efectiva y el establecimiento de metas compartidas.

- Promover la consideracion individual, garantizando el acompafamiento y
reconocimiento del desempefio docente.

- Consolidar la influencia idealizada, fomentando un liderazgo ejemplar y ético

que fortalezca la confianza y el sentido de pertenencia institucional.
Aparato teorico-conceptual y referencial

La propuesta se fundamenta en el liderazgo transformacional como enfoque de
gestion que fomenta el desarrollo humano, la innovacién y la satisfaccion laboral. Segin
Marqués (2023), el liderazgo transformacional potencia la creatividad y compromiso de
los docentes; Chiavenato (2020) destaca la gestion centrada en el talento humano; y el
Ministerio de Educacion (2022) enfatiza el fortalecimiento del liderazgo pedagogico

como eje del desempefio institucional.
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En sintesis, el modelo propuesto opera como una ruta de gestion: parte del
diagnostico obtenido en el Capitulo III, organiza la accion directiva a través de las
dimensiones del liderazgo transformacional (estimulacién intelectual, motivacion
inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada) y orienta dichas acciones
hacia el fortalecimiento de la satisfaccion laboral docente (interna y externa). Por ello, el
modelo se estructura en fases articuladas, cada una con propodsito, acciones, responsables

y productos esperados.
Cuerpo operacional-instrumental

El modelo se operacionaliza en cuatro fases propuestas y articuladas con los
objetivos especificos, las cuales traducen las dimensiones del liderazgo transformacional
en acciones de gestion orientadas al fortalecimiento de la satisfaccion laboral docente.
Cada fase define un propdsito, actividades centrales, responsables y productos
esperados, de modo que el modelo funcione como una ruta organizada para la toma de
decisiones directivas:

Tabla 19

Fases de implementacion de la propuesta

. Acciones Responsable Producto
Fase Proposito o
principales s esperado
Evaluar
percepciones Aplicacion de
docentes sobre  instrumentos y ‘ Diagnostico
. . .. Equipo L
Fase 1: liderazgo sistematizacion o situacional que
. directivo
Diagndstico  transformacional de la o sustente la toma
‘ ‘ _ institucional. .
,climalaboraly informacion de decisiones.
satisfaccion diagndstica.

institucional.



Fase 2:

Capacitacion

Fase 3:
Implementacio

n (propuesta)

Fase 4:
Evaluacion y
mejora
continua

(propuesta)

Fortalecer
competencias
directivas y
pedagogicas
vinculadas al
liderazgo

transformacional

Aplicar
estrategias de
liderazgo
basadas en
motivacion,
comunicacion y
reconocimiento

docente.

Medir avances e
incorporar

retroalimentacid
n para fortalecer

el modelo.

Talleres de
liderazgo
transformacional
dirigidos a
directivos y
lideres

pedagogicos.

Ejecucion de
estrategias de
motivacion,
comunicaciony
reconocimiento

docente.

Seguimiento de
avances y
retroalimentacio
n para ajustes del

modelo.

Equipo
directivo y
lideres

pedagogicos.

Equipo
directivo con
participacion

docente.

Equipo
directivo

institucional.
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Capacidades
fortalecidas para
conducir acciones
coherentes con el
liderazgo

transformacional.

Fortalecimiento
progresivo de
practicas
directivas
alineadas al
liderazgo

transformacional.

Resultados de
seguimiento y
ajustes para el
perfeccionamient

o del modelo.

Nota. Elaboracion propia.

4.3. Valoracion/ evaluacion / validacion de la propuesta de transformacion

La valoracion, evaluacion y validacion de la propuesta de transformacion se

desarroll6 mediante juicio de expertos, con el propodsito de revisar la pertinencia,

coherencia, claridad, viabilidad y aplicabilidad del modelo de gestion basado en

liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una

institucion educativa de Satipo. Este proceso permitié verificar que la propuesta

mantenga relacion directa con el problema investigado, los objetivos formulados, los

resultados obtenidos y las condiciones reales del contexto institucional.
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Es importante precisar que la propuesta no fue implementada de manera
experimental durante el desarrollo de la investigacion. Por ello, su evaluacion se realizo
a nivel técnico y metodologico, considerando la estructura del modelo, las fases
planteadas, las acciones principales, los responsables y los productos esperados. Esta
precision evita asumir resultados de aplicacion practica que atn no han sido ejecutados,
y permite presentar la propuesta como una alternativa de mejora validada para una futura
implementacion institucional.

El procedimiento seguido comprendié cuatro momentos. En primer lugar, se
organizo la propuesta en fases de diagndstico, capacitacion, implementacion proyectada
y evaluacion continua. En segundo lugar, se elabord una ficha de validacion dirigida a
especialistas con experiencia en gestion educativa, liderazgo organizacional e
investigacion. En tercer lugar, los expertos revisaron los componentes del modelo y
emitieron sus apreciaciones técnicas sobre la consistencia y factibilidad de la propuesta.
Finalmente, se sistematizaron las observaciones recibidas y se realizaron los ajustes
necesarios para mejorar la claridad operativa, la coherencia interna y la pertinencia
contextual del modelo.

La evaluacion técnica también se sustentd en los resultados obtenidos a partir de
los instrumentos aplicados a la muestra de estudio. Los cuestionarios permitieron
identificar la relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente;
mientras que las entrevistas a directivos ayudaron a reconocer necesidades vinculadas
con la comunicacion institucional, el reconocimiento docente, el acompafiamiento
pedagdgico, la organizacion interna y el bienestar laboral. De esta manera, la propuesta
no surge Unicamente de una construccion tedrica, sino de la articulacion entre evidencia
empirica, revision conceptual y valoracion especializada.

A partir de la revision realizada, los expertos consideraron que el modelo
presenta pertinencia frente al problema identificado, coherencia con los fundamentos del
liderazgo transformacional, viabilidad para el contexto educativo de Satipo y
aplicabilidad como herramienta de mejora institucional. En ese sentido, la propuesta
queda validada a nivel tedrico-técnico, mientras que su implementacidén practica se

plantea como una etapa posterior que debera desarrollarse con planificacion
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institucional, asignacion de recursos, participacion de los actores educativos y
seguimiento sistematico.

En sintesis, la propuesta cumple con los criterios de pertinencia, validez,
factibilidad, aplicabilidad, generalizacion, novedad y originalidad. Es pertinente porque
responde a una necesidad real identificada en la institucion educativa de Satipo; es
valida porque se sustenta en fundamentos teoricos, resultados cuantitativos, hallazgos
cualitativos y juicio de expertos; es factible porque puede aplicarse progresivamente con
los recursos institucionales disponibles; es aplicable porque organiza fases, acciones,
responsables y productos esperados; es generalizable de manera referencial a
instituciones educativas con problemadticas similares; y es novedosa porque articula el
liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral docente mediante una ruta de

gestion contextualizada, participativa y orientada al bienestar del profesorado.
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CONCLUSIONES

En relacion con el objetivo general, se propuso un modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional orientado a mejorar la satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa de Satipo, Per, durante el afo 2025. Desde el enfoque
cuantitativo, los resultados evidenciaron que el liderazgo transformacional mantiene una
relacion positiva, muy fuerte y estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral
docente, conforme al coeficiente de Spearman obtenido (p = 0.857; p = 0.000), lo que
demuestra que ambas variables se asocian de manera directa en el contexto estudiado.
Asimismo, los resultados descriptivos mostraron que el liderazgo transformacional se
ubico principalmente en nivel medio y bajo, mientras que la satisfaccion laboral docente
presentd una proporcion relevante en nivel bajo, evidenciando la necesidad de fortalecer
la gestion directiva. Desde el enfoque cualitativo, las entrevistas a directivos permitieron
reconocer que el bienestar docente se encuentra vinculado con el clima institucional, el
apoyo directivo, la comunicacién permanente, el reconocimiento profesional, el
acompafnamiento pedagogico y la organizacion interna. En consecuencia, la integracion
de los resultados cuantitativos y cualitativos permitié sustentar la pertinencia de un
modelo de gestion contextualizado, orientado a fortalecer la motivacion, el compromiso,
el bienestar laboral docente y la calidad de la gestion educativa institucional.

En relacion con el primer objetivo especifico, se determinaron los fundamentos tedricos
referenciales sobre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente que
sustentan el disefio de un modelo de gestion en una institucion educativa de Satipo, Pert,
durante el afio 2025. La revision tedrica permitid establecer que el liderazgo
transformacional constituye un enfoque pertinente para la gestiéon educativa, debido a
que integra dimensiones como la estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional, la
consideracién individual y la influencia idealizada, las cuales favorecen la innovacion, la
comunicacion, el acompafiamiento, el reconocimiento y la confianza institucional.
Asimismo, la satisfaccion laboral docente fue comprendida como una construccion
asociada a factores internos y externos del trabajo educativo, tales como el desempefio
profesional, la participacion, las relaciones interpersonales, las condiciones laborales, la
valoracion del trabajo desarrollado, los factores organizacionales, el ambiente fisico y el

rol del equipo directivo. Desde el enfoque cualitativo, las categorias emergentes
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confirmaron que los directivos reconocen la importancia de un liderazgo participativo,
ético, comunicativo y centrado en el bienestar docente. Por ello, los fundamentos
revisados y los hallazgos cualitativos permitieron sostener que la propuesta debia
estructurarse desde una gestion centrada en el talento humano, la participacion
institucional y el liderazgo transformacional.

En relacion con el segundo objetivo especifico, se caracterizoé el estado actual del
liderazgo transformacional y su relacion con la satisfaccion laboral docente,
considerando las dimensiones de estimulacion intelectual, motivacion inspiracional,
consideracion individual e influencia idealizada, en la institucion educativa de Satipo,
Peru, durante el afio 2025. Desde el enfoque cuantitativo, el liderazgo transformacional
presentd un predominio del nivel medio con 41.9 %, seguido del nivel bajo con 32.3 %,
lo que evidencia practicas directivas parcialmente desarrolladas, pero todavia
insuficientes para consolidar una gestion transformacional sostenida. De igual manera, la
satisfaccion laboral docente registr6 un 41.94 % en nivel bajo, lo cual revela
limitaciones asociadas al reconocimiento profesional, las condiciones laborales, el apoyo
institucional y las oportunidades de desarrollo. Ademads, el andlisis inferencial confirmé
relaciones positivas y significativas entre las dimensiones del liderazgo transformacional
y la satisfaccion laboral docente: estimulacion intelectual (p = 0.698; p = 0.000),
motivacion inspiracional (p = 0.733; p = 0.000), consideracion individual (p = 0.698; p =
0.000) e influencia idealizada (p = 0.733; p = 0.000). Desde el enfoque cualitativo, los
directivos senalaron la necesidad de fortalecer la comunicacion directiva, la innovacion
pedagdgica, la vision compartida, el trato empatico, la ética profesional, el apoyo
administrativo y el clima organizacional. En consecuencia, la caracterizacion del estado
actual permitid confirmar una problematica institucional concreta que justifica la
elaboracion de una propuesta de gestion orientada a mejorar la satisfaccion laboral
docente.

En relacion con el tercer objetivo especifico, se elabord un modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional, articulado desde las dimensiones de estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada, para mejorar
la satisfaccion laboral docente en la institucion educativa de Satipo, Peru, durante el afio

2025. El modelo se estructurd a partir de cuatro componentes centrales: estimulacion
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intelectual, motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada,
los cuales fueron articulados con acciones institucionales dirigidas a fortalecer la
innovacion pedagdgica, la vision compartida, el reconocimiento docente, el
acompafiamiento personalizado, la comunicacion interna, la ética profesional y la
coherencia directiva. Desde los resultados cuantitativos, la relacion significativa entre
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral docente permitid justificar que el
modelo se organice sobre dichas dimensiones; mientras que, desde los resultados
cualitativos, las entrevistas permitieron identificar necesidades vinculadas con el clima
institucional, la participacion docente, la carga laboral, el apoyo directivo, la
organizacion interna y el bienestar emocional. Por ello, la propuesta se organizé en fases
de diagnodstico, capacitacion, implementacion proyectada y evaluacion continua,
incorporando propdsitos, acciones principales, responsables y productos esperados. De
esta manera, el modelo elaborado constituye una ruta de gestion ordenada, participativa
y contextualizada, orientada a responder a las necesidades detectadas en la institucion
educativa estudiada.

En relacion con el cuarto objetivo especifico, se valido la propuesta de modelo de
gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral
docente en una institucion educativa de Satipo, Peru, durante el afio 2025. La valoraciéon
técnica permitid revisar la pertinencia, coherencia, claridad, viabilidad y aplicabilidad
del modelo propuesto, considerando su relacion con el problema investigado, los
objetivos formulados, los resultados obtenidos y las condiciones reales del contexto
institucional. Desde la integracion metodoldgica, la validacion no se sustentd
unicamente en la opinidn especializada, sino también en la evidencia cuantitativa que
confirmo la relacion significativa entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral
docente, y en la evidencia cualitativa que permitié reconocer necesidades institucionales
relacionadas con comunicacion, reconocimiento, acompafiamiento, clima organizacional
y apoyo directivo. Los expertos consideraron que la propuesta presenta consistencia
tedrica y metodoldgica, asi como posibilidades de aplicacion futura en instituciones
educativas con caracteristicas similares. Sin embargo, se precisa que el modelo fue
validado a nivel tedrico-técnico y no implementado experimentalmente durante el

desarrollo de la investigacion; por ello, su aplicacion practica constituye una etapa
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posterior que deberd realizarse mediante planificacion institucional, asignacion de

recursos, participacion de los actores educativos y seguimiento sistematico.
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RECOMENDACIONES

En funcion del objetivo general, se recomienda a la institucion educativa de Satipo
considerar la implementacion progresiva del modelo de gestion basado en liderazgo
transformacional como una herramienta institucional orientada a fortalecer la
satisfaccion laboral docente, priorizando acciones vinculadas con la comunicacion
directiva, el reconocimiento profesional, el acompafamiento pedagogico, la
participacion docente y la mejora del clima organizacional. Para ello, el equipo
directivo, en coordinacion con los responsables de gestion pedagogica y administrativa,
debera elaborar un plan de aplicacion gradual que contemple fases, responsables,
cronograma, recursos disponibles y mecanismos de seguimiento, de manera que el
modelo no quede solo como propuesta tedrica, sino como una ruta organizada para
mejorar el bienestar, la motivacion y el compromiso del personal docente.

En relacién con el primer objetivo especifico, referido a determinar los fundamentos
tedricos referenciales sobre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
docente que sustentan el disefio de un modelo de gestion, se recomienda que la
institucion educativa y el equipo directivo fortalezcan sus procesos de gestion mediante
espacios de formacion continua sobre liderazgo transformacional, satisfaccion laboral
docente y gestion del talento humano. Esta formacion debe tomar como base las
dimensiones de estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, consideracion
individual e influencia idealizada, debido a que estas permiten orientar practicas
directivas centradas en la innovacion, la comunicacion, el reconocimiento, la confianza
y el acompafiamiento personalizado. Para ello, pueden desarrollarse talleres
institucionales, circulos de reflexion directiva, comunidades profesionales de
aprendizaje y guias internas de liderazgo.

En relacion con el segundo objetivo especifico, referido a caracterizar el estado actual
del liderazgo transformacional y su relacion con la satisfaccion laboral docente,
considerando las dimensiones de estimulacidon intelectual, motivacion inspiracional,
consideracion individual e influencia idealizada, se recomienda que la institucion
educativa realice diagnosticos periodicos sobre liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral docente. Estos diagndsticos deben utilizar instrumentos breves, fichas de

percepcion, entrevistas internas y reuniones de retroalimentacion que permitan
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identificar necesidades vinculadas con la innovacién pedagdgica, la comunicacion
directiva, la vision compartida, el trato empatico, el reconocimiento docente, el apoyo
administrativo, la infraestructura, la organizacion interna y el clima institucional.
Asimismo, deben aplicarse al menos una vez por afio académico y ser sistematizados por
el equipo directivo para sustentar decisiones institucionales basadas en evidencias.

En relacion con el tercer objetivo especifico, referido a elaborar un modelo de gestion
basado en liderazgo transformacional, articulado desde las dimensiones de estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada, se
recomienda que el modelo disefiado sea desarrollado mediante un plan operativo
institucional organizado en cuatro fases: diagnostico, capacitacion, implementacion
proyectada y evaluacion continua. En la fase de diagnostico, se deben recoger
percepciones docentes sobre liderazgo y satisfaccion laboral; en la fase de capacitacion,
se deben fortalecer competencias directivas en innovacién, comunicacion, motivacion,
reconocimiento y acompafiamiento; en la fase de implementacion, se deben ejecutar
acciones como talleres, reuniones participativas, programas de reconocimiento y
acompafnamiento pedagogico; y en la fase de evaluacién continua, se deben revisar
avances, dificultades y ajustes necesarios. Esta ruta permitird que el modelo tenga
aplicabilidad practica y responda a las condiciones reales de la institucion educativa de
Satipo.

En relacion con el cuarto objetivo especifico, referido a validar la propuesta de modelo
de gestion basado en liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral
docente, se recomienda complementar el juicio de expertos con una futura aplicacion
piloto del modelo en la institucion educativa, a fin de valorar su funcionamiento en
condiciones reales de gestion. Para ello, la direccion institucional puede coordinar con
especialistas en gestion educativa, representantes docentes y, de ser pertinente, con la
UGEL Satipo, para establecer criterios de evaluacion como pertinencia, claridad,
viabilidad, participacion docente, mejora del clima institucional y percepcion de
satisfaccion laboral. Esta validacion practica permitira perfeccionar el modelo, ajustar
sus fases, fortalecer sus estrategias y generar evidencias mas sdlidas sobre su utilidad

para mejorar la satisfaccion laboral docente en contextos educativos similares.
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Finalmente, se recomienda desarrollar investigaciones futuras que profundicen el estudio
del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral docente en distintos contextos
educativos, especialmente mediante disefios mixtos, longitudinales o de intervencion que
permitan implementar, evaluar y contrastar la efectividad del modelo de gestion
propuesto en condiciones reales. Asimismo, resulta pertinente ampliar la muestra,
incorporar instituciones educativas de diferentes territorios y comparar los resultados
obtenidos con otros enfoques de liderazgo y gestion educativa. Ello contribuird al
fortalecimiento del conocimiento cientifico, a la mejora continua de la gestion
institucional y a la generacion de evidencias mas solidas sobre la aplicabilidad del

liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral docente
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ANEXO 1: Matriz de consistencia
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ANEXO 3: Matriz de operacionalizacion del instrumento
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Factore [ ;Los mecanismos de evaluacion docente son justos y
S transparentes?
organiz o o .
] (La organizacion institucional facilita el cumplimiento
acional »
de sus responsabilidades docentes?
es
| ¢El ambiente fisico (aulas, oficinas, espacios comunes)
Ambie )
es adecuado para el trabajo docente?
nte
oy (Las instalaciones de la institucion favorecen el
isico
bienestar y la comodidad del personal docente?
LEl equipo directivo mantiene una comunicacion
' efectiva con los docentes?
Equipo . ——
o (El liderazgo del equipo directivo promueve la
directiv o
motivacion del personal docente?
0

(Se siente respaldado por el equipo directivo ante

situaciones laborales dificiles?

acuc

rdo




ANEXO 4: Método de baremacion

Estadisticos
W1 Modelode gestian basado en liderazgo
N “alido 31
Perdidas 0
Minim o 6200
Iiaxirmn o 94.00
Percertles  "e0 70.0000
Fo 76,0000
62 il 76 9
MIN PER30 PER7D MAX
62-70 BA.D 1
71-76 MEDIO 2
T ATO 3
Estadisticos
2 Satisfaccion laboral docente
i ‘alido 31
Pemdidos 0
Minim o 59.00
MZxim o 92.00
Percentiles 90 70 0000
LT 750000
2] r 75 92
MIN PER30 PER7D MAX
$-70 BAD 1
71-75 MEDIO 2
092 ATO 3
Estadisticos
V1_D3 Consideracion individual
N Valido 31
Perdidos 0
Minimo 11.00
Maximo 25.00
Percentiles '30 17.0000
o 20,0000
i 17 20
¥,
11-17 BAJD 1
1820 MEDIO 2
21-25 ALTO 3

Estadisticos Estadisticos
Y1 _D1 Estimulacian intelectual %1_D2 Mofivacion ins piracional
N “alido 31 N walido 31
Perdidos 0 Perdidos a
hinirm o 15.00 Minimao 1300
h&xim o 25.00 Maximo 2400
Percenties 30 17,0000 Percentiles B0 17.0000
Fo 200000 LT 19.0000
15 17 2 25 13 17 19
MIN PER30 PER7D MAX MIN PER30 PER70
1517 BAD 1 1317 BA.D 1
18-20 MEDIO 2 1819 MEDIO 2
2-25 ATO 3 20-24 ATO 3
Estadisticos Estadisticos
Y2 _D1 Satisfaccion laboral interna w2_D?2 Satis faccion laboral extema
N ‘alido 31 i Walido 31
Perdidos 0 Perdidos a
inim o 2500 Minimao 3400
hfaximo 38.00 Maxim o 5500
Percentiies 30 280000 Percentiles  'a0 42 0000
%o 300000 LT 450000
25 28 30 38 34 2 45
MIN PER30 PER70 MAX MIN PER30 PER0
2528 BAD 1 344p BAD 1
29-30 MEDIO 2 43-45 MEDIO 2
31-38 ATO 3 46-55 ATO 3
Estadisticos
V1_D4 Influencia idealizada
N Valido 31
Perdidos 0
Minimo 13.00
Maximo 24.00
Percentiles  '30 17.0000
o 19.0000
25 13 17 19
MAX MAX
1317 BAD 1
18-19 MEDIO 2
20-24 ATO 3

24

24



ANEXO 5: Confiabilidad

La variable 1: Liderazgo transformacional
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Archivo  Edtar Vor Daos [ansfomar Amalaa  Gificos Widades Ampiaciones Venlana  Ayuda
HE O e [ s 3 niole Q
Infomes.
. | isible: 48 de 49 variables
Estadisticos descrptios »
dbremi  dbhen? BT e s s dbfeml  hhemd  dbkemd dhhemid dhhemil dbhemiz dbhemid dhhemid dhhemts dbkemis dhemi]  hhemil dbhemid memd dbhem2i b hemi2
1 5,00 H [ 400 5.00 400 00 5.00 4,00 3.00 5.00
z 5,00 400 £ Tabas *y 5.00 400 5,00 5.00 5.00 400 5,00 5.00 400 500 5,00 400 5.00 500 500 5.00
3 30 300 +  Comparar medias o 300 500 300 500 30 300 400 m 30 400 30 500 5.00 300 400 300
4 500 100 & Modslo lnesl general > 100 4,00 500 10 500 300 400 500 100 400 100 400 300 500 400 5.00
5 30 40 ¢ Modslos insales genersizasos > 1 ) 300 400 400 200 4.0 500 £ a0 500 0 200 400 100 500 100
5 400 500 4 Modslos mitos > 400 500 3.0 400 40 500 400 400 500 400 400 500 400 300 400 400
L 40 440  Gomelacionar > Y 30 30 400 5.00 400 400 300 40 400 300 300 300 500 400 300 400
L] 5,00 5.00 Bogresson . 300 3,00 3.00 400 5,00 5,00 4,00 5.00 5,00 300 3,00 3.00 400 3,00 4,00 5.00
8 5,00 3.00 L 3.00 4,00 400 3,00 1.00 300 3,00 1.00 3.00 400 3,00 3.00 4,00 3.00 1.00
il 5,00 500 Logineg) i L 400 400 300 5.00 500 500 5,00 5.00 5.00 500 4,00 5.00 300 500 5.00
" 5,00 400 Redea neuronales * 400 5,00 400 300 5,00 400 3,00 5.00 400 30 4,00 3.00 4.00 3,00 5.00
12 400 1 Cusifcar * 4.0 100 400 400 400 300 30 400 100 300 400 4.0 400 300 400
B 400 & Reguecsn de timensiones > 400 100 300 400 a0 400 400 400 a0 400 400 400 30 490 400
" 400 © Escala > [ Andiiis de fabiidad. 40 30 30 400 30 30 30 400 30 3.0 400
15 300 ¢ e 5 300 400 400 300 400 400 300 410 300 400 300
1 L0 : ::::; - [ appa ponduraca. 400 300 o0 ) 300 500 o0 3100 40 400 1m0
" a0 i 58 Desplegamienio myidimensional (PREFSCAL) a0 300 a0 a0 300 4% 30 400 300 400 10
" 10 o S 25 Escalamisnta musidimensionsl (PROYSCAL). 400 w0 10 am 200 400 3m 300 100 40 am
19 400 3 Respuests miiple " 400 300 300 1.0 300 300 300 400 300 300 1.0
Tl 400 X i ds yalores partidos . ¥ g . o 400 400 300 400 400 300 300 400 400 300 400
El 0 400 + Impusacion miipls B 400 30 300 400 EX) 400 400 10 a0 400 400 400 0 400 10
2 400 400 Muestras complegas > 300 400 300 400 40 400 30 400 40 30 30 400 30 30 400
E 00 0 ) Simuacién. y 400 40 00 200 400 30 300 20 300 30 00 400 40 300 200
2 4,00 3.00 H Control de calidad 5 [ 300 3,00 3.00 300 400 300 3,00 400 3,00 300 3,00 300 3,00 3.00 400
% a0 a0 + ’ 200 100 30 40 a0 .00 a0 40 a0 .00 30 a0 300 400 40
% 400 300 Modslado espacialy temporal Ty 400 400 400 00 400 300 e 400 300 300 400 300 400 300 400
z 40 100 Marketing drecto >y a0 30 300 300 400 30 E) 400 300 3m 400 300 3 300 400
T 300 400 200 EL) 400 200 4.0 300 400 400 200 4.0 30 ) 400 300 400 4.0 400 300 )
2 500 200 400 500 100 400 ) 400 500 400 500 30 400 500 EX) 400 20 400 500 400 500
n 400 400 400 40 400 400 400 500 20 300 40 400 400 400 40 400 400 300 200 400 400
£l 500 500 210 500 500 200 200 300 300 3 500 500 200 500 500 20 200 00 300 200 500
2
n
B
%
%
El
<
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dhnemt  @hem?  drem3  @hemi  Fkems  Ftems  @rem?  Jhems  Gkemd Ghhemid @Remil Ghem'2 Fkemid Fhemid  Fhkemis Fhemls  @hemi? Fhemlds  dhkemtd  dhhem20  Jhhem2l g hem22
1 500 400 300 50 a0 30 500 500 400 500 500 4.00 300 500 400 400 500 500 500 400 200 500
2 500 400 50 500 am 500 500 400 s 500 500 400 500 500 4o 500 500 am 500 500 500 500
3 300 0 am I 3m s 300 500 3m 500 100 E) 400 am am 100 0 s 500 300 10 300
i 500 200 400 500 300 40 100 400 500 300 500 300 400 500 300 40 100 400 30 500 4% 500
5 400 490 500 0 a0 50 300 300 a0 .00 3.0 .00 500 300 40 500 300 300 400 400 500 200
[ 40 500 am 400 s ) am 500 2m 400 a0 500 a0 a0 500 40 400 s ) 300 ) am
7 400 400 300 400 400 EE 300 320 400 500 100 4,00 300 400 10 300 300 300 500 400 EE a0
[] 500 500 400 50 500 L EL ryp—— w500 10 20 300 a0 0 a0 500
[ 500 300 3 100 3m a0 20 20 400 300 am 300 400 ) 100
[0 500 500 s 500 s 500 49 Elemertos e | 1) 500 ) am 500 300 500 500
il 500 400 300 500 400 LY 400 & hemt I~ 3 400 300 400 500 300 400 LY 500
12 4.00 1,00 300 400 300 300 400 & hemi 3 300 300 400 4.00 400 400 300 400
RE] 400 400 400 400 400 400 40] dbhemd ’—| a 400 400 400 400 400 300 400 400
" 40 300 300 400 300 300 3op dhemt s 300 300 300 300 a0 30 £ 400
\s 30 4w 41 3% w4 agf dblens R o 400 3% am 4w 0 4w 300
1% .00 30 400 300 50 aof s : 300 500 490 300 00 .00 4% 400

& hen? Puugcionss

1 400 300 am 3m ) 300 2 hems m 40 300 3m ) 300 a0 am
w 400 0 am 3m s 30 o nens am 400 0 am e a0 ) a0
9 40 200 300 300 0 00 @nemto . 300 30 20 400 40 00 £ 400
a 400 400 3m am 0 300 @ nemtt 0 200 3.0 3m 0 400 0 400
n 30 400 am o) 40 400 & hemt2 400 400 400 300 ) 300 ) 300
2 400 400 300 40 30 300 & Memt3 = 400 300 300 40 400 300 300 400
o 400 2.0 300 300 £ LI . 200 100 490 400 0 400 £ 400
2 400 300 3m 3m 3% 20 a0 300 300 3m 30 300 e 400
z 100 40 a0 4o 10 399 Btiweta do sscale | ] ) 100 am a0 10 300 10 400
£l 40 300 300 300 300 40 300 300 400 400 300 400 LY 400
o P — Er T — I e | o] O T " B — T —
E 200 490 3m am 3 .00/ EC) a0 100 30 .00 310 E) a0 200 a 3m o .00 3 30
F 500 300 400 300 400 200 40 500 400 500 300 400 500 300 40 200 400 400 500 400 500
£l 400 400 am am 40 400 500 200 200 400 400 400 [ 4o 400 400 500 300 200 40 400
n 500 500 200 500 20 200 300 300 100 500 500 200 500 500 200 290 300 00 300 20 500
S
u
u
]
®
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La variable 2: Satisfaccion laboral docente

Avchivo  Edtaw  Vor Dstos Transformar Aralirar  Gricos Utiidades Amplaciones  Ventana  Ayua

T Anglisss de potencia > (&) E Q
MO M e w5~ Y _
P | visitle: 49 de 49 varisbles
dremt  dhen? BNl s ,  dbtemi  gblemB  ghkemd  @htemid dhheml  ghkemi2 Ghtemtd Ghhemtd  dhhemls Ghremls  @hdemt? Ghhemid ghitem1s  FhMem2 Ghhem21 g fem22

1 500 00 1 ) 500 500 400 5.00 500 400 100 5.00 a0 300 500 500 500 a0 200 500
] 500 ¢ Tobla > 500 400 500 500 500 400 500 500 400 500 500 400 500 500 500 500
3 300 4 Comparar medias i 3.00 500 300 500 300 300 400 300 300 40 300 500 500 300 400 300
4 500 & Modelo Imeal genesal (. 100 40 500 20 500 300 400 500 300 ) 100 400 300 500 400 500
5 300 € Modelos lineales generaizados > | 3100 300 400 am 300 400 so0 300 a0 500 300 30 4.0 400 500 200
5 400 £ Madslos migtos > 400 500 300 40 40 500 400 40 500 400 400 500 400 300 400 40
7 400 S Gomstacionar s 300 EE) 400 500 am 200 300 40 am EC) 300 30 500 100 30 40
8 500 ERr— . 300 EC) 300 400 500 500 400 500 500 300 100 200 400 EC) 400 500
] 500 H i ) 200 a0 490 300 100 300 100 100 00 400 100 a0 300 a0 200 100
i 500 ¢ Lodined i 400 40 390 500 500 500 500 500 500 500 400 400 500 30 500 500
" 500 Redes neuronsles > 4100 500 400 3 500 400 300 500 400 300 a0 500 300 ) 300 500
12 400 3 Clasifear o 400 400 4,00 4m 4,00 300 300 4m 300 300 400 400 400 3,00 400
E] 400 4 Reguccion de dimensiones. > 400 400 300 40 4,00 4.00 400 am 400 4.00 400 4.0 300 400 400
" 400 ¢ Escal > [ Andiiic de fabiidad... 400 300 300 400 300 300 300 400 300 E) 400
3 300 : s N 100 400 400 1m a0 a0 300 410 EE) 400 am
1% 400 ] x::; - R  Kapoa porderade 400 300 400 400 300 500 400 300 400 400 400
7 400 4 , | ElOesplegamiento muidmensional (PREFSCAL).. 400 0 400 400 300 400 200 4.0 L) 490 400
1 400 o S B Escalamiento mutidimensional (EROXSCAL) 400 300 40 400 00 400 300 300 40 400 400
" 400  Respuesta miliple * P Escalamients musidimensional (ALSCAL).. 400 300 300 ) 300 30 300 400 300 300 +m
E 4,00 < Bll Andlisis o yalores perticos. " s s su s 400 400 3,00 400 400 300 3,00 410 4,00 3,00 a0 LI
n 300 & Imputacion miltple > 400 300 300 40 300 400 400 200 a0 400 400 410 30 400 20
2 400 © Muestras complejas >0 300 100 300 400 40 400 300 400 40 30 300 400 30 300 400
n 100 L ) 4100 100 400 40 a0 30 300 <0 300 300 100 4100 100 300 40
u 400 £ ol do caiiad , ! 300 10 300 200 400 300 100 400 300 300 100 300 10 300 400
% 400 ) 20 a0 290 400 a0 400 400 400 a0 400 EL 4.0 EL) 490 400
% 400 Modelado espacialy temporal.. > 400 400 400 300 40 300 300 400 300 300 400 300 400 300 400
£ 400 Marketing drecio > 400 300 300 30 400 300 300 40 100 300 400 300 300 3,00 400
» 300 300 300 400 300 410 300 400 4m 300 00 300 200 a0 300 400 410 400 300 20
£ 500 410 500 300 400 200 400 500 40 500 00 400 500 200 400 200 410 500 400 500
El 400 400 400 400 400 400 500 200 38 40 400 100 400 40 400 400 200 200 400 400
Efl s00 210 500 s00 200 210 EE) 300 a0m 500 500 200 500 500 200 200 300 EE) 200 500
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Blent  @lere  @temd  @llemt  ghlems  hllens  dhMeml  ollens  glemd  fllemid ghkemi] ghlemi2 ddemtd bllemid  dhlemis  dollends dbemil ghlemis ghMemts dhhemdd gblenel g hem22

' 50 400 30 500 400 300 500 500 40 500 00 400 200 50 40 30 500 500 500 400 30 500~
2 5.00 400 6,00 5.00 4,00 5.00 £.00 400 6,00 5.00 &.00 4,00 5.00 5,00 400 5,00 5,00 4,00 500 £.00 5,00 5.00
3 3 3o 100 o 300 40 3 50 300 5% 3o EC) 400 30 a0 .00 3m 500 500 3 ) 00
+ 50 300 400 500 300 40 0 400 500 ) 500 30 40 500 300 400 100 400 300 500 400 500
s 300 400 5,00 00 4,00 500 300 00 4.00 400 00 4,00 5.00 300 400 5.00 00 3,00 4.00 5,00 00
6 0 so 400 400 500 400 .00 50 100 ) 4.0 500 400 .0 500 .00 0 500 ) ) 400
T 4,00 400 3,00 400 400 Rl 3.00 300 400 5,00 4.00 400 100 4,00 400 3,00 o0 3,00 4.00 3,00 400
] 50 500 400 500 500 300 L e ywp—— x| 50 30 300 30 ) 400 500
L] 5.00 300 3,00 100 3,00 400 3l | 3.00 4.00 00 4,00 4.00 300 100
0 50 so 500 500 500 500 500 500 ) 00 3 50 500
" R 1 G am e o m
2 40 200 300 40 300 200 20 am 10 10 am 300 a0
1 0 400 400 400 400 400 [ ao0 .0 0 400 E) ) 400
s 400 300 3,00 400 3,00 300 [ 300 3.00 300 3,00 3.00 3,00 400
1 L a0 100 a0 100 400 400 .00 3o 30 2m 100 200
1 0 200 400 200 500 200 50 400 20 400 400 400
i 400 300 4,00 3,00 400 [ 300 4,00 300 3,00 3.00 400 400
[ 40 s 100 300 400 o 400 sm 100 am 100 400
" 40 200 30 300 300 200 30 10 400 ) 30 400
20 4,00 400 3,00 4,00 300 [ a00 300 300 3,00 4.00 300 400
2 300 400 400 400 400 | am 4.00 am 3.00 300 4.0 300
2 400 40 30 400 300 40 300 30 400 300 30 400
El 0 200 30 30 100 200 am 0 10 am 300 a0
) 0 30 300 300 200 | o0 30 30 00 ) 30 400
2 400 4,00 400 400 400 [ 200 4,00 300 400 3.00 400 400
£ 400 300 300 30 100 100 am o 400 am 300 40
a 0 200 200 200 200 200 30 400 300 20 E) 400
28 3.00 400 3,00 400 300 . 300 400 3.00 400 3.00 4.00 300 300
) 50 3o 100 300 400 zm 100 500 ! son 30 400 500 a0 400 20 100 so 100 500
£ 40 400 400 400 40 400 500 200 1 400 40 40 ) 400 40 400 500 20 400 400
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ANEXO 6: Entrevista no estructurada

Datos generales:

ENTREVISTADO:

Propdsito de la entrevista

Explorar las percepciones, experiencias y valoraciones del equipo directivo respecto al
modelo de gestion institucional basado en liderazgo transformacional, identificando de
qué manera dichas practicas influyen en la satisfaccion laboral interna y externa del

personal docente en la institucidon educativa de Satipo, 2025.
Pregunta 1: Modelo de gestion basado en liderazgo transformacional
- (Coémo describiria el modelo de gestion que actualmente se aplica en su institucion?

- (Considera que dicho modelo promueve el desarrollo personal y profesional de los

docentes?

- (De qué manera el liderazgo transformacional se manifiesta en las decisiones y

practicas de gestion escolar?

- (Qué cambios o innovaciones se han impulsado en la institucion a partir de un

liderazgo transformador?
Pregunta 2: Estimulacion intelectual

- (Qué estrategias utiliza usted para fomentar el pensamiento critico y la creatividad en

su equipo docente?

- (Coémo incentiva la participacion de los docentes en la resolucion de problemas

institucionales o pedagogicos?

- (Considera que los docentes son animados a cuestionar o proponer nuevas ideas en su

institucion?
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Pregunta 3: Motivacion inspiracional

- (Coémo logra inspirar y motivar a los docentes a alcanzar metas comunes dentro de la

institucion?

- (Qué tipo de mensajes o acciones considera mas efectivas para mantener el entusiasmo

y compromiso del personal docente?

- (Como comunica la vision institucional y la alinea con los objetivos personales de los

docentes?
Pregunta 4: Consideracion individual

- (De qué manera se reconoce la labor y esfuerzo de cada docente dentro de la

institucion?

- (Qué practicas utiliza para atender las necesidades individuales o personales de los

docentes?

- ;Cémo equilibra las diferencias en habilidades, experiencia y motivaciones entre el

personal docente?

Pregunta 5: Influencia idealizada

- /Qué valores o principios personales procura reflejar en su liderazgo?

- (Cree que los docentes lo perciben como un modelo a seguir? ;Por qué?

- ;Cémo influye su ejemplo personal en la conducta o compromiso del equipo docente?
Pregunta 6: Satisfaccion laboral docente

- (Cémo describiria el nivel general de satisfaccion laboral de los docentes en su

institucidén?

- (Qué factores considera que mas influyen en el bienestar y motivacion de los

docentes?
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- (Qué acciones de la gestion directiva contribuyen positivamente a mejorar la

satisfaccion docente?
Pregunta 7: Satisfaccion laboral interna
- ;Los docentes se sienten valorados dentro de la institucion? ;Cdémo se evidencia ello?

- (Qué importancia tiene el clima laboral en la motivacion y desempefio del personal

docente?

- (Como percibe el nivel de comunicacion y colaboracion interna entre docentes y

directivos?
Pregunta 8: Satisfaccion laboral externa

- (Cémo influye la relaciéon con padres de familia, comunidad y entorno social en la

satisfaccion de los docentes?

- (Qué impacto tienen las condiciones materiales y recursos externos en la motivacion

del personal?

- (De qué forma el reconocimiento externo fortalece el compromiso y orgullo

institucional de los docentes?
Cierre de la entrevista

Finalmente, ;qué acciones considera necesarias para fortalecer el liderazgo
transformacional en la gestion educativa y asi mejorar la satisfaccion laboral de los

docentes en su institucion?



