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RESUMEN
La investigacion denominada “Liderazgo transformacional, satisfaccion y clima laboral en

docentes de tres instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2018 tuvo como
objetivo determinar la relacion existente entre el liderazgo transformacional, la satisfaccion
y el clima laboral en docentes de 3 instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima
— 2018. En cuanto a su metodologia fue de tipo cuantitativa con un nivel descriptivo
correlacional y de disefio no experimental .La muestra estuvo conformada por 120 docentes
de instituciones educativas publicas. En cuanto al disefio empleado es no experimental,
transversal de tipo correlacional, de muestreo no probabilistico por conveniencia. A los
participantes se les aplico la Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin
adaptada por Davalos, las Escala de Satisfaccion y Clima Laboral de Sonia Palma. Se hall
que existe una correlacién estadisticamente significativa entre las variables Liderazgo
transformacional, Satisfaccion 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 correlacion entre las escalas Liderazgo

transformacional, Satisfaccion y Clima laboral y sus dimensiones.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, clima laboral, satisfaccién laboral.



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.



I. INTRODUCCION



Actualmente la globalizacion permite tener mayor acceso a informacién, 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 adaptacion se de con facilidad.

Dado que las organizaciones se desenvuelven dentro de estos cambios es importante
reconocer que los lideres cumplen un comportamiento que fomenta resultados positivos, con
mayor consciencia de las cosas, promoviendo los niveles de transparencia y relaciones entre

lideres y seguidores.

Para Semedo (2017) el liderazgo es el proceso en el cual una o mas personas se acoplan con
la finalidad que tanto directivos como subordinados puedan incrementar su nivel sin dejar
de lado la ética y la motivacion. De aqui se desprende que Burns (1978) apostaba por los
lideres que tenian interés en intercambiar a los miembros del grupo que brindan un valor

significativo por los que brindan un adecuado desempefio en la organizacion.

Para conocer cual era el principal motivo por el cual los colaboradores renunciaban a sus
centros de labores Gallup (2015) realiz6 una encuesta, teniendo como respuesta que
deseaban alejarse de sus jefes, pues sentian que estos podian asesorarlos en temas laborales
pero que no se sentian debidamente escuchados en lo que respecta a temas personales, sélo
un 12% de empleados indicé que sus jefes establecen claramente las prioridades del trabajo.
Por otro lado, se pudo verificar que solo 3 de cada 10 jefes estan realmente capacitados para

asumir su cargo.

Hoy en dia se esta 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 participacion 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) revel6 que Peru se encuentra en un 4to puesto a nivel de
Latinoamérica con 55 empresas que cumplen con politicas, procesos y buenas practicas de

capital humano y estandares de calidad.

Por otro lado, (2014) realiz6 la aplicacién de una encuesta de satisfaccion 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



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

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

Se entiende que el desarrollo de una organizacion no depende unicamente del liderazgo de
sus directivos sino que depende también del clima de trabajo, de cobmo los colaboradores
perciban el clima laboral como positivo y comodo, que inspira a tener buenas practicas de
sus funciones (Madjar, Oldham & Pratt, 2004).

Por otro lado, el Ministerio de Educacién (2014) requiere que los docentes cumplan con
ciertas competencias; tales como: la responsabilidad social, lideres de calidad reflejados en
ensefianza, que promuevan el pensamiento critico. 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 ensefianza que se vincula con el conocimiento
y la preparacion que el profesional posee, el segundo refiere al aspecto social de como 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 teoria y la
practica dentro del ambiente que este se encuentre.

Por consiguiente, es que se plantea la siguiente incognita ;De qué forma se
relacionan el liderazgo transformacional, la satisfaccion y clima laboral en docentes de tres
instituciones educativas de San Juan de Lurigancho, Lima-2018? Con intencién de verificar
si existe correlacion entre las variables satisfaccion, clima laboral y liderazgo

transformacional

Por otro lado, entre los antecedentes internacionales se encontrd que Cornejo,
Lizana, Paz & Rodriguez (2011) en su investigacion Clima y Satisfaccion laboral como
predictores del desempefio: en una organizacion estatal chilena. Siendo de tipo
correlacional de disefio no experimental, tiene como proposito identificar si las variables en
mencidn guardan relacion 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 trabajé con la cantidad total de 96 colaboradores de una empresa del
estado. Por conclusion se evidencia la correlacion entre clima y la satisfaccion presentando

una relacién positiva (r = .413; p <.005).



Asimismo, Manosalvas, Manosalvas & Nieves (2015) llevaron a cabo su proyecto de
exploracién EIl clima organizacional y la satisfaccion laboral: un analisis cuantitativo
riguroso de su relacion. La cual es cuantitativa y proponiendo como objetivo analizar la
relacion entre las variables C.L. y S.L. Como instrumentos de medicion se usé el
cuestionario propuesto por Chiang, Salazar y Nufiez. Tuvo como participantes 130
participantes entre ellos personal asistentes médicos y de areas administrativas obteniendo

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

Ademas, Omar (2010) investigoé el Liderazgo transformador y satisfaccion 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 exploracion y la
apreciacion del supervisor como un lider transformacional. Fueron evaluados con el
cuestionario MLQ de Avolio & Bass y el cuestionario de Satisfaccion Laboral de Shouk
Smith, Se contd con la colaboracion de 218 participantes entre organizaciones
gubernamentales y particulares los cuales. Se concluy6 que el liderazgo transformador tiene

un impacto positivo sobre la satisfaccion en las empresas.

A su vez, Silva (2015) investigd el Liderazgo transformacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de la subgerencia de vinculacion, capacitacion y
desarrollo de la Empresa PETROECUADOR. EI proyecto es de tipo correlacional con
disefio no experimental; teniendo como proposito, evidenciar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el grado de satisfaccion de los colaboradores. Emplearon el test MLQ 5X
de Avolio & Bass y un Cuestionario creado por los autores para analizar la satisfaccion
laboral Se cont6 con una muestra de 40 funcionarios. Se concluy6 que entre las variables en

mencion existe correlacion directa.

Por otro, lado entre los antecedentes nacionales se hallo que Aburto (2017) realizo la
investigacion Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral en docentes de dos
Instituciones Educativas de Independencia, Lima - 2017, para el mencionado estudio se
realizd con un enfoque, de tipo Descriptivo - Correlacional, tuvo por finalidad reconocer las
posibles correlaciones entre las variables L.T y S.L. Para la recoleccién 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 mencidn se utilizo la escala de Sonia Palma Carrillo. Se conto

con la participacion de 129 educadores los cuales presentaban edades entre los 25 y 64 afios



de edad. Por conclusién se obtuvo que, el L.T. y la S.L. estan fuertemente relacionadas de

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

De manera similar, Ajen (2016) realizé su investigacion Liderazgo Transformacional y
Satisfaccion laboral en los Supervisores de un Call Center del Centro de Lima, 2016. Dicho
proyecto fue de tipo correlacional de disefio no experimental, con objetivo a investigar la
correlacion entre las variables mencionadas en anterioridad. Como técnica de recoleccion de
datos se usaron las escalas de L. T. de Rafferty y Griffin (2004), acondicionado a la actualidad
nacional por Davalos (2014), y por segunda variable la escala de S.L. por Palma (1999). Se
obtuvo como resultado un valor significativo entre liderazgo y satisfaccion laboral (r=
.861**),

Por su parte, Figueroa (2016) investigd el Clima laboral y su relacion con la Satisfaccion
laboral en docentes de las instituciones educativas publicas del distrito de independencia,
2016, dicha exploracion se realiz6 de forma descriptiva correlacional de disefio no
experimental con corte transversal. Se plante6 determinar la correlacion entre las variables
C.L.y S.L. Asi mismo, se emple0 la Escala del CL-SPC y la Escala SL-SPC ambos de Sonia
Palma. Se cont6 con 195 trabajadores de ambos sexos y que residan en el distrito de la
Independencia. Por conclusidn, se evidencid que la existencia de correlaciones significativas

directas, con baja magnitud entre las variables en mencion.

De manera semejante Garcia (2017) investigo el liderazgo transformacional y clima
organizacional en los docentes de un consorcio educativo del distrito de San Miguel, la
exploracién del proyecto es de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal. Tiene por
finalidad identificar la relacion entre las variables L.T y C.O. Con respecto a la aplicacion
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 cont6 con la colaboracion de 233 docentes de 4 colegios de una misma
sociedad en el distrito de San Miguel. Por conclusion se evidencid que existe una correlacion

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

Ademas, Sanchez (2017) llevo a cabo su investigacion El clima organizacional en las
instituciones educativas y su relacion con el liderazgo transformacional de los directores de
la UGEL 07. Esta investigacion es de tipo descriptiva — correlacional, se planteé como

objetivo general detallar las posibles relaciones entre L.T. y C.O. Asi también, como



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, Segun el resultado se

descubrio una correlacion positiva significativa de .772 entre sus variables en investigacion.

Por ultimo, Sapaico (2016), efectué su investigacion Liderazgo Transformacional y
Satisfaccion Laboral en docentes de tres instituciones educativas en Ancon, 2016. La tesis
tiene una orientacion Descriptiva Correlacional, teniendo como finalidad precisar la
concordancia entre liderazgo transformacional y satisfaccién laboral, se empled el
Instrumento de L.T. Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin (Adaptado por Davalos) y el
Cuestionario de SL-SPC por Sonia Palma. La muestra del trabajo estd conformada por un
total de 124 docentes de tres organismos diferentes de ambos sexos entre los niveles basicos
educativos. Por conclusion, se evidencia que existe una significativa correlacion con nivel
de significancia inferior al ,01 y un coeficiente del ,637.

Dentro del marco tedrico se encontré que Robbins y Judge (2009) definen Liderazgo
como un conjunto de Aptitudes influyentes sobre un grupo de personas, dirigido sobre una
meta especifica. Un lider suele nacer desde el inicio del grupo al que suele ser designado de
manera formal, cae sobre si mucha responsabilidad, por lo cual tiene que tener perfecto
manejo y control de emociones. Cabe mencionar, que el hecho de ser un lider en las
organizaciones no alude a ser agentes sancionadores-castigadores, es decir, son lideres
empaticos capaces de influenciar de manera autbnoma 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 motivacion hacia la
percepcion de la organizacion, satisfaciendo los requerimientos de las personas involucradas
en ella (citado por Ferndndez y Quintero 2017, p59). Bass (1985) explica al lider
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 institucion y por ende en la colectividad.

Existen 5 dimensiones que forman parte de este proceso; para McClelland (1975) la visién
es el resultado de la razdn u objetivo de las instituciones enfocadas en los valores personales
exteriorizados mediante comportamientos positivos (Citado en Rafferty y Griffin, 2004,
p332). Como segunda dimensidn estd la comunicacion inspiradora la cual alude a que el

lider tiene la habilidad de estimular las competencias de sus compafieros, generando el



esfuerzo maximo 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 estimulacion intelectual es el acto de aumentar
considerablemente la disposicion de contribuir ideas nuevas o proyectos innovadores. Dado
que, se estimula la capacidad de analisis y mejora en pro de un fin en comun, también indic6
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 deberian de estar (citado por Rafferty y Griffin,
2004, p333)

Como ultima dimension se encuentra el reconocimiento personal que segn Herzberg (1957)
lo define como motivar a los colaboradores no cargandose de trabajos sino de herramientas
que faciliten un desempefio 6ptimo, asimismo, es importante brindar tareas horizontales que
permitan encontrar sensacién de logro por si 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 produccién, como las remuneraciones, incentivos, las
bonificaciones, linea de carrera y/o reconocimientos (Citado por Pérez 2011, p12). Por su
lado Bravo y Cols (1996) refieren que satisfaccion laboral es una serie de posiciéon que
realizan los socios en relacion al estado de animo y compromiso con la organizacion’’
(Citado por Ruiz y Alcalde, 2011, p.613)

Asimismo, Locke (1976) refiere que S.L., es una situacion emocional probablemente
adecuado o negativo de la impresion sobre sus experiencias dentro del trabajo (Citado por
Pérez 1999, pl) Cabe mencionar, que en gran mayoria la literatura sobre la satisfaccion
laboral hace mencion sobre ajustes o desajustes motivacionales. Parte entonces, sobre el
proceso de la cognicion en su ambito laboral sobre los logros que requiere y lo que en
realidad llega a obtener en base al propio esfuerzo. En conclusion, el colaborador conseguira
un resultado en relacion a cémo se siente y como percibe su ambiente en el cual se
desenvuelve.

Por otro lado, respecto a la satisfaccion laboral Palma (1991) la precisa como la suma de
conductas positivas 0 negativas percibidas por los colaboradores en relacién a los beneficios
salariales, condiciones fisicas y/o materiales, etc. Del mismo modo, Herzberg (1954)

menciona que un ambiente higiénico hace un minimo ajuste en la satisfaccion, no evidencia



una satisfaccion laboral del todo, ya que no posee las caracteristicas 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 motivacion puede ser referente a la meta por ende se necesita de
los motivadores para trascender laboralmente.

Segun Schermerhorn (1993) por Pérez, (2011, p17) comenta que una de las motivaciones
laborales da respuesta a varias emociones en relacion a su ambiente, que contribuye a un
agradable entorno laboral”. Del mismo modo, Ajello (2003) indica que la motivacion
extrinseca obedece a condiciones y actividades por causas externas tales como los premios.
Palma (1991) en su investigacion, realiza la descripcion de 7 dimensiones diferentes en
relacion a la variable; en tanto la primera dimensidn circunstancias fisicas 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 econdémicos o bonificaciones por sus labores; como tercera dimension se
encuentran las politicas administrativas que se evalla segun el nivel de acuerdo en relacion
a las politicas institucionales relacionadas directamente con el empleado, la siguiente es
relaciones sociales la cual sopesa la satisfaccion entre los vinculos con los colaboradores de
la empresa, quienes se presentan mayor interaccion.

El desarrollo personal es el grado de satisfaccion con las oportunidades del trabajador entre
las actividades que desemperfia, la ejecucion del trabajo tiene que ver con el valor asociado
entre las actividades cotidianas en la organizacion y para finalizar encontramos el vinculo
entre la autoridad la cual es la consideracién 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 vinculos que existen entre si por los propios miembros de
la organizacion (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 lideres que existan adecuadas experiencias en la organizacion. Por lo tanto, las experiencias
de la organizacion permiten impresiones importantes para el proceso cognitivo del empleado

ayudando a comprender cOmo se realizan los comportamientos adecuados o inadecuados. Se



infiere que el C.L. es util para el proceso adaptativo del comportamiento en las necesidades
de la institucion.
Palma (2004) explica que el C.L. es la impresion del entorno laboral. Es un agente
diagndstico que permite desarrollar acciones correctivas o preventivas que faciliten generar
mejores resultados en la organizacién. Palma a su vez, crea un instrumento que permite
explorar la variable desde la percepcion, con respecto al ambiente en el que le rodea. Las
dimensiones a andlisis son los siguientes:
La autorrealizacién que es la percepcion del empleado hacia el medio laboral que involucra
el desarrollo profesional-personal, el involucramiento que alude a los valores de
compromiso, en relacion al proceso del resultado, la supervision es la significancia de
supervisores entre las funciones laborales en el apoyo y orientacion., la comunicacion se
entiende como la facilidad y disponibilidad de acercamiento a las indicaciones a cumplir en
la empresa y como ultima dimensiéon las condiciones laborales teniendo en cuenta que es el
reconocimiento de los instrumentos Optimos y adecuados para la realizacién de las labores
en la empresa.

En base a lo anterior, la presente investigacion plantea la correlacion entre L.T, S. y
C.L, es por ello que se elaboré la siguiente pregunta de investigacion ¢De qué forma se
relaciona el liderazgo transformacional, la satisfaccion y clima laboral en docentes de tres
instituciones de San Juan de Lurigancho, Lima-2019? Desprendiéndose de aquella
interrogante, se plantea las consecutivas preguntas especificas ¢Cual es la relacion entre
liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfaccion laboral?; ;Cudl es la relacion
entre liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral?; ¢Cual es la relacion
entre Satisfaccion laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional?; ¢Cuél es la
relacion entre Clima Laboral las dimensiones de liderazgo transformacional? ; ;Cual es la
relacion entre Satisfaccion laboral y las dimensiones de clima laboral? y ¢ Cuél es la relacion
entre Clima Laboral las dimensiones de satisfaccion laboral en docentes de tres instituciones

educativas de San Juan de Lurigancho, Lima -2019?

Con respecto a la justificacion de la investigacién podemos mencionar que desde el
punto de vista objetivo este estudio dotara de informacion a los directivos, el personal con
cargos altos y la plana docente de las instituciones la capacidad de evaluar su actual
desempefio, pues en base a los resultados podran tomar decisiones, como emplear nuevas
técnicas que favorezcan su crecimiento o en el mejor de los casos mantener el trabajo que

van realizando.



A su vez, desde el aspecto tedrico la investigacion servira 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 ambito social la investigacién podria traer beneficios a la poblacién
estudiantil puesto que permite detectar las disfuncionalidades dentro de las Instituciones
Educativas Publicas siendo este el primer paso para poder establecer alternativas de solucion.
Se propuso como objetivo general establecer la relacion entre el liderazgo transformacional
con la satisfaccion y clima laboral en docentes de tres instituciones del distrito de San Juan
de Lurigancho, Lima-2019.

Y a su vez como objetivos especificos establecer la relacion entre liderazgo
transformacional y las dimensiones de satisfaccion laboral; establecer la relacion entre
liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral; establecer la relacion entre
Satisfaccion laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional; establecer la relacion
entre Clima Laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional; establecer la relacion
entre Satisfaccion laboral y las dimensiones de clima laboral; establecer la relacion entre
Clima Laboral las dimensiones de satisfaccion laboral en docentes de tres instituciones

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

Se plante6 como hipotesis general la existencia de relacion entre el liderazgo
transformacional, la satisfaccion y clima laboral en docentes de tres instituciones del distrito
de San Juan de Lurigancho, Lima-2019. Ademés se plasmaron hipotesis especificas la
Existencia de relacion entre liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfaccion
laboral; Existe relacion entre liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral;
Existencia de relacion entre Satisfaccion laboral y las dimensiones de liderazgo
transformacional; Existencia de relacion entre Clima Laboral las dimensiones de liderazgo
transformacional; Existe relacion entre Satisfaccion laboral y las dimensiones de clima
laboral; Existencia de relacion entre Clima Laboral las dimensiones de satisfaccion laboral
en docentes de tres instituciones educativas del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima -
20109.
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Il. METODO
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta exploracion, tiene por disefio no experimental de corte transversal, que segun los
siguientes autores se refiere a una investigacion no invasiva, puesto que las variables no son
modificadas, sino por el contario son apreciadas en su contexto natural segun (Hernéndez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 70). En ese sentido, se reafirma que es de corte transversal
puesto que para la recoleccion de datos se realiz6 en Unico momento y tiempo. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

Asimismo, el proyecto de investigacion esta bajo el disefio Descriptivo — Correlacional, a
cabo que tiene por finalidad medir la relacién existente entre variables pudiendo comprobar

asi algun concepto. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 90).
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2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1 - Liderazgo Transformacional

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES [TEMS ESCALAY
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES
Bass (1985) define al lider Es una variable de Vision 1,23 Rara vez 0 nunca=
transformacional como la naturaleza cuantitativa el Comunicacion 4,5.6 1, pocas veces =2, a
persona que incentiva a los cual se mide en base a los inspirada veces = 3, muchas
miembros de su equipo a puntajes obtenidos segun Estimulacion 78,9 veces = 4, con
interiorizar sus habilidades y la adaptacion realizada por intelectual mucha frecuencia=
Liderazgo capacidades esperando que Davalos (2014) de la Liderazgo de apoyo 10,11,12 5.
Transformacional puedan realizar cambios reales escala de  Liderazgo Reconocimiento 13.14.15
en si mismos creando en Transformacional de

impacto en la organizacion y
por ende en la sociedad.
Mendoza y Ortiz (2006),

p.120.

Rafferty y Griffin (2004).

Personal

Nota. Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin (2014)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2 - Liderazgo Transformacional

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES ITEMS ESCALAY
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES
Bass (1985) define al lider Es una variable de Vision 1,2,3 Rara vez o nunca=
transformacional como la naturaleza cuantitativa el Comunicacion 4,5.6 1, pocas veces = 2,
persona que incentiva a los cual se mide en base a los inspirada aveces = 3, muchas
miembros de su equipo a puntajes obtenidos segin Estimulacion 7,89 veces = 4, con
interiorizar sus habilidades y la adaptacion realizada intelectual mucha frecuencia=
Liderazgo capacidades esperando que por Davalos (2014) de la Liderazgo de apoyo 10,11,12 5.
Transformacional puedan realizar cambios escala de Liderazgo Reconocimiento 13.14.15

reales en si mismos creando
en impacto en la organizacion
y por ende en la sociedad.
Mendoza y Ortiz (2006),
p.120.

Nota. Sonia Palma Carrillo (1999)

Transformacional de
Rafferty y Griffin (2004).

Personal
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable 3 - Satisfacciéon Laboral

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL

Palma (1999) define a la

Satisfaccion Laboral como la
Satisfaccion suma de actitudes positivas o
Laboral negativas percibidas por los
colaboradores respecto a los
beneficios remunerativos,
condiciones fisicas y

materiales, etc.

DEFINICION

OPERACIONAL
Es una variable de
naturaleza cuantitativa el
cual se mide en base a los
puntajes obtenidos segun
la Escala de Satisfaccion
Laboral — SL- SPC de
Palma (1999)

DIMENSIONES ITEMS
Significacion de 3,4,7,18,21,2
tarea 2,25,26
Condiciones de 1,8,11,12,15,
trabajo 17,20,23
Reconocimiento 6,3,10,14,19,
personal y/o social 26,27
Beneficios 5,2,9,16,4
Econdmicos

ESCALAY
VALORES

Totalmente en
desacuerdo = 1, en
desacuerdo = 2,

indeciso = 3, de

acuerdo = 4,
totalmente de
acuerdo = 5.

Nota. Sonia Palma Carrillo (2004)
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion
Para la investigacion esta constituida por una poblacién 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, esta conformada por un total de 120 educadores tanto de género

masculino como femenino

2.3.3. Muestreo
El modelo de muestreo es no probabilistico de corte transversal aplicados en 3 Centros

Educativos Diferentes de San Juan de Lurigancho.
Criterios de inclusion:

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

actualmente ejerciendo la docencia.
Criterios de exclusion:

Se excluyo en esta investigacion a docentes de colegios particulares, personal jubilado o que
no ejerce, docentes de otros distritos y personal que haya dejado el Cuestionarios en blanco
0 estan mal resueltos.

Tabla 4

Datos Demograficos

SEXO f %
FEMENINO 73 60.8
MASCULINO 47 39.2
I.E
I.LE.1 40 33.3
I.LE.2 40 33.3
I.LE.3 40 33.3

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje

16



Criterios de eliminacion:

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

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

2.4.1. Técnicas

Alusivo al método realizado, se emple6 el método cuantitativo que por definicion se entiende
busca investigar y conocer como se dan los hechos colectivos estudiados objetivamente.
Ruiz (2012)

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 1

Nombre : Escala de Liderazgo Transformacional

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

Autor de la adaptacion : Luis Déavalos Zevallos

Afio 12014

Administracion - Individual o Colectiva

Duracion aplicacion : No tiene por consideracion un tiempo determinado

pero se desea que sea entre 10 a 15 minutos.

Finalidad : Evaluar el liderazgo transformacional

Calificacion:

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 calificacion en el item 3 es
contrario.

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

qué categoria pertenece.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 2

Nombre : Escala de Satisfaccion Laboral Sl / Spc

Autores originales : Sonia Palma Carrillo

Afio 1999

Administracion > Individual o colectiva

Duracién aplicacion : 20 min. Aproximadamente

Finalidad - Identificar el nivel de escala de satisfaccion laboral
de los socios.

Calificacion:

El resultado general se genera por la suma de las puntuaciones con respecto a cada item; el
resultado fluctta entre los 36 y 180. Las puntuaciones con significancia alta se describen
como “satisfaccion frente al trabajo™ y las puntuaciones bajas como una "insatisfaccion
frente al trabajo™.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 3

Nombre : Escala de Clima Laboral ClI/ Spc

Autores originales : Sonia Palma Carrillo

Afio : 2004

Administracion - Individual o colectiva

Duracion aplicacion : Recomendable entre 15 a 30 min.

Finalidad : Determinar el nivel de apreciacion global del

ambiente segun los trabajadores
Calificacion:
- Entregar el Cuadernillo.
- Dar consigna de poner los datos del participante.
- Explicar el motivo e informar la naturaleza de la escala
- Corroborar que la informacién sea llenado adecuadamente
- Mencionar que se puede ofrecer explicacion 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
puntuacion V de Aiken superior a .90 y p<0.05 en la prueba binomial, por lo que esta

demostrando un acorde validez de contenido

En cuanto a la Escala de Satisfaccion Laboral segun la aplicacién de la Encuesta el resultado

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

Para la Escala de Clima Laboral segtn la aplicacion de la encuesta se obtuvo la validez la
encuesta tiene por resultado el indice Correlacional de .87 y .84, por criterio de jueces y por
un estudio de corriente discriminativa.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad

N° de
o
Items
Escala de Liderazgo Transformacional de 810 15
Rafferty y Griffin
Escala de Satisfaccion Laboral SL / SPC .845 27
Escala de Clima Laboral CL/ SPC 921 50

Nota: o= Alfa de Crombach
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Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad por Dimensiones

Dimensién o

Vision .624
_ Comunicacion inspirada 381
Escala de lee'razgo Estimulacion intelectual .295
Transformacional Liderazgo de apoyo 787

de Rafferty y Griffin go de apoy '
Reconocimiento Personal 531
Significancia de tarea 411
Escala de Satisfaccion Condiciones de trabajo 622
Laboral SL./SPC Reconocimiento personal .80
Beneficios econdmicos A8
Realizacion personal 701
) Involucramiento laboral .728

Escala de Clima L

Laboral CL/ SPC Supervision 739
Comunicacién .663
Condiciones laborales .702

Nota: a= Alfa de Crombach

2.5. Procedimiento

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

menciond el motivo de la aplicacion de la encuesta, comentando que era netamente

académico el permiso a solicitar. Por otro lado, se solicit6 la carta de Autorizacién para

aplicar los instrumentos. Asi mismo, con previa programacion con los altos cargos de las

instituciones habiéndose firmado dicha Autorizacion se procede a la aplicacion de las

encuestas. Se contd con la programacion de las reuniones generales que contaban los

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

menciond la razén del porqueé de nuestra visita; asi mismo, se entrego las encuesta de formas

separadas cada uno en su debido momento, posteriormente, se brind6 la consigna de cada

evaluacién con el tiempo estimado a poder responder, para finalizar se recogio cada una de

las evaluaciones y se dio las gracias por la colaboracion.
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2.6. Métodos de analisis de datos

Una vez culminada la aplicacién de la encuesta, se procedio a realizar el filtraje, se tuvo en
consideracion cada uno de la incorporacion y la expulsion. Se realizo la base de datos en las
hojas de datos Excel, los cuales se trasladaron al Programa Producto de Estadistica y
Solucién de Servicios (SPSS) con version 24. En dicho programa se emple6 el Alfa de
Cronbach para validar la confiabilidad de los instrumentos empleados, ademas para
identificar la normalidad de distribucion de los resultados obtenidos se empled la prueba de
Kolmogorov — Smirnov dado que la muestra es mayor a 50 participantes, se obtuvo las
correlaciones mediante el Rho de Spearman, se siguid las normas interpretativas de Cohen
(1988) donde menciona que el tamafio efecto puede ser pequefio (r>=.01), medio (r>=.09) y
grande (r’= .25).

2.7. Aspectos éticos

En tanto los aspectos éticos el proyecto de investigacion tiene en consideracion aspectos
importantes como: el Colegio de Psicologos del Pert (2017), se mantuvo en riguroso
anonimato los encuestados, lo resultados fueron usados estrictamente y enfocado al objetivo
de esta investigacion; se estuvo en total comunicacion con los Directores y/o Profesores para
coordinar las aplicaciones de las encuestas con previa programacion para las visitas de cada
una de ellas y se solicitd el Consentimiento Informando, haciendo hincapié que dichas
participaciones fueron de manera Voluntaria y fines totalmente Académicos.
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Tabla 7

Prueba de normalidad

Dimensién Kolmogorov-
Smirnov?
Es ¢l p
Vision 128 120 .000
Escala de Liderazgo Comunicacion inspirada 145 120 .000
Transformacional de . o 152 120 .000
Rafferty y Griffin Estimulacion intelectual
Liderazgo de apoyo 193 120 .000
Reconocimiento Personal 148 120 .000
Condiciones fisicas y/o 106 120 .002
materiales
Beneficios laborales y/o .092 120 .014

Escala de Satisfaccion remunerativos

Laboral SL / SPC
Politicas administrativas 149 120 .000
Desarrollo personal 109 120 .001
Realizacion personal 146 120 .000
Escala de Cli Involucramiento laboral .148 120 .000
L:;ifala/gg Supervision 091 120 .016
Comunicacion 125 120 .000
Condiciones laborales .097 120 .008

Nota. Es= Estadistico; 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 correlacion no paramétrica.
Tabla 8.

Correlacion entre liderazgo transformacional, clima y satisfaccion laboral

Correlacion entre Variables

Is P r2
Liderazgo _ 532" 0 83
transformacional
Satisfaccién laboral 547 0 .299
Clima laboral 689" 0 474

Nota. rs=Rho de Spearman; p = significancia r>= tamafio efecto
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La tabla 8 se muestra una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipétesis de la investigacion,
se observa una correlacion positiva entre las escalas Liderazgo transformacional,
Satisfaccion y Clima laboral (rs = .532**, rs = .547** y rs =. 689**) con una tamafio del
efecto grande (r?= .28 1= .29 y 2= .47)

Tabla 9.

correlacion entre liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfaccion laboral

Dimensiones de Satisfaccion Laboral

Is P r2
Liderazgo
transformacional
Significacion de tarea 440™ 0 193
Condiciones de trabajo 485" 0 235
Reconocimiento personal 531" 0 281
Beneficios econdmicos 470" 0 22

Nota. rs=Rho de Spearman; p = significancia r?= tamafio efecto

En latabla 9 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipétesis de la investigacion,
se evidenciando tener correlacion positiva en las escalas liderazgo transformacional y las
dimensiones significancia de tarea (rs = .440**) con tamafio efecto mediano (r? = .19),
condiciones de trabajo (rs = .485**) con tamafio efecto mediano (r?=.23), reconocimiento
personal (rs = .531**) con tamafio efecto grande (r> = .28), beneficios econémicos (rs =

A470**) con tamafio efecto mediano (r> = .22).

Tabla 10.
correlacion entre liderazgo transformacional y las dimensiones de clima laboral

Dimensiones de Clima Laboral

Is P r

Liderazgo

transformacional

Autorrealizacion ,504*" 0 254
Involucramiento laboral 578*" 0 334
Supervision ,661*" 0 436
Comunicacion ,489*" 0 239
Condiciones laborales ,599*" 0 .358

Nota. rs=Rho de Spearman; p = significancia r>= tamafio efecto
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En la tabla 10 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipétesis de la

investigacion, se encontrd correlacion positiva entre la escala liderazgo transformacional y

las dimensiones autorrealizacion (rs = .504**) con tamafio efecto grande (r? = .25)

involucramiento (rs =.578**) con tamafio efecto grande (r?=.33), supervision (rs = .661**)

con tamafio efecto grande (r?>= .43), comunicacion (rs = .489**) con tamafio efecto mediano

(r?=.23), condicion laboral (rs =.599**) con tamafio efecto grande (r*>= .35).

Tabla 11.
Correlacion entre satisfaccion laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional

Dimensiones de Liderazgo Transformacional

I's p r
Satisfaccién laboral
Vision 523" 0 273
Comunicacion inspirada ,160 0.081 025
Estimulacion intelectual 3117 0.001 .096
Liderazgo de apoyo 554" 0 .306
Relacion personal 432" 0 .186

Nota. rs=Rho de Spearman; p = significancia r>= tamafio efecto

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

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

una asociacion débil entre estas, ademas de tamario efecto pequefio (r?> = .02). Por todo lo

demas se afirma la hipotesis de la investigacion, se descubrid una correlacion positiva entre

la escala satisfaccion laboral y las dimensiones vision (rs = .523**) con tamafio efecto

grande (r?=.27), estimulacion intelectual (rs =.311**) con tamafio efecto mediano (r>=.09),

liderazgo de apoyo (rs = .554**) con tamario efecto grande (r?= .30), relacion personal (rs =

.432**) con tamafio efecto mediano (r>= .18).

Tabla 12.

Correlacion entre clima laboral y las dimensiones de liderazgo transformacional

Dimensiones de Liderazgo Transformacional

Is P r
Clima laboral
Visién 507 0 257
Comunicacion inspirada 224" 0 .05
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Estimulacion intelectual 400 0 .16
. 519
313

Liderazgo de apoyo 721

*Kk

Relacion personal ,560

Nota. rs=Rho de Spearman; p = significancia r>= tamafio efecto
En la tabla 12 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipotesis de la

investigacion, se descubrid correlacion positiva entre la escala clima laboral y liderazgo
transformacional y sus dimensiones vision (rs = .507**) con tamafio efecto mediano (r?=
.25), comunicacion inspirada (rs = .224*) con tamafio efecto pequefio(r?= .05), estimulacion
intelectual (rs = .400**) con tamafio efecto mediano (r? = .16), liderazgo de apoyo (rs =
.721**) con tamafio efecto grande (r2= .51), relacion personal (rs = .560**) con tamafio

efecto mediano (r?= .31).

Tabla 13.
Correlacidn entre satisfaccion laboral y las dimensiones de clima laboral

Dimensiones de Clima Laboral

Is p r
Satisfaccién laboral
Autorrealizacion 580" 0 336
Involucramiento laboral 556" 0 309
Supervision 538" 0 289
Comunicacion 468" 0 219
Condiciones laborales ,598™ 0 357

Nota. rs=Rho de Spearman; p = significancia r?= tamafio efecto

En la tabla 13 se evidencia una p (Sig.) menor a .05, afirmando la hipotesis de la
investigacion, se descubrio correlacion esperada, positiva entre la escala satisfaccion laboral
y las dimensiones autorrealizacion (rs = .580**) con tamafio efecto grande (r> = .33),
involucramiento (rs =.556**) con tamafio efecto grande (r?=.30), supervision (rs = .538**)
con tamafio efecto grande (r?> = .28), comunicacion (rs =.468**) con una medida de efecto

mediano (r?>= .21), condicion laboral (rs = .598**) con tamafio efecto grande (r>= .35).
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IV. DISCUSION
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El deseo de este proyecto de investigacion fue reconocer si existe correlacion entre
liderazgo transformacional, satisfaccion y clima laboral en docentes de tres instituciones
educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2018. A continuacidn, se realizara el debate
de los resultados hallados, comparando con los antecedentes tanto nacionales como

internacionales; asi como en las teorias que avalan esta investigacion.

Los resultados obtenidos para objetar el objetivo general, se efectu6 mediante el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman revelando una correlacién estadisticamente
significativa entre las variables de las investigacion (rs = .532** rs = .5b47** y rs = .689*%*)

con una tamafio del efecto grande (r?= .28 r2= .29 y r? =, 47).

En tanto a la primera hipotesis especifica se propuso definir la relacién entre el L.T. y las
dimensiones de la escala de S.L. se encontrd una correlacion positiva obteniendo los
siguientes resultados: Significancia de tarea (rs =. 440**), condiciones de trabajo (rs =
485**), reconocimiento personal (rs = .531**), beneficios econdmicos (rs = .470**). Del
mismo modo, Sapaico (2016) en su tesis, evidencia que existe una correlacion positiva (r
=.63) entre L.T. y S.L en docentes. Asi 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 comdn.

Referentes a los datos alcanzados en base a la segunda hipdtesis donde se plantea conocer
la relacion entre la variable L. T y las dimensiones de C.L., se observan los siguientes
resultados: autorrealizacion (rs = .504**), involucramiento (rs = .578**), supervision (rs
=.661**), comunicacion (rs = .489**), condicién laboral (rs = .599**) por lo que se revela
la existencia de una correlacién positiva considerable. En virtud de ello Sanchez (2016)
en su investigacion refiere que el nexo que se tiene entre L.T. y C.L. presenta una
correlacion 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 empatia capaces influenciar positivamente y beneficio de las organizaciones.
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Referente a la tercera hipétesis se propuso determinar la relacion entre la variable S.L. y
las dimensiones de L.T., se visualiza en vision (rs =.523**), Comunicacion inspirada (rs
=.160), estimulacion intelectual (rs =.311**), liderazgo de apoyo (rs = .554**), relacion
personal (rs =.432**) evidenciando que existe una correlacion positiva considerable
.Sobre ello Aburto (2010) en su investigaciéon refiere que la relacion entreel L.T. ylaS.L.
estan fuertemente relacionadas de forma positiva significativa, segun Rho de Spearman
(r=.295*%*),

En la cuarta hipdtesis se establecié indagar la relacion entre la variable C.L. y las
dimensiones de L.T. se visualiza que para visién (rs = .507**), comunicacién inspirada (r
= .224%*), estimulacion intelectual (rs = .400**), liderazgo de apoyo (r =.721**), relacion
personal (rs = .560**) por lo que se demuestra que existe una correlacion positiva media,
a diferencia de esto Garcia (2017) en su trabajo de investigacion hallé la existencia de
una relacién positiva muy débil de 0.164.

En tanto la quinta hipotesis se pretendio conocer la relacion entre la variable S.L. y las
dimensiones de C.L. se observan los siguientes resultados: autorrealizacién (rs = .580*%*),
involucramiento (rs = .556**), supervision (rs = .538**), comunicacion (rs = .468**),
condicion laboral (rs = .598**) descubriendo que existe una correlacion positiva
considerable de manera similar a Manosalva, C. Manosalva, L & Nieves (2015) en su
investigacion obtuvo (r=.58) entre S.Ly C.L.

Para la sexta y ultima hipotesis 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
econémicos (rs = .414**) demostrando como dato general que existe una correlacion
positiva media de manera distinta Figueroa (2018) explica en su investigacion que existe
una correlacion 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 diagnostico

creando de ser necesario acciones favorables en la organizacion.
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En sintesis la investigacion no cuenta con antecedentes que empleen correlacion entre las
tres variables pero si conjugan entre ellas evidenciando la existencia de relacién

estadisticamente significativa entreel LT.yS.y C.L.

V. CONCLUSIONES
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Se evidencia la correlacidn significativa entre las escalas L.T., S. y C.L. (rs = .547
y rs = .689). Se acepta la hipotesis planteada y el objetivo general del estudio.
Se evidencia la correlacion significativa entre la escala L.T. y las dimensiones
significancia de tarea (r =. 440), condiciones de trabajo (rs = .485, reconocimiento
personal (rs = .531) beneficios econdémicos (r = .470).

Se evidencia la correlacion significativa entre la escala L.T. y las dimensiones
autorrealizacion (rs = .504, involucramiento (rs = .578),supervision (rs = .661),
comunicacion (rs = .489), condicion laboral (rs = .599)

Se evidencia la correlacion entre las escalas S.L. y las dimensiones vision (rs
=.523), estimulacion intelectual (rs = .311), liderazgo de apoyo (rs = .554),
relacion personal (rs = .432). Una correlacion débil entre la escala S.L. y la
dimensién comunicacién inspirada obteniendo (rs = .160).

Existe correlacion significativa entre la escala C.L. y las dimensiones vision (rs
= .507), comunicacién inspirada (rs = .400), estimulacion intelectual (rs = .224),
liderazgo de apoyo (rs =.721), relacion personal (rs = .560).

Existe correlacion estadisticamente significativa entre la escala S.L. y las
dimensiones autorrealizacion (rs = .580), involucramiento (rs = .556), supervision
(rs = .538), comunicacion (rs = .468) condicion laboral (rs = .598).

Se evidencia la correlacion entre las escalas C.L. y las dimensiones significancia
de tarea (rs = .638), condiciones de trabajo (rs = .528), reconocimiento personal

(rs = .323), beneficios econdmicos (rs = .414).
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VI. RECOMENDACIONES

32



Adaptar los instrumentos al ambito docente para que los items se ajusten a las
actividades desemperfiadas por ellos.

Las futuras investigaciones podrian emplear nuevos tipos de muestreos, para que
exista mayor cantidad de participantes y generalizar los resultados.

Investigar la relacion entre las variables en distintas muestras como lo serian las
instituciones educativas privadas o parroquiales con la finalidad de contrastar los
resultados y poder verificar si existe algin cambio o diferencia con esta
investigacion.

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 relacion a las escalas y corroborar si el tamafio del efecto es similar

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

Davalos

ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para ti, seleccionando el nimero {del 1 al 5) que corresponde a la respuesta
que escogiste seglin sea tu caso. Asegurate de responder a TODAS las oraciones.

Marca con un aspa (x) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas:

Rara vezo | Pocas veces Aveces | Muchas veces | Con mucha frecuencia
[ |
nunca { | o siempre
5 | 2 3 | 4 5
Ne REACTIVOS ALTERNATIVAS

01 | Tiene una idea clara hacia donde vames como organizacion

& Tiene una idea clara de como quiere que sea su drea en cinco

afos

03 | No tiene idea de hacia dénde va la organizacion

o Dice cosas que hacen sentir a sus companeros orgullosos de ser |

parte de esta organizacion

05 | Dice cosas positivas acerca del area de trabajo

Anima a la gente a ver ambientes cambiantes, asi como situaciones

= llenas de oportunidades

o7 Desafio a mis compafieros a pensar sobre antiguos problemas en
nuevas alternativas o propuestas

o8 Brindo a mis compaferos ideas que obligan a repensar algunas
cosas que nunca han pensado antes

a5 He ayudado a mis compafieros a replantear algunos supuestos

basicos sobre la manera de hacer su trabajo

10 | Considero los sentimientos de los demds antes de actuar

3 Me comporto tomando en consideracion las necesidades

personales de mis companeros i

o Me preocupo por que los intereses de mis comparieros sean

atendidos

13 | Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio

14 | Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis compafieros

15 | Personalmente felicito cuando hacen bien un trabajo pendiente




Anexo 2. Escala de Satisfaccion Laboral Sl / Spc Sonia Palma Carrillo

CONSENTIMIENTO INFORMADO
La presente investigacion tiene como objetivo determinar si existe relacion entre el liderazgo
transformacional el clima y la satisfaccion laboral. Por ello se requiere de la participacion de docentes

del distrito de San Juan de Lurigancho.

Su participacion consistird en responder de forma andnima las siguientes escalas adjuntas. La
participacion es completamente voluntaria.

Respuesta del participante:
He leido el documento y acepto participar en esta investigacion, conociendo que podré dejar de

responder cuando lo considere pertinente. Al ser voluntaria no existira una recompensa o beneficio.

Firma FRCHA e e PO

Edad LT

ESCALA SL-SPC

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la
misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta
que mejor exprese su punto de vista.

Marca con un aspa (x) el nimero de acuerdo a [as siguientes alternativas:

| |

; Tataliments s " : o Total desacuerdo
e aaierds acuerdo indeciso desacuerdo

i TA A | I FERERET) T

N ) TA A | S0 [ oo
1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la |
realizacion de mis labores.
2 | Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi \
manera de ser. \
4 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 1
\

|

5 | Me siento mal con lo que gano.

6 | Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

7 | Me siento realmente Gtil con |z labor que realizo.

8 | El ambiente donde trabajo es confortable

S [El sueldo que tengo es bastante aceptable

10 | La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estdn ‘
explotando.

11 | Prefiero tener distancias con las personas con las que \
trabajo. [

| 12 | Me disgusta mi horario.




Anexo 3. Escala de Satisfaccion Laboral SI / Spc Sonia Palma Carrillo

13

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14

Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de
trabajo.

15

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualabie.

TA A

D

16

mi trabajo me permite cubrir  mis
lexpectativas econdmicas.

17

El horario me resulta incomodo.

18

Me complace los resultados de mi trabajo

19

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

20

En el ambiente fisico en que laboro me siento comodo.

21

Mi trabajo me hace sentir realizado(a). |

22

Me gusta el trabajo que realizo. |

23

Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias. |

24

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

25

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo(a).

| Me siento complacido con la actividad que realizo.

27

| Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 4. Escala de Clima Laboral ClI/ Spc Sonia Palma Carrillo

ESCALA CL-SPC

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de

acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral

Niguno o Poco Regular

nunca

Mucho

Todo o siempre

N P R

Existen oportunidades de progresar en la institucion

.|Se siente compromiso con el éxito en la

arganizacion.

.| E! supervisor brinda apoyo para superar los

obstaculos que se presentan.

.| Se cuenta con accesc a la informacién necesaria para

cumplir con el trabajo.

Los companeros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

10.

Los objetivos de trabajo son retadores

11.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

12.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito

| de la organizacion .

13.

La evaluacion gue se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea

| 16,

En los grupos de trabajo, existe una refacion armoniosa

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
 decisiones en tareas de su responsabilidad

Se valora los altos niveles de desempefio

17,

Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

18.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

19.

Existen suficientes canales de comunicacion

20.

21.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado

Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros

22.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia
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Anexo 5. Escala de Clima Laboral ClI/ Spc Sonia Palma Carrillo

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24,

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

25.

Se cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

26.

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27.

| Cumplir con las tares diarias en el trabajo, permite el
' desarrollo del personal

28.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y contral
de las actividades

29.

En la institucion, se afrontan y superan |los
obstaculos

30.

Existe buena administracion de los recursos

3L

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita

32,

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33.

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo |

34. | La institucion fomenta y promueve la comunicacion |
interna
35. | La remuneracion es atractiva en comparacion con la

de otras organizaciones |

36

375

- | La empresa promueve el desarrollo del personal

| Los productaos y/o servicios de |z organizacion, son
motive de orgullo del personal

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
nacen

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucion

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras |

42.  Hay clara definicidn de vision, misién y valores en
la institucién
43.| El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes

establecidos

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46.

Se reconocen los logros en el trabajo

47.

La organizacion es una buena opcién par alcanzar
calidad de vida laboral

48.

Existe un trato justo en la empresa

49.

Se conocen los avances en otras areas dé la
organizacion

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.
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Anexo 6. Carta de presentacion al director de la Institucion Educativa.

j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARRERA PROFESONAL DE PSICOLOGIA

"Afo de la lucha contra la Corrupcidn v la Impunidad"”

San Juan de Lurigancho, 17 de abril de 2019

CARTA N° 057-2019-CP-PS-UCV-LIMA ESTE

Sra. Maria Luisa Bernabé Pérez
Directora de la Institucion Educativa 1182 El BOSQUE.

Presente:

Asunto: autorizacion para aplicar Instrumentos de investigacion del estudiante Katiuska Indira
Velarde Flores y George Wilmer Salinas Corpus

De mi consideracion:

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarlo{a) cordialmente y al mismo tiempo solicitar a
su despacho otorgue la autorizacién para la alumna: Katiuska Indira Velarde Flores con DNI
72916183 y el alumno Wilmer George Salinas Corpus con DNI 45072557, estudiante del X de
la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento, dirigide a los docentes
de la institucion que usted dirige:

* Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin.

¢ Escala de satisfaccion Laboral SL-SPC
* Escala de clima laboral CL/SPC

Esto con motivo de la elaboracion de la tesis del curso de proyecto de investigacion,

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima i
personal. [

Atentamente,

iy,
Yoy
[ ==
(g
<

. mwfn:?:w‘amwu a
'mﬁitnmbca % %E
4y 32 e 3
'-"A:js‘ Mgtr. Roxana Patricia Varas loli

Coordinadora de la CP de Psicologia
UCV - Lima Este
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Anexo 7. Carta de presentacion al director de la Institucion Educativa.

Z @ ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
=

Aiios

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACICNAL”

San Juan de Lurigancho, /2 de noviembre del 2018

CARTA N°1974-2018-EP-PS-UCV-LE

Director
Ronald Santes Vargas
E.l. 0132 Toribio de Luzuriaga y Mejia

Presente.-

Asunto: Autorizacidn para aplicar instrumentos de investigacién
de los estudiantes KATIUSKA INDIRA VELARDE FLORES y GEORGE
WILMER SALINAS CORPUS

De mi consideracion

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarlo(a) cordiaimente y al mismo tiempo solicitar a
su despacho otorgue la autorizacién para que los alumnos KATIUSKA INDIRA VELARDE FLORES con DNI
72516183 y GEORGE WILMER SALINAS CORPUS con DNI 46072557, docenteS de la escucla Profesional de
Psicologia, puedan aplicar los siguietes instrumentos a los estudiantes de la institucion que usted dirige:

= ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE RAFFERTY Y GRIFFIN adpatada por davalos
(2014)

e ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL/SPC Sonia Palma Carrillo (1999)
e ESCALA DE CLIMA LABORAL CL/SPC Scnia Palma carrillo (2004)

Sin otro particular, me despico de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima
personal

E.L 132 TORIBIC DE LLZURABAY MESA"

UGELN'DO5';3.:.,
B 1y 1
e

-. —— ANt
e Psicologia &——2.....- Hooao llgs‘ e

= LINI;Q ESTE (=
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Anexo 8. Carta de aceptacion al director de la Institucion Educativa.

INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA N* 1182

“EL BOSQUE”

VGEL 05 - Conrea cleeronieo e L ENZelbosque@houmail.com
Av. Las Cindos 898-Ciune Bey = San Juan de Lovsieha Telé

FORMULARIO ONICO DE TRAMITE (F
(FORMATO GRATUITO)
RM N°0448-2012-ED [

PAR[iq

o - 3 :
[SOLICITO: auvksinacol ma  aplcsr ‘ ,,,,.,,_,,,. SR
b Strumentos b Daveshos o a (L(z dzhl‘é' -
o ] 1-SUMILLA v‘-‘ TR I FOLBS: .-+
= (SELLO )

DIRECTORA GENERAL IE.N"1182"EL BOSQUE” MARIA LUISA BERNABE PEREZ

. 2 AUTORIDAD A QUIEN SE DIRIGE B

Kalwsky Tndia Ve ( arde ,( lsveS

3.- DATOS® DEL ‘USUARIO ( Nomhres y Apellidos )

: 5‘,< _e:s—b.zclldu!é / estudants o P&co(o\? —vev

L A g T “7 4= GARGOAGIUAL -5 - iy

5.-'DNI : I = 29[5(3)3 7 l : 6.- 'ELH U:LULAR : I 6'0[0(1468‘

Ao gl 8 de O Hr D sl 2z
e .7~ DOMICILIO DELUSUARIC (Av, Ir, Calle, Pasaje, Nra, Urb; Distrito, Provincia.)

8.- FUNDAMENTACION DEL PEDIDO ; R e

Qv Sedy estrdiaik del  TNovo oclo de s canew de PS"(Co[cc\‘o o

b usiveendsd v walless v tewand, e aplicav  hs esc;as de
Lde 232D Tansgormagmdl ° Climg. o S-uzcs;gu:oto« lidond T A el

AN p
@514“7’ YéO-lL?dwxoa Yy rzva_bajo de Lu_\/e'gyz,o@c'lo-f Bive realiay . bemS

Y 04 bonay °\c.e/wc(m- sa(.ozv & 5v  persoia. I amlowzacwm

7
M. peplicar  'oF m{f-vow‘(v\,é,s de m\/c.s‘f‘o\oCLM Cor [oc Slocenlss

dG fa I ?{-‘{I/(,‘MM £ ’/UCA /_L\’&—ﬂ 8 |
3 QSQOeé “acceds wy st/,C//c/o/, e despich | Atrutsune /& e &

9.- DOCUMENTOS QUE SE ADJUNTAN :

}, Copa de  cavfl NOST 2007 . CP —PS — Uy - Limg. E3te

CantoRey, .7 . ge ..,P‘:.fr..[ ... dei 20(7 %A‘;Lé
= —

[ . 10.- LUGAR Y FECHA = l 11.- FIRMA DEL USUARIO

FORMATO N°i?
07-03-2019
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Anexo 9. Carta de Consentimiento de uso de las Escalas SL-SP y CL-SP

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalma50@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion otorgada a: Wilmer George Salinas Corpus -DNI 46072557
Katiuska Indira Velarde Flores - DNI 72916183

Institucion: Universidad Cesar Vallejo — Sede Lima Este

Motivo: Tesis “Liderazgo transformacional, Satisfaccion

Laboral y Clima Laboral en docentes de tres
instituciones educativas del distrito de San Juan
de Lurigancho”. Lima, 2019.

Asesora: Magister Cesar Ramirez Espinoza.

Instrumentos autorizados: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
Escala de Clima Laboral CL-SPC

Muestra de investigacion: 50 colaboradores de tres centros educativos de
San Juan de Lurigancho.

La autorizacion se extiende por tnica vez para los propdsitos de la tesis
indicada para lo cual los solicitantes han efectuado el pago por derechos de
autor respectivo; ¥ es de su conocimiento que dicho pago excluye cualquier
servicio adicional de calificacion, analisis e interpretacion de los datos por parte
de la suscrita.

Mayo 6, 2019

\W7

\

)
Sonia Palma Carville, PAD
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Anexo 10. Acta de aprobacion de originalidad de tesis

e U v Caédigo : F06-PP-PR-02.02
il | ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 10

UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha :10-06-2019
CESAR VALLEJO Pégina:1de 1

Yo, Antonio Serpa Barrientos, docente de la Facultad de Humanidades y Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Lima — Este, revisor de la

tesis titulada

“Liderazgo Transformacional, Satisfaccién y Clima Laboral en Docentes de Tres
Instituciones Educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2019", del estudiante
Katiuska Indira Velarde Flores, constato que la investigacién tiene un indice de
similitud de...!8./:....verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

Lugar y Fecha:.4tms., S Tiw & Lo M\J)“‘l“’ .28 flﬁﬂ*jéfwz‘“’

Firma
Mg. Antonio Serpa Barrientos
DNI: 41225216

Reviso WV

NOTA: Cuslguierdaomenio impreso diferents d&! orkgir
sai Tril
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Cécigga | FOU-PP-PR-IO0Z
ucv ACTA DE APROBACION DE DRIGIMALIDAD | versen 10

[T e d FELTE] DiE TESIS Factan @ 10-04-301F
CHREN WL Fdgna @ 1 Gl

¥o. Anhonio Serpa Bomenfce, docente de ko Foculiod de Humaonidodes v Escusia
Profesona de peicologio de ka Univesidod Sésar Voilejo Lima Esie, revisor g die ko
fmsiy, frhul odiac

“Liderozgo fronsformocionol, soisfoccion y cimo lobord en docentes de fres
instihuciones educofvos del disiito de San Juon de Lurigancho, Lima 200%, del jde
io| estudionte Wimer Geonge Salinos Conpus, comnsioho gue ko investigocion fiene un
indice de simiitud de 18 | venficable =n & reporfe de oiginolidod del programa
Turmifin.

Eifio susciio jo) onolzd dicho repore y conduyd Que codao uno de b
coincid encias defeciodos no constitepen plagic. A mi kzal saber y entender io ess
cumple con todos ko normas poro & weo dis cias y refesencios eshablecidos por o
Universidod César vallejo.

Lirno, $an juan de Lurigoncho, 28 de ogosio del 3019,

rAgir. Anfonic Sespa Bamiendos
Ol 412325821 &

- Ruagrisriarcrhi G o Dvdeoin |

Babaad Harwmd | VEareectoniada da hvavigasdn | Aprebd | Baciorsda

I v Cal
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U feedback studio

Anexo 11 Resumen de coincidencia “Turnitin”

Wilmer George SALINAS CORPUS  Liderazgo Transformaciona Satisfaccicn y Chma 03

' ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1]

“Lidesaego Tramfoumacional. Sitiswion y Clin Laboral eu Docentes de Tres

Instimciones Fducativas de Sen Juan do Lungancho. Lima 2018~

ILSIS PARA OBTLNLR EL TITULO PROIESIONAL DL LICENCIADOS EN

SALINAS CORPUS. WILMER GEORGE oraid ang (nXm-iui2-2437-9 151y

VELARDE FILORES. KATIUSKA INDIRA iarerd org tiui-(nx12-0638-737)

TACULTAD DE IIUMANIDADLS
LSCULCLA PROTESIONAL DL PSICOLOGIA

MG. CESAR AUGUSTO RAMIREZ CSPINOZA urcid.org woetos- | 361-8735)

Pigira: 1 de 33 Nimero de pelatres 6220

LINFA DE INVESTIGACION

Nesacollo Oranizacional

Tumitin Classic

High Resolution

o

- |
n Resumen de coincidencias

18 %

Se estin viendo fusmes estandar

®
x §

I

Jerfientes en rglas Bata

.

Coinzidencias

.Z-i.: L g 14 9%

sceducs 4%

salrhesds. <1 %

reéDOsSCho Lne &L D@ <1 9:"
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Anexo 12 Autorizacion de publicacion de tesis

_— Cédigo : F08-PP-PR-02.02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN | Version : 10
UNIVERSIDAD REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : 10-06-2019

CESAR VALLEJO Pagina : 1de

Yo, Katiuska Indira Velarde Flores con DNI N° 72916183, egresado de la Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, autorizo ( x ), no autorizo () la
divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo de investigacion titulado “Liderazgo
Transformacional, Satisfaccion y Clima Laboral en Docentes de Tres Instituciones
Educativas de San Juan de Lurigancho, Lima 2019”; en el Repositorio Institucional de la
UCYV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley
sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

DNI: 72916183

FECHA: Lima, San Juan de Lurigancho, 28 de Agosto del 2019.

,{m\\
[ 7\

( e g’} h, Vo \ \ y
Rewso\NlcerreCTorodo e |nveshgoc10n/ Akbq jER 1

TOJTC
NOTA: Cualquierdocamento impreso diferente del anglnal y cualquier arc\%ﬁm’nﬁque se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA.
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U cv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | 4o, - Fo8-pP-PR-02.02

TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Versién : 10
UNIVERSIDAD ucv Fecha : 10-06-2019
CEIAR VALLEID Pégina : 1del

Yo Wilmer George Salinas Corpus, identificado con DNI N° 46072557, egresado de
la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ) ,
No autorizo | ) la divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo de
investigacién fitulado “Liderazgo transformacional, satisfaccion y clima laboral en
docentes de tres instituciones educativas del distrito de San Juan de Lurigancho,
Lima 2019"; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/),
segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art.
23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

" DNI: 46072557

FECHA: Lima, San Juan de Lurigancho, 28 de agosto del 2019.

Vicerrectorado de Investigacién/ DEVAC /Responsable del

Revisd sGC

Aprobd | Rectorado

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del Campus
Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA.
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Anexo 13 Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

‘li UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL COORDINADOR DE INVESTIGACION
DE:

La Carrera Profesional de Psicologfa, Mg. Manuel Alejandro Concha
Huarcaya

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Katiuska Indira Velarde Flores

INFORME TITULADO:

Liderazgo transformacional, satisfaccién y clima laboral en
docentes de tres instituciones educativas de San Juan de
Lurigancho, Lima 2019.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN PSICOLOGIA

SUSTENTADO EN FECHA: 28/08/2019

NOTA O MENCION: 15

, COORDIAOON 01 '/ T
'\ PHITIEAON. M. Mfanuel Alejandro Concha Huarcaya

DNI: 07285283
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FIMAL DEL TRABAID DE INVESTIGACION

CONSTE POR ELPRESENTE EL VISTD BUEND QUE OTORGA EL CODRDINADDR DE INVESTHSACIEN
DiE:

La Carrera Profesional de Psicologia, Dr. Manuel Alejandro Concha
Huarcaya

A LA VERSIDN FINAL DEL TRABAND DE INVESTIGACIGM QUE PRESENTA:

Wilmer George Salinas Corpus

INFORME TITULADOD:

Liderazgo transformacional, satisfaccion y clima laboral en docentes
de tres instituciones educativas de 5an Juan de Lurigancho, Lima
2018.

PARS DETEMER ELTITULD O GRADD DE:

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

SUSTENTADO EM FECHA: 28/08/2019
NOTA O MENCIGN: 15

-\."-_'_*a_\q
ﬁ: iy pﬂ_
>
ey T

]
R;f";“*@s;ﬁ.
A o, nuel Alzjancno Concha Husroays

Vet pits
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