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RESUMEN

Se tuvo como proposito determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral en docentes de secundaria del distrito de Ica, departamento
de Ica, 2020, con disefio descriptivo correlacional, se trabajé con una poblacién
de 433 docentes de las instituciones educativas del cercado de Ica, y una
muestra de 204 docentes. Para la recoleccion de datos se aplicé la técnica de
la encuesta y los cuestionarios sobre la variable Liderazgo directivo original de
Rossi (2009) y la Escala de comportamiento organizacional 50-satisfaccion
laboral (ECO50) Melid y Peir6 (1998) adaptado por Pereyra (2015) validados
en el 2009 y 2015 respectivamente.

Los resultados evidencian que existe correlacion positiva (Rho=0,776) y

significativa con tendencia alta entre el liderazgo directivo y satisfaccion laboral.

Palabras clave: Liderazgo directivo, satisfaccién laboral y docentes.
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ABSTRACT

The purpose was to determine the relationship between directive leadership
and job satisfaction in teachers at the secondary level of Ica, 2020, with a
correlational descriptive design, working with a population of 433 teachers from
educational institutions in the area of Ica, and a sample of 204 teachers. For
data collection, the survey technique and questionnaires were applied on the
original managerial leadership variable by Rossi (2009) and the Organizational
Behavior Scale 50-job satisfaction (ECO50) Melia and Peir6 (1998) adapted by
Pereyra (2015) validated in 2009 and 2015 respectively.

The results show that there is a positive (Rho = 0.776) and significant
correlation with a high trend between managerial leadership and job
satisfaction.

Keywords: Executive leadership, job satisfaction and teachers.
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| INTRODUCCION

En la actualidad las acciones que desarrollan los directivos son de
gran importancia para la buena marcha institucional y en especial las
acciones de liderazgo directivo podrian tener relacibn e impactar
positivamente en la satisfaccion laboral de los docentes. Asimismo, la
satisfaccion que logran tener los docentes que se desempefian en la
institucion, ademas, en todas las organizaciones es fundamental que se
organicen de tal manera que ejerzan una Iinfluencia positiva en la
sociedad, en este sentido los trabajadores de la docencia deben estar
inmersos en la planificacion de actividades, para brindar una atencién que
sea de calidad, demostrando sus habilidades, competencias, motivacion
por el trabajo que realizan, con un trato amable, empéatico con entusiasmo
por su trabajo entre colegas en las actividades de interaprendizaje, en fin,
que su labor sea motivo de satisfaccion, esté planificado, sientan orgullo
de trabajar alli y manifiesten lealtad hacia el lugar donde se desenvuelven
donde todas estas acciones denoten que se sienten felices de laborar con

un gran equipo de trabajo.

La manera de liderar una institucién, logra tener consecuencias
negativas como positivas, todo esto va a depender de qué tipo y forma de
liderazgo adopte el director, de manera que los demas actores educativos
sientan que también son valorados y fundamentalmente escuchados al
momento de decir su malestar o al brindar un aporte constructivo y de
mejora; tal como sefiala Cabrera (2018) estas resultan ser las estrategias
y actividades desarrolladas por el director el brindar informacién, ser una
persona que planifica su trabajo, que no sea improvisado, que se
encuentre constantemente monitoreando todas las acciones que se
realiza en dicha institucion, ademas de gestionar el talento humano,
brindando la debida orientacion con respeto, guiando, participando e
interactuando respetuosamente con su comunidad a fin de alcanzar las
metas y brindar un servicio de calidad, que es la finalidad de las

instituciones y responsabilidad del lider pedagdgico.



A nivel internacional el liderazgo directivo es motivo de interés
académico para analizar su impacto en la organizacion. Anderson (2008)
sefala que las organizaciones en la que existe un buen liderazgo directivo
lograran mejores niveles de calidad en los servicios que brinda, y que se
han observado instituciones con deficiente nivel de liderazgo que tiene

diversos problemas en su clima y cultura organizacional.

Segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
(2019), la tasa de desempleo promedio en 2018 fue de 8.0%, que es la
primera caida leve en cuatro afios. Pero al cierre del tercer trimestre de
2019, esta tendencia se ha revertido, con tipos de interés en el 8,5%. Se
estima que, a finales de 2019, su tasa de cierre fue del 8,1%, lo que
significa que alrededor de 26 millones de personas estan buscando

trabajo y no encuentran.

Sin embargo, si se mantiene la prevision de crecimiento econémico
lento (1,4%), la tendencia alcista de la tasa de paro puede acelerarse en
2020. El proximo afio, esto hard que la tasa de desempleo vuelva a subir

hasta el 8,4%, afectando directamente a 27 millones de personas.

La region perdio 26 millones de puestos laborales durante el afio de
la pandemia. Un nuevo analisis de la Organizacion Internacional del
Trabajo advierte que el restablecimiento del mercado laboral en América
Latina y el Caribe en 2021, marcado por una nueva ola de contagios,
requiere  "acciones ambiciosas”. Los problemas estructurales

preexistentes han exacerbado el fuerte impacto laboral del COVID-19.

A nivel nacional, el Ministerio de educacién (Minedu) ha
incrementado las horas laborables de los docentes, por lo que existe un
aumento de carga laboral, teniendo que pasar mas tiempo realizando sus
labores para poder desarrollar de forma adecuada su sesién de clases y
poder cumplir con todas los requerimientos exigidos, sin embargo, todo
este trabajo no se ve reflejado en los sueldos que percibe. Consecuencia
de ello, un gran porcentaje de ellos realizan otros trabajos a fin de poder
mejorar su ingreso econémico de tal forma que pueda cubrir no solo sus

necesidades basicas sino también de su familia. Otro aspecto es que los



docentes no confian en el Sindicato Unico de Trabajadores de la
Educacién del Pera (Sutep) por lo que han perdido toda reputacion, de
manera que consideran que no se encuentran representados por nadie,

por lo que no se sienten satisfechos con su trabajo (Nufiez, 2017).

A nivel local, se observo que, desde la gestion directiva, se viene
desplegando una serie de esfuerzos para incentivar a los docentes para
qgue logren mejorar su desempefio, infundiéndose en la vision y mision
institucional, sin embargo, esto no resulta suficiente, pues aln no se logra

que el docente se encuentre satisfecho con su labor que realiza.

Si bien es cierto existen estudios sobre liderazgo directivo, ain no
existe una literatura concreta de este tema. Por otro lado, la satisfaccion
laboral en trabajadores del sector educacion es una variable que no se ha
investigado, es decir los investigadores no le han prestado el debido
interés ya que a nivel de Latinoamérica vemos que no hay articulos
cientificos, investigaciones recientes, existe un vacio de conocimiento en
este sentido en afos recientes, escasos estudios acerca de este tema, ya
gue todo cambia asi como la tecnologia cambia cada hora, entonces
también debemos tomar medidas en como se sienten satisfechos los

trabajadores hoy en dia.

Todo lo mencionado, lleva a entender que es importante
preocuparse por la calidad que se puede dar en el trabajo, pues no solo
se trata de la productividad que se pueda llegar a obtener. Este analisis
ha permitido plantear las siguientes interrogantes: ¢Cual es la relacion
entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral en docentes de

secundaria del distrito de Ica, departamento de Ica, 2020?

Esta investigacion tiene un aporte practico, ya que permite analizar
una problematica suscitada en el ambito educativo donde se establece
que el liderazgo que ejerce el director en las instituciones educativas tiene
relacion con el desarrollo de la satisfaccion laboral de los maestros, lo
cual queda demostrado en las conclusiones. Por otra parte, las
sugerencias que puedan formularse como resultados de la investigacion

constituyen alternativas de mejora.



A partir del punto de conocimiento tedrico, la investigacion permitira
una revision mediante las teorias y mejorar el entendimiento de las
variables de estudio, también se podra complementar los aspectos
tedricos abordados en otros trabajos y articulos de estudio. Se desarrollo
el analisis a través de la relacion que existe entre el liderazgo directivo y
la satisfaccion laboral en el &mbito educativo para lo cual se considerd la
Teoria del liderazgo conductual y transformador, segun Saenz (2018) y la

Teoria de la motivacidn-higiene, segun (Chiavenato, 2002).

A partir del punto de vista metodoldgico, aporta con el andlisis del
disefio correlacional en una poblacion y lugar de este estudio, respecto a
un problema en el &mbito educativo. Los instrumentos se han validado en
la muestra de estudio y de esta manera se ha comprobado su gran
utilidad.

Se propuso como objetivo general determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y la satisfaccion laboral en docentes de secundaria del
distrito de Ica, departamento de Ica 2020; y como objetivos especificos se
planteé Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y la satisfaccion
de la supervision en docentes de secundaria del distrito de Ica,
departamento de Ica, 2020, la dimensién satisfaccion del ambiente fisico,
la dimension satisfaccion intrinseca, la dimension satisfaccion en la
participacion en la toma de decisiones y la dimensién satisfaccién de las
prestaciones docentes. Asi se presenta la hipétesis general: Existe
relacion significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral en
docentes de secundaria del distrito de Ica, departamento de Ica, 2020.



II. MARCO TEORICO

En el ambito nacional se hall6 a Medina (2017) se evidencié un
nivel alto de compromiso organizacional, asimismo, el 50% menciona un
estilo de liderazgo Laissez; demostrando el grado de asociacion entre

ellas.

En otro estudio Frkovich (2018) busco explorar la relacién entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional, trabajando con una muestra
de 147 participantes, seleccionados a traves de un muestreo censal; se
aplicé escala MLQ-5X y la escala de compromiso organizacional. Los
resultados muestran que tanto el compromiso organizacional como el
liderazgo transformacional y transaccional se encuentran por encima del
punto medio; por ultimo, todo tipo de estilos en el liderazgo presentan una

relacion significativa con el compromiso organizacional.

De igual forma, Vega (2018) labor6 con docentes nombrados,
docentes contratados y administrativos, trabajado por un tipo de muestreo
no probabilistico por conveniencia. Finalmente, los resultados
evidenciaron que existe una relacién alta entre el liderazgo directivo y el

clima organizacional en un centro educativo.

Por otro lado, se consider6é a Sdenz (2018) quien ha trabajado con
una muestra de 22 docentes, seleccionados a través de un muestreo
censal; se aplicé un cuestionario para cada una de las variables. Los
resultados evidenciaron que el 72.7% y el 86.4% se ubican dentro de la
categoria de bueno en cuanto al liderazgo pedagodgico y calidad de
gestion, respectivamente. Los resultados revelan que, existe una

correlacion de rs = 0.463.

Asimismo, Cabrera (2018) quien determin6 el nivel de liderazgo
estd en un buen manifiesto de 58. 7% de los maestros, con respecto a la
correlacion entre las variables, el valor de p=0,694, por lo tanto, se

establece que no hay relacion entre las variables.

También, Salvador y Sanchez (2018) que tuvo como fin principal

lograr los resultados, dando a conocer que un inadecuado uso de



conocimientos y habilidades de los docentes es un limitante para la
escuela y por ende las demandas del liderazgo directivo.

Finalmente, Nufiez (2017) en donde realizaron un estudio
evidenciandose que su coeficiente de Rho de Spearman de 0,811
lograndose interpretar al 99% a dos colas. Por otro lado, se logro tener
una significancia de 0,01 bilateral, lo cual se interpreta como un grado de

relacion positiva, pues se obtuvo un valor de p =0,000 (p < 0,05).

En el ambito internacional, se encontré6 a Ramery (2017) logrando
evidenciar que se realiz6 una comparacion sobre la satisfaccion laboral
tanto del director como del personal docente. De manera que este estudio
pudo brindar evidencias empiricas a las preguntas que han sido

planteadas, logrando comprobar la asociacion entre variables.

También se encontré la investigacion de Reyes et al. (2017)
teniendo como resultado principal en el primer sondeo que el 49% de los
participantes en el llenado de las encuestas sefialan que estan
parcialmente de acuerdo con las actividades que hace el director. Por otro
lado, en la segunda vez que se aplicé las encuestas, se evidencia que el
60% de encuestados concuerdan que el liderazgo de su director es
adecuado, es decir que cumplen con las exigencias, por otro lado, el 40%
gue esta en desacuerdo entonces, el director y sus directivos deben

asumir ciertas acciones para mejorar.

Por otro lado, se tuvo el estudio de Vergara (2018) quien busco
comprender desde las historias de los cinco maestros de licenciatura en la
ciudad de Guayaquil, durante el periodo escolar 2018-2019, las
dificultades y los factores desfavorecidos que influyen en su motivacién y
satisfaccion laboral; para ello se seleccioné a un total de 5 docentes, los
cuales fueron elegidos por medio de un muestreo; de manera que se les
realizd una entrevista para la recoleccion de datos. Los resultados a los
gue se han abordado estadisticos manifiestan que la elaboracion narrativa
gue realiza el docente, permite el andlisis no solo de los obstaculos sino
también de los factores adversos a los que se encuentran expuestos los

docentes en cuanto al grado de estimulacién que recibe por parte de sus



directivos y padres de familia es decir esto influye directamente a la
satisfaccion del trabajo que realiza desde la opinion que estan brindando

los encuestados.

La variable liderazgo directivo se fundamenta en dos teorias tal

como lo sefiala Saenz (2018) la primera referida al liderazgo conductual,
la cual fue fundamentada por Ralph en 1948, en la cual se establece que
al hacer mencion del liderazgo es para hablar de un paradigma o modelo
que es utilizado por investigadores de indole social para entender,
anunciar e inspeccionar la labor, asi como su capacidad gerencial en las
tareas que da la direccidon de una institucion. Asi también se considera
que la teoria de del liderazgo transformador, fue fundamentada por Bass
en el afio 1981, en donde expresa que el lider, es una persona que
considera que todos los que estan a su cargo son individuos que se
encuentran capacitados para un adecuado desarrollo, pudiendo elevar
sus necesidades y valores, incrementando su conciencia de lo que resulta
ser importante; logrando incrementar su madurez asi como su motivacién
e ir mas alla de su propio interés, sino de todos sus compafieros, asi
como de la institucion y de la propia sociedad.
En el presente estudio después del analisis conceptual de la variable
satisfaccion laboral se considera la teoria de la motivacion-higiene, segun
Chiavenato (2002) asi como para la seleccion de las dimensiones de
satisfaccion de la supervision, del ambiente fisico, de las prestaciones y
satisfaccion intrinseca.

El lider transformacional resulta tener éxito cuando cambia la base
motivacional de la persona desde una motivacion regular hasta lograr que
se encuentre totalmente comprometida, por lo que se ha considerado un
enfoque diferente como moderno del liderazgo.

En cuanto al liderazgo como término general, Justiniano (2018) en tal
sentido considera que ser lider tiene una gran responsabilidad en el que
hay varios aspectos que debe ser capaz de tomar en cuenta, como el de
influir, ser el que toma la iniciativa, apoyar a su equipo con la finalidad de
lograr las metas propuestas que tienen en comun. Es decir que podemos

entender que ser lider va mas alla de lo comun, es tener la habilidad de



ser el primero en hacer las cosas, mostrando iniciativa, demostrando
destreza en tomar decisiones en las que se evidencia su gestion, ademas
de convocar, promover el cambio y la participacion, premiar e incentivar,
monitorear a su equipo de trabajo. Por otra parte, el liderazgo directivo es
conceptualizado por Cabrera (2018) quien manifiesta que es la estrategia
y actividad desarrollada por el personal directivo con la cual busca
orientar, planificar y evaluar el proceso institucional logrando conducir a
los actores educativos para lograr la meta institucional (p.32).

Por otro lado, Macahuachi y Gonzales (2017) indican que es: La
habilidad del director, de lograr que las personas que trabajan con el
dentro de la institucién se encuentren motivados, de tal forma que se
sientan seguros con las orientaciones de un individuo que resulta ser
capaz y comprensible, dandose la confianza, logrando potenciar una
cultura institucional en cada uno de los integrantes, de tal forma que
contribuya a la mejora de los procesos pedagodgicos de acuerdo a los
valores, principios y creencias firmes y apreciadas por las personas que

conforman la institucion (p,45).

Por su parte Occ (2019) define al liderazgo directivo como una
habilidad en el que se realizan ciertas actividades en que todos los
miembros de una institucidbn educativa tengan una organizacién con
objetivos claros, comprensibles en las que se muestre una visiéon para el
futuro donde todos estén de acuerdo con las estrategias que se proponen
para lograr llegar a la meta, ademas el lider directivo es el que
constantemente estd motivando a sus colaboradores en la busqueda de
los objetivos comunes, que todos sigan el camino paro lograrlos en las
que genere confianza, en ayudar a superar dificultades y mostrar
expectativas a los nuevos retos que se tienen que adaptar con facilidad.

En esta parte es importante mencionar que el lider directivo es
aquel que te da la seguridad con acciones, como ahora que estamos
atravesando situaciones dificiles es pues ahora que se observa las
habilidades de motivador, dispuesto a enfrentar situaciones de mayor
complejidad con su equipo de trabajo, generado por el COVID-19, que

todos hemos tenido que pasar de una normalidad entre comillas a la



virtualidad, es pues aqui que todos pones en practica sus habilidades
para brindar una educacion de calidad.

Las dimensiones han sido fundamentadas por Rossi (2009) quien
sefala las siguientes: Modelo de persona; logra inspirar, tiene cuidado
con su imagen, se enfoca en desarrollar bueno hébitos, es una persona
razonable, logra anteponer sus valores ante cualquier hecho, problema o

circunstancia y logra liderar con el ejemplo.

Motivacién; aqui el directivo sabe compartir y contagiar su vision,
entusiasmo, compromiso y aspiraciones, las cuales estardn conformadas
por metas, objetivos, etc., las cuales van a estar relacionadas en todo

momento a la institucion.

Relaciones interpersonales; el directivo trabaja comprendiendo y
anticipaAndose a las necesidades de sus colaboradores, ofreciéndoles una
serie de soluciones pragmaticas y oportunas, basados en un trato justo

para todos.

Clima institucional; aqui el directivo, estd en el deber de inspirar
confianza absoluta, contribuyendo a crear un clima donde la confianza, el
buen trato y el respeto mutuo son las referencias del dia a dia, como
alcanzando un ambiente correcto para el aprendizaje de los estudiantes y

demas elementos que conforman toda la comunidad educativa.

Visién de futuro; el director debe contar con la capacidad de desarrollar
una gran vision enfocadas al desarrollo total y adecuado de los propésitos

de la ensefianza, estableciendo sendas que conduzcan al éxito.

Resoluciéon de problemas; el directivo debe lograr analizar,
priorizar, sintetizar y determinar las alternativas de solucion a los diversos
problemas que pueden presentarse, compartiendo también sus

propuestas y puntos de vista, logrando finalmente un consenso.

Trabajo en equipo; el directivo debe colaborar permanente con la
institucion fomentando el trabajo en equipo, también logrando prever los
comportamientos o0 reacciones de los colaboradores, logrando

encaminarlos hacia un objetivo o meta en comun.



Adaptacion a los cambios; debe contar con la facilidad de adaptarse a
cambios, haciendo frente a desafios con optimismo, mostrando
predisposicion para generar los cambios necesarios en beneficio de la
institucion.

La importancia del liderazgo directivo segun Yena (2016) radica en
que el liderazgo directivo, asi como todos los tipos de liderazgo se debe a
gue el intercambio social que se desarrolla entre los individuos durante la
interaccion dentro de un mismo ambiente logrando una alta complejidad,
ma&s aun cuando se busca la ejecucion de un solo ejercicio, se sabe que
cada persona tiene una forma de pensar que muchas veces no logra
coincidir con otras personas, de tal manera que no se logra un consenso,
frente a ello le lider cumple un rol fundamental pues, es el encargado de
poder encaminar y lograr llegar a un consenso, en bienestar de la
institucién, de tal forma que todos trabajen por un bien comun.

En cuanto a los elementos basicos en el liderazgo directivo, Occ

(2019) detalla los siguientes:

Las metas; un lider directivo es aquel que tiene los objetivos
comprensibles en el PEI y los realiza en conjunto para que todos sepan y
trabajen en comun para lograr en conjunto, es decir que todos deben

cambiar para llegar a la meta.

Los colaboradores; son todos los que conforman la organizacion es
decir es la parte esencial de toda organizacion en las que se desenvuelve

el lider directivo, razén de la institucion educativa.

El poder; todo lider tiene esta facultad de ejercer, el lider directivo
no debe aprovechar de este poder para realizar cosas que no estan
permitidas tampoco abusar de él, la practica de este poder va depender
del estilo de liderazgo que ejerce con sus colaboradores.

El estilo; es la forma de actuar en las que muestra el poder que
tiene en las que puede integrar los intereses comunes y logras las metas

que tiene dicha institucion plasmados en el PEI.
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Existen practicas que logran desarrollar un liderazgo directivo
adecuado al entorno y a la realidad educativa, es por ello que Ramirez
(2017) sefiala que: Las actividades que realiza un lider en su institucion
educativa, siendo este el contexto en que se realiza este estudio, son
fundamentales ya que su motivacion influya en el desempefio de los
trabajadores. En este sentido depende mucho del grado de motivacién
que imparte para el logro de los objetivos de dicha institucion, ademas
debe ser una persona coherente, es decir que concuerde lo que dice con
las acciones que realiza en su préactica, ademas también debe ser capaz
de gestionar recursos y materiales para facilitar el trabajo de sus
colaboradores, ademas ser capaz de motivar en el desarrollo de sus
habilidades y capacidades, con los contextos de la organizacién, con los
medios de comunicacion y los materiales utilizados para el desarrollo del
trabajo. Finalmente, la parte interna que comprende las condiciones bajo
las cuales corresponden al entorno laboral como institucién, en el que
deberia promover el trabajo de colaboracion, las obras colegiales, asi
como las caracteristicas externas o los fendmenos a menudo susceptibles
a la accion procesal, en este sentido el lider directivo debe realizar

acciones positivas sin llegar a ser sancionado (p.24).

Por otro lado, Justiniano (2018) sefiala que existen 3 niveles
importantes del trabajo del directivo, siendo estos los siguientes:

En el primer nivel, en este nivel es importante ya que se toman las
decisiones que dan las facilidades a los docentes a mejorar, en las que se
da una satisfaccién positiva y calidad profesional que apunte a ser
eficiente, en la practica pedagdgica. En el segundo nivel; tomar
decisiones sobre los procedimientos administrativos e institucionales para
asegurar que los servicios educativos se lleven a cabo de manera
continua, estandarizada y con base en estandares y objetivos

establecidos a nivel institucional.

Tercer nivel; el director también debe tomar una decision para
asegurarse de que sea una institucion educativa adecuada y satisfaga las

necesidades y expectativas de las comunidades a las que sirven.
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En el presente estudio después del andlisis conceptual de la
variable liderazgo directivo se considera la Teoria del liderazgo
conductual y transformador, segun Saenz (2018). Por el contrario, se elige
la dimension: fortalecer la organizacion, modelar el comportamiento,
motivar a sus empleados, consolidar el liderazgo y crear un buen
ambiente institucional para el autor. (Rossi, 2009).

En cuanto a la satisfaccion laboral, de acuerdo a Araca (2014), Toropov,

et al. (2021) presenta las fuentes tedricas que respaldan dicho estudio.

Teoria de la expectativa: La cual fue propuesta en 1999 por Victor
y Deci, donde argumentan que la satisfaccion laboral se encuentra en
funcién de la discrepancia percibida por la persona, entre lo que él
considera que debe de proporcionarle el trabajo y lo que verdaderamente
logra obtener de ello. Tal como sefiala Chiavenato (2002) la teoria de la
expectativa es contingencial; la estimulacion por la labor esta establecido
por la percepcidon de la persona del vinculo que se da entre el esfuerzo,
desempefio, asi como la recompensa atractiva que puede estar asociada

a los variados niveles de desempefio.

Teoria de la equidad: Sus postulados sefialan que la satisfaccion
en el trabajo resulta ser un producto en el que se compara el aporte que
hace la persona al trabajo y el resultado obtenido de ello. Asimismo, se
fundamenta en la comparacion de la persona entre su contribucion, y

recompensa de los otros individuos (Chiavenato, 2002: 610).

Teoria de la motivacion-higiene: Segun Chiavenato (2002) aqui se
logra plantear que hay dos factores motivacionales; el primero extrinseco,
gue es denominado higiénico en la que se ubica el salario, condicion
ambiental, mecanismo de supervision, administracion de la organizacién y
la relacion interpersonal; como segundo grupo se tiene a los intrinsecos al
trabajo que son llamados motivadores, como es el reconocer el
sentimiento de logro, autonomia, trabajo en si y posibilidad de avance.

De acuerdo a Regalado (2016), Lavy y Bocker (2018) define a la
satisfaccion laboral como sentimiento positivo que se percibe en el
ambiente donde se labora en el que influye ciertos factores como son las

parte cognitiva y afectiva, en si también el comportamiento en el que se
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puede pensar e interpretar de forma adecuada e inadecuado en el lugar
donde se labora. En esta parte hay algunos factores que como es el
ambiente fisico, los recursos, materiales, los beneficios que recibe,
ademas las politicas administrativas, las relaciones sociales entre los
colegas, el grado de desempefio en las tareas propuestas, el trato entre
las autoridades, es decir los beneficios e incentivos que se les brinda a los

trabajadores, su reconocimiento, aunque sea verbal.

Asimismo, Nufiez (2017, p.143) el autor manifiesta que es el
comportamiento lo que se percibe de las personas en las que se refleja el
estado de &nimo que muestran en las actividades laborales que realizan,
en el que los factores externos tienen relacién con el entorno del trabajo,
ademas el estilo de liderazgo, las politicas y la forma de proceder de la
organizacion, la empatia de los superiores, jefes y directivos y entre
colegas, ademas también, la seguridad en el trabajo,las oportunidades
para desenvolverse, el monitoreo constante y la remuneracion que recibe
por lo trabajado.

Finalmente, Robbins y Judge (2013), Butakor, et al. (2021) se
entiende con un sentimiento positivo a la satisfaccion laboral acerca de un
empleo que inicia del monitoreo de sus caracteristicas, en otra palabras el
ser humano con un nivel alto de satisfaccion demuestra sentimientos
afirmativos acerca de su centro laboral, es decir el grado de &nimo que
tiene cuando esta en la institucion educativa; cuando hay sentimientos
negativos quiere decir que el trabajador esta insatisfecho y por ende no

realiza el trabajo a cien por ciento.

En cuanto a las dimensiones de acuerdo a Pereyra (2015) sefala
las siguientes: Satisfaccion de la supervision: Se basa en la evaluacion de
la satisfaccion por la frecuencia, asi como por el apoyo recibido para
poder cumplir con las labores establecidas. En esta parte manifiesta que
los administrativos son aquellos que monitorean y evaltan el trabajo
realizado a los colaboradores ya que es una de sus funciones, ademas no
solo es la evaluacion sino debe brindar soporte, ya que se supone que
son personas especializadas con experiencia basta para brindar un trato

amable.
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Satisfaccion del ambiente fisico: En la cual se evalla la satisfaccion con el
entorno en la cual labora, asi como el espacio que logra ocupar. En esta
parte se menciona el aspecto fisico, el ambiente donde se realizan las
actividades con recursos y materiales en la institucioén en las cuales deben
estar bien cuidadas, con funcionamiento 6ptimo, que no haya riesgo,
ademas de ser un espacio limpio, iluminacion ventilacion que no afecte al
trabajo del colaborador.

Satisfaccion de las prestaciones: Resulta ser la satisfaccion con el
salario, la oportunidad de poder se promovido y de las capacitaciones. En
este sentido las instituciones educativas son aquellas las que cumplen
con lo que acuerdan, puede ser con las empresas privadas o estatales,
ademas que se brinden las oportunidades que tienen que negociar
aspectos y oportunidades, ademas de gestionar capacitaciones y
preparacion para los docentes.

Satisfaccion intrinseca por su trabajo: Satisfecho por el trabajo por
si mismo, las oportunidades de hacer aquello que le gusta.
en este sentido es el grado de satisfaccion que tiene por las actividades
que realiza en el centro laboral en este caso la institucion educativa de su
propia iniciativa, las oportunidades que su institucion le propicia, de hacer
lo que hace con placer absoluto ademas es destacada y premiada por sus
desempeiios y desarrolla actividades para lograr los objetivos propuestos
y su produccién es éptima.

Satisfaccion en la participaciéon en la toma decisiones: En este
sentido el colaborador es parte de las decisiones importantes que se dan
en la institucion educativa, en los equipos de inter aprendizaje sus
opiniones son tomas en cuenta cuando deciden tomar alguna decision en
mejorar algun aspecto que influye en los objetivos planificados.

Esta variable es importante, desde tres aspectos, a nivel individual, tiende
a estar relacionada con la salud, con la adopcion de cierta conducta y él
logré del equilibrio dentro del contexto laboral como fuera de ella. En este
nivel se tiene en cuenta a la salud fisica, mental, la actitud que pueda
tener de escape o de retirada y finalmente la satisfaccion que desarrolla

hacia la vida; en el segundo contexto es a nivel organizacional, es

14



importante que las instituciones le den la importancia adecuada a la
satisfaccion de manera que resulta ser una herramienta de gran utilidad
para poder evaluar la moral de los docentes, desarrollar una comparacion
de la actitud de los mismos, logrando descubrir el punto débil, de tal forma
que se pueda prevenir la ocurrencia de algun problema personal,
logrando incentivar el dialogo en sentido ascendente. Finalmente se tiene
a nivel social, pues si se desarrolla una insatisfaccion laboral pueden
desarrollarse una fuerte implicancia para toda la comunidad educativa
(Calderon, 2016) citado en (Lopes & Oliveira, 2020).

Existen una serie de elementos propios del logro de la satisfaccién

laboral, por lo que Ruiz y Zavaleta (2013) determinan los siguientes:

Condiciones de trabajo; esta medida se refiere al orden de las oficinas, la
Tierra, los materiales, el equipo y los diferentes materiales de la
organizacion para implementar adecuadamente los ejercicios diarios de
los empleados.

Remuneracion y beneficios; esta medida evalla el nivel de falta de
preocupacion que los colaboradores tienen en relacion con el pago
monetario y otros beneficios laborales, que ofrece la organizacién para los
ejercicios realizados en su actividad.

Supervision; es la medicion que se estima cuantos trabajadores estan
satisfechos con la vigilancia, el apoyo, el control y la critica de los lideres
en la presentacion de sus ejercicios.

Relaciones humanas; se caracteriza por la conformidad o la falta
de preocupacion que los trabajadores tienen en conexiones directas,
conexiones de sesgo y confianza establecidas en colaboradores.
Desarrollo; es el nivel de falta de preocupacién que tienen sobre los
resultados y las oportunidades concebibles para avanzar, prepararse
constantemente, lo que les permite hacer un trabajo efectivo y realmente
desarrollarse.

Comunicacion; alude al grado de similitud que los colaboradores
tienen sobre como se transmiten los datos y como componentes

extraordinarios de correspondencia, que apoyan o bloquean su trabajo.
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En el presente estudio después del analisis conceptual de la variable
satisfaccion laboral se considera la Teoria de la motivacion-higiene, segun
Chiavenato (2002). Por otra parte, para la seleccion de las dimensiones
de satisfaccion de la supervision, del ambiente fisico, de las prestaciones
y satisfaccion intrinseca por el trabajo se consider6 al autor Pereyra
(2015). Las tedricas originales del autor son la teoria factorial de la

satisfaccion laboral. Modelo factorial empirico de 5 factores.
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Il METODO

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En esta investigacion, se consider6 trabajar con el tipo de
investigacion béasica, porque intenta extender los conocimientos, formular,
profundizar y desarrollar teorias para la comprension de la realidad (Saez,
2017). Pues los investigadores necesitan describir la realidad que han
observado, y a partir de los resultados plantear algunas medidas de

mejora.
Disefio

El disefio es No experimental, porque no se manipulan las variables
intencionalmente, es transversal porque se observa y analiza el fenomeno
tal y como es en su contexto natural en un solo momento y es descriptivo

correlacional porque se orienta a relacionar dos variables (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable (1): Liderazgo Directivo

Es la habilidad del director de lograr que las personas que trabajan
con él dentro de la instituciébn se encuentren motivados, de tal forma que
se sientan seguros con las orientaciones de un individuo que resulta ser
capaz y comprensible, dandose la confianza, logrando potenciar una
cultura institucional en cada uno de los integrantes, de tal forma que
contribuya a la mejora de los procesos pedagogicos de acuerdo a los
valores, principios y creencias firmes y apreciadas por las personas que

conforman la institucién. (Macahuachi y Gonzales, 2017).

Desde el punto de vista operacional esta variable se mide mediante
el instrumento de liderazgo directivo, el cual mide por medio de una
escala tipo likert con 5 respuestas, las cuales son: nunca, casi nhunca, a
veces, casi siempre y siempre. Cuenta con las dimensiones: Para

reforzar la organizacion, modelar el comportamiento, motivar a sus
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colaboradores, fortalecer la orientacion y generar un buen clima

institucional.
Variable (2): Satisfaccién Laboral.

Es el comportamiento que tiene una persona frente a su empleo, el
sentimiento de agrado o desagrado por las actividades que realiza en las
que intervienen factores como cognitivos y afectivos que se ponen en
practica, ademas interfieren con son las percepciones e interpretaciones

ya sean positivas o negativas del contexto laboral. (Regalado, 2016).

Desde el punto de vista operacional esta variable se mide mediante
el cuestionario ECO-50 de satisfaccion laboral, el cual mide por medio de
una escala tipo likert con 7 respuestas, las cuales son: Muy insatisfecho,
bastante insatisfecho, algo insatisfecho, insatisfecho, algo satisfecho,
bastante satisfecho y muy satisfecho. Cuenta con las dimensiones:
Satisfaccion de la supervision, satisfaccion del ambiente fisico,
satisfaccion de las prestaciones, satisfaccion intrinseca por su trabajo y

satisfaccion en la participacion en la toma de decisiones.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Segun Olivero (2016), quien manifiesta que es una serie de
individuos sobre el cual se va a ejecutar la investigacion.
Se constituye por 433 docentes del nivel secundaria de Ica, 2021.
Criterios
Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Institucion educativa Frecuencia Porcentaje
Nuestra Sefiora de las Mercedes 60 14%
José de la Torre Ugarte 11 2%
Méaximo De la Cruz Solorsano 30 7%
Julio Cesar Tello 47 11%
Ezequiel Sdnchez Guerrero 40 9%
Antonia Moreno de Céaceres 60 14%
Toribio Polo 40 9%
22570 20 5%
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Francisco Flores Chinarro 15 3%

El Huarango 18 4%
José Matias Manzanilla 12 3%
José Olaya Balandra 12 3%
Margarita Santa Ana de Benavides 20 5%
Fermin Tanguis 18 4%
Teodosio Franco Garcia 30 7%
Total 433 100%

Fuente: Base de datos UGEL.

Muestra

Por su parte Olivero (2016) quien manifiesta que es una parte
de la poblacion sobre el cual se tomo los datos de recoleccion.
Para la seleccion de la muestra se aplico la férmula de poblaciones
finitas, tal como se detalla en el siguiente esquema:

Datos:

FORMULA PARA POBLACIONES FINITAS:
n= Z?.P.Q.N
E%N+Z2% P.Q

n= 204

La muestra quedo constituida por 204 docentes nivel secundaria de
Ica, 2021.
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Tabla 2

Distribucion de la muestra de estudio

Institucion educativa Frecuencia Fraccion
muestral
(47%)
Nuestra Sefiora de las Mercedes 60 28
José de la Torre Ugarte 11 5
Maximo De la Cruz Solorsano 30 14
Julio Cesar Tello 47 22
Ezequiel SGnchez Guerrero 40 19
Antonia Moreno de Céceres 60 28
Toribio Polo 40 19
22570 20 9
Francisco Flores Chinarro 15 7
El Huarango 18 9
José Matias Manzanilla 12 6
José Olaya Balandra 12 6
Margarita Santa Ana de Benavides 20 9
Fermin Tanguis 18 9
Teodosio Franco Garcia 30 14
Total 433 204

Fuente: Base de datos UGEL.

Muestreo

Se realizé la seleccién de la muestra por medio de un muestreo

probabilistico de tipo estratificado.

Fraccidon Muestral

Fp= n x 100
N
Fp= 47
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Tabla 3

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra de estudio

En la tabla 3 se ubica los datos demogréficos de la muestra de
estudio, en relacion a sus edades; el 2% se encuentra entre 26 a 30 afos;
20,1% de 31 a 35 afios; 11,3% de 36 a 40 afos; 66,7% de 41 a méas. Por
otro lado, el 72,5% son de sexo femenino y 27,5% son de sexo masculino.
Otro aspecto que se consideré fue su condicion laboral siendo el 30,9%

contratado y el 69,1% nombrado con tiempos de servicio de menos de 5

Frecuenci Porcentaj

a e

Grupo etario De 26 a 30 4 2,0%

anos

De 31a35 41 20,1%

anos

De 36 a 40 23 11,3%

anos

De 41 a mas 136 66,7%

Total 204  100,0%
Género Femenino 148 72,5%

Masculino 56 27,5%

Total 204  100,0%
Régimen Contratado 63 30,9%
laboral Nombrado 141 69,1%

Total 204  100,0%
Tiempo de servicio Menos de 5 38 18,6%

anos

De5al0 45 22,1%

anos

De 10 al5 0 0,0%

anos
Grado de De 15a 20 9 4,4%
instruccion afos

De 20 a 25 48 23,5%

anos

Mas de 25 64 31,4%

anos

Total 204  100,0%

Doctor 11 5,4%

Licenciado 124 60,8%

Magister 69 33,8%

Total 204  100,0%
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afnos un 18,6%; de 5 a 0 afios 22,1%; de 15 a 20 afos 4,4%; de 20 a 25
afnos 23,5% y més de 25 afios 31,4%. Por ultimo, el 5,4% presenta grado

de doctor; 33,8% magister y 60,8% licenciado.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta; siendo estas preguntas
formuladas para recoger opciones de sujetos muestrales, con ella se
busca indagar lo que opinan una parte de la poblacién sobre un tema
en especial (Abanto, 2014, p.49).

Ficha técnica 1l

Denominacion: Cuestionario sobre la variable Liderazgo directivo
Autor: Rossi Valverde, Ricardo

Ano: 2009

Procedencia: Pontificia Universidad Catdlica del Peru

Andlisis psicométrico actual:

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Significacion: Evalua el liderazgo directivo y sus cinco dimensiones

Tipificacion: Baremos: Forma de aplicacion: Individual o colectiva

Propiedades psicométricas en Peru
La validez

Con respecto a la validez del contenido, el CVR obtenido para cada
elemento excede el valor minimo (0, 62) recomendado por la ley (1975),
el CVR de cada elemento fue entre 0, 80 y 1, 00. Construir validez (por

analisis factorial en su fase exploratoria).
La confiabilidad

Alfa de Cronbach fue de 0,965 donde afirma que el instrumento
para medir el constructo “Liderazgo directivo” presenta un alta de
confiabilidad.
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Propiedades psicométricas en la muestra
Confiabilidad

El alfa de Cronbach fue de 0,966.

Ficha técnica 2

Denominacion: Escala de comportamiento organizacional 50—
Satisfaccion laboral (ECO 50)

Autor: Melid y Peir6 (1998) Cuestionario S20/s23
Afo: 1998

Procedencia: Universidad de Valencia — Espafia
Adaptacion: José Luis Pereyra Quifiones, 2015
Tiempo de aplicacion: 10 min a proximamente

Significacion: EvalUa la satisfaccion laboral y sus cinco dimensiones

Tipificacion: Baremos con percentiles Pera

Forma de aplicacion: Individual o colectiva

Propiedades psicométricas originales

El instrumento original creado por José Luis Melia y José Maria
Peird. La validez se obtuvo con los criterios de los jueces. A través del
coeficiente de validez de Aiken, los acuerdos y malentendidos de los

jueces se procesaron alcanzando la tasa de 1,0.

indices de Confiabilidad: El Alfa de Cronbach y se obtuvo un indice
global de ,921.

Propiedades psicométricas en Peru
Validez

La escala ECO 50 obtuvo la validez con los criterios de jueces o
expertos. La validez se obtuvo con los criterios de los jueces. Con el
coeficiente de validez de Aiken, los acuerdos y desacuerdos de los jueces

se procesaron el indice de 1, O.

Se concluyé que, con la opinion de los expertos, el instrumento se evalu6

con una buena aceptacion, obteniendo un buen nivel de validez.
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Confiabilidad

La ECO 50 obtuvo la confiabilidad por el Alfa de Cronbach llegando
a un indice ,915 que es considerado excelente confiabilidad segun
Cabanillas (2004)

Propiedades psicométricas en la muestra
Confiabilidad

El alfa de Cronbach fue de 0,984, lo cual refleja que un instrumento
confiable y consistente.

Instrumento de recoleccion de datos
Los instrumentos de medicion fueron 2, tal como se detalla a
continuacion:

Cuestionario sobre liderazgo directivo: en este se eligié por su
confiabilidad y su fin es recoger informacién veridicas acerca del
liderazgo directivo, el cual consta de 33 items estructurado en
funcion de las dimensiones liderazgo pedagogico, liderazgo
institucional y liderazgo administrativo; teniendo como opciones de
respuesta: Afianzar la organizacion (13 items), Modelar el
comportamiento (9 items), Motivar a sus colaboradores (4 items),
Consolidar el liderazgo (5 items), Generar un buen clima institucional
(2 items),

Este instrumento le pertenece a Rossi (2008) quien realizé su trabajo
de investigacion sobre: Liderazgo directivo: Una necesidad por
satisfacer en la escuela publica peruana.

Cuestionario sobre satisfaccion laboral: Este instrumento tuvo
como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral, el cual
consta de 23 items estructurado en funcidon de las siguientes
dimensiones: Satisfaccion de la supervision, satisfaccion del
ambiente fisico, satisfaccion de las prestaciones, satisfaccion

intrinseca por su trabajo y satisfaccion en la participacion en la toma
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decisiones; teniendo como opciones de respuesta: Muy insatisfecho
(1), bastante insatisfecho (2), algo insatisfecho (3), indiferente (4),
algo satisfecho (5), bastante satisfecho (6) y muy satisfecho (7). Este
instrumento le pertenece a Pereyra (2015) quien adaptd el
cuestionario S20/S23 (1998), elaborando wuna escala de
comportamiento organizacional 50 — Satisfaccion laboral (ECO 50).

3.5. Procedimiento

En primera instancia se seleccion6 los instrumentos de medicion;
luego se solicitdé los permisos debidos a los autores a través de una
solicitud a sus correos electronicos explicando por dicho medio los fines
académicos, obteniendo respuestas positivas de ambos autores.
Posteriormente se explicO6 a los docentes por medio de llamadas
telefénicas a fin de contar con su participaciéon de manera voluntaria;
seguidamente se procedi6 a la aplicacion del instrumento elaborado, a
través del google drive para recolectar los datos dados por los
participantes, debido a la situacion actual vivenciada del COVID-19 en
todo el pais y por ultimo la elaboracion de un cuadro llamado base de
datos, de manera que puedan dar respuesta todos los sujetos muéstrales
y finalmente se proceso la informacion, con lo cual se podra llegar a las

conclusiones.

3.6. Método de analisis de datos

El analisis de datos se hizo a través de programa estadistico spss
stadistics 25,0 para obtener los datos de la estadistica descriptiva.

Para este trabajo se utilizé la prueba de normalidad de Prueba
Kolmogorov-Smirnov, ya que es una de las mas estables y con mayor
potencialidad dentro de la estadistica para establecer la distribucion de
datos y a su vez se establecio el uso del coeficiente de Rho Spearman

para medir el grado de asociacion entre ambas.
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3.7. Aspectos éticos

Se tomaron en cuenta los criterios nacionales establecidos para las
investigaciones cientificas nacionales, el estudio se realizo respetando los
aspectos éticos, no falseando datos, respetando los derechos de autoria,
promoviendo asi las buenas practicas de honestidad intelectual en el
transcurso de la recoleccion de la informacion y eludiendo cualquier tipo

de plagio, (Cdodigo nacional de integracién cientifica, 2019).

Internacionalmente, de acuerdo con APA; en su apartado de normas
éticas, menciona el manejo inadecuado del desempefio de los psicélogos;
quienes, si no tienen el debido conocimiento de su trabajo, podrian

ejercerlo de manera deficiente.
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IV. RESULTADOS

Se muestra la prueba de bondad Kolmogorov-Smirnov y se exponen las
evidencias en la cuales demuestran los datos numéricos que fueron
recogidos al encuestar a los docentes de las instituciones de la ciudad de
Ica, en las que han opinado como es el liderazgo del director, como estan
desarrollando su gestion y cual es el nivel de satisfaccion que tienen ellos
con su trabajo que realizan todos los dias. Se realizd en 2 etapas, la
primera se basa en un analisis descriptivo en funcion de los objetivos de
la investigacion y la segunda en un analisis inferencial para la

comprobacioén de las hipotesis.

Prueba de normalidad

Tabla 4
Prueba Kolmogorov-Smirnov. Prueba de Bondad de ajuste de los puntajes sobre
liderazgo directivo y satisfaccion laboral

VY.
VX: Liderazgo  Satisfaccion
directivo laboral
Muestra 204 204
Parametros normales®” Media 142,1667 124,5441
Desv. Desviacion 20,83247 20,33277
Maximas diferencias Absoluto ,140 141
extremas Positivo ,137 ,081
Negativo -,140 -,141
Estadistico de prueba ,140 ,141
Sig. asintética(bilateral) ,000° ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

En esta tabla se evidencid, un nivel critico (significacion asintética bilateral
=p) siendo que existe valores menores a 0,05 en los casos presentados,
de manera que se logra desestimar la hipotesis de normalidad,
concluyendo que estos datos no presentan una distribucién normal (test
de Kolmogorov-Smirnov con un nivel de significancia al 5%) de manera
que se empled una prueba no paramétrica Rho Spearman con el

propésito de establecer la correlacion.
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En el andlisis descriptivo de la investigacion:
Tabla 5

Nivel de liderazgo directivo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno [121-165] 174 85,3
Regular [77-121> 26 12,7
Deficiente [33-77> 4 2,0
Total 204 100,0

En la tabla 5, predominé con un 85,3% el nivel bueno de liderazgo

directivo, mientras que el 12.7% manifiesta que es regular y un 2% de la
muestra de estudio opinan que es deficiente.

Tabla 6

Nivel de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Bueno [115-161] 148 72.5
Regular [69-115> 52 25,5
Deficiente [23- 4 2,0
69>
Total 204 100,0

En la tabla 6, destaca con un 72,5% el nivel bueno de satisfaccién laboral,

ademas se observa que el 25,5% posee un nivel regular y mientras que el
2% de los integrantes presentan un deficiente nivel.
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En el andlisis inferencial se presenta los siguientes resultados:
Tabla 7

Relacion entre liderazgo directivo y satisfaccion laboral

VY:
VX: Liderazgo  Satisfaccién
directivo laboral
Rho de VX: Liderazgo Coeficiente de 1,000 773"
Spearman directivo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Muestra 204 204
VY: Coeficiente de 7737 1,000
Satisfaccion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
Muestra 204 204
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 7, se observa una correlacion de 0,773 entre las variables
liderazgo directivo y satisfaccién laboral en docentes, lo cual refleja que a
un mejor liderazgo directivo le corresponde un mejor nivel de satisfaccion
laboral.
Tabla 8
Relacion entre liderazgo directivo y la satisfaccion de la supervision
VX:
Liderazgo D1: Satisfaccion de
directivo la supervision
Rho de VX: Liderazgo  Coeficiente de 1,000 776"
Spearman directivo correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
Muestra 204 204
D1: Satisfaccién Coeficiente de 776" 1,000
de la supervisién correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
Muestra 204 204

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

En la tabla 8, se observa una correlacion de 0,776 entre las variables
liderazgo directivo y satisfaccion laboral de la supervision en docentes, lo
cual refleja que a un mejor liderazgo directivo le corresponde un mejor
nivel de satisfaccion laboral de la supervision.
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Tabla9

Relacion entre liderazgo directivo y la satisfaccion del ambiente fisico

VX: D2:
Liderazg Satisfaccion
o] del ambiente
directivo fisico
Rho de VX: Liderazgo Coeficiente de 1,000 563"
Spearman directivo correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
Muestra 204 204
D2: Satisfaccién  Coeficiente de 563" 1,000
del ambiente fisico correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
Muestra 204 204

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

En la tabla 9, se observa una correlacion de 0,563 entre las variables
liderazgo directivo y satisfaccion laboral del ambiente fisico en docentes,
lo cual refleja que a un mejor liderazgo directivo le corresponde un mejor

nivel de satisfaccion laboral del ambiente fisico.

Tabla 10

Relacion entre liderazgo directivo y la satisfaccion de las prestaciones docentes

VX: D3: Satisfaccion
Liderazgo de las
directivo prestaciones
Rho de VX: Liderazgo  Coeficiente de 1,000 592"
Spearman directivo correlaciéon
Sig. (bilateral) ) ,000
Muestra 204 204
D3: Satisfaccion Coeficiente de 592" 1,000
de las correlaciéon
prestaciones Sig. (bilateral) ,000 .
Muestra 204 204

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

En la tabla 10, se observa una correlacion de 0,592 entre las variables
liderazgo directivo y satisfaccion laboral de las prestaciones en docentes,
lo cual refleja que a un mejor liderazgo directivo le corresponde un mejor

nivel de satisfaccion laboral de las prestaciones.
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Tabla 11

Relacion entre liderazgo directivo y la satisfaccion intrinseca por su trabajo

D4:
Satisfaccio
n
VX: intrinseca
Liderazgo por su
directivo trabajo
Rho de VX: Liderazgo Coeficiente de 1,000 680"
Spearman directivo correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
Muestra 204 204
D4: Satisfaccion ~ Coeficiente de 680" 1,000
intrinseca por su  correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
Muestra 204 204

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

En la tabla 11, se observa una correlacion de 0,680 entre las variables

liderazgo directivo y satisfaccion laboral intrinseca por su trabajo en

docentes, lo cual refleja que a un mejor liderazgo directivo le corresponde

un mejor nivel de satisfaccion laboral intrinseca por su trabajo.

Tabla 12

Relacion entre liderazgo directivo y la satisfaccion en la participacion en la toma

de decisiones de docentes

D5:
Satisfaccion en

VX: la participacion
Liderazgo en la toma
directivo decisiones
Rho de VX: Liderazgo Coeficiente de 1,000 710"
Spearman directivo correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
Muestra 204 204
D5: Coeficiente de 710" 1,000
Satisfaccion en correlacion
la participacion Sig. (bilateral) ,000 .
en la toma Muestra 204 204
decisiones

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 12, se observa una correlacion de 0,710 entre las variables

liderazgo directivo y satisfaccion laboral en la participacion en la toma

decisiones en docentes, lo cual refleja que a un mejor liderazgo directivo

le corresponde un mejor nivel de satisfaccion laboral en la participacion en

la toma decisiones.

Tabla 13
Correlaciones entre las variables de estudio
VY: DI: D2: D3: D4. D5:
Sati Sati Satisf Satisfac Satis Satisfac
sfac sfac accién cién de facci cionen
cién cion  del las on la
labo de la ambie prestaci intrin particip
ral supe nte ones seca acion
rvisi  fisico por enla
on su toma
traba decisio
jo nes
Rho de VX:  Coeficiente ,773 ,776 ,563° 592" 680 ,710°
Spearma Liderazg de o ’
n 0 correlacion
directivo Sig. ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000
(bilateral)
Muestra 204 204 204 204 204 204

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

En esta tabla se evidencia la correlacibn entre las variables

liderazgo directivo y satisfaccion laboral cuyo coeficiente fue de 0,773. Por

otro lado, existen correlaciones entre liderazgo directivo y las dimensiones

de satisfaccion laboral, dando como resultado con la satisfaccion de la

supervision 0,776; Satisfaccion del ambiente fisico 0,563; Satisfaccion de

las prestaciones 0,592; Satisfaccion intrinseca por su trabajo 0,680;

Satisfaccion en la participacion en la toma decisiones 0,710.
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V.DISCUSION

En este aspecto se trata de mencionar 3 partes necesarias como
son las conclusiones a las que se ha arribado luego de la aplicacion de
las encuestas. Los trabajos previos que se constituyen precedentes para
futuras investigaciones y la teoria empirica contrastada con la cientifica en
la que se fundamenta las variables motivo de estudio. Fue necesario
hacer este analisis acerca del liderazgo que se ejerce en las instituciones
educativas y como esta influye en la satisfaccion de los docentes mas que
todo en estos dias que estamos atravesando una pandemia poco
conocida, como fue la gestion de la parte administrativa en especial la
gestion del director y como fue su grado de motivacion que inculco a sus
docentes para salir adelante a pesar de las adversidades que se nos

presentaron.

A continuacion, se realiza el analisis de los hallazgos encontrados
en el presente trabajo investigativo, donde se puede sefalar que el 85,3%
de los docentes que laboran en las instituciones educativas del cercado
de Ica manifiestan que el personal directivo de las instituciones donde
laboran han demostrado un buen desarrollo del liderazgo, mas aun en
estos momentos dificiles de pandemia por la cual estamos atravesando
como pais, también cabe afirmar que se ha implementado medidas de
emergencias en los colegios para continuar con la educacion de los nifios
y jovenes peruanos dando cumplimiento los directores en su gestion.
Estos resultados mencionados son un claro ejemplo de que los directores
han cumplido con afianzar la organizacion logrando mejorar la identidad
en la institucion, a la vez de modelar cambios en el comportamientos de
los agentes educativos, asimismo el de seguir mejorando los niveles de
motivacion del personal docente a su cargo, brindandole su apoyo en el
desarrollo de las sesiones de aprendizajes virtuales, por lo cual gener6 un
buen clima laboral, consolidando cada vez mas su liderazgo como

directores.

Por otro lado, lo mencionado guarda relacion con el

comportamiento de la segunda variable satisfaccion laboral, donde se
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observa un mayor porcentaje equivalente a 72,5% del total de
encuestados que afirmar tener un alto nivel de satisfaccion laboral en los
aspectos relacionados a su supervision en sus clases virtuales con los
estudiantes, asi mismo en su satisfaccion interna en la labor docente ya
que estan comprometidos con este reto que se ha presentado de laborar
en clases presenciales a clases virtuales, ellos se sienten satisfechos ya
qgue esto fue un reto para implementar las herramientas digitales en un
principio no era prioritario por la modalidad educativa en la que se
desenvolvian, esto complementado con la gestion de capacitaciones que
realizaba el director para los docentes con la finalidad de fortalecer sus
competencias en el uso de las herramientas tic, por lo que lograron una
mejor satisfaccion de las prestaciones del servicio educativo en los

docentes.

Lo analizado coincide con los hallazgos encontrados por Cabrera
en el aflo 2018, con respecto al liderazgo directivo quien observo en el
contexto regional, especificamente en la ciudad de Chimbote que los
docentes percibian en el personal directivo un buen liderazgo y esto llegé
a alcanzar el 58,7% de la opinion de los encuestados quien respondieron
en los instrumentos aplicados el director presentaba un buen liderazgo
en la institucion donde laboran, Saénz en ese mismo afio también
reafirma lo sefialado lineas arriba ya que los resultados de su estudio
demostraron que el 86,4% de los docentes consideraban que la persona
encargada de la direccién de sus colegios reflejaba un buen liderazgo
directivo. Referente al nivel de satisfaccion laboral, la investigacion
llevada a cabo por Nufiez en el afio 2017 sefala que el 65,8% de los
casos presentados en su investigacion respaldan que a un buen liderazgo

directivo se lograba buenos niveles de desempefio en los docentes.

Por otro lado, coincidiendo lo descrito en el marco te6rico con los
resultados y los estudio previos se puede mencionar al autor Justiniano
(2018), quien nos sefiala de manera clara que ser un lider en una
institucion educativo como es el caso del director quien es la persona

encargada de encaminar y direccionar a la institucion hacia sus objetivos
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y metas institucional, se necesita que se capaz de tomar decisiones en
beneficio de los agentes educativos y no personales, que demuestre su
proactividad y sea el que inicie el cambio con acciones y propuestas ,
también que sepa reconocer los esfuerzos de todo el personal que labora
en la institucion educativa en especial de su personal docente, realizando
estas acciones ayudaria a encaminar a los agentes educativos a alcanzar
las metas institucionales en beneficio de su desarrollo como institucion.
El autor Regalado en el afio 2016, sefiala que la satisfaccion laboral,
refleja el grado de sentimiento positivo hacia el lugar o instituciéon donde
se labora, que debe cumplir con ciertas caracteristicas para reflejar un
buen nivel de satisfaccion como es el caso del ambiente fisico de trabajo,
de los materiales que les brinda la institucion para el desarrollo su labor
docente, las politicas de reconocimiento y beneficios que realzar el
desempeiio del personal, y por ultimo del trato de cordialidad que recibe

de los superiores en sus tareas encomendadas.

En relacién al objetivo general se encontré que existe una relacion
positiva moderada y significativa entre las variables de liderazgo directivo
y satisfaccion laboral; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlacién
de 0,773 (correlacion alta) que indica que a un mejor liderazgo directivo le
corresponde un mejor nivel de satisfaccion laboral. También se obtuvo un
nivel de significancia bilateral p=0,000 valor que es inferior a la region
critica p=0,05, que permitié validar la hipétesis general de investigacion.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a
cabo entre ellos tenemos Vega (2018) quien en su hallazgo encontrdé que
el liderazgo del personal directivo tiene relacion con otras variables de
estudio como es el caso del clima organizacional, es decir que un director
con un buen liderazgo en su institucion puede alcanzar buenos niveles de
clima institucional y esto se evidencia estadisticamente al aplicar la
prueba paramétrica de Pearson cuyo coeficiente de 0,735 de intensidad
alta y con nivel de significancia bilateral de (p=0.00004), certifican que
existe una relacion directa entre ambas variables. Nuiez (2017),

Morrissey (2021), logran determinar que la satisfaccién laboral tiene
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relacion con el desempefio docente ya que se obtuvo un nivel de
significancia de 0,01 bilateral, lo cual se interpreta como un grado de

relacion positiva, pues se obtuvo un valor de p =0,000 (p < 0,05).

Lo sefialado guarda relacion con la informacién del marco teérico
sustentada por Cabrera (2018), Semarco y Cho (2018), donde ambos
autores definen claramente que una persona lider debe encaminar a
objetivos comunes en una organizacion, es decir los directores de las
instituciones educativas deben direccionar a los agentes educativos a los
objetivos y metas institucionales en beneficios de la comunidad educativa,
ya que esto serd en favor del desarrollo y crecimiento de la institucion,
tomando en cuenta a Regalado (2016) para este autor la satisfaccion
laboral es como te comportas en el &mbito laboral donde influye factores
cognitivos y afectivos ademas la forma como te comportas en el centro de
trabajo, es la percepcién o la forma como analizas de forma positiva o

negativa en el &mbito de la labor que realizas dia a dia.

Finalmente, debido al confinamiento social obligatorio se tuvo
dificultades al momento del llenado de encuestas, el tiempo planificado
por los autores no se dio, pues al reactivarse las clases a modo virtual
también generé una adaptacién para los educandos y en ese proceso
demando tiempo en adaptarse para ellos y agregandole la organizacion
de sus sesiones de clases y sus actividades académicas hacia la

institucién hizo tener este pequefio ébice el cual fue superado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

La relacion es positiva moderada y significativa con tendencia
alta entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de los
docentes de secundaria del distrito de Ica, departamento de
Ica, 2020.

Se evidencié la relacion significativa entre el liderazgo

directivo y la satisfaccion de la supervision de los docentes.

Se ha determinado la relacion significativa entre el liderazgo

directivo y la satisfaccion del ambiente fisico de los docentes.

Se logré afirmar la relacion significativa entre el liderazgo

directivo y la satisfaccion de las prestaciones docentes.

Se determind la relacion significativa entre el liderazgo
directivo y la satisfaccion intrinseca por su trabajo de

docentes.

Se comprob6 que existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y la satisfaccion en la participacion en la

toma de decisiones de docentes.

37



RECOMENDACIONES

1. A la Direccién Regional de Educacion de la Region Ica (DREI),
sensibilizar en la importancia que tiene desarrollar acciones de
formacion continua dirigida al personal directivo, de las instituciones
educativas para fortalecer capacidades de liderazgo directivo y

consecuentemente mejorar a la calidad de servicio directivo.

2. A la unidad de Gestibn Educativa Local, concientizar a los
directivos de las diversas instituciones la importancia que tiene
monitorear la labor de los trabajadores de las instituciones educativas

con énfasis en la evaluacion de los niveles de satisfaccion.

3. Concientizar a los directores de las instituciones educativas del
distrito, movilizar estrategias de liderazgo en conjunto con los
psicologos para lograr optimizar los niveles de satisfaccion laboral en

los trabajadores de la institucion.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia de la tesis

Titulo: Liderazgo directivo y satisfaccion laboral en docentes de secundaria del distrito de Ica, departamento de Ica 2020.

PROBLEMA

OBJETIVO

JUSTIFICACION

HIPOTESIS

VARIABLES/
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

,Cual es la relacion

entre el liderazgo
directivo y la
satisfaccion laboral en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 20217

Problemas
especificos

;Cual es la relacion

entre el liderazgo
directivo y la
satisfaccion de la
supervisién en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 20217

¢,Cudl es la relaciéon
entre el liderazgo

Objetivo general

Determinar la relacion

entre el liderazgo
directivo y la
satisfaccion laboral en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Objetivos
especificos

Establecer la relacion

entre el liderazgo
directivo y la
satisfaccion de la
supervisién en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

El trabajo de
investigacion tiene
plena justificacion
desde el punto de
vista  teodrico por
cuanto mediante la
realizacion esta
investigacion existe la
posibilidad de mejorar
la fundamentacién
tedrica de las variables
de estudio.

Tiene un aporte
practico porque las
sugerencias que
puedan formularse
como resultados de la
investigacién

constituyen
alternativas concretas
para mejora las

alternativas de mejora.

Desde el punto de
vista metodoldgico
esta investigacion es
de tipo correlacional,

Hipotesis general

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral en
docentes de
secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Hipotesis
especificas

Existe relacién
significativa entre el
liderazgo directivo y la

satisfaccion de la
supervision en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Variable X: Liderazgo
directivo

Dimensiones:

*Afianzar la
organizacion

*Modelar el
comportamiento

*Motivar a sus
colaboradores

*Consolidar el
liderazgo

*Generar un buen
clima institucional

Variable Y:

Satisfaccion laboral

Dimensiones

Tipo

El tipo de
investigacion es
Bésica.

Disefno

Segin el tipo de
investigacién el disefio
seleccionado para
este estudio fue el
descriptivo
correlacional.

Poblaciéon

La poblacion esta
conformada por 433
docentes nivel
secundaria de Ica,
2021.

Muestra
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directivo y la
satisfaccion del
ambiente fisico en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 20217

¢Cudl es la relaciéon
entre el liderazgo
directivo y la

satisfaccion de las
prestaciones en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 20217

¢, Cudl es la relaciéon
entre el liderazgo
directivo y la
satisfaccion intrinseca
por su trabajo en
docentes de
secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 20217

¢, Cudl es la relaciéon
entre el liderazgo
directivo y la
satisfaccion en la

Establecer la relacién
gue existe entre el
liderazgo directivo y la

satisfaccion del
ambiente fisico en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Establecer la relacion
que existe entre el
liderazgo directivo y la

satisfaccion de las
prestaciones en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Establecer la relacién
gue existe entre el
liderazgo directivo y la
satisfaccion intrinseca
por su trabajo en
docentes de
secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Establecer la relacion
gue existe entre el

los instrumentos
ultimados en esta
investigacion pueden
utilizarse en otras
investigaciones de
mayor alcance vy
profundidad.

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la

satisfaccion del
ambiente fisico en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la

satisfaccion de las
prestaciones en
docentes de

secundaria del distrito
de Ica, departamento
de Ica 2021.

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la
satisfaccion intrinseca
por su trabajo de
docentes del nivel
secundaria de Ica,
2021.

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la

Satisfaccion de la
supervision

Satisfaccion del
ambiente fisico

Satisfaccion de las
prestaciones

Satisfaccion intrinseca
por su trabajo

Satisfaccion en la
participacion en la
toma decisiones

La muestra
constituida por
docentes
secundaria de
2021.

esta
204
nivel
Ica,
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participacion en la
toma de decisiones de

liderazgo directivo y la
satisfaccion en la

satisfaccion
participacion

en la
en la

docentes del en | participacion en la toma de decisiones
docentes de | toma de decisiones de docentes del nivel
secundaria del distrito | en docentes de secundaria de Ica,
de Ica, departamento | secundaria del distrito 2021.
de Ica 20217 de Ica, departamento
de Ica 2021.
Anexo 02: Matriz Operacionalizaciéon de las variables
: Definicion Definicion . : . ‘ Escala de
Variable : Dimensiones Indicadores Items .,
conceptual operacional medicion
Variable X: | Macahuachi y | Esta variable | Afianzar la v Trata de satisfacer las |13
Liderazgo Gonzales (2017) | sera organizacion necesidades laborales de | items
directivo indican que es la | operacionalizada sus colaboradores.
capacidad del | mediante un v Sabe encaminar los
director de hacer | cuestionario que esfuerzos hacia las metas.
que las personas | sera estructurado v Conoce lo que se debe
que laboran en la | en funcién de sus hacer para lograr las
institucion estén con | dimensiones que metas. Escala de
un alto nivel de|se encuentran v Sabe comunicar sus ideas. intervalo
motivacion que los | establecidas en v Se hace entender cuando
haga sentirse | su marco tedrico. da instrucciones.
seguros con la v Brinda solucion a los
orientacion de una problemas en  forma
persona capaz Yy practica.
comprensiva, v Comparte sus propuestas

alguien que ayude a

de solucién a los
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potenciar una cultura
institucional optima
contribuyendo a la
mejora del proceso
pedagdgico en base
a la aplicacion de
valores, principios y
creencias firmes vy
apreciadas por las

personas que
conforman la
institucion.

problemas.

colaboradores

Comparte su vision
personal.
Transmite su optimismo.

v Toma decisiones
acertadas.
v Promueve el trabajo en
equipo.
v Participa en el trabajo en
equipo.
v Asume los cambios con
optimismo.
v Se adapta facilmente a los
cambios.
v Genera el cambio cuando
es necesario.
Modelar el v/ Practica valores morales. 9 items
comportamient v Inspira respeto.
0 v Cuida su imagen.
v Es un ejemplo a sequir.
v Tiene buenos habitos.
v Inspira con su plan de
vida.
v Brinda un trato justo.
v Promueve el respeto
mutuo.
v Es tolerante.
Motivar a sus ¢ Motiva con su entusiasmo. | 4 items
v
v
v

Es muy dindmico.
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Consolidar el v Logra que sus | 5 items
liderazgo colaboradores se
comprometan.
v Atiende las necesidades
de sus colaboradores.
v Guia a sus colaboradores
en la  solucion  de
problemas.
v Inspira confianza.
v Escucha atentamente.
Generar un 2 items
buen clima v Trata bien a las personas.
institucional v Crea un ambiente de
confianza mutuo.
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicion
Variable Y: | Regalado (2016) | La variable Satisfaccion 513,
Satisfaccio define a la | satisfaccion de la v Relaciones interpersona|es
n laboral satisfaccion laboral, | laboral sera supervision con su superiores Escala
como: operacionaluzada v Supervision que ejercen su 514, ordinal
La actitud laboral, | mediante un supervisores
influida por factores | cuestionario que v Proximidad y frecuencia con 515
cognitivos y | sera estructurado que es supervisado ’
afectivos, y ademas, | en funcion de las v Forma en que es supervisores
comportamentales dimensiones juzgan su tarea
(Uimo ~ elemento | establecidas en v Igualdad y Justicia de trato 516,
considerado);  que | las bases que recibe de su empresa
denotan la | tedricas. v Apoyo que recibe de sus
percepcion 0 superiores 517,
interpretacion
adecuada 0
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inadecuada
contexto laboral.

del

518
Satisfaccion 506,
?l’gilco ambiente v Lalimpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
trabajo 507,
v el entorno fisico y espacio de
gue dispone en su lugar de
trabajo 508
[luminacion, ventilacion y 509,
temperatura de su lugar de
trabajo 510
Satisfaccion 504,
de las | ¥ Salario que recibe
prestaciones v Oportunidades de formacién
gue le ofrece la empresa 511,
v Oportunidades de promocién
gue tienen
v Grado en que la empresa 512,
cumple el convenio, las
disposiciones y leyes
Forma en que se da la 522,

negociacion en su empresa sobre
aspectos laborables
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523

Satisfaccion v/ Satisfacciones que le produce | 501
intrinseca por su trabajo
su trabajo v Oportunidades que le ofrece | 292
su trabajlo 503
v Oportunidades que le ofrece
su trabajo de hacer las cosas | 505
gue le gusta
Objetivo que debe alcanza
Satisfaccion v Capacidad para decidir 519
en  la automaticamente aspectos
participacion relativos a su trabajo
en _Ia toma |, Participacion en las 520
decisiones .. .
decisiones de su seccion
v Participacion en las
decisiones de su grupo de 521

trabajo
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Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA PARA MEDIR EL “LIDERAZGO DIRECTIVO”

CUESTIONARIO DE OPINION

Estimado Docente, a continuacion tiene un cuestionario con proposiciones que
permitiran brindar informacion valiosa para la institucién educativa, en la cual labora. Por
ello le agradeceremos completar la informacién requerida, segin la alternativa que estime
por conveniente.

Instituciéon Educativa:

COD1

El Director de mi institucién educativa:

Instrucciones: Para cada proposicion le pedimos que evalle y marque una de las
opciones que corresponde a la mejor alternativa, seglin su opinidn y en relacion al
Director. Esta encuesta es anénima, por lo que le pedimos total objetividad. La valoracion
abarca escalas entre Siempre y Nunca, segin la indicacion adjunta. Le agradecemos
anticipadamente su colaboracién.

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre]

. Trata de satisfacer mis necesidades laborales.

. Sabe encaminar nuestros esfuerzos hacia las metas.

. Conoce lo que se debe hacer para lograr las metas.

. Sabe comunicar sus ideas.

. Se hace entender cuando da instrucciones.

. Brinda solucién a los problemas en forma préctica.

. Comparte sus propuestas de solucién a los problemas.

8.

Toma decisiones acertadas.

9.

Promueve el trabajo en equipo.

10. Participa en el trabajo en equipo.

11. Asume los cambios con optimismo.

12. Se adapta facilmente a los cambios.
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El Director de mi institucion educativa:

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

13.

Genera el cambio, cuando es necesario.

14.

Si practica valores morales.

15.

Me inspira respeto.

16.

Cuida su imagen.

17.

Es un ejemplo a seguir.

18.

Tiene buenos habitos.

9.

Me inspira con su plan de vida.

20.

Brinda un trato justo.

21:

Promueve el respeto mutuo.

22,

Es tolerante.

23.

Me motiva su entusiasmo.

24.

Comparte su vision personal.

25.

Transmite su optimismo.

26.

Es muy dinamico.

27.

Logra que me comprometa.

28.

Atiende mis necesidades.

29.

Me guia en la solucién de los problemas.

30.

Me inspira confianza.

31.

Me escucha atentamente.

32

. Trata bien a las personas.

33.

Crea un ambiente de confianza mutua.

Gracias por su colaboracion.

53




INSTR
UMENT
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Calfiqus del 1 al 7 do acuerdo con Ia siguiente escals ol grado do salistaceitn o Insatisfaccién
que i producan fos diferentes aspacios do su rabago.

Tal vez algin aspecto de 4 sta que I proponarnos ng comesponds exactamsnte @ as caractersticas de supueslo de rabajo
£ e caso, entiéndalo haciendo referencia & aqueas caraclaisboas do su rabajo més smejantes & a propussts
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En otros casos [a caracteriatica e sa le propone pusds estar ausants 81 su rabalo, aunque muy bien poctla estar presents én
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Muy Satisfecho: 7
Bastants Satisfecho! 6
Algo Safisfacho; 5
i 4
Algo Insatisfecho: 3
SR—,
ks |

Edad;
Ao ue prterce

osen aenpresa

INICIO

(1)(2)(3) (4) (5)16)(7) 801, Las sarisfacciones que le produce su rabajo por s mismo

(1)1)(3)(4) %) 6) 7) 802 Las aportumidades que l ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca,
(1)(2)(3) (4) ) (6)(7) 503, Las oportianidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

(1)(2) (3)(4) (5) 6) (7) 804, £l salario que usted recibe

(1)12) (3)(4) 5) 6) (7) 808, Los objeivas, metas y tasas de produccidn que debe alcanzar
(1)) @) (4) 5) (6) (7) 808, La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo,

(1)12) ) (4)(5)(6) (7) 807, EX entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
(1)(2)(3)4)5) 6) (7) 08, La huminacicn de su lugar de trabajo .

(1)(2) (3) (4) (5) (6) (7) 509, La ventilacion de su [ugar de trabao.

(1)(2)(3)4)(5)8) 1) $10.La temperatuna de su localde trabajo

(1)(2)(3)(4) (5)(6)(7) 811, Las oportunidades de formacién que le ofrece Ia empresa
(1)1(2)(3)(4)(5)8)(7) $12. Las oportunidades de promocidn que tiene.

(1)1)(3) (4)(5)(6) (7) $13. Las relaciones personales con sus superiores
(1)(2) (3)(4) 5)(6) (7) 514, La supervision que ejercen sobre usted
(1)1)(3)(4) (5) (6) (7) 818, La proximidad y frecuencia con que es supervisado
(1)1(2) (3) (4) (5) (6) (7) 548, La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

(1)1) () (4) (5)(6) (7) $17. La "igualdad" y "Justicia” de trato que recibe de su empresa

(1)12) (3) (4) (5) (6) (7) 518, E apoyo que recibe de sus superiores.

(1)1)(3)(4)(5)(6)(7) 619, La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a su trabajo
(1)12)(3)(4)(5)(6) (7) 20, Su participacién en las decisiones de su departamento o seccin

(1)(2) 3)(4) 5)(6) 7) 821, Su participacidn en las decisiones de su grupo de trabajo relaivas a la empresa

(1)(2) (3) (4) () (6) (7) 822, E1 grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones  leyes laborales
(1)(2)3) (4) () 6) 7) 523, La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales.
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Anexo 4: Ficha sociodemografica

Ficha de datos

Edad

Sexo

Condicion laboral

Grado académico
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Anexo 5: Autorizacién de uso de instrumentos

Variable: Liderazgo directivo

Jimmy Aparcana Ormefio 0:14

Buen dia dr. Rossi le saluda Jimmy Aparcana
Ormeio estudiante de psicologia.

Ricardo RossiMori a
para mi

3:46 Ver detalles

Encantado de que utilicen el instrumento, estimado Jimmy. Solo
hagan las referencias correspondientes, sequn normas APA.
Saludos

Ricardo Rossi Valverde
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Variable: Satisfaccion laboral

Consentimiento de instrumento de
medicidn Recibidos

W

Jimmy Aparcana Ormeno 7 dic.

Dr. Pereyra, buenas tardes, le saluda Jimmy
Aparcana Ormeio identificado con el cédigo

Jose Luis Pereyra Quinones ®«
para mi
Ayer Ver detalles

Srs
Jimmy Aparcana Ormefo y Abigail Rojas Lujan
Estimados estudiantes

Les envio mi autorizacion para usar el instrumento ECO 50
Solo con fines de investigacion y recordandole que no pueden
vender ni dar otros ningun tipo de autorizacion

referida al presente instrumento

Atentamente
Dr. Jose Luis Pereyra
CPSP 4539

Mostrar texto citado
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Anexo 6: Consentimiento informado o asentimiento

Movistar @3 $.all co @ 3¢ m )1 9:38

Liderazgo x
directivoy
satisfaccion
laboral en
docentes del
nivel

secundaria de
Ica, 2020

Descripcion del formulario

Buen dia! Estimado(a) docente, le
saluda Rojas Lujan, Abigail Rosmery y
Aparcana Ormeno, Jimmy Alberto
,responsables de la presente
investigacion de la carrera de

R, S| ESoot 4ot | [P [P W] DL, FRrtts-Ont St BRcis— W o B LR
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CUESTIONARI =
O1

Estimado docente, a continuacion tiene un
cuestionario con proposiciones que permitiran
brindar informacion valiosa; por ello le
agradeceremos completar la informacion
requerida, segun la alternativa que estime por
conveniente.

Por cada proposicion le pedimos que evaltue y
marque una de las opciones que corresponde a
la mejor alternativa, segun su opinion y en
relacion al director. Esta encuesta es anénima,
por lo que le pedimos total objetividad. La
valoracién abarca escalas entre siempre y
nunca.

>

1. El director de mi Institucion educativa *
trata de satisfacer mis necesidades
laborales

Nunca

Casi nunca

A veces
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Movistar B3 .1l co © 3¢ m )1 9:45

CUESTIONARI =
O2

Marque (X) el recuadro que considere exprese
mejor su punto de vista. No hay respuesta ni
buena ni mala, ya que todas son opiniones.
Después de leer cuidadosamente cada
enunciado, marque la alternativa que
corresponda a su opinion

1. Las satisfacciones que le produce su *

trabajo por si mismo.

Muy insatisfecho

Bastante insatisfecho

Algo insatisfecho

Indiferente

Algo satisfecho

Bastante satisfecho

NMins: antinfanhA

Enlace del formulario:
https://docs.qgoogle.com/forms/d/1bWA761DVp44RE-
JCtg04uYTCIRxSX0QJ0Q80Z8zgPxFuo/edit?usp=drive web
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Anexo 7: Sintaxis del programa usado o cédigos de R Studio
Sintaxis del SPSS

NPAR TESTS
/K-S (NORMAL) =VX VY
/MISSING ANALYSIS.

NONPAR CORR
/VARIABLES=VX VY
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
/VARIABLES=VX DD1
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
/VARIABLES=VX DD2
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
/VARIABLES=VX DD3
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
/VARIABLES=VX DD4
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
/VARIABLES=VX DD5
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

RECODE VX (33 thru 76=1) (77 thru 120=2) (121 thru 165=3) INTO
catvx.

EXECUTE.

RECODE VY (23 thru 68=1) (69 thru 114=2) (115 thru 161=3) INTO
catvy.

EXECUTE.

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosO.

FREQUENCIES VARIABLES=catvx catvy
/BARCHART PERCENT
/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=catvx D1 D2 D3 D4 D5

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=VY DD1 DD2 DD3 DD4 DD5

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=STDDEV MEAN MEDIAN MODE SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.
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Prueba de KMO

LIDERAGO DIRECTIVO

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion ,880
de muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado  8429,54

de Bartlett 9
gl 528
Sig. ,000

SATISFACCION LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion ,874
de muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado  4447,89

de Bartlett 8
gl 253
Sig. ,000
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