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Resumen

Este trabajo de investigacion tuvo el objetivo de proponer un modelo de
gestidbn basado en el liderazgo transformacional, para mejorar la satisfaccion
laboral docente en una institucién educativa, Chiclayo. La investigacion fue de tipo
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, propositivo, de disefio no experimental,
aplicado a una poblaciéon de 27 docentes y directivos, por ser una poblacion
pequefia, por lo tanto, se convierte en muestra, se empled un cuestionario para
medir la satisfaccién laboral docente, el tipo de cuestionario escala de Likert
donde: 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi siempre y 5 siempre, se valido
mediante 3 juicios de expertos, respetando las normas establecidas, en sus
resultados se indico tan solo 18 colaboradores siendo el 60% se encuentran en un
nivel medio de satisfaccién laboral docente, seguido de 8 colaboradores son el
26.67% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 4 personas se
encontraron en un nivel alto con el 13.33%, la mayoria de colaboradores no estan
involucrdndose totalmente con la institucion, desarrollando un &mbito deficiente en
su laboral y sin motivacién en cada reto mandado por sus autoridades, debido a

una falta de organizacién entre el lider y colaborador y apoyo respaldado.

Palabras clave: desemperfio, docente, liderazgo, transformacional.
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Abstract

This research work had the objective of proposing a management model
based on transformational leadership, to improve teacher job satisfaction in an
educational institution, Chiclayo. The research was of a quantitative approach,
descriptive type, propositive, of non-experimental design, applied to a population
of 27 teachers and managers, because it is a small population, therefore, becomes
a sample, a questionnaire was used to measure teacher job satisfaction, the type
of questionnaire Likert scale where: 1 Never, 2 Almost never, 3 Sometimes, 4
Almost always and 5 always, was validated through 3 expert judgments,
respecting the established rules, in its results it was indicated only 18 collaborators
being 60% are in an average level of teacher job satisfaction followed by 8
collaborators are 26.67% were at a low level and finally only 4 people were at a
high level with 13.33%, most collaborators are not fully involved with the institution,
developing a deficient environment in their work and without motivation in each
challenge sent by their authorities, due to a lack of organization between the

leader and collaborator and supported support.

Keywords: performance, teacher, leadership, transformational.
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I. INTRODUCCION

Actualmente el aspecto educativo es un lugar lleno de cambios y de
renovacion, en todos los elementos de aprendizaje, surgiendo cambios a lo largo
del tiempo ya sea cientifico o tecnologico, social y cultural que abarca a toda una
globalizacion. Para este reto urge tener profesionales que tengan la capacidad
para enfrentar los diversos avances tecnolégicos en el mundo. (Casado, 2001;
Drucker, 2003 citado en Gamarra, 2015). En el d&mbito mundial, tenemos el
continente europeo quienes sus directivos y docentes fomentan y suman la
importancia a las escuelas de lideres en el ambito educativo, una clave ejemplo
de una organizacion lider es la Red de Politicas Europeas sobre el Liderazgo
Educativo (EPNoSL) (2021). Otro aporte mas tenemos a Spross (2021) indica en
un estudio dado por la red Latinoamérica de educacién, toman en consideracion
las participaciones de multiples directores de diversas instituciones educativas de
América Latina (Ecuador, México, Argentina, Colombia, Guatemala, Honduras y
Republica Dominicana), muestra que el 68% son mujeres lideres para guiar a los

docentes y mejorar la satisfaccién de ellos siendo un gran namero.

Para el Informe de liderazgo de la Organizacién para la Cooperacion del
Desarrollo Econémico (OCDE) (2017), alude que el cambio actual que produce el
liderazgo transformacional de parte del director, es mas personalizado trabajando
en conjunto con los docentes. Como tercer aspecto abarca el elemento central
pedagogico este tipo de liderazgo no solo destaca al conjunto de habilidades

cognitivas sino habilidades socioemocionales y personales.

A nivel nacional, en el Pert seguin MINEDU (2019) se tiene la falta de
liderazgo transformacional implicando que la mayoria de directores no tienen el
afan de liderar a sus docentes menos en un centro educativo por la poca
capacidad, con prioridad de autoritarismo y un influyente abuso de cargo. A pasar
el tiempo se ha demostrado que el liderazgo transformacional es elemental en el
aspecto educativo, gracias a ello el profesor estara previamente capacitado para
resolver dichas situaciones, realizar requerimientos de forma positiva, para que
otros se encuentren conformes y satisfechos como labor de docentes y sentirse
seguros consigo mismos sabiendo que tienen un buen lider transformacional.

(MINEDU 2014), asi mismo la ley de la reforma magisterial (LRM) indica que los



profesores asumen cargos publicos y para ello deben concursar y rendir previas
evaluaciones de desempefio, asi los alumnos mejoran siempre y cuando, exista

un buen liderazgo directivo (Contreras, 2016).

La actual investigacion inclina en brindar aportaciones en su gestion
publica, porgue nuestro pais maneja centros educativos, que refleja privacion de
recursos materiales y humanos, siendo primordiales para tener mision y visién de
la institucion, esto lleva a tener una direccion de personas que no brindan la
capacidad de liderazgo, tal vez cuentan con el perfil de lider, pero estos no son

idoneos para dirigir.

Debido a ello se encontré6 grandes brechas dentro de una institucion
educativa, Chiclayo, sabiendo que el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral docente son dos grandes elementos que guardan relacion concordante en
el hacer educativo, no se puede calificar una buena satisfaccion laboral por parte
del docente, sino se alude las caracteristicas del lider, incluso algunos directivos
se muestran con falta de liderazgo evidenciandose en el trabajo de planificacién,
falta de participacion en tareas dadas hacia los docentes, falta de cooperacion
para resolver problemas internos, falta de identidad al participar en actividades
educativas durante el periodo, escasez de capacitacion, inasistencias en talleres,
falta de participacion en festividades internos, incumplimiento de documentos de
gestion ya sea silabos, sesiones de aprendizaje, informes u otros informes
solicitados, reuniones de docentes con oposicion ante cualquier situacion o
decision, para ello, se necesita que los directivos, docentes se comprometan a
través del liderazgo transformacional logren promover y formar equipos de trabajo
donde haya un intercambio de propuestas u opiniones con la misién y vision

institucional.

Teniendo como consecuencias, donde los directivos con escaza efectividad
de liderazgo transformador en su desarrollo rutinario, repitiéndose afo tras afio,
teniendo una planificacion inadecuada arrastrando a sus docentes, con la actitud
insuficiente en un compromiso, identificacion y capacidad, convirtiéndose en jefes
y no lideres, evitando una buena satisfaccion laboral por parte de los docentes

actuando sin éxito en cualquier ambito educativo demostrando insatisfaccién en



su trabajo repercutiendo en los estudiantes. Luego de haber identificado las
deficiencias, se formul6 el siguiente problema de investigacion: ¢El modelo de
gestion de liderazgo transformacional, es alternativa, para mejorar la satisfaccion

laboral docente en una institucién educativa, Chiclayo?

También se justificé en su aspecto tedrico, es importante para conocer la
realidad educativa, los estilos, los procesos y sobre todo los modelos de liderazgo
en gestion, siendo aspectos importantes para mejorar la organizacion, la calidad y
satisfaccion laboral en los docentes, de esa manera superar la problematica
institucional, por ello, es importante un nuevo estudio ya que vemos en su vida
rutinaria, un rendimiento y bajo desempefio de los docentes profesionales, en el
marco de lider transformacional y el desempefio docente es demostrar en sus
aspectos de enseflanza, aprendizaje y buenas practicas para aumentar el
conocimiento; en su aspecto practico fundamenta la conduccion y ejecucion de
las actividades, para alcanzar el éxito de una buena de calidad, aplicando un
modelo de gestion en liderazgo transformacional para mejorar los indicadores
institucionales y finalmente en su aspecto metodoldgico siento un trabajo de
disefio descriptivo propositivo, se realizard un modelo de gestion basado en
liderazgo transformacional y un cuestionario para medir el nivel de satisfaccion
laboral docente, para que esto mejore el sistema educativo o dando un cambio de

actitud de los directivos.

Ademas, se planteo el objetivo general en la investigacion en: establecer la
Influencia del modelo de liderazgo para mejorar la satisfaccion laboral docente en
una institucion educativa, Chiclayo, de igual manera se identificé los objetivos
especificos tales como: analizar el nivel de satisfaccién laboral docente en una
institucion educativa Chiclayo, disefar y planificar un modelo de gestion basado
en el liderazgo transformacional, para mejorar la satisfaccion laboral docente en
una institucion educativa, Chiclayo y validar el modelo de gestion basado en el
liderazgo transformacional, para mejorar la satisfaccion laboral docente en una

institucion educativa, Chiclayo

Asi mismo, la presente investigacion de tipo descriptiva propositiva no se

plantea hipotesis, pues no requiere un pronostico.



II. MARCO TEORICO

En esta seccién de marco teérico se desarrollard4 contenidos y aportaciones
relacionados con antecedentes de estudio y teorias que fundamentan la
investigacion, aportando bases tedricas en funcién al liderazgo transformacional y

desempeiio docente.

A nivel internacional se presenta algunos antecedentes similares a nuestra
investigacion, siendo para Mufioz et al. (2017) en su andlisis de satisfaccion
laboral en los profesores de los tres niveles en Espafia, en su objetivo de saber la
influencia entre dos variables, asi mismo se trabajé con 163 profesores de ambos
sexos asi mismo se recolecto los datos mediante la escala de satisfaccion laboral
con dos grupos de preguntas, en sus resultados indicaron que es un nivel regular
siendo mas del 50% de profesores de caracter motriz, dando las

recomendaciones posibles para manejar a futuras investigaciones.

En la investigacion de Gonzales, (2018) en su andlisis de satisfaccion
laboral y relaciébn con desgaste profesional en docentes, Puerto Rico, para
determinar el nivel de relacion entre las variables, con un estudio de tipo
cuantitativo, no experimental de disefio correlacional de tipo descriptivo, aplicando
un cuestionario para cada variable a un grupo de 100 profesores, en sus
resultados se obtuvieron que mas de la mitad se encuentra en un nivel medio,
concluyendo que, si existe un nivel de significancia, ademas tiene un relacion

directa y moderada, dando asi las recomendaciones posibles para su mejoria.

En ecuador, Suarez, (2019), en su andlisis de liderazgo transformacional y
productividad docente, con su objetivo de identificar el nivel de relacidon entre las
variables, con una investigacion de tipo cuantitativo de disefio no experimental,
descriptivo correlacional, de la misma manera se escogié a una poblacion de 50
docentes aplicando un cuestionario para cada variable y realizar la recoleccién de
datos correspondiente con su confiabilidad se hizo mediante el Alpha de
Cronbach, concluyendo que en sus resultados si existe un nivel de relacién entre

ambas variables.



Rao, Bismah y Afzal (2017), en su andlisis de satisfaccion laboral y
liderazgo transformacional, cabe indicar que en su objetivo fue identificar el nivel
de las variables, con un estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional, asi mismo
se tomo a una muestra de 190 colaboradores aplicando un cuestionario para cada
variable ademas se recolecto los datos a través de los programas estadisticos,
concluyendo que al relacionar se obtuvo un Rho de Spearman de 0.54 entre las

variables de estudio, siendo moderada y positiva su resultado.

Asi mismo a nivel nacional para Vidal, (2017) en su andlisis de liderazgo
directivo y percepcion de docentes en una institucion educativa del Callao, con el
objetivo de identificar las variables entre si, con una investigaciébn de tipo
cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional, contando con 10 docentes
a guienes se les aplicaron el cuestionario para cada variable, utilizando la
recoleccion de datos para ser procesados por el programa estadistico, sabiendo
que el nivel de confiabilidad de los instrumentos es de 0.87 siendo alta
confiabilidad, por ello en sus resultados indican existir un autoritarismo y pocos

lideres de trasformacion.

Castro (2020) en su analisis de liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral docente de una universidad de Lima, con el fin de analizar la relacion entre
Is variables elegidas para su estudio, conto con una investigaciéon de tipo
cuantitativo, descriptivo, correlacional, recolectando los datos mediante un
cuestionario para cada variable siendo analizados a través del programa
estadistico, como resultado se encontro el 99% existe una relacion de
significancia entre las variables, brindando las recomendaciones posibles para

mejorar la investigacion.

Mamani (2020) en su analisis de liderazgo directivo transformacional y
satisfaccion laboral docente en las diferentes instituciones educativas de Moho,
con el fin de determinar el nivel de relacion entre las variables, con una
investigacién de tipo no experimental, descriptivo y correlacional, para recolectar
los datos se utilizé un cuestionario para cada variable de estudio a un grupo de

estudio seleccionado, concluyendo que su Rho S es de 0.92 siendo un nivel alto y



directa, indicando que si existe relacion entre las variables, dando un nivel de

significancia pertinente.

Asi mismo Ames, (2018) en su andlisis de liderazgo directivo
transformacional y clima institucional en el centro educativo Callao, con el objetivo
de analizar las variables de estudio, con un disefio de investigacién de tipo
cuantitativo, no experimental de disefio correlacional descriptiva, aplicando a 93
colaboradores un cuestionario por cada variable de estudio, estas fueron
validados correspondientemente por juicio de expertos en la materia, concluyendo

que si existe un nivel de relacion alta y directa entre las variables.

Osorio, (2018) en su andlisis de liderazgo transformacional y gestion
directiva en la institucion educativa de Lima con el fin de relacionar las variables
entre si, aplicando la formulacién del problema correspondiente, ademas se aplicé
un enfoque cuantitativo de disefio descriptivo correlacional, contando con 110
profesores aplicando un cuestionario para cada variable, para su recoleccion de
datos se ha utilizado el programa estadistico, concluyendo que si existe relaciéon
entre las variables dando un Rho de S con un 0.8 siendo directa y alta, brindando

las recomendaciones posibles.

Para Aguilar (2019), en su analisis de liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de la institucién educativa, Truijillo, establecié el nivel
de relacion entre las variables, donde se recolecto los datos a 19 profesores
mediante un cuestionario para cada variable, procesados mediante el programa
SPSS version 22, ademas estuvo validado por el juicio de expertos en la materia,
concluyendo que si existe un nivel de relacion entre las variables siendo un 0.87

dando una relacién fuerte y positiva.

Y a nivel local Monteza, (2017) en su analisis de liderazgo
transformacional y percepcidon docente en las instituciones nacionales de
Chiclayo, se determino el nivel de relacion entre las variables contando con una
metodologia de tipo cuantitativa, de disefio no experimental, descriptivo
correlacional, contando con 150 profesores a quienes se les aplico el cuestionario
de multifactor ledership Questionnarie. Llegando a la conclusién que si existe un

nivel de relacion entre las variables.



Los antecedentes de diferentes autores ya mencionados, fueron
recopiladas como parte de la investigacion, ya que ayudard a conducir un buen
liderazgo en la institucion y asi salvar el buen funcionamiento ya sea institucional
0 pedagdgico asi mismo el docente se sentira motivado y comprometido con su
labor, por ende, desarrollara niveles 6ptimos de liderazgo transformacional para
cumplir eficientemente la productividad de los docentes.

En relacion a los fundamentos acerca del modelo de gestion de liderazgo
transformacional directivo, un modelo de gestidbn es la clave necesaria para
visualizar desde el inicio respecto de cémo la organizacién crea un valor y llevara
a sus usuarios de caracter politico, estratégico y de implementacion; asi mismo
mencionaremos a el modelo de liderazgo transformacional Bass en su Obra
citada “stogdill’'s Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Reasearch”,
aqui manifiesta que el lider debe tener el ejemplo para cambiar la motivacion de
sus usuarios para tener el compromiso al realizar sus objetivos desarrollando la
confianza para aumentar su éxito en el trabajo, con su modelo propuesto de
liderazgo transformacional indica que el desafio dificulta en no llegar a concluir o

mantenerse como un lider de trasformacion. (Bass & Riggio, 2015)

Para Bass y Avolio (2006) tomado de Flores (2015, p. 202) Indica que el
lider es una persona que tiende a estimular a sus colaboradores, involucrando
valores y moral de la misma manera Bass y Avolio (1990), los lideres deben tener
resultados positivos de sus colaboradores satisfaciendo sus necesidades y para

ello deben ser incentivados.

En la teoria de liderazgo transformacional de Bass y Avolio tomado de
Flores (2015), atribuye a sus 4 elementos transformacional como estimulacion
intelectual, influencia idealizada, motivacion inspiracional y consideracion
individual, donde el directivo lidera creencias, valores, cambios de colaboraciones,
comprometida en la organizacion y sus colaboradores con el fin de tener

autoconciencia.

Los atributos del liderazgo transformacional para Sanchez, Vaca, Padilla,
& Quezada (2018) el lider transformador debe generar atributos de la

personalidad que enlace vinculos como el compromiso, responsabilidad, vision en



equipo, respeto, confianza para desarrollar exitosamente sus metas trazadas sea
individual o grupal, el lider juega un rol fundamental de influir en los usuarios
enfrentandose un rol de motivacion y transmision de confianza para enfrentarse a
desafios, por ello Moreno y Espiritu (2014) (como se citd por Martinez, Cardefio,
Ramirez, & Duran, 2017) indica que el liderazgo transformacional es una
estrategia de multiples factores que proporciona el lider a sus colaboradores

siendo necesarios para implementar su organizacion.

A su definicién para Gregory (2019) indica orgullo, respeto y confianza a
sus usuarios, inspirando motivacion mas alla de las expectativas, manifestando
innovacion y cambios, asi mismo lo respalda Hine & Levy (2020) es el intercambio
de opiniones significativos entre las personas y las instituciones, por otro lado, la
sociedad esta regido por la tecnologia y diferentes cambios en la organizaciéon de
sus procesos de gestién siendo necesarios para poner en practica el tipo de
liderazgo y brindar cambios para bien en la instituciéon como lo es Garcia, Moya,
Molero, & Moriano (2016), brinda capacidades de un desarrollo de motivar al
personal para lograr cambios de carisma y vision, a esta teoria se apoya Abelha,
Carneiro, & Cavazotte (2018), logrando una relacion entre la postura emocional y
el lider, siendo admirables y visionarios ante las necesidades del trabajador.

La primera dimension de influencia idealizada define como la capacidad
de tener caracteristica de un lider empatico, paciencia, percepcion positivas y
admiracion a sus colaboradores, ser influencia de confianza con altos estandares
morales y éticos, en la sociedad, asi mismo para Munevver Olcum y F. Sehkar
Fayda (2015), afirma que los lideres son un modelo de seguimiento ya que
manifiestan caracteristicas personales como carisma Yy comportamientos
fluyentes, para Tareq (2016), cabe mencionar que si existen pruebas
manifestando una respuesta de aspectos en su rendimiento en los trabajadores

teniendo compromiso, satisfaccion y motivacion en su trabajo.

La segunda dimension siendo motivacién inspiracional, es un motivo o
razén que permite identificar al lider una manera de despertar en su motivacion de

sus colaboradores, de esta manera llevarlos a un compromiso en equipo, para



desarrollar una visidn asociandose a la institucién (Bass y Avolio, 2015 citado en
Ngaithe, Aol, Lewa, y Ndwiga, 2016).

La tercera dimension de consideracion individualizada, empleando un
valor, demostrando en la organizacion empatia entendida de sentimientos y
preocupaciones del trabajador, gratificando cuando existe un buen trabajo y pone
la integridad adelante del trabajador, para Waqgas, Mugaddas y Syed (2017), en
su apoyo socioeconomico indica un empleo con el fin de ser capacitados y
desarrollados, este lider debe prestar atencibn a sus colaboradores,
preocupandose por sus necesidades, también Portela, Tari y Molina (2020), que
indica cuando lider opta por una comunicacion fluida y escucha con simpatia

garantizando un buen trabajo en equipo.

En su cuarta dimension estimulacion intelectual, considera un rango de
lider transformacional conociendo su inteligencia de sus usuarios y potencia sus
capacidades, brindando la capacidad de creatividad y lograr la calidad en la

organizacién (Tari y Molina, 2020)

Tabla 1

Modelo de gestion de liderazgo transformacional

Modelo de gestion de liderazgo transformacional

Elementos Influencia Motivacién Consideracion  Estimulacion
principal idealizada inspiracional individualizada intelectual
Confianza y Estrategias Lineas de Genera
respeto que planificadas comunicacion oportunidades
Tareas del genera nuevos que permiten que permitan la atreves de la
lider lideres. trasmitir proactividad creatividad e
motivacion y del seguidor. innovacion
pasion a para asumir
solucionar los nuevos
problemas. grandes retos.
Influencia  Fomentary Corregir el Reducir los Proporciona al
en los desarrollar modelo de la conflictos: de individuo la
seguidores capacidadesy organizacion. comunicacion, reflexiony
habilidades de y otras alternativas de
los emociones solucion sobre
colaboradores. negativas en la los problemas
organizacion. en la




organizacion.

Nota: Elaboracion del autor.

Asi mismo se describio la variable satisfaccion laboral en los docentes, con
la teoria de Herzberg (1968) citado en Palma (1999), siendo Teoria de los Dos
Factores y los clasifica en Factores Motivadores en ellos los elementos se trabaja
en si mismo siendo responsabilidad, reconocimientos y crecimiento personal,
dando motivadores como es el salario, seguridad laboral, ambiente satisfactorio,
incentivos, y mas, se dice que los factores extrinsecos dependen del lugar del

trabajo e intrinseco son generados por uno mismo.

Teoria de las necesidades: Abraham Maslow, son las necesidades a través
del trabajo y su ambiente, dando una jerarquia de cinco niveles de menor a mayor
importancia siendo el primer nivel de necesidades fisiolégicas de las personas se
relacionan a las necesidades de alimentacién de supervivencia, luego en las
necesidades de seguridad como segundo nivel teniendo la necesidad de sentirse
seguros y no amenazados en su trabajo, como tercer nivel encuentra las
necesidades sociales en la aceptacion social con mas personas de su ambiente
laboral, trabajo en equipo, en su cuarto nivel brinda la necesidad que el trabajador
sea reconocido en sus labores logrando competencia, confianza, y necesidad de

auto realizarse.

Teoria de X e Y - Douglas Mc Gregor, en su sistema motivacional se
relaciona la forma de dirigirse en sus teorias X e Y: tiene dos tipos de
trabajadores el x son aquellos que no realizan el trabajo, lo hacen lo menos
posible en involucrase no se identifican con la institucion y para ellos es apropiado
una conducta estricta, controles permantes en su trabajo, por otro lado el Y son
trabajdores que se manifiestan en su trabajo de buena manera, desarrollados en
su ambito, siendo eficientes en su labor, motivarse y son cumplidos en cada reto
(Aguirre, Andrade y Antonieta, 2014).

Asimismo, Robbins y Judge (2009), manifiesta que sus factores son
importantes en su conduccién de satisfacer el puesto son: una vision mental,
recompensas de forma equitativa, condiciones de trabajo respaldado, colegas con

apoyo, ello pone un trabajo satisfecho y con produccion (p. 192).
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Segun, Chiavenato (2009), define que en la organizacion tiene un éxito que
procura tener un lugar mejor clima para trabajar de manera exitosa, la satisfaccion
laboral en los docentes es fundamental para poder medir sus capacidades y

mejorar la calidad de vida en el trabajo (p. 13).

Satisfaccion laboral interna para Barraza y Ortega (2009), el trabajo
docente no se disminuye dictado de clases, aqui compromete la ejecucion de
varias actividades como es el cuidado y el mantenimiento del centro educativo,
atencion de los estudiantes, ejecucion de materiales didacticos, presentacion de
tramites a tiempo, programas de capacitacion, cumpliendo con todos estos pasos
son motivos de vocacién como profesional, asi mismo estéan al tanto de los padres
de familia, autoridades y compaferos de trabajo. Cumpliendo sus funciones y

satisfacer su motivacion laboral.

Satisfaccion laboral externa Pacheco (2019), define que la satisfaccion es
la relacién entre los colaboradores y el ambiente laboral buscando relacionarse
con los colaboradores que quieren el trabajo, sin una respuesta afectiva entre
experiencia, necesidades, valores y las expectativas entre cada colaborador y la

institucion.
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion a realizar se centra en el enfoque metodoldgico
cuantitativo, segun CONCYTEC, (2018) porque analiza y unifica datos numéricos
de las variables determinadas; también es de tipo descriptivo segun Hernandez y
Mendoza, (2018) buscara reconocer una realidad problematica conceptual
describiendo las condiciones de las variables de la investigacion, en este caso se
busca mejorar la satisfaccion laboral de la institucion educativa aplicando un
modelo de gestion de liderazgo transformacional; ademas es propositivo segun
Naupas, (2013) por que se ejecuta una propuesta en base teérica cientifica para
resolver el problema de investigacion. Por ende, en nuestro estudio se realizara
para aplicar un modelo de gestion de liderazgo transformacional al personal de la

la institucion educativa en la cual desarrollamos la presente investigacion.

El estudio no sera experimental, porque no manipulard intencional las
variables y se aglomerara investigaciéon en un instante (Hernandez & Mendoza,
2018). Es importante destacar que, en un estudio no experimental, no se
construye ninguna situacion, sino se observan situaciones ya existentes no
provocadas intencionalmente por el investigador. Los sujetos se observan o se
describen en su ambiente natural. En esta investigacion, se medio la variable en
una sola direccibn a través de los, indicadores y dimensiones, sin que se
realizaran inferencias de ninguna naturaleza y documental en la realizacion de la
propuesta. Y finalmente de corte transversal segun Rojas, (2015) porque
dado que la recaudacién de la informacion se realiza en un momento

determinado.

Se encuentra determinado enel esquema siguiente:
M———>O0 —— P
Dénde:
O: Observacién y orientaciéon de la variable dependiente satisfaccion laboral
docente
P: Problema

Mi: Variable independiente modelo de gestién de liderazgo transformacional

12



3.2 Variables y operacionalizacién
V1 : Modelo de gestion de liderazgo transformacional

Definicion conceptual para Hine & Levy (2020) es el intercambio de
opiniones significativos entre las personas y las instituciones, por otro lado, la
sociedad est4 regido por la tecnologia y diferentes cambios en la organizacion de
sus procesos de gestion siendo necesarios para poner en practica el tipo de

liderazgo y brindar cambios para bien en la institucion.

En su definicion operacional, la medicion de la primera variable se realizara
mediante un modelo propuesto para ver la mejoria elaborado por Bass y Avolio
(2004) adaptado por el autor, dimensionado en influencia idealizada, motivacion

inspiracional, consideracién individualizada e estimulacion intelectual.
V2 : Satisfaccion laboral docente

Definicion conceptual para Robbins y Judge (2009), manifiesta que sus
factores son importantes en su conduccion de satisfacer el puesto son: una vision
mental, recompensas de forma equitativa, condiciones de trabajo respaldado,

colegas con apoyo, ello pone un trabajo satisfecho y con produccion.

En su definicibn operacional, se operacionaliz6 mediante la escala
multidimensional de satisfaccion laboral docente (EMSLD) versién elaborada por

Barraza y Ortega (2009), dimensionado por satisfaccion laboral interna y externa.
Operacionalizacion de variables, se evidenciara en el anexo 01
3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Sobre la poblacion Hernandez (2014) siendo el conjunto de individuos u
objetos para determinar un estudio. La poblacion de estudio estara conformada
por docentes de la institucion educativa, siendo 25 docentes y al director y sud-
director de la institucion en su totalidad, tanto varones como mujeres, todos ellos

residentes en la ciudad de Chiclayo, bajo la modalidad de contratados.
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Tabla 2.

Poblacién de estudio de una institucion educativa de Chiclayo, 2022.

Docentes
Varones Mujeres Total
Institucion educativa 15 10 25
Director y subdirector
2 0 2
Total | 27 |

Nota: Base de datos de cada instituciéon educativa

Muestra: La muestra serd censal porque en el estudio se trabajard con toda la
poblacidén que son 27 docentes y directivos de la institucion educativa, por ser una

poblacion pequefia, por lo tanto, se convierte en muestra.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnica

La técnica que sera aplicada como primer método serd la observaciéon y
analizar el lugar, espacio, tiempo, y grupo de estudio, asi mismo, se aplicara la
encuesta, ha permitido el aumento de andlisis de indagacion, para conseguir

datos siendo necesarios.

El estudio se realizara mediante una encuesta aplicada al grupo de estudio,
en la aplicacion de los cuestionarios se dard mediante el investigador,
efectudndose en una escala ordinal, disefiadas con dimensiones y categorias

siendo alto, medio y bajo para cada variable.
3.4.2. Instrumentos

Sera la guia de observacion mediante el instrumento que permite al
observador situarse de manera sistematica en aquello que realmente es objeto de
estudio para la investigacion; también es el medio que conduce la recoleccién y
obtencion de datos e informacién de un hecho o fenémeno (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Se realizara través del cuestionario como herramienta primordial para su

indagacién de informacion tal como sefala Hernandez y Mendoza (2018). El
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cuestionario es el instrumento de recoleccion de los datos abarcado por 40 items,
20 por cadavariable.

Para medir el instrumento liderazgo transformacional se usara un modelo
de gestion propuesto y ver sus resultados, elaborado por Bass y Avolio (2004)

adaptado por el autor.

Igual manera la variable satisfaccion laboral utilizara la escala multidimensional
de satisfaccion laboral docente (EMSLD) version elaborada por Barraza y Ortega

(2009), dimensionado por satisfaccion laboral interna y externa.

3.4.3. Validez

La validez, se realizara mediante tres profesionales del tema con
experiencia en gestion publica, con el grado de maestros o doctores, esto
garantizard la revision y evolucion de los cuestionarios para medir ambas

variables, ademas verificara la coherencia con los objetivos planteados.

Esta actividad asegurd que la revision y evaluacion de los cuestionarios
para ambas variables de estudio determinaron el objeto a medir, expresando su
opinion sobre la adecuacion de los instrumentos, asi como la evaluacion de
expertos académicos garantizd la coherencia con los objetivos planteados en el
analisis.

La validez de los criterios; se construird para ambas variables se basaran
en la revision teorica; En caso de que se desarrollaran variables, especialmente a
partir del liderazgo de los productos observados en la version EPUCV 2.0, en la
que se determinaran las mediciones y el indice. La validez estara definida y

avalada por expertos que han sido citados.
3.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad se realizara por medio del Alfa de Cronbach; utilizando el
programa de estadistica SPSS version 24; con una prueba piloto de puntaje

mayor a 0.8 puntos evidenciando un nivel alto de confiabilidad.

3.5. Método de analisis de datos

El presente estudio se debera seguir los pasos respectivos tales como:
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Pruebas previas

Pruebas de normalidad: el estudio se requiere el uso de la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk; escogida por la cantidad de poblacién de estudio en
analisis, buscando verificar la normalidad de los datos

Generacion de datos: recopilacion de datos, empleando el Excel y el

Programa Estadistico SPSS.
Pruebas finales

Herramientas Estadisticas: corresponde al tipo y objetivos de estudio

planteado, empelando la correlacion de Rho Spearman.

Tipo de andlisis: en su analisis bivariable de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo propositivo.
Visualizacion de datos, los resultados se daran en niveles y dimensiones

dadas mediante las tablas y figuras recopiladas por los programas estadisticos

3.6. Aspectos éticos

Dadas al aspecto ético dado por el investigador, tiene el comportamiento
ético y moral en un proceso de investigacién, como es respetar el derecho de
autoria ya sea de libros, tesis, articulos, monografias, periédicos, sitios web y
mas, citando adecuadamente y rigurosa a los hallazgos evitando el plagio, para

un mejor contenido y aportacion de conocimientos.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se analizaron las respuestas de cada docente y directivo,

respondiendo los objetivos de acuerdo a la investigacion.

TABLA 3

MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL AL NIVEL DE DIMENSIONES

Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

interna externa

N Valido 27 27

Perdidos 0 0
Media 1,87 1,67
Mediana 2,00 2,00
Moda 2 2
Desv. Desviacion ,629 ,606
Nota: Elaboracion de acuerdo al marco universitario

En sus resultados, las medidas de tendencia central del nivel de

satisfaccion laboral docente de una institucion educativa, se encontraron el nivel

de las dimensiones de lo siguiente: en la dimension satisfaccion laboral interna es

de 1,87, la mediana 2,00, la moda es de 2 y la desviacion estandar es de 0,629, y

en la dimensién satisfaccion laboral externa la media es de 1,67, la mediana de

2,00, la moda de 2 y la desviacion estandar de 0,629
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TABLA 4

MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL AL NIVEL TOTALES

Satisfaccion laboral docente

N Valido
Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desv. Desviaciéon

27

1,80

2,00

,664

Nota: Elaboracién de acuerdo al marco universitario

En sus resultados, las medidas de tendencia central del nivel de ejecucién

presupuestal de una institucion educativa, se encontraron el nivel de la variable

hallandose lo siguiente: media es de 1,80; mediana es de 2,00; moda es de 2 y

por ultimo la desviacion estandar es de 0,664.
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TABLA S

DOCENTES Y DIRECTIVOS SEGUN LA VARIABLE DEPENDIENTE,
INSTITUCION EDUCATIVA DE CHICLAYO, 2022.

Escala de medicion N° %
Bajo 8 26.67
Medio 18 60.00
Alto 4 13.33
Total 30 100.00

Nota: Elaboracién de acuerdo al marco universitario

Analisis:

De acuerdo a los datos encontrados, tan solo 18 colaboradores siendo el 60% se

encuentran en un nivel medio de satisfaccion laboral docente, seguido de 8

colaboradores son el 26.67% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 4

personas se encontraron en un nivel alto con el 13.33%.

Interpretacion

Esto indica que la mayoria de colaboradores no estan involucrandose totalmente

con la institucion, desarrollando un ambito deficiente en su laboral y sin

motivacion en cada reto mandado por sus autoridades, debido a una falta de

organizacién entre el lider y colaborador y apoyo respaldado.

19



TABLA 6

DOCENTES Y DIRECTIVOS SEGUN LA DIMENSION SATISFACCION
LABORAL INTERNA

Escala de medicion N° %

Bajo 8 26.67
Medio 18 60.00
Alto 4 13.33
Total 30 100.00

Nota: Elaboracién de acuerdo al marco universitario

Anélisis

De acuerdo a los datos encontrados, tan solo 18 colaboradores siendo el 60% se

encuentran en un nivel medio de satisfaccion laboral interna, seguido de 8

colaboradores son el 26.67% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 4

personas se encontraron en un nivel alto con el 13.33%.

Interpretacion:

La mayoria de colaboradores, se sienten poco recompensados en su area de

trabajo, por ende, no estan al tanto del alumno y de los padres de familia, las

actividades encomendadas y mantenimiento del centro educativo no esta siendo

lo adecuado.
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TABLA 7

DOCENTES Y DIRECTIVOS SEGUN LA DIMENSION SATISFACCION
LABORAL EXTERNA

Escala de medicion N° %
Bajo 12 40.00
Medio 16 53.33
Alto 2 6.67
Total 30 100.00

Nota: Elaboracién de acuerdo al marco universitario

Analisis:

De acuerdo a los datos encontrados, tan solo 16 colaboradores siendo el 53.33%

se encuentran en un nivel medio de satisfaccion laboral externa, seguido de 12

colaboradores son el 40% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 2

personas se encontraron en un nivel alto con el 6.67%.

Interpretacion:

Los colaboradores tienen la inexistencia de respuesta efectiva por porte de sus

compaferos y autoridades, por ello se sumergen en un ambiente poco hostil y

vulnerable, creando experiencias poco agradables entre los colaboradores.
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V. DISCUSION

La estructura en la discusion de los resultados de la presente
investigacion, se ha recolectado los datos para analizar y lograr resultados de una
posible problematica, luego de los datos obtenidos de la aplicacién del programa
SPSS, se realiza un contraste con antecedentes de investigaciones similares al
estudio que puedan contribuir a la informacion, este estudio respondido de
acuerdo a los objetivos planteados, tal como el objetivo general de proponer un
modelo de gestibn basado en el liderazgo transformacional, para mejorar la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa, Chiclayo.

Como se plante6 el objetivo especifico 1, en analizar el nivel de
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa Chiclayo, las medidas de
tendencia central del nivel de satisfaccion laboral docente de una institucion
educativa, se encontraron el nivel de las dimensiones de lo siguiente: en la
dimension satisfaccion laboral interna es de 1,87, la mediana 2,00, la moda es de
2 y la desviacién estandar es de 0,629, y en la dimensién satisfaccion laboral
externa la media es de 1,67, la mediana de 2,00, la moda de 2 y la desviacién
estandar de 0,629 y las medidas de tendencia central del nivel de ejecucion
presupuestal de una institucion educativa, se encontraron el nivel de la variable
hallandose lo siguiente: media es de 1,80; mediana es de 2,00; moda es de 2 y
por ultimo la desviacion estandar es de 0,664, en su analisis del nivel de la
variable satisfaccion laboral docente tan solo 18 colaboradores siendo el 60% se
encuentran en un nivel medio de satisfaccion laboral docente, seguido de 8
colaboradores son el 26.67% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 4
personas se encontraron en un nivel alto con el 13.33%, por ello, el personal
docente tiene la obligacion de requerir lideres que tengan caracteristicas
transformacionales, pensamientos, ideas y propdésitos que instruyan criterios y
sabiduria a sus estudiantes para formar grandes personas; asi mismo, el docente
tiene que tener las siguientes caracteristicas: ser un guia, ser un lider, ser retador
e instruir a los estudiantes para lograr aprendizajes satisfactorios. Donde se
asemejo con la investigacion de Mufioz et al. (2017) en su analisis de satisfaccion

laboral en los profesores de los tres niveles en Espafa, en su objetivo de saber la
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influencia entre dos variables, asi mismo se trabajé con 163 profesores de ambos
sexos asi mismo se recolecto los datos mediante la escala de satisfaccion laboral
con dos grupos de preguntas, en sus resultados indicaron que es un nivel regular
siendo mas del 50% de profesores de caracter motriz, dando las

recomendaciones posibles para manejar a futuras investigaciones.

Asi mismo aporta Suarez, (2019), en su analisis de liderazgo
transformacional y productividad docente, con su objetivo de identificar el nivel de
relacion entre las variables, con una investigacion de tipo cuantitativo de disefio
no experimental, descriptivo correlacional, de la misma manera se escogié a una
poblacion de 50 docentes aplicando un cuestionario para cada variable y realizar
la recoleccion de datos correspondiente con su confiabilidad se hizo mediante el
Alpha de Cronbach, concluyendo que en sus resultados si existe un nivel de

relacion entre ambas variables.

Los mismo indica Ames, (2018) en su analisis de liderazgo directivo
transformacional y clima institucional en el centro educativo Callao, con el objetivo
de analizar las variables de estudio, con un disefio de investigacion de tipo
cuantitativo, no experimental de disefio correlacional descriptiva, aplicando a 93
colaboradores un cuestionario por cada variable de estudio, estas fueron
validados correspondientemente por juicio de expertos en la materia, concluyendo

gue si existe un nivel de relacién alta y directa entre las variables.

En su dimension satisfaccion laboral interna tan solo 18 colaboradores
siendo el 60% se encuentran en un nivel medio, seguido de 8 colaboradores son
el 26.67% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 4 personas se
encontraron en un nivel alto con el 13.33%. Donde se asemejo con la
investigacién de Gonzales, (2018) en su analisis de satisfaccion laboral y relacion
con desgaste profesional en docentes, Puerto Rico, para determinar el nivel de
relacion entre las variables, con un estudio de tipo cuantitativo, no experimental
de disefio correlacional de tipo descriptivo, aplicando un cuestionario para cada
variable a un grupo de 100 profesores, en sus resultados se obtuvieron que mas

de la mitad se encuentra en un nivel medio, concluyendo que, si existe un nivel de
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significancia, ademas tiene un relacion directa y moderada, dando asi las

recomendaciones posibles para su mejoria.

En su aporte de Rao, Bismah y Afzal (2017), en su analisis de
satisfaccion laboral y liderazgo transformacional, cabe indicar que en su objetivo
fue identificar el nivel de las variables, con un estudio cuantitativo, descriptivo,
correlacional, asi mismo se tomd a una muestra de 190 colaboradores aplicando
un cuestionario para cada variable ademas se recolecto los datos a traves de los
programas estadisticos, concluyendo que al relacionar se obtuvo un Rho de
Spearman de 0.54 entre las variables de estudio, siendo moderada y positiva su
resultado.

Asemejar con Osorio, (2018) en su analisis de liderazgo transformacional
y gestion directiva en la institucion educativa de Lima con el fin de relacionar las
variables entre si, aplicando la formulacién del problema correspondiente, ademas
se aplicé un enfoque cuantitativo de disefio descriptivo correlacional, contando
con 110 profesores aplicando un cuestionario para cada variable, para su
recoleccion de datos se ha utilizado el programa estadistico, concluyendo que si
existe relacion entre las variables dando un Rho de S con un 0.8 siendo directa y
alta, brindando las recomendaciones posibles.

Tenemos a Monteza, (2017) en su analisis de liderazgo transformacional y
percepcion docente en las instituciones nacionales de Chiclayo, se determiné el
nivel de relacién entre las variables contando con una metodologia de tipo
cuantitativa, de disefio no experimental, descriptivo correlacional, contando con
150 profesores a quienes se les aplico el cuestionario de multifactor ledership
Questionnarie. Llegando a la conclusién que si existe un nivel de relacién entre

las variables.

En la dimensién satisfaccion laboral externa, tan solo 16 colaboradores
siendo el 53.33% se encuentran en un nivel medio, seguido de 12 colaboradores
son el 40% se encontraron en un nivel bajo y por ultimo solo 2 personas se
encontraron en un nivel alto con el 6.67%. Donde se asemejo con la investigacion
de Vidal, (2017) en su andlisis de liderazgo directivo y percepcion de docentes en

una institucion educativa del Callao, con el objetivo de identificar las variables
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entre si, con una investigacion de tipo cuantitativo, no experimental, descriptivo
correlacional, contando con 10 docentes a quienes se les aplicaron el cuestionario
para cada variable, utilizando la recoleccién de datos para ser procesados por el
programa estadistico, sabiendo que el nivel de confiabilidad de los instrumentos
es de 0.87 siendo alta confiabilidad, por ello en sus resultados indican existir un

autoritarismo y pocos lideres de trasformacion.

Aporta también, Castro (2020) en su andlisis de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral docente de una universidad de Lima, con el
fin de analizar la relacién entre las variables elegidas para su estudio, conto con
una investigacion de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional, recolectando los
datos mediante un cuestionario para cada variable siendo analizados a través del
programa estadistico, como resultado se encontré el 99% existe una relacion de
significancia entre las variables, brindando las recomendaciones posibles para

mejorar la investigacion.

Ayuda en el aporte Aguilar (2019), en su analisis de liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de la institucién educativa, Trujillo,
establecié el nivel de relacion entre las variables, donde se recolecto los datos a
19 profesores mediante un cuestionario para cada variable, procesados mediante
el programa SPSS version 22, ademas estuvo validado por el juicio de expertos
en la materia, concluyendo que si existe un nivel de relacion entre las variables

siendo un 0.87 dando una relacion fuerte y positiva.

Como objetivo especifico 2, se disefio y planific6 un modelo de gestion
basado en el liderazgo transformacional, para mejorar la satisfaccion laboral
docente en una institucion educativa, Chiclayo, para la construccion del modelo
fue fundamental trabajar con la teoria Bass y Avolio (2006) tomado de Flores
(2015, p. 202) Indica que el lider es una persona que tiende a estimular a sus
colaboradores, involucrando valores y moral de la misma manera Bass y Avolio
(1990), los lideres deben tener resultados positivos de sus colaboradores
satisfaciendo sus necesidades y para ello deben ser incentivados, los
fundamentos acerca del modelo de gestion de liderazgo transformacional

directivo, un modelo de gestion es la clave necesaria para visualizar desde el
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inicio respecto de como la organizacion crea un valor y llevara a sus usuarios de
caracter politico, estratégico y de implementacién; asi mismo mencionaremos a el
modelo de liderazgo transformacional Bass en su Obra citada “stogdill’s
Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Reasearch”, aqui manifiesta
que el lider debe tener el ejemplo para cambiar la motivacién de sus usuarios
para tener el compromiso al realizar sus objetivos desarrollando la confianza para
aumentar su éxito en el trabajo, con su modelo propuesto de liderazgo
transformacional indica que el desafio dificulta en no llegar a concluir o
mantenerse como un lider de trasformacion. En la teoria de liderazgo
transformacional de Bass y Avolio tomado de Flores (2015), atribuye a sus 4
elementos transformacional como estimulacion intelectual, influencia idealizada,
motivacion inspiracional y consideracion individual, donde el directivo lidera
creencias, valores, cambios de colaboraciones, comprometida en la organizacion
y sus colaboradores con el fin de tener autoconciencia. Asi mismo se describio la
variable satisfaccion laboral, la teoria de las necesidades: Abraham Maslow, son
las necesidades a través del trabajo y su ambiente, dando una jerarquia de cinco
niveles de menor a mayor importancia siendo el primer nivel de necesidades
fisioldégicas de las personas se relacionan a las necesidades de alimentacion de
supervivencia, luego en las necesidades de seguridad como segundo nivel
teniendo la necesidad de sentirse seguros y no amenazados en su trabajo, como
tercer nivel encuentra las necesidades sociales en la aceptacion social con mas
personas de su ambiente laboral, trabajo en equipo, en su cuarto nivel brinda la
necesidad que el trabajador sea reconocido en sus labores logrando competencia,

confianza, y necesidad de auto realizarse.

Y finalmente se valido el modelo de gestibn basado en el liderazgo
transformacional, para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion

educativa, Chiclayo, por tres juicios de expertos.
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VI. CONCLUSIONES

El nivel de satisfaccion laboral, tan solo 18 colaboradores siendo el 60% se
encuentran en un nivel medio y por ultimo solo 4 personas se encontraron en un
nivel alto con el 13.33%. Esto indica que la mayoria de colaboradores no estan
involucrdndose totalmente con la institucion, desarrollando un a&mbito deficiente en
su laboral debido a una falta de organizacion entre el lider y colaborador y apoyo

respaldado.

El nivel de satisfaccion laboral interna, tan solo 18 colaboradores siendo el 60%
se encuentran en un nivel medio, y por ultimo solo 4 personas se encontraron en
un nivel alto con el 13.33%. La mayoria de colaboradores, se sienten poco
recompensados en su area de trabajo, por ende, no estan al tanto del alumno y

de los padres de familia y de las actividades encomendadas del centro educativo

El nivel de satisfaccién laboral externo, tan solo 16 colaboradores siendo el
53.33% se encuentran en un nivel medio y por ultimo solo 2 personas se
encontraron en un nivel alto con el 6.67%. Los colaboradores tienen la
inexistencia de respuesta efectiva por porte de sus compafieros y autoridades, por

ello se sumergen en un ambiente poco hostil.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directores tener la voluntad para capacitarse y conocer mas
afondo sobre sus tareas encomendadas, para lograr mejores resultados en el

desempeiio docente y en los aprendizajes de los estudiantes.

Se recomienda a la institucion educativa invitar a talleres de liderazgo
transformacional a los docentes, relacionando las dimensiones de la influencia
idealizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiracional y consideracion
individual con la finalidad de fortalecer los procesos de desarrollo de personalidad

e identidad a los docentes.

Se recomienda a las autoridades de la institucion educativa realizar
periddicamente evaluaciones de desempefio a cada docente, con la finalidad de
diagnosticas e identificar las necesidades de mejorar al personal docente.

Se recomienda al equipo de directores en conjunto con las autoridades de la zona
a implementar programas de liderazgo transformacional para aumentar la practica

pedagogica y mantener el indice de desempefio.
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Anexos

Anexo 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Aplicacion del modelo de gestion de liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente en una institucion
educativa, Chiclayo.

PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOS

Problema General Hipdtesis Objetivo General: . L Tipo y disefio de investigacion

. s, ., Estimulacion intelectual - .

éla aplicacion del modelo de | La presente | Proponer un modelo de gestidn Enfoque cuantitativo, no experimental,

tid d lid i tigacion d basad | lid Variable ind diente: C ipti iti

gestion ' e i era.zgo njmves |gaC|c.m' e asado 'en e '| erazgo ariable independiente Motivacién inspiracional descriptivo, propositivo de corte

transformacional, es alternativa, | tipo descriptiva | transformacional, para mejorar la transversal.

para mejorar la satisfaccién | propositiva no | satisfaccion laboral docente en una Modelo de gestién de Consideracidn individual

Iabc?ralu docent.e en una S? , .plantea InSFItl{CIOI’\ educ?t'lva, Chiclayo, ||derazg9 Poblacién y muestra: se trabajara con

Institucion Educativa, Chiclayo? hipdtesis, pues | Objetivos especificos: transformacional o ) toda la poblacién que son 27 docentes
no requiere un | Analizar el nivel de satisfaccion laboral directivo Influencia idealizada da fa p on que s . y
prondstico docente en una institucién educativa directivos de la institucion educativa.

Chiclayo.

Disefiar y planificar un modelo de
gestion basado en el liderazgo
transformacional, para mejorar la
satisfaccion laboral docente en una
institucion educativa, Chiclayo

Validar el modelo de gestion basado
en el liderazgo transformacional, para
mejorar la satisfaccidn laboral docente
en una institucidn educativa, Chiclayo

Variable dependiente:

Satisfaccion laboral
docente

Satisfaccién laboral
interna

Satisfaccion laboral
externa

Técnica e instrumento

Variable independiente se propuso un

modelo de gestion de liderazgo

transformacional directivo.

Para la variable dependiente como técnica

la encuesta y como instrumento el

cuestionario mediante la escala
multidimensional de satisfaccién laboral
docente (EMSLD) version elaborada por

Barraza y Ortega (2009),

Método de analisis de datos




Anexo 2. Operacionalizacion de la variable

) L L ) Dimensione : -
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores ltems Instrumento
S
Estimulacion
intelectual e Innovacion
Es la clave necesaria para e Creatividad
Modelo d visualizar desde el inicio Se operacionaliz6 mediante
odelode | regpecto de como la un modelo propuesto y ver | Motivacion Propuesta de
gestion de organizacion crea un valor | sus resultados, elaborado | inspiracional e Vision .
9 . , P . Actividades del modelo de
liderazgo y llevara a sus usuarios de | por Bass y Avolio (2004) e Comunicacion gestion
.| caracter politico, adaptado por el autor modelo.
transformacio estratégico v de
Cal directivo | gicoy a Consideraci6 | * Empowement
irectiv |mp|¢menta0|on(Bass & n individual e Reconocimiento
Riggio, 2015) e Motivacion
Influencia Atributos
idealizada Comportamientos
¢ Desempefio 2,5,7,22y 26
Chiavenato (2009), define | Se operacionaliz6 mediante | Satisfaccion profespngl. 3 10y 31 L = Totalment
gque en la organizacion | la escala multidimensional | |aporal * Participacion. 1,11y 23 en_dec')s:crl?:rr:jg
tiene un éxito que procura | de  satisfaccién  laboral | . ¢ Relaciones . :
interna 2=En

Satisfaccion
laboral
docente

tener un lugar mejor clima
para trabajar de manera
exitosa, la satisfaccion
laboral en los docentes es
fundamental para poder
medir sus capacidades y
mejorar la calidad de vida
en el trabajo

docente (EMSLD) version

elaborada por Barraza y
Ortega (2009),
dimensionado por

satisfaccion laboral interna y
externa.

interpersonales.

Satisfaccion
laboral

externa

e Condiciones laborales.
e Valoracion del trabajo
desarrollado.

e Factores
organizacionales.

¢ Ambiente fisico.

e Equipo directivo

3,6,18,25,28,29 y 34
4,927,y 32
13,14,19,20y 30
16,24y 33
8,12,15,17 y 21

desacuerdo

3 = de acuerdo
regular

4 = de acuerdo
5 = Totalmente
de acuerdo




Anexo 03: INSTRUMENTOS

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de preguntas
elaboradas con el propésito de conocer el nivel de Satisfaccion Laboral que usted
percibe en la institucion educativa donde trabaja. Responda con la mayor
sinceridad del caso. Esta encuesta es anénima y personal.

Datos informativos:

M(C) F()

Edad:

Sefale el tiempo que Ud. tiene trabajando en la L.LE.S.:

( ) Un afio ( ) De 2 a 4 afios () de 4 a 6 afos.
Condicion laboral:

Nombrado ( ) Contratado ( )

Escala de respuestas:

1 = Totalmente insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Satisfecho regular

3 = Satisfecho

4 = Totalmente Satisfecho

PREGUNTAS Respuestas

N° ltems 1123 4 5

1 Me siento satisfecho con las relaciones interpersonales
que tengo con mis compafieros docentes.

2 Las actividades docentes y/o directivas que desempefio
en este momento son satisfactorias.

3 Estoy satisfecho con la informacion que me brinda la
institucién en relacién a mis condiciones o problemas
laborales

4 Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo
los estudiantes.

5 Estoy satisfecho con el nivel de motivacion que tengo en
este momento hacia mi trabajo.

6 Estoy satisfecho con el apoyo y las oportunidades que me
brinda el equipo directivo de la institucion para
desarrollarme personalmente.

7 Estoy satisfecho con la autonomia que tengo para realizar
mi trabajo.

8 | Estoy satisfecho con la equidad con que nos trata el
equipo directivo de la institucion.

9 Estoy satisfecho con la opinion que tiene la comunidad
sobre los profesores de la Institucion.

10 | Estoy satisfecho con mi forma de participar en la toma de
decisiones en la institucion.




11

Estoy satisfecho con las relaciones interpersonales que
tengo con los alumnos de la institucion.

12

Estoy satisfecho con la forma en que el equipo directivo de
la Institucién acompafia y/o supervisa mi trabajo.

13

Estoy satisfecho con el equipo directivo respeta la
normatividad del sector.

14

Estoy satisfecho con el clima institucional que existe en la
institucion educativa.

15

Estoy satisfecho con la forma en que me trata el equipo
directivo de la Institucion.

16

Estoy satisfecho con la ventilacién del espacio fisico de la
I.E. donde laboro.

17

Estoy satisfecho con el modo en que el Equipo Directivo
de la institucion resuelve los conflictos que se suscitan.

18

La forma en que puedo acceder a un puesto directivo.

19

Estoy satisfecho con el modo en que el equipo directivo de
la institucidn respeta mis derechos laborales.

20 | Estoy satisfecho con la informacion que me brindan las
distintas instancias de la institucién para llevar a cabo mi
trabajo.

21 | Estoy satisfecho con el apoyo y las facilidades que me
brinda el equipo directivo de la Institucién para
desarrollarme profesionalmente.

22 | Estoy satisfecho con la libertad que tengo para el disefio e
implementacion de mis actividades de trabajo.

23 | Estoy satisfecho con las relaciones interpersonales que
tengo con el equipo directivo de la institucion.

24 | Estoy satisfecho con la iluminacion del espacio fisico de la
I.E. donde trabajo.

25 | Estoy satisfecho con el nivel laboral que tengo.

26 | Me siento satisfecho con lo motivador que es mi trabajo

27 | Estoy satisfecho con la forma en que valora mi trabajo el
equipo directivo de la institucion.

28 | Estoy satisfecho con la remuneracién econémica que
percibo.

29 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que se me
asigna.

30 | Estoy satisfecho con la forma en que esta organizada la
institucion.

31 | Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis
opiniones el equipo directivo de la institucion.

32 | Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo
mis companeros docentes.

33 | Estoy satisfecho con el espacio fisico de la IE donde
realizo mi trabajo.

34 | Estoy satisfecho con la forma en que puedo ascender de

nivel salarial.




Anexo 04 —ANALISIS DE FIABILIDAD

Instrumento satisfaccion laboral docente

Resultado de Alfa de Cronbach, considerando 34 items.

Alpha de Cronbach N°
0.97 34

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente Alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistencia interna a nivel BUENO en el instrumento

evaluado.

Resultado de Alfa de Cronbach, agrupando items por dimensiones: satisfaccién laboral
interna y satisfaccion laboral externa

Dimension:; Satisfaccion laboral interna

Alpha de Cronbach N°
0.96 10

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistenciainternaanivel ACEPTABLE enla dimensién

evaluada.

Dimension: Satisfaccion laboral externa

Alpha de Cronbach N°

0.95 24

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistenciainternaanivel ACEPTABLE en ladimension
evaluada.



Anexo 05: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DOCENTE
INSTRUCCION:

Estimado, le hacemos llegar el presente cuestionario, como instrumento de
satisfaccion laboral docente, institucibn educativa, Chiclayo, teniendo en

consideracion los siguientes criterios de validacion de contenido:

a) Redaccion. Se refiere a la interpretacion del enunciado de la pregunta a
efectos de lograr con precision y claridad el uso adecuado del vocabulario
técnico.

b) Pertinencia. Es adecuado y presenta utilidad para el avance de la ciencia y la

tecnologia.

c) Coherencia o congruencia. Existe una organizacién l6gica y estrecha relacion
entre la variable y la dimensién, la dimension y el indicador, el indicador y el
item, el item y la opciébn de respuesta, y estos con los objetivos que se

pretenden lograr.

d) Adecuacion. Si existe relacidén entre el contenido de cada pregunta realizada

con el nivel de preparacion o desempefio del encuestado.

e) Comprensidon. Se comprende de manera global el alcance de las preguntas.

Leyenda:
A =1 = Bueno (se acepta el item)

B = 0 = Deficiente (se rechaza el item)

Muchas gracias.



Matriz de validacién del instrumento

PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOS

Problema General Hipotesis Objetivo General: . S Tipo y disefio de investigacion

. s ., Estimulacion intelectual o .

éla aplicacion del modelo de | La presente | Proponer un modelo de gestion Enfoque cuantitativo, no experimental,

estion de liderazgo | investigacién de | basado en el liderazgo | Variable independiente: L ipti iti

g _ _8 _ g on _ . g p Motivacién inspiracional descriptivo, propositivo de corte

transformacional, es alternativa, | tipo descriptiva | transformacional, para mejorar la transversal.

para mejorar la satisfaccién | propositiva no | satisfaccion laboral docente en una Modelo de gestion de Consideracidn individual

Iabc?ralu docent.e ep una s? , .plantea InSFItL{CIOI’\ educ?t.lva, Chiclayo, I|derazg(? Poblacién y muestra: se trabajara con

Institucion Educativa, Chiclayo? hipdtesis, pues | Objetivos especificos: transformacional o . toda la poblacién que son 27 docentes
no requiere un | Analizar el nivel de satisfaccion laboral directivo Influencia idealizada da fa p on que s . y
prondstico docente en una institucién educativa directivos de la institucion educativa.

Chiclayo.

Disefiar y planificar un modelo de
gestion basado en el liderazgo
transformacional, para mejorar la
satisfaccién laboral docente en una
institucion educativa, Chiclayo

Validar el modelo de gestion basado
en el liderazgo transformacional, para
mejorar la satisfaccidn laboral docente
en una institucion educativa, Chiclayo

Variable dependiente:

Satisfaccion laboral
docente

Satisfaccion laboral
interna

Satisfaccion laboral
externa

Técnica e instrumento

Variable independiente se propuso un

modelo de gestion de liderazgo

transformacional directivo.

Para la variable dependiente como técnica
la encuesta y como instrumento el

cuestionario mediante la escala
multidimensional de satisfaccién laboral
docente (EMSLD) version elaborada por

Barraza y Ortega (2009),

Método de analisis de datos




Operacionalizacién de variable satisfaccién laboral docente

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items Instrumento
e Desempefio 2,5,722y26
profesional. 10y 31
Satisfaccion icinacié
e Participacion. 111y 23

Satisfaccion
laboral
docente

Chiavenato (2009), define
que en la organizacién tiene
un éxito que procura tener
un lugar mejor clima para
trabajar de manera exitosa,
la satisfaccion laboral en los
docentes es fundamental
para poder medir sus
capacidades y mejorar la
calidad de vida en el trabajo

Se operacionaliz6 mediante
la escala multidimensional

de satisfaccion laboral
docente (EMSLD) version
elaborada por Barraza y

Ortega (2009), dimensionado
por satisfaccion laboral
interna y externa.

laboral interna

e Relaciones
interpersonales.

Satisfaccion

laboral externa

e Condiciones laborales.
e Valoracion del trabajo
desarrollado.

e Factores
organizacionales.

e Ambiente fisico.

e Equipo directivo

3,6,18,25,28,29 y 34
49,27,y 32
13,14,19,20 y 30
16,24y 33
8,12,15,17y 21

1 = Totalmente
en desacuerdo.
2=En
desacuerdo

3 =de acuerdo
regular

4 = de acuerdo
5 = Totalmente
de acuerdo




TITULO DE LA TESIS:

Aplicacion del modelo de gestion de liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente,
institucion educativa, Chiclayo

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DOCENTE

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO OBSERVACIONES
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DIMENSION: Satisfaccion laboral interno
Las actividades docentes y/o directivas que desempefio en este momento son
satisfactorias. 1 1 1 1 1
Desempefio
profesional Estoy satisfecho con la autonomia que tengo para realizar mi trabajo 1 1 1 1 1
Estoy satisfecho con la libertad que tengo para el disefio e implementacién de
> < ) 1 1 1 1 1
mis actividades de trabajo.
Me siento satisfecho con lo motivador que es mi trabajo 1 1 1 1 1
L Estoy satisfecho con mi forma de participar en la toma de decisiones en la institucién. 1 1 1 1 1
Participacion Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis opiniones el equipo directivo 1 1 1 1 1
de la institucion.
Me siento satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con mis compafieros 1 1 1 1 1
docentes.
Relaciones Estoy satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con los alumnos de la 1 1 1 1 1
interpersonales institucion.
Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis opiniones el equipo directivo 1 1 1 1 1
de la institucion
DIMENSION: Satisfaccién laboral externa
Condiciones |Estoy satisfecho con la informacién que me brinda la institucidn en relacién a mis | | | 1 | |1 | |1 | |1 | |1 |




laborales

condiciones o problemas laborales

Estoy satisfecho con el apoyo y las oportunidades que me brinda el equipo directivo de
la institucion para desarrollarme personalmente.

La forma en que puedo acceder a un puesto directivo

Estoy satisfecho con el nivel laboral que tengo.

Estoy satisfecho con la remuneracién econémica que percibo.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que se me asigna.

Estoy satisfecho con la forma en que puedo ascender de nivel salarial

Valoracion del
trabajo desarrollado

Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo los estudiantes

Estoy satisfecho con la opinidn que tiene la comunidad sobre los profesores de la
Institucion.

L N S N N N I

R NEREREEEREE

FE ARG

FE ARG

FE ARG

Estoy satisfecho con la forma en que valora mi trabajo el equipo directivo de la
institucion.

=

==Y

(=Y

(=Y

(=Y

Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo mis compafieros docentes

Factores
organizacionales

Estoy satisfecho con el equipo directivo respeta la normatividad del sector

Estoy satisfecho con el clima institucional que existe en la institucion educativa

Estoy satisfecho con el modo en que el equipo directivo de la institucion respeta mis
derechos laborales.

[ Y SN S

(=3 = =Y =

N

N

N

Estoy satisfecho con la informacion que me brindan las distintas instancias de la
institucion para llevar a cabo mi trabajo.

[N

[=

[=Y

[=Y

[=Y

Estoy satisfecho con la forma en que esta organizada la institucion.

Ambiente fisico

Estoy satisfecho con la ventilacion del espacio fisico de la I.E. donde laboro.

Estoy satisfecho con la iluminacién del espacio fisico de la I.E. donde trabajo

[y

(=Y

(=Y

Estoy satisfecho con el espacio fisico de la IE donde realizo mi trabajo

Equipo directivo

Estoy satisfecho con la equidad con que nos trata el equipo directivo de la institucion.

Estoy satisfecho con la forma en que el equipo directivo de la Institucion acompafia y/o
supervisa mi trabajo.

Estoy satisfecho con la forma en que me trata el equipo directivo de la Institucion

Estoy satisfecho con el modo en que el Equipo Directivo de la institucion resuelve los
conflictos que se suscitan

Rk Rk R

(= =Y = =y =
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= [P = [P~

= [P = [P~

Estoy satisfecho con el apoyo vy las facilidades que me brinda el equipo directivo de la
Institucion para desarrollarme profesionalmente




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del : L
tisfaccion laboral nt
Instrumento Satisfaccion laboral docente
Objetivo del Recoger informacion y analizar la satisfaccion laboral docente
Instrumento en la institucién educativa en Chiclayo.

Aplicado a la Muestra
Participante

Docentes

Nombres y Apellidos

del Experto

Vanessa Isabel Flores Montero

DNI/ CE N°

41357659

Titulo Profesional

Licenciada en administracion

Celular |(074) 723-347

Direccion Domiciliaria

Av. Zarumilla 301, Chiclayo.

Grado Académico

Maestria en gestion publica y gobernabilidad

FIRMA

Lugary

Fecha:

26 de Junio del 2022




Titulo: Aplicacidén del modelo de gestion de liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente,

institucion educativa en Chiclayo

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DOCENTE

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO OBSERVACIONES
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DIMENSION: Satisfaccion laboral interno
Las actividades docentes y/o directivas que desempefio en este momento son
satisfactorias. 1 1 1 1 1
Desempefio
profesional Estoy satisfecho con la autonomia que tengo para realizar mi trabajo 1 1 1 1 1
Estoy satisfecho con la libertad que tengo para el disefio e implementacion de
> A . 1 1 1 1 1
mis actividades de trabajo.
Me siento satisfecho con lo motivador que es mi trabajo 1 1 1 1 1
Particinaci Estoy satisfecho con mi forma de participar en la toma de decisiones en la institucion. 1 1 1 1 1
articipacion Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis opiniones el equipo directivo 1 1 1 1 1
de la institucion.
Me siento satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con mis compafieros 1 1 1 1 1
docentes.
Relaciones Estoy satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con los alumnos de la 1 1 1 1 1
interpersonales institucion.
Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis opiniones el equipo directivo 1 1 1 1 1
de la institucidn
DIMENSION: Satisfaccion laboral externa
Condiciones Estoy satisfecho con la informacion que me brinda la institucién en relacién a mis 1 1 1 1 1
laborales condiciones o problemas laborales
Estoy satisfecho con el apoyo y las oportunidades que me brinda el equipo directivo de 1 1 1 1 1




la institucidn para desarrollarme personalmente.

La forma en que puedo acceder a un puesto directivo

Estoy satisfecho con el nivel laboral que tengo.

Estoy satisfecho con la remuneracién econémica que percibo.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que se me asigna.

Estoy satisfecho con la forma en que puedo ascender de nivel salarial

Valoracion del
trabajo desarrollado

Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo los estudiantes

Estoy satisfecho con la opinidn que tiene la comunidad sobre los profesores de la
Institucion.

[ T N PN SN PR

R RERREEREE

FE ARG

FE ARG

FE ARG

Estoy satisfecho con la forma en que valora mi trabajo el equipo directivo de la
institucion.

[N
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[e=Y

[e=Y

[e=Y

Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo mis compafieros docentes

Factores
organizacionales

Estoy satisfecho con el equipo directivo respeta la normatividad del sector

Estoy satisfecho con el clima institucional que existe en la institucidon educativa

Estoy satisfecho con el modo en que el equipo directivo de la institucion respeta mis
derechos laborales.
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Estoy satisfecho con la informacién que me brindan las distintas instancias de la
institucion para llevar a cabo mi trabajo.
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Estoy satisfecho con la forma en que esta organizada la institucion.

Ambiente fisico

Estoy satisfecho con la ventilacion del espacio fisico de la I.E. donde laboro.

Estoy satisfecho con la iluminacion del espacio fisico de la I.E. donde trabajo

=

(=Y

(=Y

Estoy satisfecho con el espacio fisico de la IE donde realizo mi trabajo

Equipo directivo

Estoy satisfecho con la equidad con que nos trata el equipo directivo de la institucion.

Estoy satisfecho con la forma en que el equipo directivo de la Institucién acompafia y/o
supervisa mi trabajo.

Estoy satisfecho con la forma en que me trata el equipo directivo de la Institucion

Estoy satisfecho con el modo en que el Equipo Directivo de la institucion resuelve los
conflictos que se suscitan
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Estoy satisfecho con el apoyo vy las facilidades que me brinda el equipo directivo de la
Institucion para desarrollarme profesionalmente




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

en la institucion educativa en Chiclayo.

Nombre del : .
tisfaccioén laboral nt
Instrumento Satisfaccion laboral docente
Objetivo del Recoger informacion y analizar la satisfaccion laboral docente
Instrumento

Aplicado a la Muestra
Participante

Docentes

Nombres y Apellidos

del Experto

Fuentes Llave, Rolando

DNI/ CE N°

18130110

Titulo Profesional

Ingeniero civil

Celular

921597377

Direccion Domiciliaria

Av. José Leonardo Ortiz 100

Grado Académico

Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

FIRMA

7
4 Fecha:

26 de Junio del 2022




TITULO DE LA TESIS:

Aplicacion del modelo de gestion de liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente,
institucion educativa en Chiclayo

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DOCENTE

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO OBSERVACIONES
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DIMENSION: Satisfaccion laboral interno
Las actividades docentes y/o directivas que desempefio en este momento son
satisfactorias. 1 1 1 1 1
Desempefio
profesional Estoy satisfecho con la autonomia que tengo para realizar mi trabajo 1 1 1 1 1
Estoy satisfecho con la libertad que tengo para el disefio e implementacién de
> = ) 1 1 1 1 1
mis actividades de trabajo.
Me siento satisfecho con lo motivador que es mi trabajo 1 1 1 1 1
L Estoy satisfecho con mi forma de participar en la toma de decisiones en la institucién. 1 1 1 1 1
Participacion Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis opiniones el equipo directivo 1 1 1 1 1
de la institucion.
Me siento satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con mis compafieros 1 1 1 1 1
docentes.
Relaciones Estoy satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con los alumnos de la 1 1 1 1 1
interpersonales institucion.
Estoy satisfecho con la forma que toman en cuenta mis opiniones el equipo directivo 1 1 1 1 1
de la institucion
DIMENSION: Satisfaccion laboral externa
Condiciones |Estoy satisfecho con la informacién que me brinda la institucidn en relacién a mis | | | 1 | |1 | |1 | |1 | |1 |




laborales

condiciones o problemas laborales

Estoy satisfecho con el apoyo y las oportunidades que me brinda el equipo directivo de
la institucion para desarrollarme personalmente.

La forma en que puedo acceder a un puesto directivo

Estoy satisfecho con el nivel laboral que tengo.

Estoy satisfecho con la remuneracién econémica que percibo.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que se me asigna.

Estoy satisfecho con la forma en que puedo ascender de nivel salarial

Valoracion del
trabajo desarrollado

Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo los estudiantes

Estoy satisfecho con la opinién que tiene la comunidad sobre los profesores de la
Institucion.
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Estoy satisfecho con la forma en que valora mi trabajo el equipo directivo de la
institucion.
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Estoy satisfecho con la forma en que valoran mi trabajo mis compafieros docentes

Factores
organizacionales

Estoy satisfecho con el equipo directivo respeta la normatividad del sector

Estoy satisfecho con el clima institucional que existe en la institucion educativa

Estoy satisfecho con el modo en que el equipo directivo de la institucion respeta mis
derechos laborales.
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Estoy satisfecho con la informacion que me brindan las distintas instancias de la
institucion para llevar a cabo mi trabajo.
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Estoy satisfecho con la forma en que esta organizada la institucion.

Ambiente fisico

Estoy satisfecho con la ventilacion del espacio fisico de la I.E. donde laboro.

Estoy satisfecho con la iluminacién del espacio fisico de la I.E. donde trabajo

[y

(=Y

(=Y

Estoy satisfecho con el espacio fisico de la IE donde realizo mi trabajo

Equipo directivo

Estoy satisfecho con la equidad con que nos trata el equipo directivo de la institucion.

Estoy satisfecho con la forma en que el equipo directivo de la Institucion acompafia y/o
supervisa mi trabajo.

Estoy satisfecho con la forma en que me trata el equipo directivo de la Institucion

Estoy satisfecho con el modo en que el Equipo Directivo de la institucion resuelve los
conflictos que se suscitan
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Estoy satisfecho con el apoyo vy las facilidades que me brinda el equipo directivo de la
Institucion para desarrollarme profesionalmente




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del : .
tisfaccion laboral nt
Instrumento Satisfaccion laboral docente
Objetivo del Recoger informacion y analizar la satisfaccion laboral docente
Instrumento en la institucién educativa en Chiclayo.

Aplicado a la Muestra
Participante

Docentes

Nombres y Apellidos

Duran Llaro Kony Luby DNI/ CE N° 18227474
del Experto
Licenciada en educacion
Titulo Profesional secundaria mencion ciencias Celular 954497971

naturales fisica, quimica y biologia

Direccion Domiciliaria

Cal. Cardenas 711 Trujillo

Grado Académico

Doctora en gestién publica y gobernabilidad

FIRMA

Lugar y

Fecha:

26 de Junio del 2022




ANEXO 06. PROPUESTA

MODELO DE GESTION BASADO EN EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ESTIMULACION CONSIDERACION INSPIRACION INFLUENCIA
INTELECTUAL INDIVIDUALIZADA MOTIVACIONAL IDEALIZADA
ACTIVIDADES
TRABAJO Y SOY PARTE DEL SIENDO ASERTIVOS-SABER SONRIENDO Y SALUDANDO- APRENDIENDO A SER LIDER
GRUPO ESCUCHAR-ESCUCHO Y CRECEMOS COMO PERSONAS-
BUSCANDO ALTERNATIVAS ARGUMENTOS OPINIONES CONVIVIMOS CON ARMONIA

DIRECTOR TRANSFORMADOR

_}[ COMPETENTE GESTION: PLANIFICAR-ORGANIZAR-DIRIGIRY CONTROL

TRANFOR

LIDERAZGO

(BASS)

MEJORANDO LA
SATISFACCION LABORALEN
LOS DOCENTES

FUNDAMENTADO MEDIANTE

Y

BASES TEORICAS

COMPONENTES
PARA
ORGANIZACION
(CHIAVENATO)

MADOR
(KENNET

REESTRUCTURACION
DE LA ESCUELA

LEITHWOOD)

Y



I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. REGION : Lambayeque

1.2. CIUDAD : Chiclayo

1.3. INSTITUCION EDUCATIVA: Una institucion educativa en Chiclayo.

1.4. PARTICIPANTES : Docentes y director(es)

1.5. RESPONSABLE : Br. Nufiez Vera, Eillien Stephany del Milagro

II. INTRODUCCION

Nace la inquietud de disefiar un modelo de gestion de liderazgo transformacional
puesto a disposicion en una institucién educativa en Chiclayo, y el pais como una
buena estrategia para incidir en el mejoramiento de los procesosy estructura de
una buena organizacion. Pienso que un modelo de gestion de liderazgo basado
en las teorias de Bass (1994) quien origino sus bases en un liderazgo
transformacional y que fueron estudiadas por diferentes tedricos como: Bernal,

Gutierrez, Stoner, Freeman, Gilbert y Rejas.

Permite lograr un buen liderazgo transformacional con equidad, y cumplimiento de
responsabilidad en la Institucion Educativa de Chiclayo, a fin de mejorar la calidad
de gestion al interior y exterior de la institucion, de acuerdo a su contexto
situacional el lider debe adaptarse a condiciones variadas y saber cuando aplicar
un estilo de liderazgo para mejorar la satisfaccion laboral, que actualmente existe
con la participacién de los docentes y directivos. Lo que permitira responder a sus
necesidades, intereses, motivaciones de la gestion; por lo que es pertinente poner
en practica en la administracién publica en el sistema educativo estrategias
innovadoras orientadas a lograr una gestién publica adecuada que incida en la

administracion educativa del pais.

La importancia de un buen liderazgo transformacional en las organizaciones
educativas permite lograr en términos de eficiencia y eficacia, objetivos y metas
orientadas a mejorar la administracion educativa. Se espera, con la aplicacion del
modelo de gestion de liderazgo transformacional los resultados del presente
trabajo, permitira la maxima reflexion del personal directivo y docentes a fin de
lograr un liderazgo transformacional en la comunidad educativa en la que puedan
interactuar los grupos de referencia que la integran de manera armonica y

comprometidos en el desarrollo y progreso de lalabor educativa en general.
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La participacion de la docente que a su vez es director encargado, en esta
propuesta es basica puesto que esto coadyuvara al desarrollo personal y
profesional de cada individuo, permitiéndoles desde ya ser parte de la solucién y
no un problema mas a la problematica social actual. Es importante dejar en claro
las mejoras que logre la institucion educativa, por ello se espera identificar como
avanzan en el cumplimiento de los estandares e indicadores en la administracion

publica educativa.
l1l.- JUSTIFICACION

El liderazgo transformacional se entiende como un sistema de componentes que
se trabajan conjuntamente, donde el mundo natural y real de los tipos de
liderazgo que actualmente existe en la institucion educativa y no van acorde con
la satisfaccion laboral de cada docente. A partir de esta propuesta de gestion se

busca mejorar el liderazgo en la institucién educativa en Chiclayo.

En la actualidad educativa observamos un gran avance de la ciencia y la
tecnologia que han generado nuevos modelos educativos para hacer frente a las
exigencias y demandas de la sociedad. En nuestro pais se han suscitado diversas
reformas educativas a partir de la evaluacion PISA, ECE, la implementacion del
SINEACE, IPEBA Reforma del Magisterio, EI Marco del Buen Desempefio
Directivo, la autoevaluacién institucional para fines de acreditacion institucional,
sus propdsitos se encaminan a mejorar la calidad docente, pero, ello depende
de los niveles de planificacion de la Institucién Educativa, para brindar un servicio
directivo eficiente, sus logros conllevaran a la valoracién y reconocimiento de la
Institucién Educativa trasciende a otros horizontes, por ser una Institucion pionera
y sostenible, digno de ser imitado por otros por su prestigio alcanzado.

Por su parte el Marco del buen desempefio docente impulsada por el Consejo
Nacional de Educacion (CNE).Después de dos afios de trabajo, la elaboraciéon de
la version final estuvo a cargo de la Direccion General de Desarrollo Docente y
fue aprobada en enero del 2012 mediante R.M.N° 0547-2012-ED. Explica en el
dominio 3 “participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad”
(p.22), Por lo tanto es importante en la institucion educativa realizar la gestion
directiva con un estilo de liderazgo democratico y participativo de la comunidad,
asi mismo transformando la actuacion de los directores, también en el marco del

buen desempefio directivo en el dominio 1 el proceso de “Gestion de las

62



condiciones para la mejora de los aprendizajes”; explica que es importante la
participacion compartida de los agentes educativos, muchas veces en las zonas
rurales no se toma en cuenta la opinion de la comunidad faltando el respeto de
opiniones y no realizando la rendicion de cuantas en forma oportuna

En el caso de la institucién educativa de Chiclayo, los modelos de gestion en la
administracion educativa que se dan en nuestro pais no estan dando los
resultados deseados en documentos directrices como el Proyecto Educativo
Nacional (2007-2021), el Disefio Curricular Nacional (MINEDU 2010), Rutas de
Aprendizaje, los Proyectos Educativos Regionales (PER), etc debido a que no se
implementa estrategias de gestion que superen a modelos y paradigmas
tradicionales de administracion. En este sentido la institucion educativa situada en
Chiclayo no elabora el Proyecto Educativo Local (PEL), dando claro ejemplo de la

ineficiencia de gestion por ende una insatisfaccion de los docentes se presenta.

En la institucion educativa de Chiclayo, los problemas educativos descritos
anteriormente repercuten acentuadamente, encontramos las siguientes

condiciones que no permiten una adecuada gestion directiva:

-El Personal directivo de las instituciones educativas se realiza por medio de
encargaturas, teniendo en cuenta el nivel y tiempo de servicio de los docentes, el

cual no es una buena estrategia.

-Su perfil como directivo no cumple en ser transformador.
-Poco trabajo en equipo, falta de iniciativa, apatia.
-No se cuentan con perfiles e indicadores de calidad.

-La gestion directiva de los directores en las instituciones educativas es poco

notorio, solo cumplen con sus horas de trabajo de encargatura de direccion.

-No se observa a un lider directivo y transformador

-Infraestructura, la mayoria de las instituciones educativas, carecen de ambientes

pedagadgicas o de direccion requeridos para el trabajo grupal.

-No hay compromiso de los actores institucionales

-No presenta u perfil integral, coherente y unificado de decisiones.
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-Actualmente la gestion directiva no es eficiente y eficacia.

-No se realiza un autodiagnostico: debilidades, fortalezas, dificultades vy

amenazas, donde podamos darnos cuenta de nuestras carencias.

-Poca supervision, monitoreo y sistematizacion integrada con el personal directivo

y jerarquico.

-Elaboracion de documentos de gestidon estratégica como el Proyecto Educativo

Institucional que no se ponen en accion, es decir solo cumple un rol formal.

-La gestion no promueve el liderazgo con una vision compartida hacia la calidad

educativa.

-No demuestran mayor responsabilidad en el cumplimiento de las actividades
pedagdgicas y administrativas que a cada cual corresponde.

-Realizan una administracion institucional y pedagdgica centrada en una

participacion autoritaria.

-Actla con actitud negativa en el accionar y en las comunicaciones.

-No existe responsabilidad para el cumplimiento de las acciones de gestion
directiva.

-El director no orienta el trabajo de gestion directiva en la institucion que
representa por falta de un buen liderazgo transformador.

2.1. Evaluar la informacién de los compromisos de gestion escolar.

Encontrando y dando como resultado que la institucion educativa, no es ajeno a
esta problematica, los directores (a) solo se preocupan por el proceso de
enseflanza- aprendizaje dejando de lado la administracion y la planificacion que

actualmente ambos procesos son importantes para obtener una buena gestion.

En cuanto a las acciones administrativas de las instituciones presentan los

siguientes problemas:

Desconocimiento de los contenidos en la elaboracién de la documentacion, las
autoridades de la institucion no colaboran durante la planificacion de los
documentos de gestion, las acciones administrativas solo lo determinan el
director, los directores no demuestran liderazgo al momento de solucionar
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problemas de gestion en las instituciones educativas.

En este caso, la dificultad con mayor posibilidad de ser abordado y solucionar es
gue los directores no demuestran liderazgo transformador en hacer realidad los
objetivos estratégicos relacionados con la planificacion al momento de solucionar
problemas de gestion directiva en la institucibn educativa. Por tal motivo mi
investigacion va enriquecer proponiendo un modelo de gestidon que no puede ser
fluido, impidiendo realizar una buena gestion directiva para un cambio en la
calidad educativa centrada en el siglo XXl con cambios tecnol6gicos aportando
una metodologia basada en el Liderazgo transformacional de Bass. Chiavenato
gue nos orienta en la planificacion, organizar, dirigir y controlar las organizaciones

educativas.

El modelo de liderazgo transformacional va mejorar la satisfaccion laboral de los
docentes que actualmente se observa en esta institucién educativa teniendo en
cuenta la situacion, que el lider sepa cuando va aplicar el liderazgo
transformacional y la motivacion que estos seguidores tengan para desarrollar
dichas actividades, con quien, en qué circunstancias, en beneficio de una calidad

de gestién educativa en el nivel inicial que es base de la educacién peruana.
IV. OBJETIVOS

e Objetivo General

Construir un modelo de gestién basado en el liderazgo transformacional
e Objetivos Estratégicos

-Proponer diferentes actividades que se vivenciara en los diferentes talleres

dirigido para las directoras.

-Desarrollar estas actividades de acuerdo a las cuatro dimensiones del tedrico

Bass, refiriéndose al liderazgo transformacional.

V. CARACTERISTICAS DEL MODELO

Dinamizador.- El modelo permite que el director sea una persona con dinamismo

y proponer diferentes medios para lograr un propésito definido por los objetivos
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gue requiere la gestion directiva.

Sistematico.- El modelo permite que el director transmita y proponga reglas u

orden de acuerdo a la visidbn compartida

Flexible. - El modelo permite que el director tenga una actitud siempre dispuesta a
hacer ajustes a fin de establecer un estilo de liderazgo participativo y democratico.

VI. FUNDAMENTACION

Las Instituciones Educativas del Perd, como organizaciones formales, estan
sometidas a las influencias de factores economicos, sociales, politicos y
culturales, asi como a los cambios de los avances cientificos- tecnolégicos e
interrelaciones de los miembros que las integran, quienes tienden a desarrollar
actividades tedricas académicas y administrativas, unificando esfuerzos en su

perfectibilidad.

En ese contexto de ideas, tal Institucion presentan rasgos comunes en todos
aquellos sistemas sociales abiertos, en el sentido de que incorporan energia del
ambiente, convirtiéndola en producto caracteristico del subsistema de educacién
basica regular, donde ocurren procesos y comportamientos individuales y
organizacionales en funcion de los diversos cambios del desempefio directivo.
Estos cambios que ocurren en las Instituciones, como consecuencia de tal
desempefio, son el producto de acciones de liberales de accién, que estan
orientadas por la conducta demostrada el director, en funcion de su desempefio

directivo.

En la actualidad los directores necesitan realizar la autoevaluacion de dicha
institucién educativa, una mayor pertinencia social, con evaluacion vy
transformacién continua de su labor e impacto; en este sentido se hace necesario
fortalecer politicas de accion que vaya en beneficio de la articulacion del
desempeiio directivo, determinando las areas prioritarias de accion que necesitan
reforzarse de acuerdo a los requerimientos surgidos del seno de las
comunidades, con proyectos que vinculen las funciones de gestibn de un
liderazgo transformacional para responder efectivamente a las demandas

solicitadas. (Gonzales, 2014).

En consecuencia, el comportamiento observado en algunos profesores directivos,
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como miembro integrante de la educacion regular, durante su desempefio
directivo, no se traduce en los resultados esperados por la nacion, ya que no se
justifica que existan directores que hasta la actualidad no cumplan
proporcionalmente con las funciones, buscando un equilibrio ecuanime, afianzado
en su responsabilidad social, en funcion de la adecuacion entre lo que la sociedad
espera de ella y lo que esta hace gestion social del conocimiento, a través de su
influencia para liderar con su talento, otros contextos, no solo como accion de
direcciéon, sino también frente a la comunidad cientifica institucional y fuera de

esta, a través de la demostracion de su funcion.

Se plantea porque la instituciones peruanas, como organizaciones del
conocimiento, aprenden, modifican y transfieren el saber, como reflejo de la
generacion de este, mediante el desarrollo de la gestion de los directivos; sino
gue se requiere, que esta no solo sea el producto de individualidades; sino que se
convierta en el esfuerzo colectivo de sus potencialidades, como poseedores de
talentos, con el propdsito de que se lidere el saber y su hacer en las distintas
acciones de la direccion, trabajando en forma integrada, asumiendo el
compromiso y la responsabilidad social que le confieren a las Institucion

educativa.

Para el aprovechamiento de esos talentos, entre los cuales se tienen los distintos
equipos de profesores, se sugieren algunos lineamientos para desarrollar las
competencias propias del desempefio directivo, en funcién de incorporar a la
gestion los factores claves que definen el desarrollo de un liderazgo
transformacional, como valor agregado, que garantice a esas funciones la calidad

y pertinencia.

Para conceptualizar el modelo es preciso definirlo, segun Carvajal (2018), las
teorias y los modelos son instrumentos 0 esquemas conceptuales por los cuales

los seres humanos intentan articular de manera sistematica el conocimiento que
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se obtiene de la experiencia mediante el proceso de investigacion. Ambos
contribuyen a tener una imagen o representacion de las diversas partes de la
realidad. Estas representaciones pueden encajar o no con aquello que intentan
reproducir. Son contrastables con la realidad, esta es una posicion realista, el cual

es su supuesto filosofico fundamental para la ciencia.

Epistemolégicamente, la nocion de modelos tedricos ha sido desarrollada segun
Bass (1990), como la construccion que establece relaciones de interdependencia
0 registros entre las distintas clases de hechos adscritos a esa realidad bajo

estudio, indicando porque esos hechos ocurren del modelo en que ocurre.

El modelo puede considerarse como una especie de descripciones o0
representaciones de la realidad, hechos, situaciones, fenémeno, procesos,
estructuras y sistemas, que, por lo general, esta en funcion de unos supuestos
tedricos o de una teoria. Dicha representacion es una construccion racional de un
campo de estudio concreto y suele presentarse en diferentes grados de
abstraccion (Carvajal, 2018). En consecuencia, se trata de una idealizacion, en
cuanto que muestra las condiciones perfectas en las que se produce el fenébmeno
0 sistema; y una aproximacion esquematizada de este campo de estudio; es
decir, no intenta representar la realidad como tal, sino solo aquellos aspectos o

variables mas importantes y significativas para el estudio.

En este contexto de ideas, la conceptualizacion del modelo se usa y se conforma
con intenciéon de resaltar explicaciones de la realidad, destacando la teoria que lo
sustentan y una accion que se conecta con una realidad verificable. Por ello, un
modelo es la construccién tedrica que se puede hacerse praxis al representar a
un sector de la realidad, que es susceptible de estudio y verificable; lo que implica
gue ademas de representar la teoria, debe evidenciar las condiciones en que se
produce un fenomeno, estableciendo la conexion de lo abstracto con lo concreto
(Nonaka, 2017).

El modelo tedrico metodologico disefiado tiene la capacidad de representar las
caracteristicas y relaciones fundamentales del fendmeno, proporcionar
explicaciones y servir como guia para generar hipétesis tedricas y lineamientos

estratégicos, asimismo brinda la posibilidad de ofrecer consideraciones de:

1.-Describir los aspectos tedricos que sustentan el modelo de gestion de liderazgo
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transformacional.

2.- Crear una nueva competencia, la competencia de transformacion, para
incentivar la satisfaccion laboral de los docentes y de liderazgo en los directivos,
en beneficio de la sociedad huarmaquina, para tener la institucion educativa con

vision compartida, transformadora, innovadora, productora y humana.

3.-Caracterizar el modelo propuesto de acuerdo con los resultados obtenidos en
su estilo de liderazgo como es el autoritario, potenciando cada uno de los

componentes que integran el modelo.

4.-Especificar la operatividad del modelo, reorientando las competencias propias
del liderazgo transformador como alternativa para elevar el nivel de productividad

administrativa.

VII. ESTRATEGIAS CLAVES PARA IMPLEMENTAR EL MODELO

El modelo propuesto da a conocer una serie de alternativas, para mejorar y

perfeccionando la gestion de los directores en la institucion educativa:

-Concientizar al director de su rol como lider directivo, para que se asuman las
caracteristicas propias del liderazgo transformacional, a través de talleres de

formacion, capacitacion y perfeccionamiento.

-Institucionalizar la metodologia de gestion basada en proyectos sociales, a través

de la gestion.

-Concientizar y sensibilizar al director de la importancia que reviste para lograr
una buena gestion de calidad y pertinencia social, el engranaje de las actividades
del director conducentes a dar respuestas satisfactorias a las necesidades

presentes en las comunidades.

-Fortalecer como eje transversal el liderazgo transformacional en todas las

instituciones como un enfoque critico y reflexivo.

-Establecer lineas de accion institucionalizadas que permitan articular, el liderazgo

transformacional y ser lider directivo.

-Implementar programas permanentes de capacitacion relacionadas con la
ejecucion de la gestibn con un liderazgo transformacional con la finalidad de

poder cumplir con esta labor.
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ACTIVIDADES DEL MODELO

-Juego de roles
-Reflexion

N | NOMBRE DEL OBJETIVOS CONTENIDOS ESTRATEGIA RECURSOS | FECHA
° | TALLER
DIMENSION: MOTIVACION INSPIRACIONAL
Demuestra interés en ayudar a sus seguidores de ser motivados y tener una vision clara de los objetivos
1 | “SONRIEND -Expresan Valoran e -Cuestionario inicial | Directores 06-2022
oY emociones identifican -Exposicion (inicial)
SALUDAND cualidades -Socio drama -papelote
o) -Reflexion -vestimentas
-Cuestionario final
> “CRECEMOS -ldentifican Declaracion -Exposicion de video | Directores 06-2022
COMO situaciones universal delos -Socio drama (inicial)
PERSONAS” conflictivas. derechos humanos -video
-papelote
3 -vestimenta
“‘CONVIVIMOS -Fomentan la -Iniciadores sociales | -Presentacion de Directores 06-2022
CONARMONIA” | solidaridadafectiva. casos (inicial)
-Reflexion -video
-Analisis -papelote
4 | “SOY SOLIDARIO| -Participa en forma -Valor solidaridad -Dinamica Directores 06-2022
cooperativaen actividades motivacional (inicial)
con otros comparieros. -Exposicion previa -papelote

ESTIMULACION INTELECTUAL
Proporcionar nuevas ideas y enfoques para solucionar problemas




“TRABAJO Y Cooperan con los Resolucion de -Cuestionario inicial Director 06-2022
SOY PARTE agentes educativos conflictos -Dinamica es
DEL GRUPO” para solucionar motivacion (inicial)
posibles problemas al -separatas
-trabajo grupal -papelote
-Retroalimentacion
-Lectura
-Reflexion
“BUSCANDO -Desarrollan y aplican -Estrategias de -Dinamica Director 06-2022
ALTERNATIV posiblesalternativas. solucién Motivacion es
AS* -Consenso al (inicial)
-exposicion previa -separatas
-Juego de roles -papelote
-Dindmica
INFLUENCIA IDEALIZADA
Actia de modo que sus seguidores lo vean como un modelo a seguir.
“APRENDIEN -Mejora sus Tipos de liderazgo -Video Director 07-2022
DO ASER habilidadessociales -Andlisis es
LIDER” en este aspecto -Reflexion (inicial)
-Juego de roles -video
-papelote
“SOY LIDER” -Se reconoce como lider -Caracteristicas de -Socio drama Director 07-2022
lider -Reflexion es
-Juego de roles (inicial)
-vestimentas
-papelote
“VIVO MI -Informa y hacen -Normas de -Presentacion de casos | Director 07-2022
LIDERAZ demostraciones convivencia -Reflexién es
GO’ de lasconductas -Andlisis (inicial)
adecuadas -Retroalimentacion -video
-papelote

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA
CBmparte lineas de comunicacién con sus seguidores e intercambias y acepta sus ideas.




10 | “SIENDO -Crean actitudes -Asertividad -Dinamica motivacional | Director 07-2022
ASERTIV positivas de -Comunicacion -Exposicion es
os” comprension e interés yexpresion oral -Juego de roles (inicial)
por lospuntos de vista -video
de los demas -papelote
-fichas
11 | “SABER -Espera su turnoy -Situaciones -Dindmica Director 07-2022
ESCUCH mantiene sus de -Exposicién previa es
AR” convicciones afrontamiento -Juego de roles (inicial)
-Reflexién -separatas
-papelote
12 | “ESCUCHO Y -Valora su turno y el -Situaciones de -Dindmica Director
ARGUMENTO de losdemas. afrontamiento y -Exposicion previa es 07-2022
MIS -Mantiene sus negociaciones -Juego de roles (inicial)
OPINIONES” convicciones. -vestimenta
-papelote
-separatas

Modelo de Gestion de liderazgo transformacional
Fuente: La autora




Anexo 7

VALIDACION DE PROPUESTA
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FICHA DE EVALUACION DE LA APLICACION DEL MODELO DE GESTION DE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL DOCENTE, INSTITUCION EDUCATIVA DE CHICLAYO, 2022.

Yo, Vanessa Isabel Flores Montero, identificado con DNI N°41357659 con
Grado Académico de MAESTRA EN GESTION PUBLICA en la Universidad César
Vallejo, con cddigo de inscripcion en SUNEDU N° 120079

Hago constar que he leido y revisado la propuesta de plan de estrategias
para mejorar la ejecucion presupuestal correspondientes a la Tesis del mismo

nombre, de la Maestria en Gestién Publica de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura Introduccion, Objetivo general,

Fundamentacion, y plan de accion

La propuesta corresponde a la tesis: “Aplicacion del modelo de gestion de
liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente, institucion

educativa de Chiclayo, 2022.”

a. Pertinencia con la investigacién
N° | CRITERIO SI NO OBSERVACIONES

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e | X

hipétesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. X

Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | X

cientifica (propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos teéricos X

6 | Pertinencia con la estructura de la| X

investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagndstico | X

del problema

b. Pertinencia con la aplicacidon



N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacién es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

ol A W N P
X| X X| X| X

Es aplicable a otras instituciones con

caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Chiclayo, 29 de Junio del 2022.

Mg. Vanessa Isabel Flores Montero Cédigo de registro de Sunedu: 120079
Centro de labores: Municipalidad Provincial de Lambayeque. N° de celular:
96619536

Mg. Vanessa Isabel Flores Montero
DNI. 41357659
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VALIDACION DE PROPUESTA

FICHA DE EVALUACION DE LA APLICACION DEL MODELO DE GESTION DE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL DOCENTE, INSTITUCION EDUCATIVA DE CHICLAYO, 2022.

Yo, Fuentes Llave, Rolando, identificado con DNI N°18130110 con Grado
Académico de DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD en la
Universidad César Vallejo, con cédigo de inscripcion en SUNEDU N° 45013

Hago constar que he leido y revisado la propuesta de plan de estrategias
para mejorar la ejecucion presupuestal correspondientes a la Tesis del mismo

nombre, de la Maestria en Gestién Publica de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura Introduccion, Objetivo general,

Fundamentacioén, y plan de accién

La propuesta corresponde a la tesis: “Aplicacion del modelo de gestién de
liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente, institucion
educativa de Chiclayo, 2022.”

a. Pertinencia con la investigacion
N° | CRITERIO SI NO OBSERVACIONES

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e | X

hipétesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. X

Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | X

cientifica (propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos teéricos X

6 | Pertinencia con la estructura de Ila| X

investigacién

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | X

del problema

b. Pertinencia con la aplicacion
N° | CRITERIO Si NO OBSERVACIONES




Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

ol AN w| N P
X X X X| X

Es aplicable a otras instituciones con

caracteristicas similares

Luego de la evaluacibn minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Chiclayo, 29 de Junio del 2022.

Dr. Fuentes Llave, Rolando Cadigo de registro de Sunedu: 45013 Centro de labores:

Municipalidad Provincial de Lambayeque. N° de celular: 920597771

Dr. Fuentes Llave, Rolando
DNI. 18130110
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VALIDACION DE PROPUESTA

FICHA DE EVALUACION DE LA APLICACION DEL MODELO DE GESTION DE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL DOCENTE, INSTITUCION EDUCATIVA DE CHICLAYO, 2022.

Yo, Duran Llaro Kony Luby, identificado con DNI N°18227474 con Grado
Académico de DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD en la
Universidad César Vallejo, con cédigo de inscripcion en SUNEDU N° 36850

Hago constar que he leido y revisado la propuesta de plan de estrategias
para mejorar la ejecucion presupuestal correspondientes a la Tesis del mismo

nombre, de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura Introduccion, Objetivo general,

Fundamentacioén, y plan de accién

La propuesta corresponde a la tesis: “Aplicacion del modelo de gestién de
liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente, institucion
educativa de Chiclayo, 2022.”

a. Pertinencia con la investigacion
N° | CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e | X

hipétesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. X

Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | X

cientifica (propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos teéricos X

6 | Pertinencia con la estructura de la| X

investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | X

del problema

b. Pertinencia con la aplicacion



N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacién es sostenible en el tiempo

X| X| X| X

Es viable en sus aplicacion

g Bl W N

Es aplicable a otras instituciones con | x

caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Chiclayo, 29 de Junio del 2022.

Dr. Duran Llaro Kony Luby, Cédigo de registro de Sunedu: 36850 Centro de labores:
Empresa independiente. N° de celular: 919200231

Dr. Fuentes Llave, Rolando
DNI. 18227474
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Figura 2

Nivel de satisfaccion laboral interna

45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00
5.00
0.00
Bajo Medio Alto
Figura 3
Nivel de satisfacciéon laboral externa
50.00
45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00
5.00
0.00

Bajo Medio Alto



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MANUEL JOSE PENALVER HIGUERA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Aplicacion del modelo de gestion de liderazgo
transformacional para mejorar la satisfaccion laboral docente, institucion educativa de
Chiclayo, 2022.", cuyo autor es NUNEZ VERA EILLIEN STEPHANY DEL MILAGRO,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 22.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 26 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MANUEL JOSE PENALVER HIGUERA Firmado electronicamente
CARNET EXT.: 02403968 por: MJPENALVER el 08-
ORCID: 0000-0002-8732-984X 08-2022 12:39:20

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0372942

oo INVESTIGA
.m.' ucv




