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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo general Determinar la influencia del 

liderazgo en la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas 

de la UGEL 04, Comas 2023. La investigación fue de tipo básica, el diseño 

corresponde al no experimental y de un enfoque cuantitativo. La población estuvo 

conformada por 48 docentes de instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 

2023 Tuvimos una muestra censal, para la recolección de datos se utilizó técnica 

de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario que fueron validados por juicios 

de expertos a través del coeficiente de Alfa de Cronbach. El resultado obtenido de 

la correlación de Spearman indica que no existe relación entre el Liderazgo y la 

Satisfacción laboral (rho=0.198 p= 0.177) de los docentes de las instituciones 

educativas. 

Palabras clave: Liderazgo, satisfacción laboral, liderazgo transformacional 
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Abstract 

The general objective of this study was to determine the influence of leadership on 

job satisfaction in teachers of the educational institutions of UGEL 04, Comas 2023. 

The research was basic, the design corresponds to non-experimental and a 

quantitative approach. The population was made up of 48 teachers from educational 

institutions of the UGEL 04, Comas 2023. We had a census sample, for data 

collection a survey technique was used and the instrument was the questionnaire 

that was validated by expert judgments through the coefficient Cronbach’s Alpha. 

The result obtained from the Spearman correlation indicates that there is no 

relationship between leadership and Job Satisfaction (rho= 0.198 p= 0.177) of 

teachers in educational institutions. 

Keywords: Leadership, job satisfaction; transformational leadership 



1 

I. INTRODUCCIÓN

La educación es elemental para el crecimiento de la sociedad, el país y el mundo. 

La educación es el mayor desafío que puede afrontar una sociedad para tener 

cambios transformacionales (Zayas et al. 2019). El ambiente donde funciona una 

institución educativa, se debe caracterizar por ser dinámico, esto representa un 

desafío para las instituciones las cuales tienen que estar preparados a los cambios  

con transigencia, determinación y establecer una actitud positiva, los principales 

líderes poseen una personalidad afable y carismática, con una visión amplia y con 

una fuerte influencia, los lideres deben propiciar el entusiasmo entre los docentes 

e inspirarlos para que puedan alcanzar un máximo nivel, y esto lo pueden hacer 

utilizando sus habilidades, capacidades y así experimentar un nivel alto de 

satisfacción laboral. En una organización el rol principal es la que desempeña el 

líder, es la persona que influye a que los colaboradores de la organización realicen 

sus tareas solicitadas para cumplir con los objetivos requeridos (Bernasconi et al., 

2018). Siendo la satisfacción laboral un grupo de sentimientos positivos y negativos 

a través de las cuales los trabajadores consideran su empleo (Sánchez y Sánchez, 

2018). 

La satisfacción de un docente se refleja en el entusiasmo además y tienen 

menos estrés y agotamiento (Anastasiou & Belios, 2020). psicológicamente son 

más saludables, tienen un nivel de compromiso muy alto, desempeño en sus 

labores y entusiasmo (Wolomasi et al., 2019). 

El COVID-19, tuvo una repercusión en los mercados laborales de la región 

porque fue devastador, entre el 2019 y el segundo trimestre del 2020 se han perdido 

más de 49 millones de empleos, por el quiebre de empresas particularmente de las 

pymes, por la repentina salida de los empleos y por falta de ingresos a las 

empresas. La tasa regional de desempleo era del 10% en los primeros 3 trimestre 

del 2021 y se tenía pronosticado que termine el año aproximadamente en un 9.6%. 

Con este porcentaje estaría por debajo del 10.7% registrado en el 2020, cerca de 

4 millones de personas han pasado hacer desempleadas por las repercusiones del 

COVID-19. En conclusión, un poco más de 28 millones de personas están 

buscando empleo sin resultados favorables. (Organización Internacional del 

Trabajo, 2021). 
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La carencia de docentes calificados es un punto clave para la capacitación 

y el apoyo del liderazgo eficaz, según la Organización de las Naciones Unidas para 

la Educación, la Ciencia y la Cultura (Unesco) 2020, el total de docentes en el 

mundo se incrementó en un 50% entre el 2000 y 2019 pasando de 62 a un 

incremento de 94 millones, con el fin de unificar  la educación primaria y secundaria 

para el 2030 es necesario 69 millones  más de docentes, 24 millones para primaria 

y 44 millones para secundaria. En África Subsahariana se tiene una escasez de 

docentes indicando que el 70% de los países tienen problemas de profesores a 

nivel primario y el 90% con el nivel secundario y a esto le sumamos la poca 

capacitación adecuada para los docentes. En África Occidental es menor la 

capacitación de docentes a comparación a África Subsahariana esto se debe a que 

desde el 2000 se ha incrementado parcialmente las matrículas y esto conlleva a la 

subcontratación de docentes con menos calificaciones académicas y menos 

capacitación pedagógica.  

En Pakistán las escuelas imparten una calidad de educación poca 

satisfactoria, la razones un bajo sistema educacional, infraestructura administrativa 

ineficiente, una comunicación ineficaz, carecen de liderazgo, los directores de las 

instituciones educativas no están capacitados en temas de liderazgo ya que los 

directores están designados por poderes políticos en lugar de sus estudios 

universitarios, en general se observa   que los directores no tiene claro sobre los 

tipos de liderazgo que pueden ejercer y esto se relaciona o afecta a los docentes 

con su satisfacción laboral (Munir y Zafar, 2018). 

 La influencia de los tipos de liderazgos transaccional, transformacional y 

patriarcal en la satisfacción laboral de los docentes de la ciudad de New Taipei en 

Taiwán que según los datos estadísticos en el 2016 había 18,271 escuelas esto 

quiere decir que en 14 años hubo un incremento del 42% pero por otro lado la 

cantidad de estudiantes ha disminuido en un 50% entre el 2003 y 2016 (Tian 2019). 

 En el estudio realizado en Colombia a los 230 docentes de los centros 

educativos demuestran que el 76 % de los maestros están insatisfechos con sus 

trabajos en cuanto a políticas pública con relación a los salarios, la cantidad de 

estudiantes por aula, entre otras problemáticas, no se debería dejar pasar el rol de 

los directores en los centros educativos que puede ser favorable o perjudicial 

dependiendo de la preparación que tengan ya que del rumbo que se lleve depende 
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la gestión de los docentes en cuanto a las relaciones interpersonales, el trabajo 

diario, el abuso de autoridad, podemos decir que la decisión que tome el director 

influye la satisfacción o insatisfacción de los docentes (Erazo et al. 2018). 

Las instituciones educativas en estudio  son colegios de nivel secundario 

mixtos, con la categoría escolarizado, y la enseñanza es en el turno de la mañana, 

cuentan con aproximadamente 48 docentes, los organigramas de los colegios 

están constituido por el director, sub director, coordinadores de especialidad, 

docentes, personal administrativo y operativo. Las instituciones en estudio se 

encuentran ubicadas en el distrito de Comas, una de los principales problemas es 

la carencia de liderazgo por parte del director, la poca comunicación, la falta de 

coordinación y compromiso con los docentes a su cargo, y si a esto se le suma la 

mala infraestructura de las oficinas de trabajo, incremento en la recarga de trabajo 

que termina en estrés, todas estas problemáticas conllevan a que los docentes 

realicen sus labores enseñando, pero no interactúan con los alumnos ni tampoco 

se interesan por las gestiones de la institución y todo esto se refleja como una mala 

satisfacción laboral por parte de los docentes.  

En este trabajo de investigación se ahonda sobre la realidad problemática 

considerando como interrogante general: ¿Cuál es la influencia del liderazgo en la 

satisfacción laboral de los docentes de instituciones educativas de la UGEL 04, 

Comas 2023?, Y como interrogantes especificas ¿Cuál es el nivel del liderazgo de 

los docentes de instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 2023?, ¿Cuál es 

el nivel de satisfacción laboral de los docentes de instituciones educativas de la 

UGEL 04, Comas 2023? ¿Cuál es la relación de las dimensiones de liderazgo y la 

satisfacción laboral de los docentes de instituciones educativas de la UGEL 04, 

Comas 2023? ¿Cuál es la influencia del liderazgo en la dimensión de tareas, en la 

condición de trabajo, en el reconocimiento personal y en el beneficio económico de 

los docentes de instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 2023?  

La investigación tiene una Justificación social, porque quiere dar a conocer 

la problemática que existe en las instituciones educativas con la finalidad de dar 

solución y mejorar la labor de los docentes. La Justificación práctica, si se 

comprobara la hipótesis de la investigación se podrían poner en práctica estrategias 

para mejorar el liderazgo y al mismo tiempo la satisfacción laboral en los centros 

educativos mencionados en este proyecto. Justificación metodológica, para las 
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variables mencionadas se tiene un enfoque cuantitativo porque se orienta a tener 

datos que nos servirán para poder ser aplicado en otra oportunidad.  Justificación 

por conveniencia, sirve para medir el grado de liderazgo en las instituciones 

educativas y que tan positivo puede ser en el desarrollo de la satisfacción laboral. 

Las justificaciones fueron realizadas según los criterios de (Hernández y Mendoza 

2018). 

Para esta investigación considero como objetivo general: Determinar la 

influencia del liderazgo en la satisfacción laboral de los docentes de las instituciones 

educativas de la UGEL 04, Comas 2023; y de manera específica: Determinar la 

influencia del liderazgo en las dimensiones de tareas, Determinar la influencia del 

liderazgo en la condición de trabajo, Determinar la influencia del liderazgo en el 

reconocimiento al personal y Determinar la influencia del liderazgo en el beneficio 

económico de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 

2023. 

Podemos deducir la hipótesis general: el liderazgo influye significativamente 

en la satisfacción laboral de los docentes de dos instituciones educativas de la 

UGEL 04, Comas 2023; y como hipótesis especificas tenemos: el liderazgo influye 

significativamente en las dimensiones de trabajo, en la condición de trabajo, en el 

reconocimiento personal y en el beneficio económico de los docentes de dos 

instituciones educativas de la UGEL 04, Comas. 
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II. MARCO TEÓRICO

Existen investigaciones como la de Rodas (2021), la finalidad del estudio es saber 

cuál es la influencia del liderazgo directivo en la satisfacción laboral, la investigación 

es no experimental el enfoque cuantitativo y diseño correlacional causal, el 

coeficiente de determinación muestra un 51.4% y con los datos de Pearson 0.717 

el estudio determinó que existen una correlación positiva en la influencia del 

liderazgo directivo en la satisfacción laboral.  

Así mismo Figueroa (2021), en su estudio realizado en la ciudad de Ancash 

cuyo objetivo fue resolver la incidencia de la gestión educativa en la satisfacción 

laboral, este estudio es de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, tiene un diseño 

no experimental transeccional correlacional causal, teniendo como resultado en los 

coeficientes de determinación Nagelkerke =0.594 y Cox y Snell =52.5% se concluyó 

que los resultados obtenidos que la gestión educativa influye en la satisfacción 

laboral. También Mamani (2018), realizó una investigación en la ciudad de Puno 

tuvo como prioridad encontrar la relación del liderazgo transformacional en la 

satisfacción laboral de los docentes, este fue un estudio cuantitativo de diseño no 

experimental transversal, es descriptivo correlacional, se realizó la encuesta a toda 

la población un total de 38 docentes y se obtuvo como resultado después de 

analizar las variables que si existe relación del liderazgo sobre la satisfacción 

laboral.  

También mencionamos a Mamani (2020), el estudio realizado en el distrito 

de Moho Puno tiene como objetivo general de las variables de liderazgo directivo 

transformacional y satisfacción laboral es establecer la correlación existente entre 

ambas variables, el tipo de investigación es no experimental descriptivo 

correlacional; el instrumento utilizado fue el cuestionario, como resultado del 

estudio existe una conexión elevada entre el liderazgo directivo transformacional y 

la satisfacción laboral del docente, donde r =0,926; da como conclusión que entre 

ambas variables que existe una relación elevada  con un grado de 0,05% de 

significancia según la información recaudada de los docentes. 

A nivel internacional existen investigaciones como las de Sahara (2020), este 

estudio consta de 5 variables; estilos de liderazgo del director, cultura de trabajo, 

competencia, satisfacción laboral y desempeño esto fue realizado en una provincia 
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de Indonesia donde se describió la influencia de las diferentes variables, el estudio 

se llevó a cabo en 2 escuelas con la participación de 112 docentes, el muestreo fue 

aleatorio proporcional, con un enfoque cuantitativo y para las 5 variables utilizaron 

la técnica de regresión lineal múltiple esto sirve para medir el nivel de causalidad 

entre variables, tomando 3 de las 5 variables mencionadas (liderazgo del director, 

satisfacción laboral y competencia del docente) se dio como resultado; 0.063 

influencia directa y 0.435 influencia indirecta concluyendo que la influencia del estilo 

de liderazgo del director sobre la satisfacción laboral del docente es a través de la 

competencia del docente. 

Así mismo, Mosiara (2022), este estudio tuvo como propósito encontrar los 

efectos de los estilos de liderazgo (democrático, autocrático, laissez-faire, 

transformacional) en la satisfacción laboral de los docentes en escuelas 

internacionales seleccionada en el condado de Nairobi, Kenia, el estudio estuvo 

dirigido a 32 directores y 2340 profesores de 32 escuelas internacionales, para la 

muestra de este estudio se utilizó la técnica aleatoria simple y se contó con 9 

directores y 330 profesores, el análisis utilizado fue la correlación de Pearson dando 

como resultado que la mayoría de los directivos consideran que su estilo de 

liderazgo es transformador (32%), Democrático (22%), autoritario (11%), el 

liderazgo democrático tuvo un impacto significativo y favorable en la satisfacción 

laboral  de los docentes (r=0.564, p=0,0001), el liderazgo autocrático no tenía 

vinculo significativo con la satisfacción laboral (r=0,387, p=0.000), liderazgo laissez-

faire no tiene efecto significativo en la satisfacción laboral (r=0,581, p=0,001), 

liderazgo transformador tuvo un impacto considerable sobre la satisfacción laboral 

de los docentes.  

Por otra parte, Nwokamma, A. (2018), Este estudio investigó el estilo de 

liderazgo democrático y la satisfacción laboral de los docentes en escuelas 

secundarias públicas en el estado de Rivers, Nigeria el estudio se realizó para 

determinar el estilo de liderazgo predominante de los directores según lo descrito 

por los maestros, precisar el nivel de satisfacción laboral de los maestros y precisar 

la relación entre los estilos de liderazgo de los directores y la satisfacción laboral de 

los maestros, El tamaño de muestra del estudio consta de 163 vicerrectores 

utilizando la técnica de muestreo estratificado, la información recopilada fueron 
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analizados utilizando medias, desviación estándar y la correlación de Spearman, se 

llegó a la conclusión que el estilo de liderazgo democrático predice un 2,1% de 

satisfacción laboral de los docentes en las escuelas secundarias públicas en el 

estado de Rivers, Nigeria.  

Encontrando el artículo de Tian et al., (2019), este estudio examina las 

influencias de tres estilos de liderazgo en la satisfacción laboral de los empleados 

en escuelas intensivas en la ciudad de New Taipéi en Taiwán, para la prueba piloto 

de este estudio se recogieron 30 muestras de un total de 390 cuestionarios válidos, 

Por confiabilidad y validez ambas dimensiones tienen su α de Cronbach en 0.8720 

y 0.8218, como resultado se obtiene que el liderazgo transformacional es la variante 

independiente mientras que la satisfacción laboral es la variable dependiente, el 

coeficiente es –0,157 y el valor p = 0,124. Esto refleja que el liderazgo 

transformacional puede tener efectos negativos en el trabajo interno; sin embargo, 

el resultado es insignificante, Por el contrario, el liderazgo transaccional, como 

variable independiente, tiene un coeficiente de 0,148 y un valor de p = 0,014, que 

es inferior a 0,05. Esto muestra que el liderazgo transaccional podría influir 

ligeramente en la satisfacción laboral externa de uno, y el resultado es significativo; 

Con este resultado se realizó otro análisis de regresión donde el liderazgo patriarcal 

fue la variable independiente y la satisfacción laboral interna fue la variable 

dependiente. El coeficiente de este análisis fue 0,523 y su valor p = 0,000, lo que 

significa que el liderazgo patriarcal tuvo influencias significativamente positivas en 

la satisfacción laboral interna. 

Cabe señalar que Kheir y Danaiata (2019), en el estudio realizado en la 

comunidad de Druso en Israel tuvo como propósito de estudio analizar la relación  

entre los estilos de liderazgo, satisfacción laboral y motivación laboral, se utilizaron 

3 herramientas  para recopilar datos de los docentes, en la satisfacción laboral las 

preguntas fueron tomadas del “Mitzav 2017”, para el liderazgo se utilizó la versión 

abreviada  del “Cuestionario de Liderazgo  Multisectorial” y para la motivación 

laboral se utilizó “Cuestionario de Motivaciones  de los Docentes” el tamaño de la 

muestra fue de 224 docentes de nueve escuelas diferentes, para la confiabilidad se 

utilizó a alfa de Cronbach, α=0.82 para la satisfacción laboral, α=0.73 para el 

liderazgo y α=0.81 para la motivación laboral, se concluyó que existe una 

correlación positiva  entre las 3 variables y que el liderazgo transformacional 
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responde a las necesidades del pueblo  druso. 

Continuando con Rais et al., (2022), este estudio realizado en Indonesia 

tiene como objetivo demostrar el papel de liderazgo transformador del director y las 

percepciones de justicia organizacional para mejorar la satisfacción laboral de los 

docentes, el diseño es cuantitativo, la técnica de muestreo es aleatorio proporcional 

multietápico, la muestra obtenida es de 256 docentes, utilizando el Alpha de 

Cronbach en las diferentes variables  su valor superior es 0.7 se concluye que la 

satisfacción laboral de los docentes se puede aumentar optimizando el liderazgo 

transformacional principal y la justicia organizacional. La variable de justicia 

organizacional en la mejora de la satisfacción laboral de los docentes es más alta 

que la principal variable de liderazgo transformacional. 

El liderazgo es una fuerza que impulsa la satisfacción laboral, en países de 

América, Europa y Oceanía, se puede decir que se tiene una estrecha relación entre 

ambas variables. La preparación de lideres en las organizaciones debería ser 

indispensable para nuestro país ya que estamos en carrera hacia el desarrollo. 

(Añazco et al. 2019).  

Bass y Avolio (1999), consideraron que el liderazgo es una mezcla de 

diferentes tipos de liderazgo según su modelo de full rangle of leadership (FRL), el 

concepto original de este modelo corresponde a Burn planteado en 1978 quien 

entiende que el liderazgo es un canje donde se recibe un valor por el trabajo 

realizado. De igual manera en la investigación realizada por Lewin et al. (1939), nos 

dice que el liderazgo son los comportamientos, actitudes que se generaban con la 

influencia de un líder, Así mismo Goleman et al. (2013), dio como definición que el 

líder guía, escucha, inspira persuade, esto tienen como respuesta la acción de sus 

seguidores y de hacer la cosas y como lo hacen ya que esto el primordial para un 

liderazgo eficiente. 

Las dimensiones del liderazgo según Bass y Avolio (1999), son: A. 

(Liderazgo transaccional) quien nos dice que este tipo de liderazgo tiene como 

característica dar una cosa por otra, a cambio de un costo–beneficio; B.( Liderazgo 

transformacional), nos dice que el líder concientiza a sus seguidores a realizar sus 

tareas para cumplir con los objetivos de la empresa sin pensar en una recompensa 

a cambio; C. (Liderazgo Laissez-faire), este tipo de líder solo actúa cuando se tiene 

se tienen problemas graves porque prefiere no asumir responsabilidades, no toma 
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decisiones y no emplea su autoridad. 

En la investigación realizada por Lewin et al. (1939), consideró que las 

dimensiones del liderazgo son: A. (Liderazgo autocrático) no considera las 

opiniones de los demás, cree que solo él tiene la razón y la solución a los 

problemas, cree que los empleados tienen que obedecerlo y acatar sus decisiones. 

B (Liderazgo democrático) delega obligaciones, es un líder que está dispuesto a 

escuchar la opinión de sus colaboradores siempre y cuando sea favorable y 

práctica. C. (Liderazgo laissez-faire) también conocida como liberal en este tipo de 

liderazgo se espera que el colaborador tenga su propia iniciativa con sus 

responsabilidades, casi nunca tiene contacto con sus colaboradores. 

Goleman et al., (2013), consideró que las facetas del liderazgo son: 

Visionario: articulan un propósito que suena verdadero para ellos y lo sintonizan 

con los valores compartidos por las personas que lideran, y porque realmente creen 

en esa visión pueden guiar a las personas hacia ella con mano firme. También 

considera al  Coaching como la persona que anima a sus empleados a establecerse 

metas de desarrollo a largo plazo y ayudarlos a conceptualizar un plan para 

alcanzar esos objetivos, seguimos con el concepto de Afiliativo los lideres tienden 

a valorar a las personas y sus sentimientos, poniendo menos énfasis en el 

cumplimiento de sus labores y objetivos, otro concepto es el Democrático: tales 

lideres crean una sensación de que realmente quieren escuchar las ideas y 

preocupaciones de sus empleados, trabajan como miembros del equipo en lugar 

de arriba hacia abajo, seguimos con Autoritario: estos lideres exigen el 

cumplimiento inmediato con órdenes, pero no se molesta en dar explicaciones., y 

por ultimo Timonel u ejemplar: este líder radica en el impulso de lograr la forma de 

mejorar el rendimiento junto a una gran dosis de iniciativa para aprovechar las 

oportunidades. 

La satisfacción laboral es un tema muy amplio para una investigación más 

aun cuando tiene consecuencias económicas y el rendimiento del personal 

repercute en la organización. Para ello se considera los conceptos de Gibson et al. 

(1996), quien nos dice que la satisfacción laboral es el ánimo y la disposición que 

el trabajador demuestra cuando realiza sus labores; de igual manera Robbins y 

Judge (2009), nos explican que la satisfacción laboral en sus centros de labores es 

el mayor placer de un colaborador en relación a su trabajo y que esto se incrementa 
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cuando la actitud de factores recompensas, bonificaciones y otros sea positivo. 

también, Palma (2005), dio como definición que la satisfacción laboral es la 

determinación que se tiene en el trabajo con convicción y actitud positiva y esto es 

generado por el día de los empleados.   

Gibson et al. (1996), considera cinco dimensiones principales que son: A. 

(Paga), es el dinero que se recibe cuando se realiza una actividad. B. (Trabajo), las 

tareas se consideran importantes, aprendes de tus labores y de responsabilidades. 

C (Oportunidad de ascenso), tener la posibilidad de ascender, D. (jefe), están 

pendientes del logro de su personal, E. (Colaboradores) el apoyo que se tienen 

entre ellos.  

Así mismo Robbins y Judge (2009), mencionamos las siguientes 

dimensiones: A. (Satisfacción con una labor que plantee retos mentales), nos 

referimos a los empleados que prefieren labores donde tengan autonomía, puedan 

tomar decisiones y que se puedan valer de sus aptitudes y habilidades innatas de 

cada colaborador, B (Satisfacción con recompensas equitativas) hace mención al 

incentivo económico que los pagos sean puntuales y que deben satisfacer al 

colaborador y lo no económico nos referimos al reconocimiento por parte de la 

jefatura y mientras de altos rangos de la organización. C (Satisfacción con las 

condiciones apropiadas de trabajo) nos referimos a lugares adecuados, donde 

encuentren los recursos necesarios para realizar sus labores, otro factor es darle al 

colaborador la seguridad de su puesto de trabajo. D (Satisfacción con los 

compañeros colaboradores) se tiene la necesidad de interactuar, y como los 

empleados pasan el mayor tiempo en sus centros de trabajo es el lugar para 

socializar moderadamente. 

Por último, Palma (2005), basándose en su definición de la satisfacción 

laboral presenta sus dimensiones: Dimensión de Tareas que viene hacer 

responsabilidad e importancia que tiene el colaborador frente a sus actividades 

laborales. También está la Condición de trabajo que hace referencia a los 

materiales tangibles para que el colaborar pueda desarrollar sus actividades en 

excelentes condiciones. Otro factor es el Reconocimiento personal y/o social que 

viene hacer la interacción con los demás trabajadores esto es esencial. Y la última 

dimensión de la autora es el Beneficio económico que es la conducta del 

colaborador frente a su remuneración y/o beneficios recibidos. 
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Se tomó como autores base a Bass y Avolio (1999) para la variable 

Liderazgo y a Palma (2005) para la variable Satisfacción laboral. 

 Basándose en la teoría de Elton Mayo para esta investigación se considera 

la escuela humanista de administración o las relaciones humanas como teoría 

fundamental de la administración, que nos dice que lo más importante y significativo 

para una organización es la humana, que las buenas relaciones entre personas 

ayuda al progreso de la organización. Que el hombre y las causas psicosociales y 

psicológicas son lo más notable que el estado físico, para dar una mayor eficiencia 

a la empresa. el hombre es un individuo que tiene diferentes deseos, sentimientos 

y necesidades, que el trabajo cumple un rol social para el hombre y tiene diferentes 

cambios de acuerdo a las actividades del trabajo.  

Se considera a Henry Fayol como representante de los fundamentos de las 

Teorías Conductuales Clásicas que se basan en las cualidades individuales y los 

rasgos distintivos de los líderes, permitiendo identificar quiénes eran líderes y 

quiénes no lo eran. Además, estas teorías destacan las características que 

diferencian a los líderes de otras personas. Durante los años 1950 y 1960, se 

comenzó a desarrollar una teoría que ganó gran relevancia, en ese periodo se 

realizaron diversos estudios que se enfocaron en analizar las conductas de los 

líderes y el impacto que estas tenían en su efectividad como líderes, 

adicionalmente, el enfoque de las Teorías Conductuales examina cómo se 

relaciona el comportamiento del líder, su desempeño dentro del grupo y la conducta 

de sus subordinados. Bajo esta teoría, se justifica y establece una clara distinción 

entre un líder auténtico y aquellos que no lo son, según sus acciones y 

comportamientos. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Esta investigación fue de tipo básica descriptiva, según Esteban (2018), 

menciona que este tipo de investigación tiene como propósito recoger datos acerca 

de características de una persona o institución. De enfoque cuantitativo porque 

tiene un orden y se puede medir a las variables a través de métodos científicos 

(Hernández et al., 2010). 

Diseño de investigación 

En esta investigación el diseño será no experimental las variables fueron 

examinadas en su entorno natural sin modificar la situación, sin adulterar las 

variables que son estudiadas (Arias y Covinos, 2021). De nivel correlacional causal, 

correlacional porque mide la magnitud de asociación de 2 o más variables, causal 

porque existe una relación causa-efecto de las variables independientes y 

dependientes (Tam., et al. 2008).  

Esquema correlacional causal (Anexo) 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable Independiente: Liderazgo 

Definición conceptual:  

Se puede decir que liderazgo son los comportamientos y actitudes que se 

generan con la influencia de un líder, Lewin et. al. (1939). 

Definición operacional: 

Se tiene como muestra a 48 docentes, se consideró las dimensiones de Bass y 

Avolio (1999), que son: Liderazgo Transaccional; Liderazgo Transformacional; 

Liderazgo Laissez Faire, la encuesta fue el método utilizado y el instrumento 

empleado fue el cuestionario de 34 preguntas, utilizando una escala de tipo Likert. 



13 

Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 

Definición conceptual: 

Gibson et al. (1996), quien nos dice que la satisfacción laboral es el ánimo y la 

disposición que el trabajador demuestra cuando realiza sus labores. 

Definición operacional: 

Se tiene como muestra a 48 docentes, se consideró las dimensiones de 

Sonia Palma (2005) que son: Dimensión de tareas; Condición de trabajo; 

Reconocimiento personal; Beneficio económico, la técnica que se utilizó fue la 

encuesta y el instrumento el cuestionario de 36 ítem y se empleó la escala de tipo 

Likert. 

3.3. Población, muestra, muestreo 

En esta investigación fueron considerados los docentes de centros 

educativos de la UGEL 04 de Comas, que sumaron un total 48 docentes. 

Población 

● Criterios de inclusión:

Docentes de centros educativos que se encuentren en planilla y con contrato

vigente, docentes que aceptaron el desarrollo de la encuesta. Para Arias et

al., (2016), son las particularidades que debe tener el individuo para

colaborar en la investigación.

● Criterios de exclusión:

Arias et al., (2016), Son las restricciones que los participantes pueden tener

y que puede alterar los resultados. Docentes con descanso médico, de

vacaciones, docentes con menos de 6 meses trabajando en las

instituciones educativas.

Muestra y Muestreo 

Se tuvo la colaboración de 48 docentes de ambos centros educativos y se 

realizó una muestra censal porque se tuvo una población menor a 50 docentes. 
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Unidad de análisis 

Para esta investigación la unidad de análisis considerado fue los docentes 

de los centros educativos de la UGEL 04, Comas 2023 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

En esta investigación utilizó la Técnica de la encuesta. según Casas, et al. 

(2003), con este procedimiento permite conseguir y preparar la información mucho 

más rápida a través del uso de cuestionario ya que este instrumento reúne la 

información de las variables de forma sistematizada. Para la variable independiente 

de liderazgo se empleó el cuestionario con 36 ítems y para la variable dependiente 

de satisfacción laboral se aplicó la ficha de Satisfacción Laboral SL-SPC de 34 

‘ítems de la Psicóloga Sonia Palma Carrillo que fue generada en 1999. Este 

instrumento tiene un nivel de confiabilidad de 0.79 que fue medido a través del Alfa 

de Cronbach 

Instrumentos de recolección de datos 

Para la validez del liderazgo y la satisfacción laboral se consideraron la 

opinión de 3 expertos cualificados con una trayectoria en el tema. 

Validación y confiabilidad 

Para la validez de la variable liderazgo y satisfacción laboral se consideraron 

la opinión de 3 expertos cualificados con una trayectoria en el tema. (Anexos lista 

de expertos) 

Resultados V-Aiken 

Coeficiente V-Aiken 

V-Aiken Escala Instrumento 

2.040 Fuerte Liderazgo 

2.160 Fuerte Satisfacción Laboral 

Coeficiente de Alfa de Cronbach 

Instrumento 
Alfa de 

Cronbach 
Nivel de  

Consistencia 

Cuestionario de Liderazgo 0.814 Buena 

Cuestionario de Satisfacción Laboral 0.801 Buena 
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A través del SPSS ver. 26 se realizó el coeficiente de alfa de Cronbach para 

medir la fiabilidad de los instrumentos, este coeficiente nos dice que si el valor se 

acerca más a 1 el nivel de consistencia sería de buena a excelente, obteniendo un 

coeficiente para la variable liderazgo de 0.814 con un nivel de consistencia buena 

y para la variable satisfacción laboral un coeficiente de 0.801 con una buena 

consistencia. 

3.5. Procedimientos 

Para la obtención de datos se coordinó la fecha en la que fueron realizada 

las encuestas a los docentes, es importante mencionar que los instrumentos 

utilizados para recopilar los datos se aplicaron presencialmente mediante la 

entrega de cuestionarios, una vez realizada la encuesta se ingresó la 

información a una base de datos en Excel donde se pudo obtener la información 

de promedios por variables y por dimensiones, y posteriormente se utilizó el 

programa SPSS ver. 26. Para los resultados correspondientes que fueron 

mostrados en tablas y gráficos. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizó para este proceso el análisis de datos numéricos, teniendo en 

cuanta las frecuencias, específicamente la correlación entre las variables de 

Liderazgo y Satisfacción laboral, en otras palabras, se llevó a cabo un análisis 

utilizando la estadística inferencial utilizando la prueba de Shapiro Wilk poque 

la población es de 48 docentes y para identificar la correlación fue a través de 

Rho de Spearman, cabe mencionar que para el análisis estadístico se utilizó el 

programa SPSS Ver. 26. Para concluir los resultados se presentaron a través 

de tablas de frecuencia y los gráficos de barras. 

3.7. Aspectos éticos 

Para esta investigación respetamos los procedimientos y normas que están 

establecidas en el Código de ética mediante Resolución de Consejo 

Universitario N°0470-2022-UCV, valiéndonos de: 1) integridad: que es un valor 

que nos compromete actuar en forma correcta en línea de lo que pensamos y 

decimos sin afectar los intereses de las demás personas, es actuar con rectitud, 

probidad y respeto. La integridad es hacer lo correcto incluso si es mas allá de 
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los códigos de ética o las normas; 2) imparcialidad: hace referencia a la 

aplicación neutral de las normas y las leyes por parte de las autoridades; 3) 

Autonomía: en una investigación el participante decide libremente su 

participación o el retiro cuando lo considere pertinente. 4) Bienestar: en el 

proceso de investigación las personas buscan hacer el bien, evitan daños y 

riesgos, se busca resguardar el medio ambiente; 4) Justicia: en una 

investigación no se excluye a nadie todos reciben el mismo trato de igualdad. 

5) Honestidad: se refiere a la transparencia en una investigación, el investigador

respeta los derechos intelectuales, no al plagio parcial ni total de investigaciones 

de otros autores; 6) Responsabilidad: para las investigaciones se tiene que 

corroborar que se cumplan los requisitos éticos, legales y de seguridad que se 

establecen en los proyectos de investigación. 
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IV. RESULTADOS

Se realizó la descripción y análisis de las dimensiones de la variable dependiente 

Satisfacción Laboral y luego se procedió a abordar los objetivos propuestos, 

procedemos a mostrar los hallazgos obtenidos en la investigación: 

Tabla 1. Cuadro Demográfico 

Variable Indicadores Frecuencia Porcentaje 

Edad 

28 a 38 10 21% 

39 a 48 28 58% 

49 a más 10 21% 

Género 
Femenino 32 67% 

Masculino 16 33% 

Urbanización 
Santa Luzmila 23 48% 

Retablo 25 52% 

Total 48 100 

Fuente: Cuestionario de docentes 

Interpretación: podemos decir que para los datos demográficos obtenidos de los 

docentes de los centros educativos en cuanto a la edad se tiene el 58% de los 

participantes oscilan entre 39 a los 48 años, y una igualdad de 21% para las edades 

de 28 a 38 y 49 a más; en cuanto al género se tiene el porcentaje más alto con un 

67% de docentes femeninas y un 33% a los docentes masculinos; considerando 

que el estudio se realizó en el distrito de Comas podemos decir que se tiene un 

52% se realizó en la urbanización del Retablo y un 48% en la urbanización de Santa 

Luzmila. 

Tabla 2. Dimensión de Tareas 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Nivel Bajo 16 33,3 

Nivel Medio 29 60,4 

Nivel Alto 3 6,3 

Total 48 100,0 

Fuente: Cuestionario de docentes 
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Interpretación: La dimensión de tareas se divide en: Bajo, medio y Alto. En la 

primera categoría se observa una frecuencia de del 33.3% lo que representa un 

tercio de los casos, en la categoría medio la frecuencia es de 60.4% lo que indica 

que el mayor porcentaje de casos se encuentran en esta categoría, la frecuencia 

es del 6.3% lo que muestra que hay un porcentaje pequeño de casos de esta 

categoría. En resumen, la mayoría de los casos se encuentran en el nivel medio, 

seguida por la categoría bajo, mientras que la categoría alta tiene menor frecuencia. 

Tabla 3. Condición de Trabajo 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Nivel Malo 18 37,5 

Nivel regular 29 60,4 

Nivel Bueno 1 2,1 

Total 48 100,0 

Fuente: Cuestionario de docentes 

Interpretación: para la dimensión de Trabajo que corresponde a la variable 

satisfacción laboral se tiene 60.42% equivalente a 29 docentes que se encuentran 

en el nivel regular, el 37.50% equivalente a 18 docentes que se encuentran en el 

nivel malo y el 2.08% correspondiente a 1 docente en el nivel bueno 

Tabla 4. Reconocimiento Personal 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Nivel malo 14 29,2 

Nivel Bueno 34 70,8 

Total 48 100,0 

Fuente: Cuestionario de docentes 

Interpretación: para la dimensión de Reconocimiento Personal se observa que, de 

un total de 48 respuestas válidas, el 29.2% de los participantes considera que su 

nivel es malo, mientras que el 70.8% considera que es bueno para este último se 

tiene una percepción positiva. 
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Tabla 5. Beneficio Económico 

 

 
 

 

 

 

Fuente: Cuestionario de docentes 

 

Interpretación: en cuanto a la dimensión Beneficio económico, los participantes 

indican que es un buen beneficio con el 62.5% que equivalen a 30 participantes y 

un 37.5% que indican que en beneficio es malo. 

 

La Prueba de normalidad: 

Para esta investigación se utilizó el procedimiento de evaluación llamada Shapiro 

Wilk en el cual obtuvimos en el liderazgo 0,861 y en la Satisfacción laboral 0,834 y 

que el sig. Bilateral de ambas variables se obtuvo 0,00 esto nos dice que no siguen 

una distribución normal, la hipótesis nos dice que si el valor de Sig. Bilateral es 

>0.05 la distribución de los datos es normal pero si el Sig. bilateral es <0.05 quiere 

decir que la distribución no es normal lo que nos dice que se utilizará para la 

evaluación de la correlación de las variables la prueba de Rho de Spearman ( para 

variables que no tienen una distribución normal) 

Tabla 6. Pruebas de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Satisfacción Laboral ,861 48 ,000 

Liderazgo ,834 48 ,000 

Fuente: Cuestionario de docentes 

 

Entre la variable liderazgo y la dimensión de tareas de la satisfacción laboral 

existe una baja confiabilidad, la correlación de 0,020 esta relación no es lo 

suficientemente fuerte para ser considerada significativa. El valor p de 0,890 indica 

que hay una posibilidad del 8.90% de tener una correlación alta, en realidad no hay 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 18 37,5 

Bueno 30 62,5 

Total 48 100,0 
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una relación significativa en la población. (Anexos) 

La información obtenida nos indica que la correlación de Spearman es 0,130 

y el valor-p es 0,379 esto indica que hay confiabilidad baja entre el Liderazgo y la 

dimensión Condición de Trabajo de la satisfacción laboral, la correlación de 0,130 

indica que hay inclinación hacia un patrón de crecimiento o disminución compartida 

entre la dimensión y la variable. (Anexos) 

La correlación existente entre el Liderazgo y la dimensión del reconocimiento 

del personal de la satisfacción laboral es de 0,286 esto indica una baja confiabilidad 

entre la dimensión y la variable. El valor-p es 0,048 lo cual indica que esta 

correlación es significativa a un nivel de confianza del 95%. Esta información indica 

que existe una relación estadísticamente significativa entre el Liderazgo y el 

reconocimiento del personal, aunque es importante tener en cuenta que la fuerza 

de esta relación es relativamente baja. (Anexos) 

la correlación entre el Liderazgo y en Beneficio Económico es de 0.392, lo 

cual indica una confiabilidad media entre la variable y la dimensión. El valor-p es 

0.006, lo cual indica que esta correlación es significativa a un nivel de confianza del 

99%. Esto quiere decir que existe una relación estadísticamente significativa y 

relativamente fuerte entre el Liderazgo y el Beneficio Económico de las instituciones 

educativas. (Anexos)     

La observación muestra que el valor del coeficiente de correlación Rho 

Spearman es de 0,198 y se tiene un p-valor 0,177 estos resultados se basan al 

estudio de 48 participantes, indica que hay una confiabilidad baja entre el Liderazgo 

y la satisfacción laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que este es 

un valor que está por debajo de 0,3 que sugiere que la relación es bastante baja y 

que está correlación no es estadísticamente significativa aun nivel de confianza del 

95% (p>0.05). (Anexos) 
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V. DISCUSIÓN

Para el desarrollo de la investigación se tuvo con primer objetivo específico 

determinar la influencia del liderazgo con la dimensión de tarea de la satisfacción 

laboral de los docentes de Instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 2023. 

Teniendo como base teórica lo aportado por Lewis et al. (1939) que nos dice que 

el liderazgo son un conjunto de comportamientos, actitudes que se generan con la 

influencia de un líder. Tomando esta teoría y después de analizar la información 

utilizando el Rho de Spearman nos dio como resultado r=0.020 se encontró que no 

hay relación entre el liderazgo y la dimensión de tareas, esto nos dice que la 

responsabilidad de docente para realizar su gestión no depende de un líder, este 

resultado no se asemeja a lo mencionado por Tian et. al., (2019) quien realizo el 

estudio en escuelas intensivas de una ciudad de Taiwán donde se comparó 3 tipos 

de liderazgo (Transformacional, Transaccional y Patriarcal) dando como resultado 

que el liderazgo patriarcal tuvo influencia positiva en la satisfacción laboral. 

También mencionamos a Mamani (2020), el cual obtuvo como resultado del estudio 

que, existe una conexión elevada entre el liderazgo directivo transformacional y la 

satisfacción laboral del docente, donde r =0,926; da como conclusión que entre 

ambas variables que existe una relación elevada con un grado de 0,05% de 

significancia según la información recaudada de los docentes. Encontrándose 

distintos resultados a los evaluados, por lo cual se cumple en efecto que el liderazgo 

tiene influencia a través del líder (Lewis et al. 1939) 

Para el segundo objetivo específico: Determinar la influencia del liderazgo 

con la condición de trabajo de la satisfacción laboral de los docentes de 

instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 2023, tenemos a Forastieri (2005) 

quien define que la condición de trabajo es el factor que determina la forma que el 

trabajador realiza sus labores, también nos dice que el lugar de trabajo no solo es 

la infraestructura, se debe considerar el entorno en el que se realizan las 

actividades, agregando a lo anterior Neffa (1987) dice que  Las condiciones 

laborales se componen de un grupo de factores que, ya sea de forma directa o 

indirecta, tendrán un impacto en la vida y el bienestar físico y mental de los 

empleados que forman parte del equipo de trabajo. Para este estudio no se 

encontró relación entre el liderazgo y la condición de trabajo que viene hacer todo 
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material tangible e intangible de una organización, comparando nuestro resultado 

con el antecedente  según Mamani (2020), que obtuvo como resultado que existe 

una conexión elevada entre el liderazgo directivo transformacional y la satisfacción 

laboral del docente, donde r =0,926; da como conclusión que entre ambas variables 

que existe una relación elevada  con un grado de 0,05% de significancia según la 

información recaudada de los docentes, sin embargo la investigación realizada no 

cuenta con los resultados de correlación. 

Para el tercer objetivo específico: Determinar la influencia del Liderazgo con 

el reconocimiento al personal de la Satisfacción Laboral de los docentes de 

Instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 2023, tomado lo mencionado por 

Gibson et al. (1996) quien nos dice que la satisfacción laboral es el ánimo y la 

disposición que el trabajador demuestra cuando realiza sus labores, basándonos 

en el autor luego de analizar el Rho de Spearman que nos da como resultado 

r=0.286 y un valor p=0.048 encontrándose una baja relación entre el liderazgo y el 

reconocimiento al personal por otra parte, Sahara (2020), obtuvo como resultado; 

0.063 influencia directa y 0.435 influencia indirecta concluyendo que la influencia 

del estilo de liderazgo del director sobre la satisfacción laboral del docente es a 

través de la competencia del docente, se evidencia un nivel de correlación similar 

entre las variables mediante el análisis del estadístico, además considerando la 

importancia en la que se debe tomar en cuenta a la satisfacción laboral para el 

desarrollo de los trabajadores (Gibson et al. 1996). 

Para el cuarto objetivo específico: Determinar la influencia del Liderazgo con 

el beneficio económico de la satisfacción Laboral de los docentes de Instituciones 

educativas de la UGEL 04, Comas 2023, tomado lo mencionado por Robbins y 

Judge (2009), nos explica que la satisfacción laboral en sus centros de labores es 

el mayor placer de un colaborador en relación a su trabajo y que esto incrementa 

cuando la actitud de factores recompensas, bonificación y otros sea positivo, se 

obtuvo como resultado, la correlación entre el Liderazgo y en Beneficio Económico 

es de 0.392, lo cual indica una confiabilidad media entre la variable y la dimensión. 

El valor-p es 0.006, lo cual indica que esta correlación es significativa a un nivel de 

confianza del 99%. Esto quiere decir que existe una relación estadísticamente 

significativa y relativamente fuerte entre el Liderazgo y el Beneficio Económico de 

las instituciones educativas. Asimismo, Palma (2005), menciona que la última 
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dimensión de la autora es el Beneficio económico que es la conducta del 

colaborador frente a su remuneración y/o beneficios recibidos, por lo cual se 

evidencia resultados significativos en la investigación. 

Para el objetivo general: Determinar la influencia del liderazgo en la 

satisfacción laboral de los docentes de Instituciones educativas de la UGEL 04, 

Comas 2023, mencionamos lo aportado por Palma (2005) quien nos dice que la 

satisfacción laboral es la determinación que se tiene en trabajo con convicción y 

actitud positiva y esto es generado por el día a día de los empleados, después de 

analizar el Rho de Spearman que nos da como resultado r=0.198 y un valor de p= 

0.177 basándose en un estudio para 48 docentes que existe una correlación muy 

baja en comparación con el antecedente de Mamani (2020) concluyendo en la 

realización de diagnósticos, la planificación, ejecución y evaluación de dichos 

procesos y sus resultados, así como otras actividades educativas dentro del marco 

del proyecto educativo de las instituciones educativas. Las instituciones educativas 

en estudio cuentan con lineamientos teóricos, que definen y respaldan la educación 

en los valores, la organización del currículo, enlaza y junta conocimiento, 

capacidades y actitudes  conforme a los criterios epistemológicos y pedagógicos, 

orientaciones metodológicas, que velan por la coherencia y pertinencia de la 

educación, orientaciones para la evaluación, esto va de la mano con la 

programación para que se evalúe al comienzo, el proceso y al finalizar del 

aprendizaje, el plan de estudio,  que está orientada a distribuir los tiempos de cada 

área de estudio. Según Sahara (2020), obtuvo como resultado; 0.063 influencia 

directa y 0.435 influencia indirecta concluyendo que la influencia del estilo de 

liderazgo del director sobre la satisfacción laboral del docente es a través de la 

competencia del docente, por lo cual se considera que existe relación entre las 

variables estudiadas, obteniendo resultados similares con las investigaciones que 

antecedieron el estudio realizado. 



 

24 
 

VI. CONCLUSIONES 

 
6.1. Se determinó que la influencia del liderazgo en la satisfacción laboral, no se 

tiene correlación con un valor de p=0.177, por lo cual el liderazgo no tiene 

influencia significativa en la satisfacción laboral de lo los docentes de 

instituciones educativas de la UGEL 04, Comas 2023. 

 

6.2. Se determinó que el liderazgo en la dimensión de tareas no tiene relación 

ambas variables con un p= 0, 890 lo cual indica que no existe ningún factor en 

el liderazgo que influye en la dimensión de tareas correspondiente a la 

Satisfacción laboral. Asimismo, la dimensión de tareas se encuentra en nivel 

medio y nivela bajo, lo que refleja que los docentes de instituciones educativas 

de la UGEL 04, Comas no se encuentran influenciados por el liderazgo de los 

directores. 

 

6.3. Se determinó que el liderazgo en la condición de trabajo cono tienen 

correlación con un r=0.130 y un valor p=0.379 lo que nos indica que el liderazgo 

no influye en la condición de trabajo. Cuando se habla de las condiciones 

laborales se refieren específicamente al ambiente o entorno en las que se 

llevan a cabo las actividades laborales, a lo largo de la historia, las condiciones 

laborales de los docentes han experimentado cambios constantes debido a las 

distintas reformas educativas, asimismo la condicione de trabajo se encuentra 

en nivel regular, bajo lo cual ha tenido un impacto en la satisfacción laboral. 

 

6.4. La influencia del liderazgo en el reconocimiento al personal, el Rho de 

Spearman nos indica que el r= 0.286 y el valor de p= 0.048 indica que existe 

una relación muy baja entre el liderazgo con la dimensión condición de trabajo 

con un nivel es muy bueno, el grado de influencia del liderazgo es del 8, 18% 

sobre el reconocimiento personal. 

 

6.5. se determinó la influencia del liderazgo en el beneficio económico, después de 

realizado el Rho de Spearman nos dio como resultado que r= 0.392 y el valor 

de p= 0.006 nos dice que el liderazgo tiene una correlación baja sobre la 
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dimensión beneficio económico, sin embargo, el nivel de la dimensión es bueno 

por lo cual el liderazgo tiene una influencia del 15.4% sobre el beneficio 

económico. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. A los directores de las instituciones educativas podrían llevar una 

especialización en Liderazgo enfocado a fortalecer el desempeño laboral en los 

docentes. 

7.2. A los docentes de las instituciones educativas mejorar las condiciones de 

tareas a través de actividades donde se establezca un cronograma para el 

cumplimento de las mismas en el tiempo previsto por la dirección de la 

institución. 

7.3. A los directores de las instituciones educativas, realizar la evaluación de las 

condiciones de trabajo con los docentes de manera constante, para identificar 

las necesidades en el desarrollo del trabajo que se realiza. 

7.4. A los directores de las instituciones educativas, realizar eventos de 

reconocimiento de logros alcanzados por los docentes en las diferentes 

especialidades en las que se desempeñan con el fin de afianzar la satisfacción 

laboral. 

7.5. A los directores de las instituciones educativas, comunicar las condiciones 

económicas en las cuales se desarrolla la institución, de tal manera que los 

docentes sean conscientes de los logros económicos alcanzados por la 

institución permitiendo el afianzamiento de la satisfacción laboral. 
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ANEXOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

Anexo 3. 

 

 

 



 

 

 

 

Anexo 4. 

 

 

 

 

 



 

OTROS ANEXOS 

 
Anexo 1. Tabla de operacionalización de variable 

 

Matriz de operacionalización de la variable Liderazgo 

 

 

 

 

Variables 
Definición  

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

Medición 

Liderazgo 

El liderazgo son los 

comportamientos, 

actitudes que se 

generan con la 

influencia de un líder. 

Lewin et. al. (1939) 

la variable liderazgo tiene 

como muestra a 48 

docentes  

se consideró las 

dimensiones de Bass y 

Avolio (1999). 

La técnica utilizada es la 

encuesta el instrumento el 

cuestionario de 36 ítem y 

se utilizará la escala tipo 

Likert 

Liderazgo Transaccional 

Reconoce Recompensas 

Escala de medición 

Ordinal - Likert 

Gerencia por Excepción  

(Pasivo) 

Gerencia por Excepción  

(activo) 
 

 

Liderazgo Transformacional 

Carisma 

Motivación inspiracional 

Genera Confianza y respeto 

Consideración Individualizada 

Estimula Innovación 
 

 
Liderazgo Laissez Faire Deja hacer las cosas 



 

 

 

 

 

 

 

 

Matriz de operacionalización de la variable Satisfacción Laboral    

Variables 
Definición  

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

Medición 

Satisfacción Laboral 

la satisfaccion 

Laboral es  

el ánimo y la 

disposición que el 

trabajador demuestra 

cuando realiza sus 

labores. Gibson et. al. 

(1996) 

la variable Satisfaccion 

laboral  

tiene como muestra 48 

docentes se consideró las 

dimensiones de Sonia 

Palma (2005) 

La técnica utilizada es la 

encuesta el instrumento 

el cuestionario de 36 ítem 

y se utilizará la escala de 

Likert 

Dimensión de Tareas 

Esfuerzo 

Escala de medición 

Ordinal - Likert 

Realización 

Equidad 
 

 

Condición de Trabajo 

Aporte Material 

Ambiente 

Seguridad 
 

 

Reconocimiento Personal 
Reconocimiento Propio 

Reconocimiento de los jefes 
 

 

Beneficio Económico 
Salario 

Incentivo 

    



 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4. Matriz de evaluación por juicio de expertos  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 





 

 

 

 

 

 







 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 







Diseño de Investigación: 

Esquema de correlacional causal: 

Validación y Confiabilidad: 

Lista de Expertos 

N° 
Grado 
académico 

Experto Especialidad validación 

1 Doctor 
Regner Nicolas Castillo 

Salazar 
Administrador Aprobado 

2 Doctor 
Luis Felipe Cabezas 

Molina 

Gestión Pública y 

Gobernabilidad 
Aprobado 

3 Doctor Jorge Reátegui Reátegui 
Gestión Pública y 

Gobernabilidad 
Aprobado 



 

 

Resultados  

 
Figura 1. Dimensión de tarea 

 

Figura 2. Dimensión de Trabajo 



 

 

 

Figura 3. Dimensión reconocimiento personal 

 

 

 

 

Figura 4. Dimensión Beneficio Económico  

 



Prueba de normalidad: 






