
 
 

 
 

 

 

 

 

 

Licenciado en Psicología 

  

AUTORES: 

Salinas Corpus, Wilmer George (ORCID: 0000-0002-7437-9151) 

Velarde Flores, Katiuska Indira (ORCID: 0000-0002-0638-7379) 

 

ASESOR: 

MG. Ramírez Espinoza Cesar Augusto (ORCID: 0000-0003-1360-8755) 

 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Desarrollo Organizacional 

LIMA – PERÚ 

2019 

 

 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA 

“Liderazgo transformacional, satisfacción y clima laboral en docentes de tres 

instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2019” 

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

https://orcid.org/0000-0002-0638-7379


  

ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

A mi familia quienes me motivan siempre a 

salir adelante a pesar de los obstáculos que 

la vida me pueda presentar y a la comunidad 

católica que me ha brindado cobijo todo este 

tiempo, la cual es mi principal fuente de 

energías. 

Katiuska Velarde Flores 

 

 

Dedicatoria 

A mi hermosa familia que con ayuda de 

ellos se logró todo esto, a mis amistades en 

especial Checglio L. y Landa M. Y por 

último a mi compañera de toda la vida quien 

resguarda por el momento a mi bebé. 

Salinas Corpus Wilmer G. 

 

 

 

 



  

iii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

Nuestra gratitud a Dios quien nos regala día 

a día una nueva oportunidad de aprender y 

de ser mejores personas. De igual modo a 

todos los docentes que se han involucrado 

en este proyecto Mg. Cesar Ramírez, Mg. 

Sofía Sairitupac, Mg. Antonio Serpa y al 

Mg. Nikolai Rodas quienes nos han 

brindado una adecuada orientación 

incentivándonos a dar lo mejor de nosotros. 

Asimismo a los directores y docentes que 

colaboraron con esta investigación. 

 

 

 

 



  

iv 
 

Página del Jurado 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  

v 
 

 

  

cei.as1
Texto tecleado
Página del Jurado



  

vi 
 

Declaratoria de Autenticidad 



  

vii 
 

 Índice 

Pág. 

Carátula   i 

Dedicatoria  ii 

Agradecimiento  iii 

Página del jurado   iv 

Declaratoria de autenticidad   vi 

Índice   vii 

Índice de tablas  viii 

Resumen          ix 

Absstract          x 

2.1. Tipo y diseño de investigación       12 

2.2. Operacionalización        13 

2.3. Población, muestra y muestreo       16 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  17 

2.5. Procedimiento         20 

2.6. Métodos de análisis de datos       21 

2.7. Aspectos éticos         21 

         22 

        32 

  

 

I. Introducción         01 

II. Método           11 

III. Resultados 

IV. Discusión          27 

V. Conclusiones         30 

VI. Recomendaciones 

Referencias          34 

Anexos          40 



  

viii 
 

Índice de Tablas 

Pág. 

Tabla 1: Operacionalización de la variable 1 - Liderazgo Transformacional 13 

Tabla 2: Operacionalización de la variable 2 - Liderazgo Transformacional 14 

Tabla 3: Operacionalización de la variable 3 - Satisfacción Laboral  15 

Tabla 4: Datos Demográficos       16 

Tabla 5: Estadísticas de fiabilidad       19 

Tabla 6: Estadísticas de fiabilidad por Dimensiones     20 

Tabla 7: Prueba de normalidad       23  

Tabla 8: Correlación entre liderazgo transformacional, clima y satisfacción 23 

 Laboral 

Tabla 9: Correlación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de  24 

Satisfacción laboral 

Tabla 10: Correlación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de  24 

Clima laboral 

Tabla 11: Correlación entre satisfacción laboral y las dimensiones de  25 

 Liderazgo transformacional 

Tabla 12: Correlación entre clima laboral y las dimensiones de liderazgo  25 

 Transformacional 

Tabla 13: Correlación entre satisfacción laboral y las dimensiones de  26 

 Clima laboral



  

ix 
 

RESUMEN 

La investigación denominada “Liderazgo transformacional, satisfacción y clima laboral en 

docentes de tres instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2018” tuvo como 

objetivo determinar la relación existente entre el liderazgo transformacional, la satisfacción 

y el clima laboral en docentes de 3 instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 

– 2018. En cuanto a su metodología fue de tipo cuantitativa con un nivel descriptivo 

correlacional y de diseño no experimental .La muestra estuvo conformada por 120 docentes 

de instituciones educativas públicas. En cuanto al diseño empleado es no experimental, 

transversal de tipo correlacional, de muestreo no probabilístico por conveniencia. A los 

participantes se les aplicó la Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin 

adaptada por Davalos, las Escala de Satisfacción y Clima Laboral de Sonia Palma. Se halló 

que existe una correlación estadísticamente significativa entre las variables Liderazgo 

transformacional, Satisfacción y Clima laboral (rs = .532 rs =.547 y rs =. 689) y las 

dimensiones de estas en docentes de tres instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, 

Lima- 2018. Se concluye que Existe correlación entre las escalas Liderazgo 

transformacional, Satisfacción y Clima laboral y sus dimensiones. 

 

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, clima laboral, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The research called “Transformational leadership, satisfaction and working environment in 

teachers of three educational institutions of San Juan de Lurigancho, Lima 2018” aimed to 

determine the relationship between transformational leadership, satisfaction and the work 

environment in teachers of 3 educational institutions from San Juan de Lurigancho, Lima - 

2018. Regarding its methodology, it was of quantitative type with a correlational descriptive 

level and non-experimental design. The sample consisted of 120 teachers from public 

educational institutions. As for the design used, it is non-experimental, cross-sectional of the 

correlational type, of non-probabilistic sampling for convenience. The Transformational 

Leadership Scale of Rafferty and Griffin adapted by Davalos, the Satisfaction and Labor 

Climate Scale of Sonia Palma were applied to the participants. It was found that there is a 

statistically significant correlation between the variables Transformational Leadership, 

Satisfaction and Work Climate (rs = .532 rs = .547 and rs =. 689) and the dimensions of 

these in teachers of three educational institutions of San Juan de Lurigancho, Lima- 2018. It 

is concluded that there is a correlation between the scales Transformational leadership, 

Satisfaction and Work climate and its dimensions. 

 

Keywords: transformational leadership, work environment, job satisfaction. 
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Actualmente la globalización permite tener mayor acceso a información, productos, 

servicios, etc., todo ello posibilita atender nuestras necesidades, sin embargo, para que se 

pueda establecer un equilibrio es imprescindible que modifiquemos ciertas actitudes y 

conductas, de manera que la adaptación se dé con facilidad. 

Dado que las organizaciones se desenvuelven dentro de estos cambios es importante 

reconocer que los líderes cumplen un comportamiento que fomenta resultados positivos, con 

mayor consciencia de las cosas, promoviendo los niveles de transparencia y relaciones entre 

líderes y seguidores. 

Para Semedo (2017) el liderazgo es el proceso en el cual una o más personas se acoplan con 

la finalidad que tanto directivos como subordinados puedan incrementar su nivel sin dejar 

de lado la ética y la motivación. De aquí se desprende que Burns (1978) apostaba por los 

líderes que tenían interés en intercambiar a los miembros del grupo que brindan un valor 

significativo por los que brindan un adecuado desempeño en la organización. 

Para conocer cuál era el principal motivo por el cual los colaboradores renunciaban a sus 

centros de labores Gallup (2015) realizó una encuesta, teniendo como respuesta que 

deseaban alejarse de sus jefes, pues sentían que estos podían asesorarlos en temas laborales 

pero que no se sentían debidamente escuchados en lo que respecta a temas personales, sólo 

un 12% de empleados indicó que sus jefes establecen claramente las prioridades del trabajo. 

Por otro lado, se pudo verificar que solo 3 de cada 10 jefes están realmente capacitados para 

asumir su cargo. 

Hoy en día se está poniendo gran énfasis en incrementar un adecuado clima laboral dentro 

de las instituciones Knudsen, Busck & Lind (2011) identificaron que para un entorno laboral 

positivo es importante la participación directa de los colaboradores donde los participantes 

se ven involucrados de forma individual o en grupos.  Cabe mencionar que el portal de 

revista Great Place to Work (2018) reveló que Perú se encuentra en un 4to puesto a nivel de 

Latinoamérica con 55 empresas que cumplen con políticas, procesos y buenas prácticas de 

capital humano y estándares de calidad. 

Por otro lado, (2014) realizó la aplicación de una encuesta de satisfacción laboral 

para un total de 1500 colaboradores de distintos centros, teniendo como resultado que el 

45% de ellos no se encontraba satisfechos dentro de sus centros laborales. El 41% consideran 



  

3 
 

que no tienen apoyo para lograr los objetivos trazados y el 47% indica que el nivel de 

liderazgo dentro de la organización a la que pertenecen es muy baja. 

Se entiende que el desarrollo de una organización no depende únicamente del liderazgo de 

sus directivos sino que  depende también del clima de trabajo, de cómo los colaboradores 

perciban el clima laboral como positivo y cómodo, que inspira a tener buenas prácticas de 

sus funciones (Madjar, Oldham & Pratt, 2004). 

Por otro lado, el Ministerio de Educación (2014) requiere que los docentes cumplan con 

ciertas competencias; tales como: la responsabilidad social, líderes de calidad reflejados en 

enseñanza, que promuevan el pensamiento crítico. Del mismo modo, que los docentes 

motiven una convivencia entre el alumnado y colegas de trabajo.  

Asimismo, Hargreaves y Fullan (2012) sugieren que para incrementar las actitudes positivas 

en un clima laboral en los docentes es necesario desarrollar el capital humano tomando tres 

factores como referencia, el primero alude a la enseñanza que se vincula con el conocimiento 

y la preparación que el profesional posee, el segundo refiere al aspecto social de cómo ello 

influye en la calidad de sus interrelaciones y el tercero hace referencia a su toma decisiones 

desde el punto de vista que el profesional pueda generar juicios que involucren la teoría y la 

práctica dentro del ambiente que este se encuentre. 

Por consiguiente, es que se plantea la siguiente incógnita ¿De qué forma se 

relacionan el liderazgo transformacional, la satisfacción y clima laboral en docentes de tres 

instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima-2018? Con intención de verificar 

si existe correlación entre las variables satisfacción, clima laboral y liderazgo 

transformacional 

Por otro lado, entre los  antecedentes internacionales se encontró que Cornejo, 

Lizana, Paz & Rodríguez (2011) en su investigación Clima y Satisfacción laboral como 

predictores del desempeño: en una organización estatal chilena. Siendo de tipo 

correlacional de diseño no experimental, tiene como propósito identificar si las variables en 

mención guardan relación significativa del cumplimiento laboral como de sus dimensiones. 

Para determinarlo se apoyaron con los cuestionarios de C.O. de Liwing y Stringer y de S.L. 

laboral JDI y JIG. Se trabajó con la cantidad total de 96 colaboradores de una empresa del 

estado. Por conclusión se evidencia la correlación entre clima y la satisfacción presentando 

una relación positiva (r = .413; p < .005). 
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Asimismo, Manosalvas, Manosalvas & Nieves (2015) llevaron a cabo su proyecto de 

exploración  El clima organizacional y la satisfacción laboral: un análisis cuantitativo 

riguroso de su relación. La cual es cuantitativa y proponiendo como objetivo analizar la 

relación entre las variables C.L. y S.L. Como instrumentos de medición se usó el 

cuestionario propuesto por Chiang, Salazar y Nuñez. Tuvo como participantes 130 

participantes entre ellos personal asistentes médicos y de áreas administrativas obteniendo 

como resultado una correlación significativa (r = .586) entre las C.L y S.L. 

Además, Omar (2010) investigó el Liderazgo transformador y satisfacción laboral: El rol 

de la confianza en el supervisor, dicha tesis es de tipo cuantitativa - correlacional.  Presenta  

como objetivo identificar las relaciones entre la segunda variable en exploración y la 

apreciación  del supervisor como un líder transformacional. Fueron evaluados con el 

cuestionario MLQ de Avolio & Bass y el cuestionario de Satisfacción Laboral de Shouk 

Smith, Se contó con la colaboración de 218 participantes entre organizaciones 

gubernamentales y particulares los cuales. Se concluyó que el liderazgo transformador tiene 

un  impacto positivo sobre la satisfacción en las empresas. 

A su vez, Silva (2015) investigó el Liderazgo transformacional y su influencia en la 

satisfacción laboral de los funcionarios de la subgerencia de vinculación, capacitación y 

desarrollo de la Empresa PETROECUADOR. El proyecto es de tipo correlacional con 

diseño no experimental; teniendo como propósito, evidenciar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el grado de satisfacción de los colaboradores. Emplearon el test MLQ 5X 

de Avolio & Bass y un Cuestionario creado por los autores para analizar la satisfacción 

laboral Se contó con una muestra de 40 funcionarios. Se concluyó que entre las variables en 

mención existe correlación directa.   

Por otro, lado entre los antecedentes nacionales se halló que Aburto (2017) realizó la 

investigación Liderazgo Transformacional y Satisfacción Laboral en docentes de dos 

Instituciones Educativas de Independencia, Lima - 2017, para el mencionado estudio se 

realizó con un enfoque, de tipo Descriptivo - Correlacional, tuvo por finalidad reconocer las 

posibles correlaciones entre las variables L.T y S.L. Para la recolección de datos se hizo uso 

de los siguientes instrumentos: Escala de L.T. de Alannah EE. Rafferty y Mark A. Griffin, 

y para la segunda variable en mención se utilizó la escala de Sonia Palma Carrillo. Se contó 

con la participación de 129 educadores los cuales presentaban edades entre los 25 y 64 años 
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de edad. Por conclusión se obtuvo que, el L.T. y la S.L. están fuertemente relacionadas de 

forma positiva significativa, con un (r= .295**). 

De manera similar, Ajen (2016) realizó su investigación Liderazgo Transformacional y 

Satisfacción laboral en los Supervisores de un Call Center del Centro de Lima, 2016. Dicho 

proyecto fue de tipo correlacional de diseño no experimental, con  objetivo a investigar la 

correlación entre las variables mencionadas en anterioridad. Como técnica de recolección de 

datos se usaron las escalas de L.T. de Rafferty y Griffin (2004), acondicionado a la actualidad 

nacional por Dávalos (2014), y por segunda variable la escala de S.L. por Palma (1999). Se 

obtuvo como resultado un valor significativo entre liderazgo y satisfacción laboral (r= 

.861**). 

Por su parte, Figueroa (2016) investigó el Clima laboral y su relación con la Satisfacción 

laboral en docentes de las instituciones educativas públicas del distrito de independencia, 

2016, dicha exploración se realizó de forma descriptiva correlacional de diseño no 

experimental con corte transversal. Se planteó determinar la correlación entre las variables 

C.L. y S.L. Así mismo, se empleó la Escala del CL-SPC y la Escala SL-SPC ambos de Sonia 

Palma. Se contó con 195 trabajadores de ambos sexos y que residan en el distrito de la 

Independencia. Por conclusión, se evidenció que la existencia de correlaciones significativas 

directas, con baja magnitud  entre las variables en mención. 

 

De manera semejante García (2017) investigó el liderazgo transformacional y clima 

organizacional en los docentes de un consorcio educativo del distrito de San Miguel, la 

exploración del proyecto es de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal. Tiene por 

finalidad identificar la relación entre las variables L.T y C.O. Con respecto a la aplicación 

del instrumento se hizo uso el de L.T. de Rafferty y Griffin y el de CL-SPC de Sonia Palma. 

Para la muestra se contó con la colaboración de 233 docentes de 4 colegios de una misma 

sociedad en el distrito de San Miguel. Por conclusión se evidenció que existe una correlación 

positiva muy inferior de .164 respecto a sus variables en estudio  

 

Además, Sánchez (2017) llevó a cabo su investigación El clima organizacional en las 

instituciones educativas y su relación con el liderazgo transformacional de los directores de 

la UGEL 07. Esta investigación es de tipo descriptiva – correlacional, se planteó como 

objetivo general detallar las posibles relaciones entre L.T. y C.O. Así también, como 
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instrumentos se hizo uso de la Escala de L.T. y el Inventario de C.O. por Halpin y Croft. 

Tuvo como participantes 171 docentes de 5 colegios educativos, Según el resultado se 

descubrió una correlación positiva significativa de .772 entre sus variables en investigación. 

Por último, Sapaico (2016), efectuó su investigación Liderazgo Transformacional y 

Satisfacción Laboral en docentes de tres instituciones educativas en Ancón, 2016.  La tesis 

tiene una orientación Descriptiva Correlacional, teniendo como finalidad precisar la 

concordancia entre liderazgo transformacional y satisfacción laboral, se empleó el 

Instrumento de L.T. Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin (Adaptado por Dávalos) y el 

Cuestionario de SL-SPC por Sonia Palma. La muestra del trabajo está conformada por un 

total de 124 docentes de tres organismos diferentes de ambos sexos entre los niveles básicos 

educativos. Por conclusión, se evidencia que existe una significativa correlación con nivel 

de significancia inferior al ,01 y un coeficiente del ,637.  

Dentro del marco teórico se encontró que Robbins y Judge (2009) definen Liderazgo 

como un conjunto de Aptitudes influyentes sobre un grupo de personas, dirigido sobre una 

meta específica. Un líder suele nacer desde el inicio del grupo al que suele ser designado de 

manera formal, cae sobre sí mucha responsabilidad, por lo cual tiene que tener perfecto 

manejo y control de emociones. Cabe mencionar, que el hecho de ser un líder en las 

organizaciones no alude a ser agentes sancionadores-castigadores, es decir, son líderes 

empáticos capaces de influenciar de manera autónoma en base a las necesidades en el sistema 

de la organizacional.  

Por otro lado Burns (1978) Indica que el liderazgo es el desarrollo por el cual se genera un 

cambio positivo en el entorno de las personas desde los valores y la motivación hacia la 

percepción de la organización, satisfaciendo los requerimientos de las personas involucradas 

en ella (citado por Fernández y Quintero 2017, p59). Bass (1985) explica al líder 

transformacional como la persona que estimula a los asociados de su grupo a asimilar sus 

competencias y capacidades esperando que puedan realizar cambios importantes, creando  

impacto en la institución y por ende en la colectividad.  

Existen 5 dimensiones que forman parte de este proceso; para McClelland (1975) la visión 

es el resultado de la razón u objetivo de las instituciones enfocadas en los valores personales 

exteriorizados mediante comportamientos positivos (Citado en Rafferty y Griffin, 2004, 

p332). Como segunda dimensión está la comunicación inspiradora la cual alude a que el 

líder tiene la habilidad de estimular las competencias de sus compañeros, generando el 
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esfuerzo máximo en cada uno. Asimismo, brinda mensajes motivadores que desarrollan un 

cambio en la necesidad del grupo. (Mendoza & Ortiz, 2006, p. 121). 

Para Bass y Avolio (1985) explica que la estimulación intelectual es el acto de aumentar 

considerablemente la disposición de contribuir ideas nuevas o proyectos innovadores. Dado 

que, se estimula la capacidad de análisis y mejora en pro de un fin en común, también indicó 

que el liderazgo de apoyo se caracteriza por entender las necesidades y el bienestar de los 

participantes, crea un clima laboral adecuado en donde los colaboradores se sienten y tienen 

las perspectivas de estar en el lugar donde deberían de estar (citado por Rafferty y Griffin, 

2004, p333) 

Como última dimensión se encuentra el reconocimiento personal que según Herzberg (1957) 

lo define como motivar a los colaboradores no cargándose de trabajos sino de herramientas 

que faciliten un desempeño óptimo, asimismo, es importante brindar tareas horizontales que 

permitan encontrar sensación de logro por sí mismos y responsabilidades que experimenten 

crecimiento y reconocimiento de logro, (Citado por Manso, 2002, p81). 

 

En cuanto a la variable S.L. Taylor (1911) comenta que la S.L., y el trabajo van 

estrechamente relacionados con la producción, como las remuneraciones, incentivos, las 

bonificaciones, línea de carrera y/o reconocimientos (Citado por Pérez 2011, p12). Por su 

lado Bravo y Cols (1996) refieren que satisfacción laboral es una serie de posición que 

realizan los socios en relación al estado de ánimo y compromiso con la organización’’ 

(Citado por Ruiz y Alcalde, 2011, p.613) 

 Asimismo, Locke (1976) refiere que S.L., es una situación emocional probablemente 

adecuado o negativo de la impresión sobre sus experiencias dentro del trabajo (Citado por 

Pérez 1999, p1) Cabe mencionar, que en gran mayoría la literatura sobre la satisfacción 

laboral hace mención sobre ajustes o desajustes motivacionales. Parte entonces, sobre el 

proceso de la cognición en su ámbito laboral sobre los logros que requiere y lo que en 

realidad llega a obtener en base al propio esfuerzo. En conclusión, el colaborador conseguirá 

un resultado en relación a cómo se siente y cómo percibe su ambiente en el cual se 

desenvuelve. 

Por otro lado, respecto a la satisfacción laboral Palma (1991) la precisa como la suma de 

conductas positivas o negativas percibidas por los colaboradores en relación a los beneficios 

salariales, condiciones físicas y/o materiales, etc. Del mismo modo, Herzberg (1954) 

menciona que un ambiente higiénico hace un mínimo ajuste en la satisfacción, no evidencia 
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una satisfacción laboral del todo, ya que no posee las características requeridas para que el 

empleado se encuentre en un ascenso profesional, por consiguiente, el hecho de sentirse 

autorrealizado y motivado depende de las metas y resultados al que le da un valor 

significativo; en tal caso, la motivación puede ser referente a la meta por ende se necesita de 

los motivadores para trascender laboralmente. 

Según Schermerhorn (1993) por Pérez, (2011, p17) comenta que una de las motivaciones 

laborales da respuesta a varias emociones en relación a su ambiente, que contribuye a un 

agradable entorno laboral”. Del mismo modo, Ajello (2003) indica que la motivación 

extrínseca obedece a condiciones y actividades por causas externas tales como los premios.  

 Palma (1991) en su investigación, realiza la descripción de 7 dimensiones diferentes en 

relación a la variable; en tanto la primera dimensión circunstancias físicas o materiales indica 

que son los instrumentos o cimientos donde realiza cotidianamente sus labores, la segunda 

es beneficios laborales o remunerativas la cual alude al grado de complacencia frente a los 

reconocimientos económicos o bonificaciones por sus labores; como tercera dimensión se 

encuentran las políticas administrativas que se evalúa según el nivel de acuerdo en relación 

a las políticas institucionales relacionadas directamente con el empleado, la siguiente es 

relaciones sociales la cual sopesa la satisfacción entre los vínculos con los colaboradores de 

la empresa, quienes se presentan mayor interacción. 

El desarrollo personal es el grado de satisfacción con las oportunidades del trabajador entre 

las actividades que desempeña, la ejecución del trabajo tiene que ver con el valor asociado 

entre las actividades cotidianas en la organización y para finalizar encontramos el vínculo 

entre la autoridad la cual es la consideración valorativa entre jefes directos y a sus tareas 

laborales. 

Por lo que se refiere a Clima Laboral, Schneider (1975), lo describe como moléculas 

que se encuentran en un espacio atmosférico, que evidencian acciones particulares dentro de 

un contexto organizacional, (Citado por Chiang, et al 2008, p15). Por otro lado, King (2007), 

refiere que el Clima Laboral genera situaciones o conductas del empleado, las cuales 

perduran en el tiempo, como los vínculos que existen entre sí por los propios miembros de 

la organización (Citado por Contreras y Barbosa, 2009, p24).  Reafirmando lo anterior, se 

comprende que clima laboral es delicado e influenciable, pues es responsabilidad de los jefes 

o líderes que existan adecuadas experiencias en la organización. Por lo tanto, las experiencias 

de la organización permiten impresiones importantes para el proceso cognitivo del empleado 

ayudando a comprender cómo se realizan los comportamientos adecuados o inadecuados. Se 
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infiere que el C.L. es útil para el proceso adaptativo del comportamiento en las necesidades 

de la institución. 

Palma (2004) explica que el C.L. es la impresión del entorno laboral. Es un agente 

diagnóstico que permite desarrollar acciones correctivas o preventivas que faciliten generar 

mejores resultados en la organización. Palma a su vez, crea un instrumento que permite 

explorar la variable desde la percepción, con respecto al ambiente en el que le rodea. Las 

dimensiones a análisis son los siguientes: 

La autorrealización que es la percepción del empleado hacia el medio laboral que involucra 

el desarrollo profesional-personal, el involucramiento que alude a los valores de 

compromiso, en relación al proceso del resultado, la supervisión es la significancia de 

supervisores entre las funciones laborales en el apoyo y orientación., la comunicación se 

entiende como la facilidad y disponibilidad de acercamiento a las indicaciones a cumplir en 

la empresa y como última dimensión las condiciones laborales teniendo en cuenta que es el 

reconocimiento de los instrumentos óptimos y adecuados para la realización de las labores 

en la empresa. 

En base a lo anterior, la presente investigación plantea la correlación entre L.T, S. y 

C.L, es por ello que se elaboró la siguiente pregunta de investigación ¿De qué forma se 

relaciona el liderazgo transformacional, la satisfacción y clima laboral en docentes de tres 

instituciones de San Juan de Lurigancho, Lima-2019? Desprendiéndose de aquella 

interrogante, se plantea las consecutivas preguntas específicas ¿Cuál es la relación entre 

liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfacción laboral?; ¿Cuál es la relación 

entre liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral?; ¿Cuál es la relación 

entre Satisfacción laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional?; ¿Cuál es la 

relación entre Clima Laboral las dimensiones de liderazgo transformacional? ; ¿Cuál es la 

relación entre Satisfacción laboral y las dimensiones de clima laboral? y ¿Cuál es la relación 

entre Clima Laboral las dimensiones de satisfacción laboral en docentes de tres instituciones 

educativas de San Juan de Lurigancho, Lima -2019? 

Con respecto a la justificación de la investigación podemos mencionar que desde el 

punto de vista objetivo este estudio dotará de información a los directivos, el personal con 

cargos altos y la plana docente de las instituciones la capacidad de evaluar su actual 

desempeño, pues en base a los resultados podrán tomar decisiones, como emplear nuevas 

técnicas que favorezcan su crecimiento o en el mejor de los casos mantener el trabajo que 

van realizando.  
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A su vez, desde el aspecto teórico la investigación servirá como antecedente en distintas 

poblaciones con las mismas variables, dado que a nivel nacional no existen trabajos previos 

que relacionan las variables del presente trabajo. 

En cuanto al ámbito social la investigación podría traer beneficios a la población 

estudiantil puesto que permite detectar las disfuncionalidades dentro de las Instituciones 

Educativas Públicas siendo este el primer paso para poder establecer alternativas de solución. 

Se propuso como objetivo general establecer la relación entre el liderazgo transformacional 

con la satisfacción y clima laboral en docentes de tres instituciones del distrito de San Juan 

de Lurigancho, Lima-2019.  

Y a su vez como objetivos específicos establecer la relación entre liderazgo 

transformacional y las dimensiones de satisfacción laboral; establecer la relación entre 

liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral; establecer la relación entre 

Satisfacción laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional; establecer la relación 

entre Clima Laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional; establecer la relación 

entre Satisfacción laboral y las dimensiones de clima laboral; establecer la relación entre 

Clima Laboral las dimensiones de satisfacción laboral en docentes de tres instituciones 

educativas del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima -2019. 

Se planteó como hipótesis general la existencia de relación entre el liderazgo 

transformacional, la satisfacción y clima laboral en docentes de tres instituciones del distrito 

de San Juan de Lurigancho, Lima-2019. Además se plasmaron hipótesis específicas la 

Existencia de relación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfacción 

laboral; Existe relación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral; 

Existencia de relación entre Satisfacción laboral y las dimensiones de liderazgo 

transformacional; Existencia de relación entre Clima Laboral las dimensiones de liderazgo 

transformacional; Existe relación entre Satisfacción laboral y las dimensiones de clima 

laboral; Existencia de relación entre Clima Laboral las dimensiones de satisfacción laboral 

en docentes de tres instituciones educativas del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima -

2019. 
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2.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta exploración, tiene por diseño  no experimental de corte transversal, que según los 

siguientes autores se refiere a una investigación no invasiva, puesto que las variables no son 

modificadas, sino por el contario son apreciadas en su contexto natural según (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014, p. 70). En ese sentido, se reafirma que es de corte transversal 

puesto que para la recolección de datos se realizó en único momento y tiempo. (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). 

Asimismo, el proyecto de investigación está bajo el diseño Descriptivo – Correlacional, a 

cabo que tiene por finalidad medir la relación existente entre variables pudiendo comprobar 

así algún concepto. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 90). 

 

|
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2.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable 1 - Liderazgo Transformacional 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

Transformacional 

 

 

 

Bass (1985) define al líder 

transformacional como la 

persona que incentiva a los 

miembros de su equipo a 

interiorizar sus habilidades y 

capacidades esperando que 

puedan realizar cambios reales 

en sí mismos creando en 

impacto en la organización y 

por ende en la sociedad. 

Mendoza y Ortiz (2006), 

p.120. 

 

Es una variable de 

naturaleza cuantitativa el 

cual se mide en base a los 

puntajes obtenidos según 

la adaptación realizada por 

Dávalos (2014) de la 

escala de Liderazgo 

Transformacional de 

Rafferty y Griffin (2004). 

 

Visión  

 

1,2,3 

 

Rara vez o nunca= 

1, pocas veces = 2, a 

veces = 3, muchas 

veces = 4, con 

mucha frecuencia= 

5. 

Comunicación 

inspirada  

4,5.6 

Estimulación 

intelectual 

7,8,9 

Liderazgo de apoyo  10,11,12 

Reconocimiento 

Personal 

13,14,15 

  

Nota. Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin (2014)

DIMENSIONES ÍTEMS ESCALA Y 

VALORES 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable 2 - Liderazgo Transformacional 
 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

Transformacional 

 

 

 

Bass (1985) define al líder 

transformacional como la 

persona que incentiva a los 

miembros de su equipo a 

interiorizar sus habilidades y 

capacidades esperando que 

puedan realizar cambios 

reales en sí mismos creando 

en impacto en la organización 

y por ende en la sociedad. 

Mendoza y Ortiz (2006), 

p.120. 

 

Es una variable de 

naturaleza cuantitativa el 

cual se mide en base a los 

puntajes obtenidos según 

la adaptación realizada 

por Dávalos (2014) de la 

escala de Liderazgo 

Transformacional de 

Rafferty y Griffin (2004). 

 

Visión  

 

1,2,3 

 

Rara vez o nunca= 

1, pocas veces = 2, 

a veces = 3, muchas 

veces = 4, con 

mucha frecuencia= 

5. 

Comunicación 

inspirada  

4,5.6 

Estimulación 

intelectual 

7,8,9 

Liderazgo de apoyo  10,11,12 

Reconocimiento 

Personal 

13,14,15 

  

Nota. Sonia Palma Carrillo (1999)

DIMENSIONES ÍTEMS ESCALA Y 

VALORES 
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Tabla 3 

Operacionalización de la variable 3 - Satisfacción Laboral  

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

 

 

Satisfacción 

Laboral 

 

Palma (1999) define a la 

Satisfacción Laboral como la 

suma de actitudes positivas o 

negativas percibidas por los 

colaboradores respecto a los 

beneficios remunerativos, 

condiciones físicas y 

materiales, etc. 

 

Es una variable de 

naturaleza cuantitativa el 

cual se mide en base a los 

puntajes obtenidos según 

la Escala de Satisfacción 

Laboral – SL- SPC de 

Palma (1999) 

 

Significación de 

tarea 

 

3,4,7,18,21,2

2,25,26 

 

Totalmente en 

desacuerdo = 1, en 

desacuerdo = 2, 

indeciso = 3, de 

acuerdo = 4, 

totalmente de 

acuerdo = 5. 

Condiciones de 

trabajo 

1,8,11,12,15,

17,20,23 

Reconocimiento 

personal y/o social 

6,3,10,14,19,

26,27 

Beneficios 

Económicos 

5,2,9,16,4 

Nota. Sonia Palma Carrillo (2004)

DIMENSIONES ÍTEMS ESCALA Y 

VALORES 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

2.3.1. Población 

Para la investigación está constituida por una población de 300 docentes entre mujeres y 

varones, de tres colegios educativos localizadas en San Juan de Lurigancho. 

2.3.2. Muestra 

En cuanto a la muestra, está conformada por un total de 120 educadores tanto de género 

masculino como femenino 

2.3.3. Muestreo 

El modelo de muestreo es no probabilístico de corte transversal aplicados en 3 Centros 

Educativos Diferentes de San Juan de Lurigancho. 

Criterios de inclusión: 

Se optó por contar con docentes de colegios estatales, de ambos sexos y que se encuentren 

actualmente ejerciendo la docencia.  

Criterios de exclusión: 

Se excluyó en esta investigación a docentes de colegios particulares, personal jubilado o que 

no ejerce, docentes de otros distritos y personal que haya dejado el Cuestionarios en blanco 

o están mal resueltos. 

Tabla 4 

Datos Demográficos 

   

SEXO f % 

FEMENINO 73 60.8 

MASCULINO 47 39.2 

I.E   

I.E.1 40 33.3 

I.E.2 40 33.3 

I.E.3 40 33.3 

 Nota: f = frecuencia; % = porcentaje 

 

 

 



  

17 
 

Criterios de eliminación: 

Participantes que no concluyeron o realizaron las evaluaciones de manera adecuada. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1. Técnicas 

Alusivo al método realizado, se empleó el método cuantitativo que por definición se entiende 

busca investigar y conocer cómo se dan los hechos colectivos estudiados objetivamente. 

Ruiz (2012) 

2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 1 

Nombre    : Escala de Liderazgo Transformacional 

Autores originales   : Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin 

Autor de la adaptación  : Luis Dávalos Zevallos 

Año      : 2014 

Administración   : Individual o Colectiva 

Duración aplicación : No tiene por consideración un tiempo determinado 

pero se desea que sea entre 10 a 15 minutos. 

Finalidad    : Evaluar el liderazgo transformacional 

 Calificación:  

La prueba es una escala modelo Likert con 5 niveles, donde 1 es “raras veces o nunca”', 

mientras que 5 se refiere a “muy frecuente o siempre”. La calificación en el ítem 3 es 

contrario.  

Se reúnen todos los resultados y se procede a sacar la media, que después se reconoce en 

qué categoría pertenece. 
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FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 2 

Nombre    : Escala de Satisfacción Laboral Sl / Spc 

Autores originales   : Sonia Palma Carrillo 

Año      : 1999 

Administración   : Individual o colectiva 

Duración aplicación   : 20 min. Aproximadamente 

Finalidad : Identificar el nivel de escala de satisfacción laboral 

de los socios. 

Calificación: 

El resultado general se genera por la suma de las puntuaciones con respecto a cada ítem; el 

resultado fluctúa entre los 36 y 180. Las puntuaciones con significancia alta se describen 

como "satisfacción frente al trabajo" y las puntuaciones bajas como  una "insatisfacción 

frente al trabajo". 

FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 3 

Nombre    : Escala de Clima Laboral Cl/ Spc 

Autores originales   : Sonia Palma Carrillo 

Año      : 2004 

Administración   : Individual o colectiva 

Duración aplicación   : Recomendable entre 15 a 30 min. 

Finalidad : Determinar el nivel de apreciación global del 

ambiente según los trabajadores 

Calificación: 

- Entregar el Cuadernillo. 

- Dar consigna de poner los datos del participante. 

- Explicar el motivo e informar la naturaleza de la escala 

- Corroborar que la información sea llenado adecuadamente 

-  Mencionar que se puede ofrecer explicación o detalles sobre inquietudes que puedan 

aparecer 
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2.4.3. Evidencias de Validez y Confiabilidad 

Para la validez, de la escala de la Escala de Liderazgo Transformacional se tiene por 

puntuación V de Aiken superior a .90 y p<0.05 en la prueba binomial, por lo que está 

demostrando un acorde validez de contenido 

 

En cuanto a la Escala de Satisfacción Laboral según la aplicación de la Encuesta el resultado 

en cuanto la validación de constructo y validez concurrente oscila entre el 0.05. 

 

Para la Escala de Clima Laboral según la aplicación de la encuesta se obtuvo  la validez la 

encuesta tiene por resultado el índice Correlacional de .87 y .84, por  criterio de jueces y por 

un estudio de corriente discriminativa. 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad 

 α 
N° de 

Items 

Escala de Liderazgo Transformacional de 

Rafferty y Griffin 

.810 15 

Escala de Satisfacción Laboral SL / SPC .845 27 

Escala de Clima Laboral CL/ SPC .921 50 

Nota: α= Alfa de Crombach   
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Tabla 6 

Estadísticas de fiabilidad por Dimensiones   

  Dimensión α 

Escala de Liderazgo 

 Transformacional  

de Rafferty y Griffin 

Visión .624 

Comunicación inspirada .381 

Estimulación intelectual .295 

Liderazgo de apoyo .787 

Reconocimiento Personal .531 

Escala de Satisfacción  

Laboral SL / SPC 

Significancia de tarea .411 

Condiciones de trabajo .622 

Reconocimiento personal .80 

Beneficios económicos  .48 

Escala de Clima  
Laboral CL/ SPC 

Realización personal .701 

Involucramiento laboral .728 

Supervisión .739 

Comunicación .663 

Condiciones laborales .702 

Nota: α= Alfa de Crombach   

 
 

 

 

2.5. Procedimiento 

En principio se tuvo una conversación personal con los directores de los colegios, donde se 

mencionó el motivo de la aplicación de la encuesta, comentando que era netamente 

académico el permiso a solicitar. Por otro lado, se solicitó la carta de  Autorización para 

aplicar los instrumentos. Así mismo, con previa programación con los altos cargos de las 

instituciones habiéndose firmado dicha Autorización se procede a la aplicación de las 

encuestas. Se contó con la programación de las reuniones generales que contaban los 

docentes para poner en práctica la actividad solicitada, se realizado un breve saludo y se les 

mencionó la razón del porqué de nuestra visita; así mismo, se  entregó las encuesta de formas 

separadas cada uno en su debido momento, posteriormente, se brindó la consigna de cada 

evaluación con el tiempo estimado a poder responder, para finalizar se recogió cada una de 

las evaluaciones y  se dio las gracias por la colaboración.  
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2.6. Métodos de análisis de datos 

Una vez culminada la aplicación de la encuesta, se procedió a realizar el filtraje, se tuvo en 

consideración cada uno de la incorporación y la expulsión. Se realizó la base de datos en las 

hojas de datos Excel, los cuales se trasladaron al Programa Producto de Estadística y 

Solución de Servicios (SPSS) con versión 24. En dicho programa se empleó el Alfa de 

Cronbach para validar la confiabilidad de los instrumentos empleados, además para 

identificar la normalidad de distribución de los resultados obtenidos se empleó la prueba de 

Kolmogorov – Smirnov dado que la muestra es mayor a 50 participantes, se obtuvo las 

correlaciones mediante el Rho de Spearman, se siguió las normas interpretativas de Cohen 

(1988) donde menciona que el tamaño efecto puede ser pequeño (r2= .01), medio (r2= .09) y 

grande (r2= .25). 

2.7. Aspectos éticos 

En tanto los aspectos éticos el proyecto de investigación tiene en consideración aspectos 

importantes como: el Colegio de Psicólogos del Perú (2017), se mantuvo en riguroso 

anonimato los encuestados, lo resultados fueron usados estrictamente y enfocado al objetivo 

de esta investigación; se estuvo en total comunicación con los Directores y/o Profesores para 

coordinar las aplicaciones de las encuestas con previa programación para las visitas de cada 

una de ellas y se solicitó el Consentimiento Informando, haciendo hincapié que dichas 

participaciones fueron de manera Voluntaria y fines totalmente Académicos. 
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III. RESULTADOS 
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Tabla 7 
  

 

Prueba de normalidad   

  
Dimensión 

Kolmogorov-

Smirnova 

Escala de Liderazgo 

 Transformacional de 

 Rafferty y Griffin 

 

Visión 

Es gl p 

.128 120 .000 

Comunicación inspirada .145 120 .000 

Estimulación intelectual .152 120 .000 

Liderazgo de apoyo .193 120 .000 

Reconocimiento Personal .148 120 .000 

Escala de Satisfacción  

Laboral SL / SPC 

Condiciones físicas y/o 

materiales 
.106 120 .002 

Beneficios laborales y/o 

remunerativos 
.092 120 .014 

Políticas administrativas .149 120 .000 

Desarrollo personal .109 120 .001 

Escala de Clima  
Laboral CL/ SPC 

Realización personal .146 120 .000 

Involucramiento laboral .148 120 .000 

Supervisión .091 120 .016 

Comunicación .125 120 .000 

Condiciones laborales .097 120 .008 

Nota. Es= Estadístico; gl=grado libertad; p=significancia 
   

 

Debido a que los valores de significancia obtenidos en la tabla 4 son menores a .05 se acepta 

que los resultados obtenidos en las 3 variables no se ajustan a la normalidad por lo cual le 

corresponde el uso de una prueba de correlación no paramétrica.  

Tabla 8.    

Correlación entre liderazgo transformacional, clima y satisfacción laboral 

 Correlación entre Variables 

  rs P r2 

Liderazgo 

transformacional 
,532** 0 .283 

Satisfacción laboral ,547** 0 .299 

Clima laboral ,689** 0 .474 

 Nota. rs = Rho de Spearman; p = significancia r2= tamaño efecto 
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La tabla 8 se muestra una p (Sig.) menor a .05,  afirmando la hipótesis de la investigación, 

se observa una correlación positiva entre las escalas Liderazgo transformacional, 

Satisfacción y Clima laboral (rs = .532**, rs = .547** y rs =. 689**) con una tamaño del 

efecto grande (r2 = .28 r2 = .29 y r2 = .47) 

 Tabla 9.   
  

correlación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfacción laboral 

 Dimensiones de Satisfacción Laboral 

  rs P r2 

Liderazgo 

transformacional 
   

Significación de tarea ,440** 0 .193 

Condiciones de trabajo ,485** 0 .235 

Reconocimiento personal ,531** 0 .281 

Beneficios económicos ,470** 0 .22 

 Nota. rs = Rho de Spearman; p = significancia r2= tamaño efecto 

 

En la tabla 9 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipótesis de la investigación, 

se evidenciando tener correlación positiva en las escalas liderazgo transformacional y las 

dimensiones significancia de tarea (rs = .440**) con tamaño efecto mediano (r2 = .19), 

condiciones de trabajo (rs = .485**) con tamaño efecto mediano  (r2=.23), reconocimiento 

personal (rs = .531**) con tamaño efecto grande (r2 = .28), beneficios económicos (rs = 

.470**) con tamaño efecto mediano (r2 = .22). 

 Tabla 10.   
  

correlación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral 

 Dimensiones  de Clima Laboral 

  rs P r2 

Liderazgo 

transformacional 
   

Autorrealización ,504** 0 .254 

Involucramiento laboral ,578** 0 .334 

Supervisión ,661** 0 .436 

Comunicación ,489** 0 .239 

Condiciones laborales ,599** 0 .358 

 Nota. rs = Rho de Spearman; p = significancia r2= tamaño efecto 
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En la tabla 10 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipótesis de la 

investigación, se encontró correlación positiva entre la escala liderazgo transformacional y 

las dimensiones autorrealización (rs = .504**) con tamaño efecto grande (r2 = .25) 

involucramiento  (rs = .578**) con tamaño efecto grande  (r2 = .33), supervisión  (rs = .661**) 

con tamaño efecto grande (r2 = .43), comunicación (rs = .489**) con tamaño efecto mediano 

(r2 = .23 ), condición laboral (rs  = .599**) con tamaño efecto grande (r2 = .35). 

  

Tabla 11.  
 

  

Correlación entre satisfacción laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional  

 Dimensiones  de Liderazgo Transformacional 

  rs p r2 

Satisfacción laboral    

Visión ,523** 0 .273 

Comunicación inspirada ,160 0.081 .025 

Estimulación intelectual ,311** 0.001 .096 

Liderazgo de apoyo ,554** 0 .306 

Relación personal ,432** 0 .186 

 Nota. rs = Rho de Spearman; p = significancia r2= tamaño efecto 

 

Para la tabla 11 se evidencia una p (Sig.) menor a .05 excepto en la correlación satisfacción 

laboral de la dimensión comunicación inspirada obteniendo (rs = 160, p = .81) lo cual indica 

una asociación débil entre estas, además de tamaño efecto pequeño (r2 = .02). Por todo lo 

demás se afirma la hipótesis de la investigación, se descubrió una correlación positiva entre 

la escala satisfacción laboral y las dimensiones visión  (rs = .523**) con tamaño efecto 

grande (r2 = .27), estimulación intelectual  (rs =.311**) con tamaño efecto mediano  (r2 =.09), 

liderazgo de apoyo  (rs = .554**) con tamaño efecto grande (r2= .30), relación personal (rs = 

.432**) con tamaño efecto mediano (r2 = .18). 

 Tabla 12.  
  

Correlación entre clima laboral  y las dimensiones de liderazgo transformacional 

 Dimensiones  de Liderazgo Transformacional 

  rs p r2 

Clima laboral   
 

Visión ,507** 0 .257 

Comunicación inspirada ,224* 0 .05 
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Estimulación intelectual ,400** 0 .16 

Liderazgo de apoyo ,721** 0 .519 

Relación personal ,560** 0 .313 

 Nota. rs = Rho de Spearman; p = significancia r2= tamaño efecto 

En la tabla 12  se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipótesis de la 

investigación, se descubrió correlación positiva entre la escala clima laboral  y liderazgo 

transformacional y sus dimensiones visión  (rs = .507**) con tamaño efecto mediano  (r2 = 

.25), comunicación inspirada (rs = .224*) con tamaño efecto pequeño(r2= .05), estimulación 

intelectual (rs = .400**) con tamaño  efecto mediano (r2 = .16), liderazgo de apoyo  (rs = 

.721**) con tamaño efecto grande (r2 = .51), relación personal (rs  = .560**) con tamaño 

efecto mediano (r2 = .31). 

 

Tabla 13. 
 

  

Correlación entre satisfacción laboral y las dimensiones de clima laboral 

 Dimensiones de Clima Laboral 

  rs p r2 

Satisfacción laboral    

Autorrealización ,580** 0 .336 

Involucramiento laboral ,556** 0 .309 

Supervisión ,538** 0 .289 

Comunicación ,468** 0 .219 

Condiciones laborales ,598** 0 .357 

Nota. rs = Rho de Spearman; p = significancia r2= tamaño efecto  

 

En la tabla 13 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipótesis de la 

investigación, se descubrió correlación esperada, positiva entre la escala satisfacción laboral 

y las dimensiones autorrealización (rs = .580**) con tamaño efecto grande (r2 = .33), 

involucramiento  (rs =.556**) con tamaño efecto grande  (r2 = .30), supervisión  (rs = .538**) 

con tamaño efecto grande (r2 = .28), comunicación (rs =.468**) con una medida de efecto 

mediano (r2 = .21), condición laboral (rs = .598**) con tamaño efecto grande (r2 = .35). 
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IV. DISCUSIÓN 
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El deseo de este proyecto de investigación fue reconocer si existe correlación entre 

liderazgo transformacional, satisfacción y clima laboral en docentes de tres instituciones 

educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2018. A continuación, se realizará el debate 

de los resultados hallados, comparando con los antecedentes tanto nacionales como 

internacionales; así como en las teorías que avalan esta investigación. 

Los resultados obtenidos para objetar el objetivo general, se efectuó mediante el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman revelando una correlación estadísticamente 

significativa  entre las variables de las investigación (rs = .532** rs = .547** y rs = .689**) 

con una tamaño del efecto grande (r2 = .28 r2 = .29 y r2 =. 47). 

 

En tanto a la primera hipótesis específica se propuso definir la relación entre el L.T. y las 

dimensiones de la escala de S.L. se encontró una correlación positiva obteniendo los 

siguientes resultados: Significancia de tarea (rs =. 440**), condiciones de trabajo (rs = 

.485**), reconocimiento personal (rs = .531**), beneficios económicos (rs = .470**). Del 

mismo modo, Sapaico (2016) en su tesis, evidencia que existe una correlación positiva (r 

= .63) entre L.T.  y S.L en docentes. Así mismo, Burns (1978) explica que el L.T. genera 

versatilidad  y motivaciones positivas en  grupos de personas, los cuales son dirigidos 

para alcanzar un objetivo en común. 

Referentes a los datos alcanzados en base a la segunda hipótesis donde se plantea conocer 

la relación entre la variable L.T y las dimensiones de C.L., se observan los siguientes 

resultados: autorrealización (rs = .504**), involucramiento (rs = .578**), supervisión (rs 

= .661**), comunicación (rs = .489**), condición laboral (rs = .599**) por lo que se revela 

la existencia de  una correlación positiva considerable. En virtud de ello Sánchez (2016) 

en su investigación refiere que el nexo que se tiene entre L.T. y C.L. presenta una 

correlación significativa de (rs = .772); Contrastando lo anterior, Robbins y Judge (2009) 

comentan que el L.T. no son agentes castigadores ni sancionadores si no por lo contrario 

cuentan con empatía capaces influenciar positivamente y beneficio de las organizaciones. 



  

29 
 

Referente a la tercera hipótesis se propuso determinar la relación entre la variable S.L. y 

las dimensiones de L.T., se visualiza en visión  (rs = .523**), Comunicación inspirada (rs 

= .160), estimulación intelectual  (rs = .311**), liderazgo de apoyo  (rs = .554**), relación 

personal (rs =.432**) evidenciando que existe una correlación positiva considerable 

.Sobre ello Aburto (2010) en su investigación refiere que la relación entre el L.T. y la S.L. 

están fuertemente relacionadas de forma positiva significativa, según Rho de Spearman 

(r=.295**). 

En la cuarta hipótesis se estableció indagar la relación entre la variable C.L. y las 

dimensiones de L.T. se visualiza que para visión (rs = .507**), comunicación inspirada (r 

= .224*), estimulación intelectual (rs = .400**), liderazgo de apoyo (r = .721**), relación 

personal (rs = .560**) por lo que se demuestra que existe una correlación positiva media, 

a diferencia de esto García (2017) en su trabajo de investigación halló la existencia de  

una relación positiva muy débil de 0.164. 

En tanto la quinta hipótesis se pretendió conocer la relación entre la variable S.L. y las 

dimensiones de C.L. se observan los siguientes resultados: autorrealización (rs = .580**), 

involucramiento  (rs = .556**), supervisión  (rs = .538**), comunicación (rs = .468**), 

condición laboral (rs = .598**) descubriendo que existe una correlación positiva 

considerable de manera similar a Manosalva, C. Manosalva, L & Nieves (2015) en su 

investigación obtuvo  (r = .58) entre S.L y C.L. 

Para la sexta y última hipótesis se demuestra las correlaciones entre C.L. y las 

dimensiones de la escala de S.L obteniendo: significancia de tarea (rs = .638**), 

condiciones de trabajo (rs = .528**), reconocimiento personal (rs = .323**), beneficios 

económicos (rs = .414**) demostrando como dato general que existe una correlación 

positiva media de manera distinta Figueroa (2018) explica en su investigación que existe 

una correlación positiva, con una baja intensidad entre sus variables de C.L. y S.L. Por lo 

contrario, King (2007) comenta que el C.L. es un conjunto de conductas observadas por 

los colaboradores y que son influenciados entre los propios miembros, los cuales perduran 

en el tiempo dando resultados positivos o negativos. Afirmando lo anterior, Palma (2004) 

en sus aportes, comenta que el clima laboral sirve como un fundamento de diagnóstico 

creando de ser necesario acciones favorables en la organización. 
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En síntesis la investigación no cuenta con antecedentes que empleen correlación entre las 

tres variables pero si conjugan entre ellas evidenciando la existencia de relación 

estadísticamente significativa entre el L.T. y S. y C.L. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V. CONCLUSIONES 
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 Se evidencia la correlación significativa entre las escalas L.T., S. y C.L. (rs = .547 

y rs = .689). Se acepta la hipótesis planteada y el objetivo general del estudio. 

 Se evidencia la correlación significativa entre la escala L.T. y las dimensiones 

significancia de tarea (r =. 440), condiciones de trabajo (rs = .485, reconocimiento 

personal (rs = .531) beneficios económicos (r = .470). 

 Se evidencia la correlación significativa entre la escala L.T. y las dimensiones 

autorrealización (rs = .504, involucramiento (rs = .578),supervisión  (rs = .661), 

comunicación (rs = .489), condición laboral (rs = .599)  

 Se evidencia la correlación entre las escalas  S.L. y las dimensiones visión (rs 

=.523), estimulación intelectual (rs = .311), liderazgo de apoyo (rs = .554), 

relación personal (rs = .432). Una correlación débil entre la escala S.L. y la 

dimensión comunicación inspirada obteniendo (rs = .160). 

 Existe correlación significativa entre la escala C.L. y las dimensiones visión (rs 

= .507), comunicación inspirada (rs = .400), estimulación intelectual (rs = .224), 

liderazgo de apoyo (rs  = .721), relación personal (rs = .560). 

 Existe correlación estadísticamente significativa entre la escala S.L. y las 

dimensiones autorrealización (rs = .580), involucramiento (rs = .556), supervisión 

(rs = .538), comunicación (rs = .468) condición laboral (rs  = .598). 

 Se evidencia la correlación entre las escalas C.L. y las dimensiones significancia 

de tarea (rs = .638), condiciones de trabajo (rs  = .528), reconocimiento personal 

(rs = .323), beneficios económicos (rs = .414). 
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VI. RECOMENDACIONES 
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- Adaptar los instrumentos al ámbito docente para que los ítems se ajusten a las 

actividades desempeñadas por ellos. 

- Las futuras investigaciones podrían emplear nuevos tipos de muestreos, para que 

exista mayor cantidad de participantes y generalizar los resultados. 

- Investigar la relación entre las variables en distintas muestras como lo serían las 

instituciones educativas privadas o parroquiales con la finalidad de contrastar los 

resultados y poder verificar si existe algún cambio o diferencia con esta 

investigación. 

- Para las posteriores investigaciones se les recomienda emplear los mismos 

instrumentos enfocado a otro tipo de organizaciones con el fin de determinar los 

resultados en relación a las escalas y corroborar si el tamaño del efecto es similar 

al hallado en la investigación. 
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Anexo 1. Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin adaptada por 

Dávalos 
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Anexo 2. Escala de Satisfacción Laboral Sl / Spc Sonia Palma Carrillo 
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Anexo 3. Escala de Satisfacción Laboral Sl / Spc Sonia Palma Carrillo 
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Anexo 4. Escala de Clima Laboral Cl/ Spc Sonia Palma Carrillo 
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Anexo 5. Escala de Clima Laboral Cl/ Spc Sonia Palma Carrillo 
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Anexo 6. Carta de presentación al director de la Institución Educativa. 
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Anexo 7. Carta de presentación al director de la Institución Educativa. 
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Anexo 8. Carta de aceptación al director de la Institución Educativa. 
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Anexo 9. Carta de Consentimiento de uso de las Escalas SL-SP y CL-SP 
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