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Resumen

Actualmente, la satisfaccibn en el entorno laboral de los docentes y su
rendimiento estan profundamente influenciados por el tipo de liderazgo que
ejercen los directivos, quienes deben crear un entorno colaborativo y positivo. En
este contexto, el presente estudio, de enfoque cuantitativo, explor6 cémo el
desempefio de los directivos se relaciona con la satisfaccion laboral de docentes
de nivel primaria en instituciones educativas del distrito de El Tambo, Huancayo.
Con un disefio descriptivo correlacional y un nivel descriptivo, se realizaron
encuestas a una muestra de 102 docentes, seleccionados mediante un muestreo
no probabilistico. Para la obtencién de datos, se emplearon dos instrumentos
validados y de alta confiabilidad.

El analisis de los datos, efectuado mediante el indice de correlacion Rho
de Spearman, evidencio una asociacién positiva moderada entre el desempefio
de los directivos y la satisfaccion global de los docentes (r = 0.500, p = 0.000).
Asimismo, se identificaron correlaciones positivas y significativas en las
dimensiones de supervisiéon (r = 0.414), ambiente (r = 0.530), satisfaccién
intrinseca (r = 0.363), prestaciones (r = 0.443) y participacion (r = 0.354). Estos
resultados sugieren que una gestion participativa y eficaz de los directivos incide
favorablemente en el bienestar laboral del personal docente, subrayando la
relevancia de un liderazgo que fomente la colaboracion. Este estudio aporta
evidencia empirica sobre el papel fundamental del liderazgo en el contexto
educativo del nivel primaria, orientando hacia estrategias que fortalezcan la
satisfaccion y el bienestar de los docentes.

Palabras claves: desempefio directivo, satisfaccion laboral, educacion

primaria, Huancayo.
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Abstract

Currently, teachers’ job satisfaction and performance are deeply influenced by
the type of leadership exercised by school administrators, who are responsible
for fostering a collaborative and positive work environment in this context, the
present study, with a quantitative approach, explored how the performance of
managers is related to the job satisfaction of primary level teachers in educational
institutions in the district of El Tambo, Huancayo. With a non-experimental design
and a correlational level, surveys were conducted on a sample of 102 teachers,
selected through non-probabilistic sampling.

The data analysis, performed using Spearman’s Rho correlation
coefficient, revealed a moderate positive association between administrative
performance and teachers' overall job satisfaction (r = 0.500, p = 0.000).
Additionally, significant positive correlations were identified in the dimensions of
supervision (r = 0.414), work environment (r = 0.530), intrinsic satisfaction (r =
0.363), benefits (r = 0.443), and patrticipation (r = 0.354). These findings suggest
that participatory and effective management by administrators positively impacts
teachers’ job well-being, highlighting the importance of leadership that promotes
collaboration. This study provides empirical evidence of the fundamental role of
leadership in the primary education context, guiding strategies aimed at
enhancing teachers' job satisfaction and well-being.

Keywords: administrative performance, job satisfaction, primary

education, Huancayo.
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INTRODUCCION

El sistema educativo actual enfrenta una situacién caracterizada por
transformaciones constantes y un alto grado de complejidad, influenciada por
exigencias en los ambitos social, tecnoldgico, econdmico, politico y ambiental.
Estos factores afectan profundamente la cohesion y las relaciones dentro de las
instituciones educativas, lo cual plantea la necesidad de superar limitaciones
estructurales e implementar procesos sostenidos de mejora pedagodgica (Vivas,
2019). En el contexto de los docentes de primaria en Perd, la capacidad para
responder a los requerimientos de una sociedad del conocimiento depende en
gran medida de una gestién directiva efectiva que impulse este proceso de
adaptacion. Asi, el liderazgo en los aspectos pedagogicos y administrativos
resulta clave, ya que no solo permite a los docentes llevar a cabo sus funciones
de manera eficiente, sino que también fomenta la actualizacion de préacticas de
ensefanza y aprendizaje (Martinez y Hernandez, 2018; Rodriguez y Rey, 2017;
Garcia et al., 2018). En este contexto, el rol directivo no se limita a una funcién
administrativa, sino que se convierte en un agente de cambio que promueve la
cooperacion y el desarrollo profesional dentro de la comunidad educativa.
Estudios internacionales destacan que un liderazgo directivo
comprometido y un ambiente que facilite la participacion activa del personal
docente son elementos cruciales para optimizar la satisfaccién laboral en el
ambito educativo. Por ejemplo, Admiraal y Roberg (2023) afirman que estos
factores son determinantes para incrementar el bienestar y la motivacion de los
docentes en diferentes etapas de sus carreras. De forma complementaria,
Apugllén y Bueno (2022) identifican la cooperacion entre docentes y el liderazgo
directivo como factores clave en la satisfaccion laboral, resaltando la importancia
de la autoeficacia y el manejo de la disciplina estudiantil. En Colombia, Llamas
(2022) encontré una relacién significativa entre el liderazgo educativo y el
bienestar de los docentes en é&reas como la comunicacion, la gestion
organizacional y la motivacién profesional. Asimismo, en Indonesia, Sulastri
(2021) concluyé que tanto las habilidades de gestion del director como la
motivacion de los docentes impactan positivamente su desempefio, destacando

la relevancia de estas competencias en el contexto escolar.
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A nivel nacional y regional, investigaciones realizadas en Peru corroboran
estos hallazgos internacionales. Carbajal (2024) y Avalos (2023) identificaron
una relacion significativa entre el liderazgo de los directivos y la satisfaccion
profesional de los docentes de primaria, mientras que Quiroz (2022) destaca el
rol del monitoreo pedagodgico en el bienestar laboral de los educadores. En el
contexto regional, Hinostroza y Palacios (2024) concluyeron que una gestion
directiva adecuada contribuye a mejorar la satisfaccion y el bienestar en el
trabajo de los docentes. Estos resultados subrayan la importancia de un
liderazgo inclusivo que favorezca la participacion activa de los docentes en la
toma de decisiones y que impulse un ambiente organizacional saludable, lo cual
incrementa la motivacién y el compromiso profesional de los educadores (Rodas
y Pérez, 2021).

En el distrito de ElI Tambo, Huancayo, se observa una limitada
investigacion sobre la influencia del liderazgo directivo en la satisfaccion laboral
de los docentes de primaria, considerando dimensiones como la supervision, el
clima organizacional, la satisfaccion personal, las compensaciones y la
participacion en procesos decisionales. Para analizar el impacto de la gestion
directiva en el bienestar docente, es fundamental apoyarse en teorias que
integren estas variables. Desde una perspectiva de liderazgo, el desempefio de
los directivos escolares puede entenderse como el conjunto de habilidades y
practicas que aplican para asegurar la operatividad de la institucion. Entre las
competencias esenciales estan la planificacion estratégica, la administracion
efectiva de recursos, el acompafiamiento pedagogico y la resolucion de
conflictos, todas orientadas a crear un entorno educativo propicio para el
aprendizaje (Kcahui et al., 2022; Vélez et al., 2021). La teoria del liderazgo
transformacional, propuesta por James MacGregor Burns y desarrollada por
Bernard Bass, subraya la habilidad de los lideres para inspirar y comprometer a
sus equipos, promoviendo metas compartidas con un enfoque institucional
(Tirado y Heredia, 2022). En el &mbito educativo, este tipo de liderazgo facilita
gue los docentes se enfoquen en el progreso colectivo de la institucion, mas alla
de sus propios intereses.

En cuanto a la satisfaccion laboral, entendida como el nivel de
compromiso y bienestar que experimentan los docentes en su desempefio

profesional, existen tanto factores internos como externos que la afectan. Las
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teorias de contenido, como la jerarquia de necesidades de Maslow y el modelo
de Herzberg, proponen que la satisfaccion proviene de una combinacion de
elementos internos, tales como la realizacién personal y el reconocimiento
profesional, y externos, como las politicas institucionales y las condiciones
laborales (Ramirez et al., 2008; Melia et al., 1990). En el contexto educativo, esta
satisfaccion es particularmente importante, ya que el efecto de la labor docente
en el desarrollo y aprendizaje de los estudiantes contribuye de manera
significativa a la realizacién profesional de los educadores, generando un vinculo
mas profundo con su labor (Zakaria y Mardela, 2019).

Ante esta problematica, el presente estudio se propone examinar la
relacion entre el desempefio directivo y la satisfaccion laboral de los docentes de
educacion primaria en el distrito de El Tambo, Huancayo. Este estudio se enfoca
en explorar como las distintas dimensiones de la satisfaccion laboral —como la
supervision, el ambiente institucional, la satisfaccion personal, los beneficios y la
participacion en decisiones— estan vinculadas con el desempefio de los
directivos. Este analisis permitira comprender con mayor profundidad los
factores que inciden en el bienestar laboral de los docentes y contribuira al
disefio de estrategias de liderazgo que optimicen el ambiente organizacional vy,

en ultima instancia, fortalezcan la calidad educativa en la region.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Admiraal y Roberg (2023) analizaron la satisfaccion laboral docente en
distintas etapas de la carrera utilizando datos de la encuesta TALIS 2018 en 24
paises europeos. A través del modelo de demandas y recursos laborales (JD-R)
y el andlisis de regresion multinivel, encontraron que un clima escolar seguro y
una cultura participativa son recursos clave para la satisfaccion laboral, mientras
gue las demandas laborales, como el estrés y las barreras para el desarrollo
profesional, tienen un impacto negativo. Los docentes en las primeras etapas de
Su carrera mostraron mayores niveles de satisfaccion en comparacion con
aguellos en etapas intermedias y avanzadas, aunque las diferencias fueron
pequenas.

Apugllén y Bueno (2022) investigaron los determinantes que influyen en
la satisfaccion de tipo laboral de los educadores, subrayando la relevancia del
entorno escolar, las condiciones laborales y las caracteristicas individuales de
los docentes. A través de analisis factoriales exploratorios y regresion,
identificaron y validaron siete factores clave: cooperacion entre docentes,
satisfaccion laboral, autoeficacia docente, recursos, disciplina estudiantil,
liderazgo y sobrecarga laboral. Los andlisis de regresion revelaron que la
cooperacion entre docentes, la disciplina estudiantil y la autoeficacia docente son
los principales predictores de la variable dependiente mencionada. Los autores
concluyeron que fortalecer estos aspectos es esencial para mejorar la
satisfaccion de los docentes en el ambito laboral.

Llamas (2022) investigdo el nexo entre el liderazgo educativo y la

satisfaccion docentes en centros educativos de Bolivar, Colombia, a través de
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un estudio descriptivo, correlacional y transversal con enfoque cuantitativo no
experimental. 210 maestros conformaron la muestra, a quienes se les
administraron cuestionarios. Los resultados mostraron una correlacion alta y
directa entre las variables indicadas. Ademas, se identificaron vinculos directos
y significativos entre el liderazgo educativo y varias dimensiones de la
satisfaccion laboral, como la actividad investigadora, organizacion y los niveles
de actividad docente, la comunicacién, la gestion, la infraestructura, la formacién,
la dedicacidn, y la motivacion y reconocimiento.

Sulastri (2021) examind la influencia de las habilidades gerenciales del
director y la motivacién en el desempefio de los profesores en Bandung,
Indonesia, utilizando un enfoque cuantitativo con un diseflo descriptivo-
verificativo. La investigacion incluyé a 858 profesores. Los resultados indicaron
gue tanto las habilidades gerenciales del director (t = 6.094, p < 0.05) como la
motivacion (t = 9.366, p < 0.05) tienen un impacto positivo significativo en el
rendimiento de los maestros. Aunque la satisfacciéon laboral también mostrd un
efecto positivo en el desempefio (t = 4.298, p < 0.05), no moderé de manera
significativa la relacion entre las habilidades gerenciales del director y el
desemperio docente (t=0.769, p > 0.05). Ademas, se encontré que la motivacién
explico el 49.9% de la variacion en el desempefio docente.

Parrales y Puero (2020) en su articulo se plantearon contribuir con
estrategias administrativas para mejorar la satisfaccion laboral de los docentes y
su impacto en el desempefio profesional educativo. Se emplearon métodos de
investigacion historicos-légicos y un enfoque mixto. La recopilacion de
informacion se llevo a cabo mediante cuestionarios a 31 docentes. Los
resultados revelaron que la satisfaccion laboral de los docentes esta
determinada por varios aspectos, entre ellos, la definicion clara de funciones y
responsabilidades, la distribucién equitativa de las horas laborales, la
conformidad con el salario, el estrés laboral, el liderazgo del director, la
comunicacién asertiva y el apoyo para la formacion personal. Se encontré que a
falta de satisfaccion laboral se asocia con la falta de oportunidades de superacion
profesional, la incorrecta aplicacién del perfil del docente, salarios no acordes
con el desempefio, y la falta de liderazgo. se concluye que, para mejorar la
satisfaccion laboral y el desempeiio profesional de los educadores, es

fundamental implementar estrategias administrativas que aborden la igualdad en
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la reparticion de la carga de trabajo, el refuerzo de la capacidad de liderazgo del
director, y el fomento de una comunicacion efectiva y un apoyo constante para
el desarrollo profesional.

Céndor y Bunci (2019) en su articulo se centr6 en analizar el impacto de
las préacticas de liderazgo directivo en la satisfaccion laboral de los docentes en
i.e. de nivel primario y secundario. Se adoptdé un disefio no experimental y
descriptivo-correlacional para esta investigacion, se incluyo6 a 88 profesores a los
cuales se les administraron cuestionarios. Los hallazgos revelan que la calidad
educativa se ve afectada por una serie de factores interrelacionados. Se observo
una falta de secuencia didactica y escasa relacion entre los elementos del
curriculo. Las clases se centran predominantemente en el docente, con minima
intervencién de los alumnos. Ademas, las actividades propuestas en clase
carecen de un enfoque pedagdgico coherente y los métodos, técnicas y
estrategias utilizadas no estan alineadas con los objetivos de aprendizaje. El
liderazgo pedagogico y la colaboracion entre docentes y directivos también
fueron identificados como areas criticas que requieren fortalecimiento para
optimizar la calidad de la ensefianza.

Olseny Huang (2019) en su articulo analizaron de qué manera el respaldo
del director y la colaboracion entre educadores influyen en la satisfaccién laboral
de los profesores en escuelas publicas de Estados Unidos. Se utilizaron datos
del Schools and Staffing Survey (SASS) de 2011-2012, se aplicaron modelos
multinivel para evaluar las relaciones entre el apoyo del director, el apoyo entre
docentes y la satisfaccion laboral de los docentes. La muestra estuvo
conformada por 30,670 educadores de 6,620 escuelas publicas. Los resultados
revelan que aproximadamente el 30% de la variabilidad en la satisfaccion laboral
de los maestros se atribuye a diferencias entre escuelas y el 70% a diferencias
dentro de las mismas escuelas. No se observaron diferencias relevantes en la
satisfaccion laboral basadas en raza/etnicidad sin otras variables consideradas.
La asistencia del administrador y la colaboracion entre profesores son
predictores significativos de la satisfaccion laboral, con el apoyo del director
incrementando la satisfaccibn en 0.57 desviaciones estandar (DS) y la
cooperacion entre docentes en 0.20 DS por cada unidad incrementada. Otros
factores significativos incluyeron el salario, con un aumento en la satisfaccion

laboral relacionado con incrementos salariales, y las caracteristicas del director,
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donde los docentes reportaron mayor satisfaccion bajo directores con mas

experiencia.
1.1.2. Antecedentes nacionales

Carbajal (2024) investig6 la incidencia del liderazgo ejercido por los
directivos en el nivel de satisfaccion profesional de los docentes en el ambito de
la educacion primaria. 31 docentes conformaron la muestra de las instituciones
Miraflores, Gloriapata, Marintari y N° 38445. Utilizando dos cuestionarios y un
disefio correlacional y basica, los hallazgos obtenidos evidenciaron una
asociacion positiva y significativa entre las variables indicadas, con un valor de
0,806 y un nivel de Sig. de (0,000 < 0,05). Esto permitié rechazar la hipétesis
nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Ha), confirmando que un buen liderazgo
directivo esta significativamente relacionado con una alta satisfaccién laboral en
las instituciones educativas primarias estudiadas.

Avalos (2023) examind la asociacion de las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral de los docentes utilizando una metodologia bésica, no
experimental y correlacional. La muestra incluyé a 45 educadores, con 30
mujeres y 15 hombres. En cuanto a los resultados, se evidencio que el 71%, 27%
y 2% de los lideres presentaron habilidades directivas a un nivel notable, regular
y deficiente, respectivamente. Todos los educadores reportaron estar
satisfechos con su trabajo. La investigacion concluy6 que hubo una asociacion
de moderada a alta y positiva entre las habilidades que tienen los directores y la
satisfaccion de los docentes en su ambito laboral.

Quiroz (2022) investig6 sobre las percepciones y practicas relacionadas
con el monitoreo pedagdgico en el ambito educativo, analizando su vinculo con
el bienestar profesional de los lideres de diferentes centros educativos. Utilizd un
enfoque cuantitativo, correlacional, descriptivo y transversal. La recoleccion de
datos incluy6 una revision de literatura y encuestas virtuales a 70 participantes,
entre directivos y docentes. Los resultados mostraron una correlacion
significativa y directa entre las variables conocidas, subrayando la importancia
de estos procesos en el entorno escolar. El estudio destaca el papel crucial del
monitoreo pedagogico en la mejora de las practicas educativas y el bienestar

laboral de los directivos.
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Nufiez (2022) en su tesis tuvo como objetivo sugerir un enfoque de gestion
fundamentado en el liderazgo transformacional para mejorar la satisfaccion
laboral de los docentes en una I.E. La investigacion adopté un enfoque
cuantitativo y un disefio descriptivo propositivo, no experimental. La poblacion y
muestra fue integrada por 27 docentes y directivos. Los hallazgos mostraron que
el 60% de los colaboradores (18 personas) presentaban un nivel medio de
satisfaccion laboral. El 26.67% (8 personas) se encontraban en un nivel bajo,
mientras que solo el 13.33% (4 personas) alcanzaban un nivel alto de
satisfaccion. La mayoria de los educadores no se perciben completamente
involucrados con la institucion, lo que resulta en un desempenio laboral deficiente
y falta de motivacién, atribuible a una falta de organizacién y apoyo entre lideres
y colaboradores.

Valencia (2022) en su tesis tuvo como finalizar el analizar la relacion entre
las habilidades directivas y la satisfaccion laboral en una I.E. El estudio fue de
tipo aplicada con un disefio no experimental y de corte transversal, enfocado en
un nivel correlacional. La muestra incluy6 a 30 docentes, utilizando la encuesta
y el cuestionario como técnica e instrumento de recoleccidn de datos. Se observo
qgue el 40% de los docentes considerdé que las habilidades directivas eran
buenas, mientras que el 56.7% reporté una satisfaccion laboral moderada. Se
encontré una relacion positiva moderada y significativa entre las habilidades
directivas y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion Rho de
0.519.

Anyaipoma (2022) en su tesis tuvo como fin examinar la relacion entre el
liderazgo transformacional del director y la satisfaccion laboral de los docentes
en instituciones educativas publicas de secundaria. El enfoque de investigacion
fue aplicado con un disefio correlacional y descriptivo. La muestra estuvo
compuesta por 112 docentes de cuatro II.EE. de nivel secundario de lared 18 de
la UGEL 01 en Lima. Los hallazgos evidenciaron una asociacion significativa
entre la dimension de liderazgo transformacional y la variable de satisfaccion
laboral docente. Especificamente, se encontraron los siguientes valores de
correlacion: motivacion inspiradora (r = 0.678), influencia idealizada o carisma (r
= 0.750), estimulacion intelectual (r = 0.687) y consideracién individualizada (r =
0.682). El estudio concluye que existe una alta correlacion positiva entre el
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liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los docentes, con un valor
general de r = 0.754.

Venancio (2022) en su tesis tuvo como objetivo establecer la relacion
entre el desempefio directivo y la satisfaccion laboral de los educadores de
primaria en ILEE de Rupa-Rupa.. El estudio fue de enfoque descriptivo
correlacional y un disefio no experimental. La poblacién fue compuesta por 81
educadores de estas Il.EE. del mencionado distrito. Se empled la técnica de
encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos:
desempeiio directivo y satisfaccion laboral. Los resultados revelaron una
correlacion positiva muy alta y significativa (r = 0,883) entre el desempefio
directivo y la satisfaccion laboral de los docentes. Esto indica que a medida que
el desempefio directivo mejora, también lo hace la satisfaccion laboral de manera
proporcional y constante. Se concluyé que existe una fuerte interdependencia
entre el desempefo de los directivos y la satisfaccion laboral del personal
docente de nivel primaria de dicha localidad.

Rodas (2021) en su tesis tuvo como objetivo examinar la influencia del
liderazgo directivo en la satisfaccion laboral de los docentes. Se emple6 una
investigacion de enfoque cuantitativo, tipo no experimental, y disefio
correlacional causal. La poblacion fue compuesta por 97 educadores de nivel
primaria y secundaria, de los cuales se selecciond una muestra de 88
participantes. ElI 95% de los docentes evalu6é el liderazgo directivo como
excelente, mientras que el 63% expresé satisfaccién con su labor docente. El
coeficiente de determinacion mostr6 que el liderazgo directivo determina en un
51,4% sobre la satisfaccion laboral, con un alto grado de correlacién positiva
(Pearson 0,717) y un p-valor menor a 0,05. Se concluyo que el liderazgo directivo
efectivo contribuye significativamente a la satisfaccion laboral de los docentes,
quienes se sienten satisfechos con su trabajo, salario, seguridad laboral y

desarrollo profesional en la institucion.
1.1.3. Antecedentes regionales

Hinostroza y Palacios (2024) investigaron el nexo entre el rol directivo y la
satisfaccion del personal docente, utilizando un disefio correlacional y el método
hipotético-deductivo en una investigacion béasica. La muestra consistio en 54

docentes. Se evaluaron las variables mediante encuestas y cuestionarios para
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obtener informacion relevante. Los resultados revelaron una relacion directa y
significativa entre las variables, con un Rho de Spearman de 0.823 y una Sig. de
0.000. Esto indica una correlacion positiva significativa, menor al 5%, sugiriendo
que un mejor desempeiio en el rol directivo genera un incremento en la
satisfaccion laboral por parte de los profesores en el CEBA Jorge Basadre.

Céardenas (2024) estudio el nexo existente del liderazgo directivo y la
profesionalizacién docente en centros educativos del sector publico, empleando
un enfoque cuantitativo, no experimental y correlacional. Se incluyé una muestra
de 82 profesores seleccionados de un total de 102, mediante muestreo
probabilistico. Los resultados derivados del analisis estadistico del cuestionario
adaptado revelaron que el liderazgo del personal directivo era deficiente,
mientras que la profesionalizacion del personal docente, en un nivel regular. El
analisis inferencial, mostré una asociacion significativa y positiva a un nivel
moderado (Rho = 0.517, significancia bilateral = 0.00). La investigacién concluy6
que la existencia de la relacion anteriormente mencionada, sugiriendo que
mejoras en el liderazgo podrian tener un efecto positivo en la profesionalizacion
de los docentes.

Torpoco (2023) analizo6 la relacion de las habilidades gerenciales con el
desempefio directivo en las instituciones educativas. Para ello aplicé un disefio
no experimental, en el cual se encuestaron a 50 directivos. Los resultados, de la
prueba del Rho de Spearman, indicaron una relacion significativa entre las
habilidades gerenciales y el desempeifio directivo. Se concluye que una mejora
en las habilidades gerenciales se refleja positivamente en el desempefio
directivo dentro de las instituciones educativas del distrito de Huasahuasi,
evidenciando una correlacion directa entre ambas variables.

Yaranga (2023) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacién entre
el liderazgo pedagdgico directivo y el desempefio docente. Se llevo a cabo un
estudio descriptivo y correlacional. La muestra incluyé a 100 docentes de 4
instituciones de educacion secundaria. Los resultados revelaron una relacion
significativa, positiva y alta (0,812) entre el liderazgo pedagogico directivo y el
desempeio docente, con una significancia bilateral inferior a 0,05. Se concluye
que el liderazgo pedagodgico directivo influye de manera notable en el
desempefio docente en las instituciones educativas publicas del nivel de

Educacién Media en la provincia de Satipo-Junin.
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Ortega (2023) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre
las habilidades directivas del gerente y la satisfaccién laboral en las instituciones
educativas. El estudio se enmarco dentro de una investigacion basica de tipo
correlacional, con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental,
descriptivo y de corte transversal. La poblacién estuvo constituida por 200
docentes, de los cuales se seleccion6 una muestra de 132 participantes. La
recoleccion de datos se realiz6 mediante encuestas. Los hallazgos mostraron
una correlacibn muy alta y significativa entre las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente rs = 0,954 y una significancia de p < 0,05.
Estos resultados permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
general, indicando una correlacion muy alta entre las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral en las instituciones educativas polis docentes. Se concluye
que las habilidades directivas del gerente estan significativamente
correlacionadas con la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones
educativas de Jauja.

Sotelo (2022) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el liderazgo directivo y el desarrollo de una gestion de calidad. La investigacion
es de caracter basico y se sitia en los niveles descriptivo y explicativo,
empleando un disefio correlacional. Se utilizé principalmente el método
cientifico, documentado y bibliografico. La muestra estuvo compuesta por 10
docentes y se aplic6 una encuesta como técnica de recoleccion de datos,
utilizando un cuestionario como instrumento. Los resultados evidencian una
relacion directa y alta entre el liderazgo directivo y el desarrollo de una gestion
de calidad. Esto se reflejo en un coeficiente de correlacion de rs = 0,789 y una t
calculada de 3,63, la cual supera la t tedrica de 1,96. Se concluye que existe una
fuerte correlacién entre el liderazgo directivo y la gestion de calidad en la
mencionada institucion educativa, destacando la importancia del liderazgo en la
mejora de la calidad educativa.

Cerron (2022) en su tesis tuvo como objetivo analizar los niveles de
satisfaccion laboral de los docentes. La investigacion se llevd a cabo en el distrito
de La Oroya, con una poblacion de 217 docentes. Se utiliz6 una muestra no
probabilistica intencional, conformada por 60 docentes divididos en dos grupos:
30 de instituciones publicas y 30 de privadas. Para comparar la satisfaccion

laboral entre ambos grupos, se aplico la escala de satisfaccion laboral y se utilizo
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el estadistico Mann-Whitney para el analisis. Los resultados mostraron que el
valor p obtenido fue de 0.492, el cual es mayor al nivel de significancia de 0.05.
Se rechazd la hipotesis de investigacidon y se aceptd la hipétesis nula,
concluyendo que no existen diferencias significativas en la satisfaccion laboral
de los docentes de instituciones publicas y privadas en el Distrito de La Oroya.
Ruiz (2022) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y el desempefio docente. Se adopté un enfoque cuantitativo
de nivel correlacional, utilizando un disefio no experimental de corte transversal.
La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de las instituciones
educativas mencionadas. Los resultados indicaron un nivel de correlacion
positiva alta entre el liderazgo directivo y el desempefio docente (Rho 0,831, p
valor 0,000). Se concluyé que un mayor liderazgo directivo esta asociado con un
mejor desempefio docente, mientras que un menor liderazgo directivo se

relaciona con un desempefio docente inferior.

1.2. Basesteodricas y conceptuales
1.2.1. Desempefio directivo
1.2.1.1. Definicién de desempeiio directivo

El desempefio directivo es la agrupacion de habilidades, competencias y
practicas que los directivos escolares aplican para asegurar niveles de
funcionamiento efectivo y eficiente de la |L.LE. Este desempefio incluye
responsabilidades como la planificacion y organizacion de actividades escolares,
la puesta en marcha de decisiones estratégicas, la administracion de recursos,
el fomento del desarrollo profesional docente, la generacion y conservacion de
un clima escolar positivo, y la resolucion de conflictos. En esencia, el desempefio
del personal directivo se refleja en su capacidad para guiar a toda su comunidad
educativa hacia el logro de sus objetivos, garantizando la calidad educativa y
promoviendo un entorno de trabajo colaborativo y motivador (Kcahui et al., 2022).

El desempefio directivo se sustenta en varios componentes tedricos que
son esenciales para entender y evaluar esta variable. Estos componentes
incluyen la planificaciébn y organizacién, el liderazgo, la comunicacion, la

administracion de recursos, la resolucion de conflictos y el desarrollo profesional.
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En el contexto escolar, los directivos deben ser capaces de realizar un
proceso correcto de identificacion y manejo de conflictos de manera oportuna y
constructiva. Esto implica la capacidad de mediar entre las partes en conflicto,
encontrar soluciones mutuamente aceptables, y fomentar un clima escolar
positivo y armonioso. La resolucion efectiva de conflictos requiere habilidades de
empatia, negociacion y comunicacion, asi como un profundo entendimiento de
la dinamica de las relaciones interpersonales.

Es asi que, el desempefio directivo es una variable multifacética que
requiere varias habilidades, competencias y practicas. La capacidad de los
directivos escolares para planificar y organizar, liderar, comunicar, gestionar
recursos, resolver conflictos y promover el desarrollo a nivel profesional de los
docentes es fundamental para el éxito de los centros educativos. Un
entendimiento profundo de estos componentes tedricos es clave para evaluar y
mejorar los niveles de desempefio directivo, y en ultima instancia, para mejorar

la calidad educativa y el bienestar de los docentes y alumnos.

1.2.1.2. Fundamentos teoéricos del desempefio directivo

El desempeiio directivo en el contexto educativo se apoya en diversas
teorias que explican y fundamentan las practicas y competencias necesarias
para una gestion eficaz. A continuacion, se presentan dos teorias fundamentales
gue proporcionan una base sélida para comprender y evaluar el desempefio
directivo: la Teoria del Liderazgo Transformacional y la Teoria de los Sistemas

Sociales en la Educacion.

Teoria del liderazgo transformacional

El concepto de Liderazgo Transformador, delineado inicialmente por
James MacGregor Burns en 1978 y profundizado por Bernard M. Bass en los
afios 80, ha sido reconocido como uno de los marcos interpretativos de mayor
impacto en el liderazgo y la administracion en el contexto educativo. Esta teoria
enfatiza la capacidad de los dirigentes para inspirar y movilizar a sus
colaboradores, incentivandolos a trascender sus prioridades personales y a
orientarse hacia el logro de propésitos comunes y de relevancia institucional
(Tirado y Heredia, 2022).
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La teoria del liderazgo transformacional segun Tirado y Heredia (2022) se
basa en cuatro componentes clave:

Influencia Idealizada: Los lideres transformacionales actuan como
modelos a seguir, ganando el respeto y la confianza de sus seguidores a través
de comportamientos éticos y coherentes. En el contexto educativo, los directivos
gue exhiben wuna influencia idealizada demuestran un compromiso
inquebrantable con la mision y visiobn de la institucion, estableciendo altos
estandares de conducta y profesionalismo.

Motivacion Inspiradora: Estos lideres articulan una vision clara y atractiva
del futuro, inspirando y motivando a sus seguidores a comprometerse con esa
vision. En las escuelas, los directivos que practican la motivacion inspiradora
comunican expectativas altas y realistas, alentando a los docentes y al personal
a trabajar juntos hacia metas comunes.

Estimulaciéon Intelectual: Los lideres transformacionales fomentan la
creatividad y la innovacion al desafiar las suposiciones y promover el
pensamiento critico y la resolucién de problemas. Los directivos escolares que
implementan la estimulacion intelectual animan a los docentes a explorar nuevas
metodologias de ensefianza, a reflexionar sobre su practica educativa y a
participar en el desarrollo profesional continuo.

Consideracion Individualizada: Estos lideres prestan atencion a las
necesidades y aspiraciones individuales de sus seguidores, proporcionando
apoyo y coaching personalizado. En el entorno educativo, los directivos que
practican la consideracion individualizada reconocen y valoran las contribuciones
de cada docente, ofreciendo orientacion y recursos especificos para ayudarles a
alcanzar su maximo potencial.

El liderazgo transformacional tiene una aplicacion directa en el
desempeiio directivo dentro de las instituciones educativas. Los directivos que
adoptan este enfoque son capaces de crear un ambiente escolar positivo y
estimulante, donde los docentes se sienten valorados y motivados para contribuir
al éxito de la escuela. Algunos estudios han demostrado que el liderazgo
transformacional esta positivamente correlacionado con la satisfaccion laboral
de los docentes, el compromiso organizacional y el rendimiento académico de

los estudiantes.
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En la préactica, un directivo transformacional podria implementar una serie
de estrategias para mejorar su desempefio. Por ejemplo, podria establecer
reuniones regulares con los docentes para discutir la vision y los objetivos de la
escuela, reconocer publicamente los logros individuales y colectivos,
proporcionar oportunidades de desarrollo profesional personalizadas, y fomentar

un ambiente de colaboracion e innovacion (Tirado y Heredia, 2022).

Teoria de los sistemas sociales en la educacion

La teoria de los sistemas sociales, desarrollada por Talcott Parsons en la
década de 1950 y adaptada al contexto educativo Platt en 1973, ofrece otra
perspectiva fundamental para comprender el desempefio directivo. Esta teoria
conceptualiza las instituciones educativas como sistemas sociales complejos en
los que diversos elementos interactian de manera interdependiente para
mantener el equilibrio y alcanzar objetivos comunes (Cisternas, 2021).

La teoria de los sistemas sociales segun Cisternas (2021) se basa en
cuatro principios clave:

Interdependencia: Los diferentes componentes de un sistema social estan
interrelacionados y dependen unos de otros para funcionar de manera efectiva.

Equilibrio: Los sistemas sociales tienden a buscar un estado de equilibrio,
donde las demandas y los recursos estan en balance. Los directivos escolares
deben gestionar los recursos humanos, materiales y financieros de manera que
se mantenga este equilibrio, asegurando que las necesidades de la comunidad
educativa se satisfacen de manera adecuada.

Adaptacion: Los sistemas sociales deben adaptarse a los cambios en su
entorno para sobrevivir y prosperar. En el contexto educativo, esto implica que
los directivos deben ser flexibles y proactivos, respondiendo a las nuevas
demandas y desafios, como cambios en las politicas educativas, avances
tecnoldgicos y variaciones en las necesidades de los estudiantes.

Funcionalismo: Cada componente del sistema tiene una funcion
especifica que contribuye al funcionamiento general del sistema. Los directivos
escolares deben comprender y gestionar estas funciones, asegurando que cada
miembro del personal educativo desempefie su papel de manera efectiva y
coordinada.
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La aplicacion de la teoria de los sistemas sociales en el desempefio
directivo implica una vision holistica y sistematica de la gestion escolar. Los
directivos deben considerar cémo las diferentes partes de la escuela interactian
y cdmo pueden optimizar estas interacciones para mejorar el rendimiento
general de la institucion.

En la practica, esto podria traducirse en la implementacion de politicas y
procedimientos que promuevan la colaboracion y la comunicacion efectiva entre
todos los miembros de la comunidad educativa. Los directivos podrian establecer
equipos de trabajo interdisciplinarios para abordar problemas especificos,
promover la participacién de los padres y la comunidad en la vida escolar, y
desarrollar sistemas de retroalimentacion continua para identificar y resolver
problemas de manera oportuna.

Ademas, la teoria subraya la importancia de la adaptabilidad y la
innovacion. Los directivos deben estar atentos a las tendencias y cambios en el
entorno educativo, buscando constantemente formas de mejorar la practica
educativa y de gestionar los recursos de manera mas eficiente. Esto puede incluir
la adopcion de nuevas tecnologias, la implementacibn de programas de
desarrollo profesional para los docentes, y la reestructuracién de los recursos y

procesos administrativos para mejorar la eficiencia y la eficacia.

1.2.1.3. Dimensiones del desempefio directivo

El desempefio directivo en el sector educativo se manifiesta a través de
diversas dimensiones clave esenciales para la gestion efectiva de una I.E. Estas
dimensiones incluyen la direccion centrada en los procesos de planeacion
estratégica, ensefianza-aprendizaje y el monitoreo y acompafiamiento docente
(Vélez et al.,, 2021). Cada una de estas dimensiones es fundamental para
establecer un entorno educativo que fomente el éxito académico y el bienestar

tanto de docentes como de estudiantes.

Direccion centrada en los procesos de enseflanza-aprendizaje
La direccion centrada en los procesos de ensefianza aprendizaje es una
dimension fundamental del desempefio directivo, enfocAndose en la mejora

continua de la calidad del sector educativo a través del liderazgo pedagogico.
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Esta dimensidn implica que los directivos asumen un papel activo en el disefio,
puesta en marcha y evaluacion de los procesos educativos, asegurando que se
alineen con las metas de aprendizaje y las demandas educativas del alumnado.

Vélez et al. (2021) propone cinco principios:

Liderazgo Pedagdgico: Los directivos que centran su direccion en los
procesos de ensefanza-aprendizaje adoptan un enfoque de liderazgo
pedagdgico, donde su principal responsabilidad es la promocion del aprendizaje
efectivo. Esto incluye la creacion de una vision educativa clara, el
establecimiento de metas académicas desafiantes pero alcanzables, y la
promocién de practicas pedagogicas basadas en la evidencia.

Disefio Curricular: La direccion centrada en los procesos de ensefianza-
aprendizaje también implica la participacién activa en el disefio curricular. Los
directivos colaboran con los docentes para desarrollar y revisar el curriculo,
asegurando que sea relevante, coherente y alineado con los estandares
educativos. Esto incluye la integracién de nuevas metodologias de ensefianza y
tecnologias educativas que mejoren el aprendizaje de los estudiantes.

Evaluacion del Aprendizaje: Evaluar el aprendizaje es una practica
esencial en esta dimensién. Los directivos establecen sistemas de evaluacion
que permiten medir el progreso de los estudiantes y la efectividad de las
practicas pedagogicas. Utilizan estos datos para tomar decisiones informadas y
ajustar las estrategias educativas segun sea necesario.

Fomento de la Innovacién Educativa: Los directivos promueven la
innovacion educativa, alentando a los docentes a experimentar con nuevas
técnicas y enfoques pedagogicos. Esto puede incluir el uso de tecnologias
digitales, enfoques de aprendizaje colaborativo y estrategias de ensefianza
diferenciada para atender las diversas necesidades de los estudiantes.

Apoyo al Desarrollo Profesional: Parte de centrar la direccion en los
procesos de ensefianza-aprendizaje es apoyar el desarrollo profesional continuo
de los docentes. Los directivos facilitan el acceso a oportunidades de formacién
y capacitacion, fomentando una cultura de aprendizaje continuo y mejora

profesional.
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Planeacion estratégica

La planeacion estratégica es otra dimension critica del desempefio
directivo, involucrando la formulacién y ejecucion de planes a largo plazo que
guien a la I.E hacia el alcance de sus objetivos. Esta dimension implica un
enfoque sistematico y proactivo para anticipar desafios futuros y aprovechar
oportunidades, asegurando que la escuela esté bien posicionada para alcanzar
sus metas (Monzdn, 2020).

Monzén (2020) propone seis principios:

Vision y Misién: La planeacion estratégica comienza con la definicion clara
de la visién y misién de la institucion educativa. Los directivos trabajan con la
comunidad escolar para desarrollar una vision compartida del futuro y una misién
gue refleje los valores y objetivos fundamentales de la escuela.

Andlisis de Contexto: Un componente clave de la planeacion estratégica
es el analisis del contexto interno y externo. Los directivos evallan las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas (analisis FODA) de la institucion,
considerando factores como los recursos disponibles, las tendencias educativas,
y las necesidades y expectativas de la comunidad educativa.

Establecimiento de Objetivos: Basandose en el analisis de contexto, los
directivos establecen objetivos estratégicos claros y medibles. Estos objetivos
sirven como guia para la toma de decisiones y la asignacion de recursos, y son
fundamentales para el seguimiento y la evaluacion del progreso de la escuela.

Desarrollo de Planes de Accion: La planeacion estratégica también
implica la creacion de planes de accién detallados que describan las actividades,
recursos y cronogramas necesarios para alcanzar los objetivos establecidos. Los
directivos aseguran que estos planes sean realistas y flexibles, permitiendo
ajustes segln sea necesario.

Implementacion y Seguimiento: La ejecucion efectiva de la planeacion
estratégica requiere una implementacion cuidadosa y un seguimiento constante.
Los directivos monitorean el progreso hacia los objetivos, recopilando datos y
ajustando las estrategias en respuesta a los cambios en el contexto y los
resultados obtenidos.

Participacion de la Comunidad: Involucrar a la comunidad escolar en el
proceso de planeacion estratégica es crucial. Los directivos facilitan la

participacion de docentes, estudiantes, padres y otros stakeholders, asegurando
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gue sus perspectivas y necesidades sean consideradas en la formulacién de los

planes.

Monitoreo y acompafamiento docente

El monitoreo y acompafiamiento docente es una dimension esencial del
desemperio directivo, enfocada en la supervisién y el apoyo continuo a los
profesores para mejorar su practica profesional y los niveles de aprendizaje de
los estudiantes. Esta dimension implica la observacion sistematica, la
retroalimentacion constructiva y el coaching, con el objetivo de fomentar el
desarrollo profesional y la efectividad pedagdgica (Alvarez, 2021).

Alvarez (2021) propone seis principios:

Observacion de Aula: EI monitoreo efectivo comienza con la observacion
de aula, donde los directivos visitan las clases para observar la préactica
pedagdgica de los docentes. Estas observaciones se realizan de manera regular
y estructurada, utilizando criterios claros y objetivos para evaluar la ensefianza y
el aprendizaje.

Retroalimentaciéon Constructiva: Después de las observaciones, los
directivos proporcionan retroalimentacion constructiva a los docentes,
destacando sus fortalezas y ofreciendo sugerencias para la mejora. Esta
retroalimentacion se basa en evidencias concretas y se comunica de manera
respetuosa y colaborativa, fomentando un didlogo abierto sobre la préactica
pedagdgica.

Coaching y Mentoring: El acompafamiento docente incluye el coaching y
el mentoring, donde los directivos y otros lideres educativos mas experimentados
brindan apoyo individualizado a los docentes. Esto puede implicar la co-
planificacion de lecciones, la modelacion de estrategias de ensefianza y la
asistencia en la resolucion de problemas especificos.

Desarrollo Profesional Continuo: Parte del monitoreo y acompafiamiento
docente es asegurar que los docentes tengan acceso a oportunidades de
desarrollo profesional continuo. Los directivos identifican las necesidades de
formacion y organizan talleres, cursos y otras actividades de capacitacion que
ayuden a los docentes a mejorar sus habilidades y conocimientos.

Evaluacion del Desempeiio: Los directivos también son responsables de

la evaluacion formal del desempefio docente. Esta evaluacidn se basa en
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multiples fuentes de informacion, incluyendo observaciones de aula, resultados
de los estudiantes y autoevaluaciones de los docentes. Los resultados de la
evaluacion se utilizan para informar decisiones sobre el desarrollo profesional y
la asignacién de recursos.

Promocion de la colaboracion: Fomentar la colaboracion entre docentes
es un aspecto importante del acompafiamiento. Los directivos crean
oportunidades para que los docentes trabajen juntos en equipos, compartan
buenas practicas y aprendan unos de otros. Esto puede incluir reuniones
regulares de equipos de ensefianza, grupos de estudio y comunidades de

practica.

1.2.2. Satisfaccion laboral
1.2.2.1. Definicion de satisfaccion laboral

El término "satisfaccién" proviene del latin "satisfactio" y se refiere al acto
de complacer o satisfacer. Es el proceso mediante el cual se calma o cumple
necesidades, demandas y estados de animo. Segun Zas (2002), la satisfaccion
es un fenomeno mental que surge de la retroalimentacion efectiva del cerebro,
el cual fortalece su capacidad energética y genera un sentido de bienestar y
logro. Las personas experimentan satisfaccién cuando logran un equilibrio entre
sus deseos, necesidades y los objetivos que persiguen. En resumen, la
satisfaccion se define como la alegria derivada de la realizacién efectiva de lo
necesario.

Locke (1976) lo conceptualiza desde un estado emocional placentero y
confortable que surge de una perspectiva interna sobre las practicas en el lugar
de trabajo. Este sentimiento refleja felicidad, placer y alegria en el contexto
laboral. Locke (1976) aflade que la satisfaccion laboral implica sentirse comodo
y comprometido en un trabajo que es interesante y agradable, con una serie de
compensaciones sociales, psicolégicas y econdmicas alineadas con las
expectativas. Dias (2015) considera que representa una condicion emocional
relacionado con el trabajo que refleja afectividad, conocimientos vy
comportamiento de los trabajadores en relacion con la ejecucién de sus tareas.

En el &mbito docente, la satisfaccidn laboral tiene una dimension especial

debido al papel crucial que los maestros juegan en la sociedad. El personal
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docente es fundamental para la nacion y comunidad, especialmente en el
contexto escolar, donde son responsables de asegurar buenos resultados en las
evaluaciones de los estudiantes. Por lo tanto, la satisfaccion laboral docente esta
vinculada no solo al entorno laboral, sino también al impacto de su trabajo en el
desempeiio y bienestar de los estudiantes, lo cual influye en su satisfaccion

personal y profesional.

1.2.2.2. Fundamentos teéricos de la satisfaccion laboral

Diversos estudios han abordado el ambito del bienestar laboral, y
numerosos especialistas han presentado perspectivas variadas para
interpretarlo. En la investigacion de Olloqui et al. (2011), que toma como
referencia el enfoque dual de Herzberg (1993), el esquema jerarquico de Maslow
(1954) y otras teorias afines, se resalta que la satisfaccion en el entorno de
trabajo proviene de elementos internos, como la autorrealizacion, la apreciacion
profesional, las caracteristicas inherentes a las funciones, la evolucién en la
carrera, asi como de factores externos, entre los que destacan las politicas
institucionales, la supervision jerarquica, los vinculos interpersonales y la
compensacion salarial. Estos planteamientos se dividen en dos lineas
principales: las teorias de contenido, que sefialan los aspectos especificos que
impulsan a los empleados en sus actividades, y las teorias de proceso, que
investigan como iniciar, guiar y finalizar las acciones laborales. Este trabajo se
fundamenta en las teorias de contenido para explorar los motivadores en el

contexto educativo.

Teorias de contenido

Los enfoques motivacionales enfocados en el contenido exploran los
aspectos esenciales que impulsan el compromiso y el desarrollo ocupacional,
especialmente dentro del ambito educativo. Segun Ramirez et al. (2008),
referenciados en los estudios de Olloqui (2011) y Ucros et al. (2014), estas
teorias abarcan distintas perspectivas, como la estructura jerarquica de

necesidades de Maslow, el enfoque de incentivos sociales de McClelland, el
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modelo dual de Herzberg, la teoria X-Y de McGregor y el marco de Existencia,

Relacion y Crecimiento (ERC) propuesto por Alderfer.

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

En su propuesta de 1943, Abraham Maslow presenta un sistema de
motivacion basado en una secuencia de prioridades en cinco niveles:
necesidades fisiologicas, seguridad, afiliacion, estima y autorrealizacion. De
acuerdo con esta teoria, una vez que se satisfacen las necesidades basicas
(como la proteccion y seguridad), los individuos tienden a enfocarse en objetivos
superiores, como el sentido de pertenencia, el respeto y el progreso personal.
En el contexto laboral, la satisfaccién de estos niveles permite a los empleados
sentirse seguros en su rol, disfrutar de interacciones positivas, recibir valoracion
y acceder a oportunidades de crecimiento tanto personal como profesional
(Ramirez et al., 2008).

Teoria de las necesidades de existencia, relacion y crecimiento

(ERC) de Alderfer

Este autor reformul6 la teoria de Maslow y propuso la ERC. Segun él las
necesidades humanas pueden agruparse en tres categorias: necesidades de
existencia (similares a las necesidades fisiologicas y de seguridad de Maslow),
necesidades de relacién (que abarcan las necesidades sociales) y necesidades
de crecimiento (que incluyen las necesidades de estima y autorrealizacién).
Alderfer sugiere que las personas pueden estar motivadas por mas de una
necesidad al mismo tiempo y que si una necesidad superior no se satisface, las

personas pueden regresar a las necesidades mas basicas (Olloqui et al., 2011).

Teoria de las motivaciones sociales de McClelland

El autor en su teoria de las motivaciones sociales identifica tres
necesidades principales que motivan a las personas: la necesidad de logro, la
necesidad de poder y la necesidad de afiliacion. La necesidad de logro se refiere
al deseo de realizar tareas de manera eficiente y con éxito. La necesidad de
poder implica el deseo de influir y controlar a los demas. La necesidad de
afiliacion se relaciona con el deseo de formar parte de un grupo y tener

relaciones interpersonales positivas. En el ambito laboral, los empleados que
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sienten que sus necesidades de logro, poder y afiliacion estan siendo
satisfechas, tienden a estar mas motivados y satisfechos con su trabajo (Ucros
et al., 2014).

Teoria de proceso

Campbell et al. (1970) presentan una clasificacion de teorias de la
motivacion que hacen referencia al proceso. Estas teorias consideran los
factores que sostienen la motivacion de la persona, es decir, un trabajador
satisfecho y feliz seguird motivado, y como esta motivado, emprendera nuevos

retos, metas y objetivos.

Teoria de la trayectoria-meta (Path-Goal) de House

Esta teoria fue desarrollada por House en 1971, se centra en como los
lideres pueden motivar a sus empleados para alcanzar las metas
organizacionales. Segun esta teoria, los lideres deben ajustar su
comportamiento para complementar las necesidades de sus empleados y el
contexto en el que trabajan. La motivacion y la satisfaccion laboral se
incrementan cuando los lideres clarifican las metas, eliminan obstaculos y
proporcionan apoyo, facilitando asi el camino de los empleados hacia el logro de

sus metas (Campbell et al.,1970).

Modelo de Porter y Lawler

El modelo de Porter y Lawler (1968) es una ampliacion de la teoria de la
expectativa de Vroom. Este modelo sugiere que el rendimiento laboral conduce
a la satisfaccion a través de la percepcion de recompensas justas y equitativas.
Segun Porter y Lawler, la motivacion se ve influenciada por el valor de las
recompensas Yy la percepciéon de que el esfuerzo llevara a un buen rendimiento.
Ademas, el modelo introduce la idea de que la habilidad y la percepcion del rol
también afectan el rendimiento. La satisfaccion laboral se alcanza cuando las
recompensas son vistas como equitativas y corresponden al esfuerzo y

rendimiento del empleado (Olloqui et al., 2011).
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1.2.2.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral
Satisfaccion supervision

La satisfaccion con la supervision se refiere a cdmo los empleados
perciben el apoyo y la comodidad que reciben de sus supervisores. Segun Melia
et al. (1999), esta dimension es fundamental ya que los supervisores median
entre la administracion y los empleados, afectando directamente la percepcién
del entorno laboral. Rodas y Pérez (2021) explican que la supervision
proporciona orientacion técnica y asesoria para resolver problemas. La eficacia
de esta relacion depende de la comunicacion clara de roles y expectativas. Una
buena relacion con los supervisores puede elevar la satisfaccion laboral,
especialmente cuando los supervisores ofrecen retroalimentacion positiva y se
interesan por el bienestar de los empleados. Incio y Capufiay (2020) afiaden que
la claridad en las tareas reduce la necesidad de supervision estricta, mientras
gue la ambigtedad en los roles incrementa la demanda de una supervision mas

cercana.
Satisfaccion ambiente

La satisfaccion con el ambiente laboral se refiere a las condiciones fisicas
y emocionales del entorno de trabajo. Segun Melia et al. (1990), un ambiente de
trabajo favorable incluye factores como la seguridad, la limpieza, la iluminacion
y el nivel de ruido. Chambilla et al., (2021) afirman que un ambiente fisico
cémodo y bien disefiado no solo facilita el desempefio laboral, sino que también
contribuye al bienestar personal del empleado. En las instituciones educativas,
las condiciones pedagodgicas de las aulas son cruciales para la satisfaccion de
los docentes, ya que un entorno adecuado promueve un proceso de ensefianza

y aprendizaje efectivo.
Satisfaccion intrinseca

La satisfaccion intrinseca se refiere a la gratificacion que los empleados
obtienen directamente de la realizacion de su trabajo, independientemente de
las recompensas externas. Segun Melia (1990), esta dimension esta relacionada
con factores como la autonomia, la variedad de tareas, el significado del trabajo

y la oportunidad de utilizar habilidades personales. Los empleados que
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encuentran su trabajo intrinsecamente motivador suelen experimentar un mayor

sentido de logro y satisfaccion personal.
Satisfaccion prestaciones

La satisfaccion con las prestaciones se refiere al grado de contento que
los empleados tienen con los beneficios y compensaciones ofrecidos por su
empleador. Melia et al., (1990) indican que las prestaciones incluyen no solo el
salario, sino también otros beneficios como seguros, vacaciones, bonos y
oportunidades de desarrollo profesional. La percepcion de equidad en las
prestaciones es fundamental para mantener la motivacion y la lealtad de los

empleados hacia la organizacion.
Satisfaccion participacion

El nivel de satisfaccion relacionado con la inclusion activa de los miembros
del equipo se refiere a cuanto sienten que tienen poder de influencia en las
decisiones que impactan sus tareas y el desempefio de la organizacién. Melia et
al. (1990) sugieren que una intervencion directa en la toma de decisiones
potencia el sentido de cohesion y fidelizacion hacia la entidad. Aquellos
empleados que consideran que sus opiniones son apreciadas y evaluadas
tienden a manifestar un compromiso y satisfaccion mas profundos con la
institucion.
1.2.2.4. Importancia de la satisfaccion laboral docente

La satisfaccion laboral docente es un componente crucial para el
funcionamiento efectivo de las instituciones educativas. Segun Dias (2015), una
vez que los factores de higiene estan establecidos, la presencia de factores
motivacionales como el compromiso, una buena actitud hacia el trabajo, la
adhesion a los objetivos, el buen rendimiento, y la gestién éptima de recursos
aumentan significativamente la satisfaccion laboral. Estos factores no solo
contribuyen a la satisfaccién personal de los docentes, sino que también tienen
un impacto directo en su desempefio profesional y, en ultima instancia, en la
calidad de la educacion que brindan.

La literatura sugiere que los docentes satisfechos son mas propensos a
mostrar un alto nivel de compromiso con su trabajo y una mayor disposicion para

ir mas alla de sus responsabilidades basicas. Rodas y Pérez (2021) afirman que
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la satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada con la motivacion intrinseca
y extrinseca, lo que conduce a una mayor creatividad, innovacién y eficacia en
la enseflanza. Ademas, los docentes que se sienten valorados y apoyados por
su entorno laboral tienden a desarrollar una actitud mas positiva hacia la gestion
de cambios y desafios, lo cual es esencial en un contexto educativo en constante
evolucion.

La satisfaccién laboral también influye en la retencion de los docentes, un
aspecto critico para la estabilidad y continuidad del proceso educativo. Segun
Herzberg (1993), cuando los factores de satisfaccion laboral, tanto internos como
externos, son adecuadamente gestionados, se logra un alto nivel de satisfaccion
que contribuye a la retencion de talentos y reduce la rotacion de personal. Esto
es particularmente relevante en el &mbito educativo, donde la continuidad y la
experiencia de los docentes son fundamentales para mantener la calidad del
aprendizaje y la cohesion institucional.

Finalmente, la satisfaccion laboral de los docentes tiene un efecto
multiplicador que trasciende el ambito individual y se extiende a la comunidad
educativa en general. Gonzéalez y Subaldo (2015) destacan que los docentes
satisfechos crean un ambiente de aprendizaje positivo y estimulante, lo que
beneficia a los estudiantes y fomenta una cultura de colaboracion y apoyo mutuo
entre colegas. La satisfaccion laboral, por lo tanto, no solo mejora la calidad de
vida de los docentes, sino que también eleva el nivel de educacién y contribuye

al desarrollo integral de la comunidad educativa.

1.3. Definicion de términos basicos

e Liderazgo: Capacidad del director para influir positivamente en su equipo
de docentes, orientando y motivando a alcanzar los objetivos
institucionales (Cisternas, 2021).

e Gestion Administrativa: Eficiencia en la organizacion y coordinacion de
recursos humanos, materiales y financieros para el funcionamiento 6ptimo
de la institucion educativa (Cisternas, 2021).

e Evaluacion de Desempefio: Proceso de andlisis y valoracion del
rendimiento de los docentes, orientado a mejorar su practica profesional

y desarrollo profesional (Cisternas, 2021).
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1.4.

1.4.1.

Ambiente de Trabajo: Percepcion de los docentes sobre el entorno fisico
y social de la institucién, que puede influir en su bienestar y productividad
(Rodas y Pérez, 2021).

Reconocimiento Profesional: Grado en el que los docentes se sienten
valorados y apreciados por su labor, tanto por los superiores como por
sus pares (Rodas y Pérez, 2021).

Crecimiento Profesional: Oportunidades que tienen los docentes para
su desarrollo y avance en la carrera profesional dentro de la institucion
(Rodas y Pérez, 2021).

Hipodtesis de investigacion
Hipotesis general

Existe correlacion directa entre el desempefio directivo y la satisfaccion

laboral segun la percepcién de los docentes de educacion primaria del distrito El

Tambo - Huancayo.

1.4.2.

Hipotesis especificas

Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion supervision en docentes de educacion primaria.

Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion ambiente en docentes de educacion primaria.

Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion intrinseca en docentes de educacion primaria.

Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion prestaciones en docentes de educacion primaria.

Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension

satisfaccion participacion en docentes de educacion primaria.
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1.5. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables

TEORIA / DEFINICIONES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Desempefio directivo
Base tedrica:
Teoria del Liderazgo Transformacional

Definicion conceptual:

El desempefio directivo se refiere al conjunto de habilidades, competencias y
acciones que un directivo escolar despliega en el ejercicio de sus funciones
para gestionar, liderar y dirigir una institucién educativa. Este concepto abarca
aspectos como la capacidad de planificacién, toma de decisiones, liderazgo,
comunicacion, gestion de recursos, resolucion de conflictos y promocion del
desarrollo profesional de los docentes. El desempefio directivo impacta
directamente en la calidad educativa y en el clima organizacional de la escuela
(Tirado y Heredia, 2022).

Definicion operacional:

El desempefio directivo se manifiesta en la planificacion y organizacion,
evaluada por la claridad y pertinencia de los planes estratégicos y operativos,
asi como la eficacia en su implementacién y seguimiento; el liderazgo, medido
por la capacidad del directivo para inspirar y motivar a los docentes,
fomentando un ambiente colaborativo; la comunicacién, evaluada por la
claridad y efectividad en la transmisién de informacién y la capacidad para
escuchar las opiniones de los docentes; la gestion de recursos, analizada a
través de la eficiencia en la administracion de recursos materiales, financieros
y humanos; la resolucion de conflictos, medida por la competencia para
identificar y solucionar problemas manteniendo un clima escolar armonioso; y
el desarrollo profesional, evaluado por la promocion y facilitacion de
oportunidades de formacion y capacitacién para los docentes.

Direccién centrada en
los procesos de
ensefanza -
aprendizaje

Planeacion estratégica

Monitoreo y
acompafiamiento
docente

Gestion de  formacion
continua

Reflexion critica sobre los
resultados de aprendizaje
Uso de recursos
pedagdgicos en la
programaciéon y ejecucion
curricular

Comunidades de
aprendizaje

Disefio de instrumentos de
gestion escolar

Procesos de planificacion
curricular

Objetivos y metas para
mejorar los niveles 'y
progreso de aprendizaje de
los estudiantes.

Gestion  con  liderazgo
distribuido para logro de
aprendizajes

Uso de estrategias,
recursos metodoldgicos y
los materiales educativos
Proceso de evaluacion de
los aprendizajes

Estrategias de monitoreo
pedagdgico
Acompafiamiento
pedagdgico

1,2,3,4,5,6,7,8

9,10,11,12,13,14,15,16

17,18,19,20,21,22,23,24
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Satisfaccién laboral
Base tedrica:
Teorias de contenido

Definicion conceptual:

La satisfaccion laboral se define como el grado en que los docentes perciben
gue sus necesidades y expectativas en el ambito laboral son satisfechas. Este
concepto incluye aspectos emocionales y actitudinales relacionados con el
trabajo, tales como el reconocimiento, las condiciones laborales, la relacién con
colegas y superiores, las oportunidades de desarrollo profesional y el equilibrio
entre la vida laboral y personal. La satisfaccién laboral es un indicador crucial
del bienestar de los docentes y tiene implicaciones directas en su desempefio
y en la calidad educativa (Alvarez, 2021).

Definicion operacional:

La satisfaccion laboral abarca diversos aspectos como las condiciones
laborales, evaluadas por la adecuacion y confort de las instalaciones y la
calidad de los recursos disponibles; el reconocimiento y valoracién, medido por
la percepcion del reconocimiento del trabajo docente y la calidad de las
retroalimentaciones y recompensas; las relaciones interpersonales, evaluadas
por la calidad de las relaciones con colegas y superiores; las oportunidades de
desarrollo profesional, medidas por el acceso a programas de formacion y
posibilidades de ascenso; y el equilibrio trabajo-vida personal, evaluado por la
compatibilidad entre las responsabilidades laborales y la vida personal, asi
como la flexibilidad laboral.

Satisfaccion
supervision

Satisfaccion ambiente

Satisfaccién intrinseca

Satisfaccion
prestaciones
Satisfaccion
participacién

Trato recibido por la
institucion
Supervision

Entorno fisico
Infraestructura de la
institucion

Satisfaccion del trabajo
Oportunidades
Promocién y formacion
Negociacion laboral
Participacion con las
decisiones

10,11,13,15,16,17,19,20,2
1

6,7,8,24

1,2,3,18
4,9,22,12,14,23

5,25,26
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CAPITULO I
DISENO METODOLOGICO

2.1. Enfoque, tipo y nivel de investigacion
2.1.1. Enfoque

La investigacion adopté un abordaje cuantitativo, orientado hacia la
recoleccion y tratamiento de cifras para explorar patrones y conexiones entre las
variables estudiadas. Este método se caracteriza por su precision, neutralidad y
por permitir que los hallazgos obtenidos en muestras seleccionadas se proyecten
hacia un universo mas amplio, garantizando asi la solidez de las inferencias

realizadas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

2.1.2. Tipo

El presente analisis se clasifica como una investigacion basica, orientada
a profundizar en el conocimiento cientifico y desentrafiar los principios
subyacentes que sustentan diversos fendmenos, sin buscar un beneficio practico
inmediato o de tipo comercial. Su meta principal es proporcionar innovaciones
en términos conceptuales y constructos que impulsen el progreso en la ciencia 'y
amplien las fronteras del saber en distintas ramas del conocimiento (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

2.1.3. Nivel

La presente investigacion corresponde al nivel descriptivo, el nivel
descriptivo correlacional se aplica cuando se pretende conocer como se
comportan dos o mas variables en una poblacién determinada y, al mismo

tiempo, establecer si existe una asociacion significativa entre ellas, sin que esto
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implique causalidad directa (Sanchez y Reyes, 2006). En estes estudio, se
describieron las caracteristicas del desempefio directivo y la satisfaccion laboral

en docentes de educacion primaria del distrito de El Tambo.

2.2. Métodos de investigacion

El estudio se enmarca dentro del método descriptivo, el cual, segun
Sanchez y Reyes (2006), se orienta a observar, registrar y analizar fendmenos
tal como se presentan en su contexto natural, sin manipular variables. Este
método permitidé describir las caracteristicas del desempefio directivo y la
satisfaccion laboral en los docentes encuestados, asi como establecer la posible
correlacién entre ambas variables desde un enfoque sistematico y empirico,

propio de la investigacion educativa.

2.3. Disefo de lainvestigacién

Se utiliz6 un disefio descriptivo correlacional, dado que el objetivo
principal del estudio fue identificar la relacion entre el desemperio directivo y la
satisfaccion laboral en docentes de educacion primaria del distrito de El Tambo,
sin manipular las variables involucradas. Este disefio, de acuerdo con Sanchez
y Reyes (2006), se caracteriza por permitir al investigador observar los
fendmenos tal como ocurren en su entorno natural y establecer asociaciones
entre variables a partir del analisis de datos cuantitativos recogidos en un solo

momento temporal.

<= X

I\/l/
\

Donde:

M: muestra (102 docentes de educacién primaria del
distrito El Tambo — Huancayo)

X: Desempefio directivo

Y: Satisfaccion laboral

r: relacion entre las dos variables
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2.4. Poblacién y muestra
2.4.1. Poblacion

La poblacion se conceptualiza como el grupo total de individuos, objetos
o elementos que poseen una cualidad comun observable, y de los cuales se
desea obtener informacioén para una investigacion. Este grupo representa el
universo completo a la cual se extienden los hallazgos de la investigacion
(Herndndez-Sampieri et al., 2014). En este contexto, la poblacion se constituy6
por la totalidad de docentes de centros educativos del distrito de EI Tambo de
nivel primaria cuya gestion es publica.

Conforme el padrén de instituciones publicados en el portal de Estadistica
de la Calidad Educativa (ESCALE) por MINEDU (s.f.); en el distrito de El Tambo
en Huancayo hay 30 escuelas, por lo que se determiné que la poblacion estuvo
conformada por la plana docente de dichas instituciones, los cuales suman 992

docentes en total.

2.4.2. Muestra

La muestra en una investigacion corresponde a un subconjunto de la
poblacién que se selecciona para representar las caracteristicas del grupo en
estudio y proporcionar datos que permitan analizar el fenémeno investigado
(Hernandez-Sampieri et al., 2014). En el presente estudio, la muestra estuvo
conformada por 102 docentes de instituciones educativas primarias del distrito
de El Tambo, Huancayo. La seleccion de estos participantes se realizd con base
en su disponibilidad y accesibilidad, permitiendo una recoleccion de datos
eficiente dentro del tiempo y los recursos asignados. Al no tratarse de un
muestreo aleatorio, la muestra no busca ser representativa de toda la poblacion
de docentes de la zona, sino que responde a criterios practicos que posibilitaron
el desarrollo del estudio en condiciones viables. Pese a esta limitacion, los datos
obtenidos permitieron explorar las dinamicas del desempefio directivo y su
relacion con la satisfaccion laboral de los docentes en el contexto especifico

analizado.
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Tabla 2

Muestra del estudio

Instituciones NUumero de docentes
Corazoén de Jesus 30224 19
Juan Lucio Soto Jeremias 30213 13
Mariscal Castilla 31942 19
Micaela Bastidas 20
Sagrado Corazon de Maria 30216 31
TOTAL 102

2.4.3. Muestreo

El procedimiento de seleccion de la muestra se llevo a cabo mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia, técnica que se fundamenta en la
eleccion de los participantes en funcién de su accesibilidad y disposicion para
colaborar con la investigacion, sin recurrir a la aleatorizacién ni a férmulas
estadisticas para determinar el tamafio muestral. Segun Hernandez-Sampieri et
al. (2014), este tipo de muestreo es util en estudios exploratorios o descriptivos,
donde la prioridad es la viabilidad del acceso a los sujetos antes que la
representatividad estadistica. En este caso, el uso de un muestreo no
probabilistico permitié recabar informacién valiosa sobre la percepcion docente
respecto al desemperio directivo y la satisfaccion laboral, aunque se reconoce
que los resultados no pueden extrapolarse a la totalidad de la poblacién docente
del distrito ni a otros contextos educativos con diferentes caracteristicas.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, criterios de

inclusién, exclusion y retiro
2.5.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El estudio utilizé la técnica de la encuesta, destacada por su capacidad de
facilitar la interaccion entre entrevistador y entrevistado, lo que permitié aclarar
dudas y adaptar el enfoque en tiempo real (Baena, 2017). Se emplearon dos
cuestionarios estructurados: el "Cuestionario de Desempefio Directivo”, que

evaluo el liderazgo y gestion administrativa de los directivos, y la "Escala de
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Satisfaccion Laboral”, que estuvo destinada a medir la satisfaccion laboral de los
docentes. Estos instrumentos proporcionaron un panorama completo del

ambiente laboral y la eficacia directiva en las instituciones educativas.

Validez y confiabilidad

Se llevd a cabo un proceso de validacion de contenido por un panel de
expertos en educacién y gestion educativa para evaluar la relevancia y
adecuacion de los instrumentos al contexto del estudio. Previo a su
implementacion definitiva, se puso en marcha un ensayo preliminar con una
muestra limitada de docentes no incluidos en la muestra final, con el fin de
detectar y corregir posibles problemas técnicos o de comprensién en los
cuestionarios.

Para cuantificar la validez de contenido, se aplicé el coeficiente V de
Aiken, el cual permite estimar el grado de consenso entre los jueces sobre la
relevancia de cada item respecto al constructo que pretende medir. Los
resultados obtenidos fueron altamente satisfactorios, evidenciando una sélida
validacion de los instrumentos.

En el caso del cuestionario de desempefio directivo, se obtuvo un valor V
de Aiken = 0.83, lo que indica un nivel de validez adecuado, segun los criterios
propuestos por Aiken (1980), donde valores superiores a 0.70 son considerados
aceptables. De manera similar, para la escala de satisfaccion laboral, se alcanzé
un V de Aiken = 0.87, reafirmando su consistencia teérica y pertinencia en
relacion con la variable evaluada.

La siguiente tabla resume los resultados obtenidos:
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Tabla 3.

Resultados de coeficiente V de Aiken para los instrumentos del estudio

V de Aiken por

J1 J2 J3 J4 J5 Media Desv. Estandar A B C L. inferior L.superior Vde Aiken variable
Claridad 75 90 80 75 80 80 5.00 793.84 174.25 993.84  0.62 0.97 0.80
Objetividad 75 90 85 75 85 82 5.48 813.84 167.39 993.84  0.65 0.99 0.82
Actualidad 80 90 85 80 75 82 4.65 813.84 167.39 993.84  0.65 0.99 0.82
Organizacién 75 85 90 80 80 82 4.65 813.84 167.39 993.84  0.65 0.99 0.82
Desempefio  Suficiencia 80 90 95 75 85 85 6.45 843.84 155.62 993.84  0.69 1.01 0.85 0
directivo  Intencionalidad 80 85 95 85 85 86 4.47 853.84 151.24 993.84  0.71 1.01 0.86
Consistencia 80 90 85 85 75 83 4.65 823.84 163.68 993.84  0.66 0.99 0.83
Coherencia 75 90 80 80 75 80 5.00 793.84 174.25 993.84  0.62 0.97 0.80
Metodologia 80 90 85 80 80 83 3.65 823.84 163.68 993.84  0.66 0.99 0.83
Pertinencia 80 90 95 80 85 86 5.32 853.84 151.24 993.84  0.71 1.01 0.86
Claridad 85 85 90 90 85 87 2.45 863.84 146.50 993.84 0.72 1.02 0.87
Objetividad 85 85 85 85 85 85 0.00 843.84 155.62 993.84  0.69 1.01 0.85
Actualidad 90 85 85 85 80 85 3.16 843.84 155.62 993.84  0.69 1.01 0.85
Organizacion 85 90 95 85 90 89 3.74 883.84 136.41 993.84  0.75 1.03 0.89
s:;::‘;i:sn Suficiencia 85 85 90 80 85 85 3.16 843.84 155.62 993.84  0.69 1.01 0.85 .
laboral Intencionalidad 85 90 90 80 80 85 4.47 843.84 155.62 993.84  0.69 1.01 0.85
Consistencia 90 90 90 85 85 88 2.45 873.84 141.66 993.84 0.74 1.02 0.88
Coherencia 95 85 85 90 85 88 4.00 873.84 141.66 993.84 0.74 1.02 0.88
Metodologia 95 90 95 90 80 90 5.48 893.84 130.80 993.84  0.77 1.03 0.90
Pertinencia 95 90 90 90 85 90 3.16 893.84 130.80 993.84  0.77 1.03 0.90
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Finalmente, se calculo el coeficiente de confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach para asegurar la consistencia y fiabilidad de los instrumentos en la

medicidn de las variables de interés.

Tabla 4

Confiabilidad de la variable desempefio directivo

“Fiabilidad”
“Alfa de Cronbach” “N de elementos”
.980 24

En la Tabla 4, el analisis de fiabilidad de la variable “Desempefo Directivo”
arrojo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.980 con 24 elementos, lo cual
indica una excelente consistencia interna. Este alto valor de fiabilidad sugiere
que los items incluidos para medir el desempefio directivo son altamente
coherentes entre si, lo que asegura la estabilidad de las respuestas y la calidad

de los datos obtenidos en esta variable.

Tabla 5

Confiabilidad de la variable satisfaccion laboral

“Fiabilidad”
“Alfa de Cronbach” “N de elementos”
.963 26

Por otro lado, en la Tabla 5, el analisis de fiabilidad de la variable
“Satisfaccion Laboral” mostré un Alfa de Cronbach de 0.963 con 26 elementos,
lo cual también evidencia una excelente consistencia interna. Este valor de
fiabilidad indica que los items que componen la escala de satisfaccion laboral
son igualmente consistentes entre si, proporcionando confianza en la medicién
de esta variable y en la interpretacion de los puntos de vista de los docentes
sobre su satisfaccion laboral.

2.6. Técnicas de procesamiento de datos

En cuanto al procesamiento y andlisis de los datos recolectados sobre el

desempefio directivo y la satisfaccion laboral en docentes de educacion primaria
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de Huancayo, se utilizé el software SPSS version 26. Este programa permitio
realizar analisis descriptivos e inferenciales de manera eficiente, facilitando la
generacion de graficos y tablas que clarificaron la interpretacién de los resultados
en relaciéon con los objetivos del estudio.

El analisis descriptivo resumio los datos para ofrecer una vision clara de
las caracteristicas de la poblacion docente estudiada. En el andlisis inferencial,
se emplearon pruebas estadisticas para hacer generalizaciones sobre la
poblacion a partir de la muestra, incluyendo pruebas de hipotesis y la seleccion
de pruebas paramétricas o no paramétricas, segun la distribucion de los datos.
Los resultados fueron interpretados cuidadosamente, y se elaboraron
conclusiones basadas en los andlisis, asegurando la validez y precision de los
hallazgos, contribuyendo al conocimiento sobre el desempefio directivo y la

satisfaccion laboral en el contexto educativo de El Tambo en Huancayo.
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CAPITULO Il
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1. Resultados sociodemograficos

Tabla 6
Edad de los participantes por instituciones educativas

Instituciones | 25-35 afios | 36-45 afios | 46-55 afos | 56-65 afos Total
Educativas

f % f % f % f % f %
Corazonde | 5 | o | 2 |105| 17 [895| 0 | 0 |19 | 100
Jesus
Juanlucio |5 1954 | 3 |231| 4 [307| 4 |308]| 13| 100
Soto
Mariscal |5 | 195 | 7 |368| 3 |159| 7 |368| 19 | 100
Castilla
Micaela |y | 5 | 1 | 5 | 7 | 3 | 11 | 55 | 20| 100
Bastidas
Sagrado 3 | 97| 6 |194] 10 [322| 12 |387 | 31| 100
Corazoén

La tabla 6, evidencia la distribucion por edades, donde se reflejé que los
docentes de 46 a 55 afios conformaron el grupo predominante en la mayoria de
las instituciones. En "Corazén de Jesus 30224", este grupo represent6 el 89.5 %
de los participantes, mientras que en "Juan Lucio Soto Jeremias 30213" y
"Mariscal Castilla 31942" alcanzaron el 30.8 % y el 36.8 %, respectivamente. En
contraste, en "Micaela Bastidas", los docentes de 56 a 65 afios fueron mayoria,
con un 55 %, mostrando una tendencia hacia una mayor edad en esta institucion.
Similarmente, en "Sagrado Corazén de Maria 302", el grupo de 56 a 65 afios

liderd con el 38.7 % de los docentes. Estos datos revelaron una plantilla docente

50



con una inclinacion hacia la madurez, concentrada en los rangos de 46 a 55y 56

a 65 afos.

Tabla 7
Género de los participantes por instituciones educativas

Institucion Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Femenino 15 78.9 78.9
Corazé6n de Jesus Masculino 4 21.1 100.0
Total 19 100.0
Femenino 10 76.9 76.9
Juan Lucio Soto Masculino 3 23.1 100.0
Total 13 100.0
Femenino 16 84.2 84.2
Mariscal Castilla Masculino 3 15.8 100.0
Total 19 100.0
Femenino 16 80.0 80.0
Micaela Bastidas Masculino 4 20.0 100.0
Total 20 100.0
Femenino 24 77.4 77.4
Sagrado Corazén Masculino 7 22.6 100.0
Total 31 100.0

La tabla 7 se evidencia una marcada predominancia femenina en todas
ellas. En "Corazon de Jesus 30224", el 78.9 % de los docentes fueron mujeres,
mientras que en "Juan Lucio Soto Jeremias 3021" y "Mariscal Castilla 31942" las
mujeres representaron el 76.9 % y 84.2 %, respectivamente. En "Micaela
Bastidas", la proporcion femenina fue aun mayor, alcanzando el 80 %, y en
"Sagrado Corazon de Maria 302" el 77.4 % de los docentes fueron mujeres.
Estos datos reflejaron una tendencia general hacia una mayor representacion de

mujeres en el cuerpo docente de las instituciones analizadas.
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Tabla 8

Tiempo de servicio de los participantes por instituciones educativas

Institucion Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
6-10 afios 3 15.8 15.8
Corazon de Jesus De 11 afios a mas 16 84.2 100.0
Total 19 100.0
6-10 afios 7 53.8 53.8
Juan Lucio Soto De 11 afios a mas 6 46.2 100.0
Total 13 100.0
1-5 afios 2 10.5 10.5
Mariscal Castilla De 11 afios a mas 17 89.5 100.0
Total 19 100.0
Micaela Bastidas De 11 afios a mas 20 100.0 100.0
1-5 afios 1 3.2 3.2
Sagrado Corazén 6-10 anos 3 9.7 12.9
De 11 afos a mas 27 87.1 100.0
Total 31 100.0

La tabla 8, muestra el analisis del tiempo de servicio de los docentes en

cada institucion, donde la mayoria contaba con mas de 11 afios de experiencia.

En "Corazén de Jesus 30224", el 84.2 % de los participantes tenia de 11 afios

en adelante de servicio. En "Juan Lucio Soto Jeremias 3021", el 46.2 % se

encontraba en este rango, aunque también hubo una presencia importante (53.8

%) en el rango de 6 a 10 afios de experiencia. En "Mariscal Castilla 31942", el

89.5 % de los docentes tenia mas de 11 afios de servicio, al igual que en "Micaela

Bastidas", donde el 100 % se situo en este nivel. En "Sagrado Corazon de Maria

302", el 87.1 % de los docentes también contaba con mas de 11 afos de

experiencia. En conjunto, estos datos indicaron una solida experiencia

profesional entre los docentes, especialmente en el rango de 11 afios de servicio

en adelante.
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Tabla 9

Condicidén de los participantes por instituciones educativas

Institucion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Contratado 2 10.5 10.5
Corazon de Jesus Nombrado 17 89.5 100.0
Total 19 100.0
Contratado 4 30.8 30.8
Juan Lucio Soto Nombrado 9 69.2 100.0
Total 13 100.0
Contratado 2 10.5 10.5
Mariscal Castilla Nombrado 17 89.5 100.0
Total 19 100.0
Micaela Bastidas Nombrado 20 100.0 100.0
Contratado 7 22.6 22.6
Sagrado Corazén Nombrado 24 77.4 100.0
Total 31 100.0

La tabla 9, evidencia la condicion laboral de los docentes, en el que
revelaron una mayor proporcion de nombrados en cada institucion. En "Corazon
de Jesus 30224" y "Mariscal Castilla 31942", el 89.5 % de los docentes eran
nombrados, mientras que solo el 10.5 % estaba contratado. En "Juan Lucio Soto
Jeremias 3021", el 69.2 % de los docentes tenia la condicion de nombrado, en
comparacion con el 30.8 % de contratados. En "Micaela Bastidas", la totalidad
de los docentes (100 %) era nombrada, al igual que en "Sagrado Corazén de
Maria 302", donde el 77.4 % contaba con esta condicion. Estos resultados
indican una mayor estabilidad laboral en el cuerpo docente, con una

predominancia de personal nombrado en todas las instituciones analizadas.

3.2. Resultados descriptivos

Tabla 10

Desempefio directivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Deficiente 5 4,9 4,9
Regular 17 16,7 21,6
Vélido Bueno 48 47,1 68,6
Excelente 32 31,4 100,0
Total 102 100,0
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Figura 1

Diagrama de barras de desempefio directivo

a0

Porcentaje

Deficients Regular Bueno Excelente

En la Tabla 10 y Figura 1, los resultados descriptivos sobre el desempefio
directivo reflejaron que, segun los resultados, el 47.1% de los docentes califico
este desempefio como "bueno”, mientras que el 31.4% lo considero "excelente".
En menor proporcion, un 16.7% lo calificé como "regular”, y solo el 4.9% lo evalu6
como "deficiente". Estos datos evidenciaron que la mayoria de los docentes
percibieron un desempefio satisfactorio por parte de los directivos, aunque una
minoria sefald areas que requerian atencién para mejorar. El andlisis permitié
identificar fortalezas significativas en la gestion directiva, pero también resalto la
importancia de abordar las percepciones negativas para garantizar un liderazgo
efectivo y alineado con las expectativas del personal docente.

Tabla 11
Direccién centrada en los procesos de ensefianza — aprendizaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Deficiente 1 1,0 1,0
Regular 24 23,5 24,5
Valido Bueno 45 44,1 68,6
Excelente 32 31,4 100,0
Total 102 100,0

En la Tabla 11, los resultados sobre la direccion centrada en los procesos
de ensefianza-aprendizaje indicaron que el 44.1% de los docentes considerd que
esta direccion fue "buena”, mientras que el 31.4% la calificé como "excelente".
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En menor proporcién, un 23.5% la evalué como "regular”, y solo un 1% la califico
como "deficiente". Esto reflejo que, aunque la mayoria percibié una gestidn
favorable en esta dimension, cerca de una cuarta parte de los participantes
identificé6 aspectos que podrian ser mejorados, lo que resalta la necesidad de
fortalecer ciertas practicas relacionadas con la ensefianza-aprendizaje para

alcanzar un desempefio mas consistente y equitativo en la gestion directiva.

Tabla 12

Planeacién estratégica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Deficiente 5 4.9 4.9
Regular 23 22,5 27,5
Vélido Bueno 44 43,1 70,6
Excelente 30 29,4 100,0
Total 102 100,0

En la Tabla 12, los resultados sobre la planeacion estratégica mostraron
gue el 43.1% de los docentes calificd este aspecto como "bueno”, mientras que
el 29.4% lo considerd "excelente". Un 22.5% evalud la planeacion estratégica
como "regular’, y el 4.9% la percibi6 como "deficiente". Estos resultados
reflejaron que, aunque una mayoria significativa valoré positivamente la
planeacién estratégica de los directivos, cerca de un cuarto de los participantes
indico la necesidad de mejoras en este ambito. Esto sugiere que fortalecer la
planeacion estratégica podria contribuir a una gestiéon mas efectiva y alineada
con las expectativas del personal docente.

Tabla 13

Monitoreo y acompafiamiento docente

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Deficiente 8 7,8 7,8
Regular 16 15,7 23,5
Valido Bueno 47 46,1 69,6
Excelente 31 30,4 100,0
Total 102 100,0
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En la Tabla 13, los resultados sobre el monitoreo y acompafiamiento
docente indicaron que el 46.1% de los docentes evalué este aspecto como
"bueno”, mientras que el 30.4% lo calific6 como "excelente". En menor medida,
un 15.7% lo consider6 "regular" y un 7.8% lo percibié como "deficiente". Estos
datos evidenciaron una percepcion mayoritariamente positiva sobre las practicas
de monitoreo y acompafiamiento por parte de los directivos, aunque también se
identificaron areas de mejora para atender las necesidades de un grupo
minoritario de docentes, con el fin de fortalecer esta dimension clave en el

desempeifio directivo.

Tabla 14

Satisfaccion laboral

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 4 3,9 3,9

Poco satisfecho 15 14,7 18,6

Valido Satisfecho 54 52,9 71,6

Muy satisfecho 29 28,4 100,0

Total 102 100,0
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Figura 2
Diagrama de barras de satisfaccion laboral
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Porcentaje

Insatisfecho Puoco satisfecho Satisfecho Muy satisfecho

En la Tabla 14 y Figura 2, los resultados sobre la satisfaccion laboral
mostraron que el 52.9% de los docentes se considero "satisfecho”, mientras que
el 28.4% afirmo estar "muy satisfecho". Un 14.7% indico estar "poco satisfecho",
y solo el 3.9% manifestd estar "insatisfecho". Estos datos reflejaron una
percepcion mayoritariamente positiva de la satisfaccion laboral entre los
docentes, aunque se identific6 un pequefio porcentaje de participantes con
niveles de satisfaccion bajos, lo que sugiere la necesidad de atender factores

especificos que puedan estar afectando su experiencia laboral.

Tabla 15

Satisfaccion supervision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Insatisfecho 4 3,9 3,9
Poco satisfecho 7 6,9 10,8
Valido Satisfecho 58 56,9 67,6
Muy satisfecho 33 32,4 100,0
Total 102 100,0

En la Tabla 15, los resultados sobre la satisfaccion con la supervision
reflejaron que el 56.9% de los docentes se considerd "satisfecho" con la

supervision recibida, mientras que el 32.4% afirmo estar "muy satisfecho". En
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menor proporcion, un 6.9% indicé estar "poco satisfecho”, y solo un 3.9%
manifestd estar "insatisfecho". Estos datos evidenciaron una percepcion
predominantemente positiva respecto a la supervision, aunque se identificaron
pequefias areas de mejora para aumentar los niveles de satisfaccion en un grupo
reducido de docentes. Esto sugiere la importancia de reforzar practicas de

supervision que fortalezcan la relacién entre los directivos y el personal docente.

Tabla 16

Satisfaccion ambiente

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Insatisfecho 2 2,0 2,0
Poco satisfecho 14 13,7 15,7
Valido Satisfecho 54 52,9 68,6
Muy satisfecho 32 31,4 100,0
Total 102 100,0

Enla Tabla 16, los resultados sobre la satisfaccion con el ambiente laboral
revelaron que el 52.9% de los docentes se considero "satisfecho” con el
ambiente laboral, mientras que el 31.4% manifesté estar "muy satisfecho". En
menor proporcién, un 13.7% indico estar "poco satisfecho" y solo el 2% se calificd
como "insatisfecho". Estos resultados reflejaron una percepcion general positiva
sobre el ambiente de trabajo, aunque un porcentaje reducido de participantes
sefalé aspectos que podrian mejorarse para promover una mayor satisfaccion
en este ambito
Tabla 17

Satisfaccion intrinseca

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Insatisfecho 7 6,9 6,9
Poco satisfecho 13 12,7 19,6
Valido Satisfecho 47 46,1 65,7
Muy satisfecho 35 34,3 100,0
Total 102 100,0

En la Tabla 17, los resultados sobre la satisfaccion intrinseca mostraron

que el 46.1% de los docentes se considero "satisfecho", mientras que el 34.3%
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manifesto estar "muy satisfecho”. Un 12.7% sefialo estar "poco satisfecho" y el
6.9% expreso estar "insatisfecho". Estos resultados reflejaron que la mayoria de
los docentes tiene una percepcion positiva sobre su satisfaccion intrinseca,
aunque se identific6 un porcentaje reducido que requiere atencién para mejorar

su motivacion y satisfaccion en este aspecto.

Tabla 18
Satisfaccion prestaciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Insatisfecho 9 8,8 8,8
Poco satisfecho 28 27,5 36,3
Valido Satisfecho 49 48,0 84,3
Muy satisfecho 16 15,7 100,0
Total 102 100,0

En la Tabla 18, los resultados sobre la satisfaccién con las prestaciones
revelaron que el 48% de los docentes se considerd "satisfecho”, mientras que el
15.7% indico estar "muy satisfecho". Sin embargo, un 27.5% sefialé estar "poco
satisfecho" y un 8.8% expresé estar "insatisfecho”. Estos resultados reflejaron
gue, aungue la mayoria percibe de manera positiva las prestaciones ofrecidas,
existe un porcentaje considerable de docentes que muestra insatisfaccién, lo que
sugiere la necesidad de revisar y mejorar las condiciones de las prestaciones
para aumentar la satisfaccion en este aspecto.

Tabla 19
Satisfaccion participacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Insatisfecho 15 14,7 14,7
Poco satisfecho 25 24,5 39,2
Valido Satisfecho 46 45,1 84,3
Muy satisfecho 16 15,7 100,0
Total 102 100,0

En la Tabla 19, los resultados sobre la satisfaccion con la participacion

revelaron que el 45.1% de los docentes indicé estar "satisfecho”, mientras que
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el 15.7% manifest6 estar "muy satisfecho”. No obstante, un 24.5% sefial6 estar
"poco satisfecho" y un 14.7% expresé estar "insatisfecho". Estos resultados
reflejaron que, aunque una mayoria percibi0 de manera positiva las
oportunidades de participacion, existe una proporcion significativa de docentes
gue mostro niveles de insatisfaccion, evidenciando la necesidad de mejorar las

practicas que fomentan la inclusion y la participacion activa en el entorno laboral.

3.3. Resultados de la correlacion
3.3.1. Prueba de normalidad

Tabla 20

Normalidad de variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Desempefio directivo .070 102 .200
DlrecE:lon centrada en I(_)s procesos de 083 102 080
enseflanza — aprendizaje
Planeacion estratégica .069 102  .200°
Monitoreo y acompafiamiento docente 127 102 .000
Satisfaccion laboral .100 102 .013
Satisfaccion supervision 116 102 .002
Satisfaccion ambiente 155 102 .000
Satisfaccion intrinseca 133 102 .000
Satisfaccidn prestaciones 114 102 .002
Satisfaccion participacion .194 102 .000

En la Tabla 20, se presenta el analisis de normalidad realizado con la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, seleccionada debido a que el tamafio de la
muestra era superior a 50 participantes. Los resultados mostraron que la variable
Desempefio Directivo obtuvo un valor de significancia de 0.200, cumpliendo con
el supuesto de normalidad, mientras que Satisfaccion Laboral present6 un valor
de 0.013, indicando una distribucion no normal. Ante esta situacion, se utilizo la
prueba no paramétrica Rho de Spearman para analizar la relacion entre ambas
variables, lo cual permitié evaluar de manera adecuada la correlacion entre el
desempefio directivo y la satisfaccion laboral sin depender del supuesto de
normalidad en los datos, proporcionando asi una comprension mas precisa de

las percepciones de los docentes.
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3.3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe correlacion directa entre el desempefio directivo y la
satisfaccion laboral segun la percepcion de los docentes de educacién primaria
del distrito EI Tambo — Huancayo.

Ha: Existe correlacion directa entre el desempefio directivo y la
satisfaccion laboral segun la percepcion de los docentes de educacién primaria

del distrito EI Tambo — Huancayo.

Tabla 21

Asociacion de desempefio directivo y satisfaccion laboral

Correlaciones

‘Desempefio  “Satisfaccion

Directivo” laboral”
) ) Coeﬁuent_e; de 1.000 500"
Desempefio correlaciéon
Directivo” Sig. (bilateral) . .000
‘Rho de N 102 102
Spearman” Coeficiente de "
“Satisfaccién correlaciéon 500 1.000
laboral” Sig. (bilateral) .000 .
N 102 102

Nota: **corresponden a un nivel de significacién de a = 0,01

En la Tabla 21, se muestra la asociacion entre Desempefio Directivo y
Satisfaccion Laboral mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
El andlisis arrojoé un coeficiente de 0.500 con un nivel de significancia de 0.000,
lo cual indica una correlacion positiva moderada y significativa entre ambas
variables. Esto sugiere que a medida que mejora la percepciéon del desempefio
directivo, también tiende a aumentar la satisfaccion laboral entre los docentes,

reflejando una relacién positiva en sus percepciones sobre el entorno laboral.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion supervision en docentes de educacion primaria del distrito El Tambo
— Huancayo.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion supervision en docentes de educacion primaria del distrito El Tambo
— Huancayo.

Tabla 22

Asociacion de desempefio directivo y satisfaccion supervision

Correlaciones

“‘Desempefio “Satisfaccion
Directivo”  supervision”

“Desempefio Coeficignte o!e correlacién 1.000 414"
Directivo” Sig. (bilateral) . .000
‘Rho de N 102 102
Spearman” “Satisfaccion Coeficiente de correlacion 414" 1.000
supervision” Sig. (bilateral) .000 .
N 102 102

Nota: **corresponden a un nivel de significacién de a = 0,01

En la Tabla 22, se presenta la asociacién entre Desempefio Directivo y
Satisfaccion Supervision utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El resultado
mostro un coeficiente de 0.414 con un nivel de Sig. de 0.000, lo que indica una
correlacion positiva moderada y significativa entre ambas variables. Esto sugiere
que una percepcién mas favorable del desempefio directivo se asocia con un
mayor nivel de satisfaccion en la supervision, evidenciando una relacion positiva

en la percepcion de los docentes respecto a estos aspectos.

Hipodtesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion ambiente en docentes de educacion primaria del distrito El Tambo —
Huancayo.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion ambiente en docentes de educacion primaria del distrito El Tambo —

Huancayo.
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Tabla 23

Asociacion de desempefio directivo y satisfaccion ambiente

Correlaciones

Desempefio Satisfaccion

Directivo ambiente

_ Coeficiente de correlacion ~ 1.000 530"
Desempefio _ _
o Sig. (bilateral) . .000
Directivo
“Rho de N 102 102
Spearman” _ __ Coeficiente de correlacion 530" 1.000
Satisfaccion . _
. Sig. (bilateral) .000
ambiente
N 102 102

Nota: **corresponden a un nivel de significacion de a = 0,01

En la Tabla 23, se muestra la relaciébn entre Desempefio Directivo y
Satisfaccion Ambiente mediante el coeficiente Rho de Spearman. El analisis
arrojo un coeficiente de correlacion de 0.530 con un nivel de significancia de
0.000, lo cual indica una correlacion positiva moderada y significativa entre
ambas variables. Esto sugiere que una mejor percepcion del desempefio
directivo esta asociada con una mayor satisfaccion respecto al ambiente laboral,
evidenciando una relacion favorable en la percepcion de los docentes sobre

estos aspectos en su entorno de trabajo.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion intrinseca en docentes de educacion primaria del distrito EI Tambo
— Huancayo.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion intrinseca en docentes de educacion primaria del distrito EI Tambo

— Huancayo.
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Tabla 24

Asociacion de desempefio directivo y satisfaccion intrinseca

Correlaciones

Desempefio  Satisfaccion

Directivo intrinseca
) Coef|C|ent.e, de 1.000 363"
Desempefio correlacion
Directivo Sig. (bilateral) . .000
“Rho de N 102 102
Spearman” Coeficiente de w
Satisfaccion correlacion -363 1.000
intrinseca Sig. (bilateral) .000 .
N 102 102

Nota: **corresponden a un nivel de significacién de a = 0,01

En la Tabla 24, se presenta la asociacion entre Desempeiio Directivo y
Satisfaccion Intrinseca mediante el coeficiente Rho de Spearman. El analisis
reveld un coeficiente de 0.363 con un nivel de Sig. de 0.000, lo cual indica una
correlaciéon positiva baja pero significativa entre ambas variables. Esto sugiere
gue una percepcion mas favorable del desempefio directivo esta asociada, en
menor grado, con un aumento en la satisfaccion intrinseca de los docentes,
destacando una relacion positiva, aungue moderada entre estos factores en el

contexto laboral.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimensién
satisfaccion prestaciones en docentes de educacion primaria del distrito El
Tambo — Huancayo.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion prestaciones en docentes de educacion primaria del distrito El
Tambo — Huancayo.
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Tabla 25

Asociacion de desempefio directivo y satisfaccion prestaciones

Correlaciones

Desempefio  Satisfaccion
Directivo  prestaciones
Coeficiente de

~ 2 1.000 443"
Desempefio correlacién
Directivo Sig. (bilateral) : .000
“Rho de N 102 102
Spearman . 3 Coef|C|ent_e, de 443" 1.000
Satisfaccion correlacion
prestaciones Sig. (bilateral) .000 .
N 102 102

Nota: **corresponden a un nivel de significacién de a = 0,01

En la Tabla 25, se analiza la asociacion entre Desempefio Directivo y
Satisfaccion Prestaciones utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El
resultado mostré un coeficiente de correlacién de 0.443 con un nivel de
significancia de 0.000, lo cual indica una correlaciéon positiva moderada y
significativa entre ambas variables. Esto sugiere que una percepcion favorable
del desempefio directivo estd asociada con un mayor grado de satisfaccion
respecto a las prestaciones, evidenciando una relacién positiva en la percepcién

de los docentes sobre estos aspectos en su entorno laboral.

Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimension
satisfaccion participacion en docentes de educacion primaria del distrito El
Tambo — Huancayo.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y la dimensién
satisfaccion participacion en docentes de educacion primaria del distrito El

Tambo — Huancayo.
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Tabla 26

Asociacion de desempefio directivo y satisfaccion participacion

Correlaciones

Desempefio Satisfaccion
Directivo  participacion

_ Coeficiente de correlacion ~ 1.000 .354"
Desempefio _ _
o Sig. (bilateral) . .000
Directivo
“Rho de N 102 102
Spearman” _ _ Coeficiente de correlacion  .354” 1.000
Satisfaccion . _
o Sig. (bilateral) .000
participacion
N 102 102

Nota: **corresponden a un nivel de significacion de a = 0,01

En la Tabla 26, se presenta la correlacion entre Desempefio Directivo y
Satisfaccion Participacion mediante el coeficiente Rho de Spearman. El analisis
mostré un coeficiente de correlacion de 0.354 con un nivel de significancia de
0.000, lo cual indica una correlacién positiva baja pero significativa entre ambas
variables. Esto sugiere que una percepcion favorable del desempefio directivo
esta asociada, en menor medida, con un incremento en la satisfaccion respecto
a la participacion, reflejando una relacion positiva en la percepcion de los

docentes sobre estos aspectos dentro de su ambiente laboral.

34 Discusién de resultados

En el marco del propdsito general de la investigacion, orientado a analizar
la relacion entre las habilidades de liderazgo de los directivos y el nivel de
satisfaccion profesional de los docentes de educacion primaria del distrito de El
Tambo — Huancayo, los resultados obtenidos mediante el analisis de Spearman
evidencian una asociacion significativa entre la percepcién positiva de las
competencias directivas y el bienestar laboral del personal educativo. Este
hallazgo se alinea con el estudio de Olsen y Huang (2019), quienes identificaron
gue aproximadamente el 30% de la variabilidad en la satisfaccion laboral docente
es atribuible a diferencias entre instituciones educativas, destacando que el

apoyo del director incrementa significativamente la satisfaccion laboral, con un
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aumento de 0.57 desviaciones estandar por cada unidad de mejora en dicho
respaldo.

Asimismo, los hallazgos concuerdan con los resultados de Carbajal (2024),
quien reportd una relacion positiva y significativa entre el liderazgo directivo de alta
calidad y el bienestar profesional docente, con un coeficiente de correlacion de
0.806. Este resultado subraya la importancia de un liderazgo efectivo para fomentar
la satisfaccion y el compromiso del personal docente. De manera similar, Ruiz (2022)
reportd una correlacién positiva alta (Rho 0.831) entre el liderazgo directivo y el
desempefio docente, concluyendo que un liderazgo que guia, motiva y fomenta el
desarrollo profesional tiene un impacto sustancial en la efectividad laboral de los
docentes.

Rodas (2021) aporta una perspectiva adicional al destacar que el 95% de los
docentes evaluaron el liderazgo directivo como excelente, mientras que el 63%
expreso satisfaccion con su labor docente. Segun este autor, el liderazgo directivo
explica un 51.4% de la satisfaccion laboral, evidenciando un alto grado de
correlacion positiva (Pearson 0.717). Este andlisis refuerza la relevancia de
aspectos como el reconocimiento laboral, la seguridad profesional y el desarrollo
individual como pilares para una mayor satisfaccion laboral.

Por otro lado, Avalos (2023) sefiala que, aunque el 71% de los lideres mostré
habilidades directivas destacadas, ciertos docentes perciben estas competencias de
manera menos favorable, lo cual podria explicar la correlacién moderada observada
en este estudio. Del mismo modo, Hinostroza y Palacios (2024) encontraron una
relacion significativa (Rho = 0.823) entre el liderazgo directivo y el bienestar laboral
docente, sugiriendo que factores contextuales como las demandas regionales o las
normativas institucionales podrian influir en las percepciones de los docentes.
Valencia (2022) complementa esta vision, observando una correlacion positiva
moderada (Rho 0.519) entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral, con
un 56.7% de los docentes reportando niveles de satisfaccion moderados, lo que

denota variabilidad en la incidencia del liderazgo sobre el bienestar profesional.

Desde un enfoque tedrico, estos resultados son coherentes con la “Teoria
del Liderazgo Transformacional”’, que destaca cémo el liderazgo inspirador y
movilizador contribuye al desarrollo profesional continuo del personal educativo
(Tirado y Heredia, 2022). En este sentido, Nufiez (2022) identificé que el 60% de los

docentes reportaron niveles medios de satisfaccion laboral, mientras que solo el
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13.33% alcanzaron niveles altos, evidenciando que la falta de apoyo y organizacion
efectiva puede limitar el involucramiento del personal docente y afectar su
desempefio.

Anyaipoma (2022) refuerza esta perspectiva al evidenciar correlaciones
significativas entre las dimensiones del liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral docente, como la motivacion inspiradora (r = 0.678) y la influencia idealizada
(r = 0.750), con un valor general de r = 0.754. Esto resalta la importancia de un
liderazgo que no solo administre, sino que inspire y potencie el compromiso y las
capacidades del personal docente.

No obstante, la correlacion moderada obtenida en este estudio sugiere
que, aunque el desempefio directivo contribuye a niveles relevantes de
satisfaccion, factores como la infraestructura, las politicas internas y el clima
organizacional limitan la aplicacién plena de este modelo de liderazgo. En
consecuencia, se requiere fortalecer los recursos organizacionales y fomentar
un entorno institucional adecuado que impulse tanto la satisfaccion intrinseca
como extrinseca de los docentes, conforme a los principios de la “Teoria de la
Jerarquia de Necesidades” de Maslow (1943).

Este enfoque integrador es esencial para maximizar el impacto del
liderazgo directivo en el bienestar profesional y el desempefio de los docentes,
contribuyendo al fortalecimiento de la calidad educativa en las instituciones
estudiadas.

El analisis del primer objetivo especifico, orientado a examinar la relacion
entre el liderazgo directivo y la satisfaccion del personal docente en las actividades
de supervision, revel6 un coeficiente Rho de Spearman de 0.414 con una
significancia de 0.000. Estos resultados reflejan que los docentes que perciben
positivamente las competencias de sus lideres tienden a experimentar mayores
niveles de satisfaccion en los procesos de supervision. Este hallazgo concuerda con
lo sefialado por Avalos (2023), quien destaco6 que un liderazgo fundamentado en la
cooperacion y el apoyo en las labores de supervision fomenta un entorno laboral
enriquecedor, mejorando la percepcién del acompafiamiento y la evaluacion
docente.

De manera complementaria, el modelo de demandas y recursos laborales
(JD-R), descrito por Admiraal y Roberg (2023), subraya que la satisfaccion en la
supervision esta estrechamente vinculada al respaldo y orientacion que los lideres

ofrecen a los docentes. Un liderazgo que combine el monitoreo con roles de guia y
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mentoria promueve un ambiente organizacional caracterizado por la confianza y el
apoyo mutuo, impulsando asi el desarrollo profesional del personal educativo. La
correlacion moderada identificada en este estudio podria interpretarse como
evidencia de la relevancia de una supervisién que priorice el crecimiento continuo
de los docentes.

Cerrén (2022), en su estudio en el distrito de La Oroya, aporta una
perspectiva complementaria al comparar la satisfaccion laboral entre docentes de
instituciones publicas y privadas. Aunque no encontré diferencias significativas
(valor p = 0.492), sus hallazgos destacan la necesidad de examinar los factores que
influyen en el bienestar docente, independientemente del tipo de institucion. Este
planteamiento complementa los resultados de la presente investigacion, sugiriendo
que los elementos que determinan la satisfacciéon en los procesos de supervision
podrian ser universales, mas alla de las caracteristicas especificas de cada entorno
educativo.

Ademas, Quiroz (2022) resalta el papel fundamental del monitoreo
pedagogico en la satisfaccion laboral, afirmando que los procesos de supervision
orientados a la mejora continua son altamente valorados por los docentes. En la
misma linea, Parrales y Puero (2020) identificaron que la falta de satisfaccion laboral
esta asociada con oportunidades limitadas de superacion profesional y una
incorrecta aplicacion del perfil docente. Estos resultados son consistentes con el
contexto de las instituciones educativas de El Tambo, donde la relacion observada
puede estar influida por diferencias en los enfoques de supervisién adoptados. En
algunos casos, los directivos priorizan un enfoque administrativo sobre uno
formativo, limitando las oportunidades de desarrollo profesional integral.

Por consiguiente, si bien los resultados muestran que el liderazgo directivo
influye positivamente en la satisfaccion docente en las actividades de supervision,
también evidencian areas de mejora. Es necesario adoptar practicas de supervision
gue integren el monitoreo pedagdgico con estrategias de acompafiamiento
orientadas al desarrollo profesional, fortaleciendo asi la percepcion de los docentes
sobre el valor y la efectividad de la supervisién en su labor educativa.

La evaluacién del segundo objetivo especifico, centrado en analizar como
las estrategias de direccion afectan el bienestar del personal docente en su
entorno profesional, mostré un coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de

0.530. Este resultado refleja una asociacion positiva de nivel moderado,
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indicando que una valoracion favorable del liderazgo directivo se relaciona con
una percepcion mas satisfactoria del ambiente laboral por parte de los docentes.

La importancia de un liderazgo eficaz se sustenta en estudios como el de
Sotelo (2022), quien identificé una correlacién directa y alta (rs = 0.789) entre el
liderazgo directivo y el desarrollo de una gestion de calidad. Esto evidencia que
un liderazgo sélido no solo influye en la satisfaccién docente, sino que también
es clave para establecer procesos de gestion mas eficientes y de mayor calidad
en las instituciones educativas.

De manera complementaria, Venancio (2022) encontré una correlacion
positiva muy alta y significativa (r = 0.883) entre el desempefio directivo y la
satisfaccion laboral en instituciones educativas de Rupa-Rupa. Este autor
observ6 que una mejora en el desempefio directivo se traduce en un incremento
proporcional y constante en la satisfaccion laboral, lo que refuerza la
interdependencia entre liderazgo y bienestar profesional identificada en este
estudio.

En la misma linea, Yaranga (2023) report6 una relacion positiva y alta (r =
0.812) entre el liderazgo pedagdgico y el desempefio docente, destacando como
un liderazgo que no solo administra, sino que también orienta pedagogicamente,
tiene un impacto significativo en el desempefio de los educadores. Estos
hallazgos subrayan que el liderazgo pedagoégico desempefia un papel crucial en
el fortalecimiento del entorno profesional y en la mejora de las practicas
educativas.

Por otro lado, Apugllon y Bueno (2022) enfatizan que la colaboracion entre
colegas y una administracion disciplinaria adecuada, facilitada por un liderazgo
robusto, son factores esenciales para mejorar la satisfaccion laboral en el ambito
educativo. Este planteamiento es complementado por Parrales y Puero (2020),
quienes sefialan que aspectos como la definicibn clara de funciones, la
distribucion equitativa de horas laborales, la comunicacion asertiva y el apoyo a
la formacién personal son determinantes para la satisfacciéon docente. De igual
manera, Olsen y Huang (2019) refuerzan esta perspectiva al evidenciar que la
colaboracion entre docentes y el respaldo del director son predictores
significativos de la satisfaccion laboral, incrementandola en 0.20 desviaciones

estandar.
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En un contexto mas critico, Condor y Bunci (2019) destacan que la calidad
educativa esta influenciada por mdultiples factores interrelacionados, subrayando
la importancia de fortalecer el liderazgo pedagodgico y la colaboracion entre
docentes y directivos. Los autores sefialan que un clima institucional que
promueva el trabajo en equipo y mantenga un ambiente armonioso impacta
positivamente en como los docentes perciben su entorno laboral, favoreciendo
condiciones éptimas para su desarrollo profesional.

Desde un marco teorico, la teoria bifactorial de Herzberg (1993) resulta
pertinente para interpretar estos resultados, al explicar que la satisfaccion laboral
depende tanto de eliminar factores que generan insatisfaccion como de integrar
elementos que fomenten el compromiso. En este sentido, un liderazgo que
promueva un ambiente seguro, con apoyo y oportunidades de crecimiento, no
solo reduce las fuentes de descontento, sino que también actia como un motor
de motivacion que fortalece la satisfaccion del personal docente en su
desempeiio diario.

El estudio de Sulastri (2021) aporta evidencia adicional, al destacar que
las habilidades gerenciales y el soporte de los lideres son fundamentales para el
desemperio y bienestar del personal educativo. Aunque Sulastri se enfocé en el
rendimiento docente, sus hallazgos sugieren que un entorno gestionado de
manera efectiva no solo incrementa la eficiencia, sino también eleva los niveles
de satisfaccion laboral. La correlacion moderada observada en este analisis
refuerza la necesidad de una direccién que no solo supervise, sino que también
cultive un ambiente motivador donde los docentes se sientan valorados.

Por ultimo, Cardenas (2024) sefiala que un liderazgo centrado en el
desarrollo continuo y en la mejora organizacional contribuye significativamente
al crecimiento profesional de los docentes y fomenta un ambiente colaborativo y
satisfactorio. Este planteamiento coincide con los hallazgos del presente estudio,
gue evidencian que, aunque las estrategias directivas impactan favorablemente
en el entorno profesional, otros factores como los recursos disponibles y la
cohesién entre colegas también son determinantes para garantizar el bienestar
integral del personal docente.

La evaluacion del tercer objetivo especifico arroj6 un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.363 con un nivel de significancia de 0.000, lo

gue indica una asociacion positiva de baja intensidad, pero con relevancia
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estadistica. Este resultado sugiere que una percepcion favorable del liderazgo
directivo contribuye, aunque de manera limitada, a la satisfaccion interna de los
docentes, siendo esta dimension menos influida en comparacion con otras
facetas de la satisfaccion laboral.

Estos hallazgos coinciden con lo planteado por Llamas (2022), quien
destaco que el liderazgo en el ambito educativo influye directamente en aspectos
clave como la motivacion y el sentido de logro personal de los docentes, los
cuales son fundamentales para su satisfaccién interna. Segun este autor, un
enfoque directivo que fomente la independencia y valore los aportes individuales
fortalece el compromiso y la dedicacién de los profesores en sus actividades
cotidianas, promoviendo un mayor bienestar interno.

De manera similar, Avalos (2023) enfatiza la importancia de factores como
la autoconfianza, el sentimiento de logro y el apoyo al desarrollo profesional
como pilares esenciales de la satisfaccion personal. Este autor sugiere que,
aunque el liderazgo directivo desempeia un papel relevante en el bienestar
interno, la satisfaccidn intrinseca depende también de caracteristicas
individuales y del contexto laboral. Entre estos factores destacan el
reconocimiento de los logros personales y el respaldo recibido dentro del entorno
profesional, lo que refuerza la idea de que la satisfaccion interna es una
dimensién compleja influida tanto por la calidad del liderazgo como por otras
variables inherentes al entorno y a las experiencias de los docentes.

Para interpretar estos resultados de manera integral, resulta pertinente
acudir a la Teoria de las Necesidades de McClelland, que postula que las
personas estan motivadas principalmente por tres impulsos: el logro, la afiliacion
y el poder. En este contexto, un liderazgo que estimule el impulso de logro
mediante el reconocimiento del desempefio docente, refuerce el sentido de
pertenencia y fomente la confianza en las capacidades individuales puede
contribuir significativamente a mejorar la satisfaccion intrinseca de los
profesores. Este enfoque implica que la gestién directiva debe centrarse en
satisfacer estas necesidades basicas, estimulando el crecimiento personal y
profesional, y valorando las contribuciones individuales, lo que en ultima
instancia fortalece tanto la motivacibn como el compromiso en el ambito

educativo.
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En este sentido, el liderazgo que no solo administre, sino que también
inspire y promueva un ambiente de apoyo emocional y profesional, se convierte
en un factor clave para potenciar la satisfaccion interna de los docentes,
alinedndose con la necesidad de disefiar estrategias que atiendan tanto las
expectativas personales como las colectivas dentro de las instituciones
educativas.

El andlisis del cuarto objetivo especifico revel6 una correlacion favorable
de intensidad moderada y estadisticamente significativa, o que sugiere que una
percepcion positiva del manejo institucional se relaciona con una mayor
satisfaccion de los docentes respecto a los beneficios laborales percibidos. En
términos practicos, los educadores que valoran como efectiva la gestion de sus
directores tienden a tener una percepcién mas favorable sobre las condiciones y
prestaciones recibidas, destacando la influencia directa de la gestion institucional
en el bienestar laboral del personal docente.

Estos hallazgos son consistentes con el estudio de Ortega (2023), quien
reportdé una correlacion muy alta y significativa (rs = 0.954) entre las habilidades
directivas y la satisfaccion laboral docente en instituciones educativas de Jauja. Este
autor enfatiza que las competencias gerenciales tienen un impacto significativo en
el bienestar laboral, complementando la evidencia de que una gestién efectiva
contribuye a mejorar la percepcioén de los beneficios laborales.

Asimismo, Torpoco (2023) observé que a medida que los directores
demuestran habilidades sélidas para administrar los recursos institucionales, los
docentes tienden a valorar mas positivamente los beneficios laborales,
incrementando su grado de satisfaccién en este ambito. De igual manera, Quiroz
(2022) subraya que la supervision efectiva y una distribucion equitativa de los
recursos fortalecen la percepcion favorable de las prestaciones laborales, lo que
coincide con los resultados de este analisis. Este enfoque refuerza la importancia
de que los lideres educativos no se limiten a la gestion operativa, sino que
prioricen una administracion justa, eficiente y orientada al bienestar del personal
docente. Esto, a su vez, fomenta un ambiente profesional mas satisfactorio y
motivador.

Desde una perspectiva teorica, la Teoria ERC de Alderfer es altamente
pertinente para interpretar estos resultados. Alderfer postula que los individuos

estan motivados por tres categorias principales de necesidades: existencia,
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relacion y crecimiento. En este contexto, los beneficios laborales se alinean con
las necesidades de existencia, que estan asociadas con la seguridad y
estabilidad en el empleo. En el ambito educativo, una gestion institucional que
asegure prestaciones justas y valore el bienestar de los docentes contribuye
directamente a satisfacer estas necesidades fundamentales, proporcionando
una sensacion de seguridad que impulsa la motivacién y el bienestar laboral.

Ademads, esta teoria sugiere que, al satisfacer las necesidades de
existencia, los docentes pueden centrar su energia en desarrollar un mayor
compromiso y satisfaccion en sus labores, promoviendo un entorno profesional
positivo y orientado al crecimiento. De esta forma, una direccion directiva que
administre los recursos de manera transparente y equitativa no solo satisface las
necesidades de existencia, sino que también fortalece las necesidades de
relacion al fomentar un sentido de valoracion y respaldo institucional.

En este sentido, un manejo institucional que priorice el bienestar del
personal docente no solo mejora la percepcion sobre las condiciones laborales,
sino que también crea un ambiente de trabajo donde los educadores se sienten
reconocidos, respaldados y motivados para desempefiarse de manera efectiva.
Esto refuerza la importancia de una gestion estratégica y humanizada que
atienda tanto las necesidades basicas como el desarrollo integral del personal
educativo.

El analisis del quinto objetivo especifico evidencié que una percepcion
positiva de las habilidades de liderazgo en la gestibn escolar se asocia
significativamente con un aumento en la satisfaccion de los docentes respecto a
sus oportunidades de participacion dentro de la institucion. Este resultado
destaca que los docentes valoran las instancias en las que pueden involucrarse
activamente en la toma de decisiones y en la planificacion organizativa,
considerando este involucramiento una manifestacion de confianza y respeto
hacia su rol profesional por parte de los lideres institucionales.

Estos hallazgos son coherentes con lo planteado por Admiraal y Roberg
(2023), quienes concluyeron que la participacion genuina en los procesos
institucionales impacta positivamente en la satisfaccion laboral, ya que fomenta
el compromiso docente y mejora el clima organizacional. De manera similar,
Apuglion y Bueno (2022) subrayan la relevancia de un entorno de trabajo

colaborativo en el que los docentes se sientan apoyados mutuamente y
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consoliden un sentido de pertenencia. Este ambiente favorece niveles mas
elevados de satisfaccion profesional al reforzar la cohesion entre los miembros
de la comunidad educativa.

Por otro lado, Condor y Bunci (2019) complementan esta perspectiva al
sefalar que la falta de un enfoque pedagdgico coherente en las actividades
propuestas en clase pone de manifiesto la necesidad de una participacion activa
y colaborativa que mejore tanto el ambiente laboral como la calidad de la
ensefianza. Segun estos autores, una direccion participativa y abierta, que
promueva la cooperacion y el involucramiento docente, resulta fundamental para
fortalecer el compromiso del personal con los objetivos institucionales y su
vinculo con la organizacion.

Desde una perspectiva tedrica, la Teoria de los Sistemas Sociales en la
Educacioén ofrece un marco interpretativo adecuado para estos resultados. Este
enfoque conceptualiza el centro educativo como un sistema compuesto por
multiples elementos interdependientes, donde el liderazgo directivo y la
participacion docente son esenciales para lograr un equilibrio organizativo. Un
liderazgo que promueva activamente la inclusion de los docentes no solo
fortalece el sentido de pertenencia, sino que también fomenta el compromiso, la
cohesion del personal y su integracion en la estructura organizativa. La
satisfaccion docente aumenta cuando los educadores perciben que sus
contribuciones son fundamentales para el funcionamiento del sistema escolar, lo
gue genera una identificacién mas sdlida con los objetivos institucionales y una
disposicion mayor para colaborar en su consecucion.

En este contexto, un liderazgo que no solo permita, sino que impulse la
colaboracion activa e inclusiva, es crucial para establecer una cultura
organizativa en la que los docentes se sientan respetados y empoderados. Este
enfoque directivo promueve un ambiente laboral saludable al priorizar el
reconocimiento y la valoracion del personal, elementos que impactan de manera
directa y positiva en su motivacién y satisfaccion profesional. De este modo, se
consolida una gestion participativa que no solo enriquece el entorno laboral, sino

gue también contribuye al crecimiento integral de la institucién educativa.
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CONCLUSIONES

Se evidencié una correlacion positiva y significativa entre el liderazgo
directivo y la satisfaccion global del profesorado, con un Rho de Spearman
de 0.500 y un p = 0.000; es decir, una valoracién favorable del desempefio
de los directivos incide de manera relevante en la satisfaccion laboral de
los docentes.

Los datos reflejaron una asociacion positiva moderada entre la percepcion
del desempefio directivo y la dimension de supervision de la satisfaccion
del profesorado.

Se observo un vinculo positivo de moderada intensidad entre la efectividad
directiva y la dimension ambiente de la satisfaccion laboral; Por ello, los
lideres educativos deben promover un ambiente de seguridad y
cooperacién, donde los docentes se sientan respaldados y motivados.

La relacion entre el liderazgo directivo y la satisfaccion intrinseca del
personal docente presentd una correlacion baja pero significativa; es decir,
aunque el liderazgo impactaba en la motivacion y en el sentido de
realizacion personal del docente, esta dimension también dependia de
otros factores individuales, como la autoeficacia y el logro personal.

Los resultados revelaron un nexo moderado entre el desempefio directivo
y la satisfaccion de los docentes en cuanto a las prestaciones esto significa
gue una administracién directiva efectiva en la distribucion de beneficios y
recursos laborales contribuye a una valoracion positiva de los beneficios
gue obtienen.

La relacion entre el desempefio de los directivos y la satisfaccién de los
docentes con las oportunidades de participacidbn mostré una correlacion
positiva baja pero significativa; con una intensidad menor en comparacion
con las otras dimensiones; esto implica que, aunque el liderazgo fomente
la participacion, existen otros elementos que también afectan la satisfaccion

en este aspecto.
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RECOMENDACIONES

A los directivos de las instituciones educativas del distrito El Tambo —
Huancayo, se recomienda implementar un programa institucional de
didlogo y reconocimiento, en el cual participen tanto docentes como el
equipo directivo. Estos espacios permitiran reflexionar sobre el entorno
laboral y el liderazgo institucional, incorporando segmentos orientados al
reconocimiento de los logros y aportes de los docentes, con el objetivo de
fortalecer el sentido de pertenencia y aprecio en la comunidad educativa.
A los directivos escolares, se sugiere adoptar un modelo de
acompafiamiento pedagoégico personalizado, que contemple sesiones
individuales de orientacion y seguimiento con cada docente al menos una
vez por trimestre. Estas sesiones deben enfocarse en establecer metas de
mejora profesional, monitorear avances Yy brindar retroalimentacion
oportuna, lo cual contribuira al fortalecimiento del desempefio docente y al
desarrollo de una supervisidon constructiva.

A los gestores institucionales y comités de bienestar docente, se
recomienda el disefio e implementacion de espacios de bienestar laboral
para el personal docente. Esto incluye areas adecuadas para el descanso,
asi como un calendario de actividades peridédicas orientadas al
autocuidado, tales como pausas activas, talleres de relajacion y manejo del
estrés, con el propésito de promover un equilibrio saludable entre la vida
profesional y personal.

A la Direccion Regional de Educacion o al area de formacién docente de
cada institucién, se propone establecer un programa de fortalecimiento de
talentos docentes, mediante el cual se ofrezcan capacitaciones y talleres
sobre temas de interés profesional y personal, incluso fuera de sus areas
de especializacion. Esta medida contribuye al desarrollo integral del
personal y puede implementarse mediante alianzas con instituciones de
formacion continua o plataformas de capacitacion en linea.

A los directivos de las instituciones educativas, se les recomienda crear y
difundir un sistema de informacion sobre beneficios laborales, accesible en
formato fisico o digital. Este sistema debe contener informacién clara sobre

seguros, licencias, incentivos y otros derechos del personal, con el fin de
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fomentar la transparencia y reforzar la confianza del docente en la gestion
institucional.

A la comunidad educativa, en coordinacién con los directivos, se sugiere
conformar un consejo consultivo docente, integrado por representantes de
distintos niveles y éareas pedagodgicas. Este consejo se reuniria
mensualmente con los directivos para expresar ideas, aportar sugerencias
y participar en la toma de decisiones, fortaleciendo asi el sentido de

pertenencia y compromiso institucional de los docentes.
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ANEXO

Agexo 01: Matriz de consistencia}
“DESEMPENO DIR!ECTIVO Y SATISFACCION LABORAL EN
DOCENTES DE EDUCACION PRIMARIA DEL DISTRITO EL TAMBO -

HUANCAYO”
Problema Objetivo Funqamento Hipotesis Variables y .
tedrico / . . Metodologia
general general general Dimensiones
antecedentes
g,Que_, Establecer 1. Fundamento .
relacion L - Existe
existe entre la_relacion teorico correlaciéon
entre el a) Desempefio X
el ~ directi directa entre
desempefio d_eser_npeno CIrective el desempefiio
- directivo y la Teoria del = ™
directivo y la ; 2 Liderazao directivo y la
satisfaccion satisfaccion g : satisfaccion Enfoque:
xboral laboral Transformacional % 5 . que.
ol segin la ) Satsaccion 2001 segin Cuanttatuo
e?ce cion percepcion laboral de P P los Nl'poi' DaSICO' ti
ze P los de los  Teorias de docentes de D!Ve”. .escrlp o
docentes de docentes de  Contenido educacion Dlsen_o.t_
dueacia educacion 2. Antecedentes: L PO esclrlp_lvol
e _ucac_:lono| | primaria del - Admiraal y (pj)_nrtnf[ma EI Desempefio correlaciona
g.”rtn."f:”a EI distrito EI Roberg  (2023) TIS ”bo directivo e
TIS “bo Tambo — examinaron las Ham 0 e Direccion Donde:
Ham 0 ,~ Huancayo. demandas uancayo. centrada en los e X
uancayo: laborales,  los procesos de o :
Problemas Objetivos recursos Hipodtesis ensefianza — \ Y
Especificos Especificos disponibles y la especificas aprendizaje. g
satisfaccion oExiste e Planeacion M: muestra
laboral de los relacion estratégica X: Desempefio
docentes €N jirecta entre ® Monitoreoy directivo

¢Que
relaciéon
existe entre
el
desempefio
directivo vy
las
dimensiones
supervision,
ambiente,
intrinseca,
prestaciones
y - - L
participacion
de la
satisfaccion
laboral en
docentes de
educacion
primaria del
distrito El
Tambo -
Huancayo?

Establecer
la relacion
que existe
entre el
desempefio
directivo vy
las
dimensiones
supervision,
ambiente,
intrinseca,
prestaciones
y B - .7
participacion
de la
satisfaccion
laboral en
docentes de
educacion
primaria del
distrito El
Tambo -
Huancayo.

distintas etapas
de su carrera.
Analizaron los
datos de la
encuesta TALIS
2018 de 24
paises europeos

mediante el
modelo de
demandas y
recursos

laborales (JD-R),
con el analisis de
regresién
multinivel
explorar

relaciones.
resultados
indicaron que un
clima escolar
seguro y una
cultura  escolar
participativa son
los principales
recursos
laborales

para
estas
Los

que

el
desempefio
directivo y la
dimensién
satisfaccion
supervisién
en docentes
de
educacién
primaria del
distrito El
Tambo -
Huancayo.
eoExiste
relaciéon
directa entre
el
desempefio
directivo y la
dimensién
satisfaccion
ambiente en
docentes de
educacién
primaria del
distrito El

acompafiamiento
docente

Satisfaccion laboral

Satisfaccion
supervision
Satisfaccion
ambiente
Satisfaccion
intrinseca
Satisfaccion
prestaciones
Satisfaccion
participacion

Y: Satisfaccion
laboral

r: relacion entre
las dos variables

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Poblacion:
Docentes del
distrito El Tambo —
Huancayo.
Muestreo: No
Probabilistico por
conveniencia.
Muestra: 102
docentes del
distrito El Tambo —
Huancayo.




contribuyen a la
satisfaccion

laboral de los
docentes.
Carbajal (2024)
determind la
relacion entre el
liderazgo

directvo y la
satisfaccion

laboral docente
en instituciones
educativas de
nivel primario. La
poblacion fue
integrada por 35
docentes de las
instituciones

Miraflores,
Gloriapata,
Marintari 'y N°
38445. Los
resultados
arrojaron que hay
una relacion
significativa entre
un buen
liderazgo

directivo y una
alta satisfaccion
laboral docente
en las I.LEE. de
educacion
primaria.

Tambo -
Huancayo.
eoEXxiste
relaciéon
directa entre
el
desempefio
directivo y la
dimensién
satisfaccion
intrinseca en
docentes de
educacién
primaria del
distrito El
Tambo -
Huancayo.
eoExiste
relacion
directa entre
el
desempefio
directivo y la
dimensién
satisfaccion
prestaciones
en docentes
de
educacion
primaria del
distrito El
Tambo —
Huancayo.
eoExiste
relaciéon
directa entre
el
desempeiio
directivo y la
dimensién
satisfaccion
participacion
en docentes
de
educacion
primaria del
distrito El
Tambo -
Huancayo.




Anexo 02: Instrumentos de recoleccion

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU
FACULTAD DE EDUCACION
ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DIRECTIVO

Género: ( ) Femenino () Masculino Edad: ...............
Tipo de gestion: () privada () publica

Instrucciones: El presente cuestionario plantea diferentes preguntas acerca de la
labor que realiza el director en la institucion educativa, marcar una (X) en el casillero
gue consideres la respuesta correcta segun leyenda. Siendo el puntaje mas
favorable el 5 y el puntaje menos favorable el 1.

Marcar solo una respuesta a cada pregunta

5 = Siempre
4 = Con frecuencia
3 = Aveces
2 = Raravez
1 = Nunca
N° items 1 2 | 3| 4|5

El director promueve talleres de fortalecimiento de
capacidades de docentes.

El director estimula las iniciativas de las y los docentes
2 | relacionadas con innovaciones e investigaciones
pedagogicas.

El director promueve las jornadas de reflexion en base
a los resultados de aprendizaje.

El director establece metas y actividades
institucionales para mejorar los niveles de aprendizaje.

El director promueve el uso de recursos de aprendizaje
5 | (materiales concretos, cuadernos de trabajo, etc.) en
las diferentes areas curriculares.

El director promueve vy lidera talleres con docentes
6 | para la programacion y ejecucion curricular en forma
colegiada.

El director promueve y lidera las comunidades de
aprendizaje.

El director promueve seguimiento de aprendizajes y
8 | promocion de espacios de reflexion y establecimiento
de planes de mejora

El director lidera la implementacion del Proyecto
Educativo Institucional.




10

El director implementa en forma participativa el
proyecto curricular institucional que orienta los
procesos pedagogicos a través de la diversificacion
curricular.

11

El director imparte sus conocimientos sobre el modelo
pedagdégico actual para la planificacion curricular.

12

El director promueve la diversificacion curricular
tomando como referencia al Curriculo Nacional y el
diagnéstico situacional.

13

El director disefia estrategias en funcion a objetivos y
metas para la mejora de los logros de aprendizaje de
los estudiantes.

14

El director implementa actividades de refuerzo escolar
para estudiantes que muestran dificultades de
aprendizaje

15

El director promueve el trabajo colaborativo para
mejorar los logros de aprendizaje.

16

El director lidera y organiza las horas colegiadas a
través de actividades de evaluacién y toma de
decisiones.

17

El director monitorea y orienta a las y los docentes en
la aplicacién de estrategias y recursos metodoldgicos
pertinentes o su practica pedagdgica diaria.

18

El director promueve talleres para el uso de materiales
educativos durante el desarrollo de las sesiones de
aprendizaje.

19

El director promueve talleres para el uso de técnicas e
instrumentos de evaluacién formativa para los
estudiantes.

20

El director monitorea y orienta la aplicacion de
metodologias de evaluacidn que consideren las
particularidades y diferencias de los estudiantes.

21

El asesoramiento sobre la labor pedagdégica de los
docentes responde al contexto de trabajo.

22

El director utiliza mas de una estrategia (Visita al aula,
circulos de interaprendizaje, etc.) durante el proceso
de acompafiamiento pedagdgico.

23

El asesoramiento se realiza respetando los saberes de
los docentes.

24

El director da asistencia con argumentos técnicos
sobre la base de las debilidades observadas durante
el proceso de monitoreo docente para mejorar la
practica docente.




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU
FACULTAD DE EDUCACION

ESCUELA DE POSTGRADO

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Informacién general

Sexo:M( )F( ) Condicion: Nombrado ( ) Contratado ( )
Tiempo de servicios: 1 - 5 afios ( ) 6 — 10 afios ( )
De 11 a més afios ()
INSTRUCCIONES:

Estimada (0) maestra y maestro: Este instrumento contiene frases relativamente
cortas que permite hacer una descripcion de cémo te sientes en tu institucion
educativa. Los datos que se obtengan seran empleados Unicamente con fines de
investigacion. Por eso es andnima, si no deseas participar en la investigacion,

puedes no contestar a los items, si no contestas has decido no apoyarnos.

El cuestionario esta compuesto por un total de 26 items, los cuales se presentan

en una escala tipo Likert, marca una “X” en la columna, de la siguiente manera:

(1) Si estas Totalmente en desacuerdo

(2) Si estas En desacuerdo

(3) Si estas Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(4) Si estas De acuerdo

(5) Si estas Totalmente de acuerdo

Ne° items 1]12]3]|24

1 Me gusta mi trabajo

2 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo
de hacer las cosas en las que yo destaco

3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer
cosas que me gustan

4 Mi salario me satisface

5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que realizo

6 La limpieza e higiene es buena en mi lugar de trabajo




En mi lahor como docente

7 La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de
trabajo estan bien reguladas

8 El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

9 En la institucion educativa tengo oportunidades de promocion
y ascenso

10 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

11 | Estoy satisfecho de mis relaciones con los directivos.

12 | La forma en que se lleva la direccion de la Institucion
Educativa sobre aspectos laborales me satisface.

13 | La supervisién que ejercen sobre mi es satisfactoria.

14 | Estoy satisfecho de la forma como mi Institucion Educativa
cumple los convenios y las leyes laborales.

15 | Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me
dirigen.

16 | Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las
decisiones de mi grupo de trabajo

17 | Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

18 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo
en aspectos de mi trabajo.

19 | Mi Instituciéon Educativa me trata con justicia e igualdad

20 | Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

21 | Me satisface mi actual grado de participacion en las
decisiones de mi grupo de trabajo

22 | Estoy satisfecho de las relaciones con mis comparieros

23 | Estoy satisfecho con los incentivos y premios que me dan

24 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son
adecuados y satisfactorios.

25 | Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26 | Estoy satisfecho del ritmo con que tengo que hacer mi trabajo

iGRACIAS POR TU COLABORACION!




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 1: CUESTIONARIO DE
DESEMPENO DIRECTIVO

Titulo: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Directivo en
Docentes de Educacion Primaria
Autor(es): HUAMAN LAZO, Flor Ydalia
Objetivo: Evaluar el desempefio de los directivos en instituciones
educativas de nivel primaria del distrito EI Tambo - Huancayo, a través de
las percepciones de los docentes en relacion con aspectos como
liderazgo, gestion administrativa, toma de decisiones y comunicacion.
Dimensiones:
1. Direccion centrada en los procesos de ensefianza — aprendizaje.
2. Planeacion estratégica
3. Monitoreo y acompafiamiento docente
Tiempo y Ambito de Aplicacion:
1. Tiempo de Aplicaciéon: Aproximadamente 20-30 minutos.
2. Ambito de Aplicacion: Docentes de educacion primaria.
Escala de Medicion:
1. Tipo de Escala: Likert de 5 puntos.
2. Puntaje:
= 5 =Siempre
= 4 =Con frecuencia
= 3 =Aveces
» 2=Raravez
= 1=Nunca
Valores:
1. Numero de items: 24

2. Formato: Respuesta Unica por item.



FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 2: ESCALA DE SATISFACCION
LABORAL

Titulo: Escala de Satisfaccion Laboral en Docentes de Educacion
Primaria

Autor(es): HUAMAN LAZO, Flor Ydalia

Objetivo: Medir el nivel de satisfaccion laboral de los docentes de
educacion primaria del distrito de El Tambo - Huancayo, considerando
aspectos como el ambiente de trabajo, relaciones interpersonales,
condiciones laborales y reconocimiento profesional.

Dimensiones:

Satisfaccion supervision

Satisfacciéon ambiente

Satisfaccioén intrinseca

0w D PE

Satisfaccién prestaciones
5. Satisfaccion participacion
Tiempo y Ambito de Aplicacion:
1. Tiempo de Aplicacion: Aproximadamente 20-30 minutos.
2. Ambito de Aplicacion: Docentes de educacion primaria en la
provincia de Huancayo.
Escala de Medicion:
1. Tipo de Escala: Likert de 5 puntos.
2. Puntaje:
= 1= Totalmente en desacuerdo
= 2 =Endesacuerdo
= 3 =Nide acuerdo ni en desacuerdo
= 4 =De acuerdo
= 5= Totalmente de acuerdo
Valores:
1. Namero de items: 26

2. Formato: Respuesta Unica por item.



Anexo 03: Fichas de validaciéon de los instrumentos

ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION

FICHAS DE LA VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

) UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU

DATOS GENERALES
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Anexo 04: Autorizacion de las instituciones
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CONSTANCIA

El director de la Institucion Educativa “Micaela Bastidas" del Distrito de
El Tambo, Provincia de Huancayo, Regién Junin.

HACE CONSTAR

Que la egresada de maestria Flor Ydalia Huaman Lazo de la escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional del Centro del Perd, aplicé los
instrumentos de investigacion “Cuestionario de desempefio directivo” y
“Escala de satisfaccion laboral” a docentes de nuestra institucion Educativa
los dias 02 y 03 del mes de setiembre del presente afio, por lo que se le
otorga la presente constancia para los fines que crea conveniente.

El Tambo, 04 de setiembre del 2024

Firma ysefo

Director de l1a |E Micaela Bastidas
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CONSTANCIA

El director de la Institucion Educativa 30244 “Corazén de Jesus" del
Distrito de El Tambo, Provincia de Huancayo, Regién Junin.

HACE CONSTAR

Que la egresada de maestria Flor Ydalia Huaman Lazo de la escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional del Centro del Peri, aplicé los
instrumentos de investigacion “Cuestionario de desempefio directivo” y
“Escala de satisfaccion laboral” a docentes de nuestra institucion Educativa
los dias 02 y 03 del mes de setiembre del presente afio, por lo que se le
otorga la presente constancia para los fines que crea conveniente.

El Tambo, 10 de setiembre del 2024
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CONSTANCIA

La directora de la Institucion Educativa N° 30 216 “Sagrado Corazén
de Maria" del Distrito de El Tambo, Provincia de Huancayo, Regién Junin.

HACE CONSTAR

Que la egresada de maestria Flor Ydalia Huaman Lazo de la escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional del Centro del Perq, aplicd los
instrumentos de investigacién “Cuestionario de desempefio directivo” y
“Escala de satisfaccion laboral” a docentes de nuestra institucién Educativa
los dias 02 y 03 del mes de setiembre del presente afio, por lo que se le
otorga la presente constancia para los fines que crea conveniente.

El Tambo, 04 de setiembre del 2024

Firma y sello
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DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE JUNN

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE HUANCAYO “ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE
INSTITUCION EDUCATIVA N* 30213 NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION
LUCIO SOTO JEREMIAS® DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN ¥ AYACUCHO'

“JUAN
Av MARIATEGUI N* 1831-EL TAMBO-HUANCAYO

CONSTANCIA

El director de la Institucion Educativa N° 30 213 “Juan Lucio Soto
Jeremias" del Distrito de El Tambo, Provincia de Huancayo, Regién Junin.

HACE CONSTAR

Que la egresada de maestria Flor Ydalia Huaman Lazo de la escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional del Centro del Peru, aplicé los
instrumentos de investigacion “Cuestionario de desempefio directivo” y
‘Escala de satisfaccion laboral’ a docentes de nuestra institucion
Educativa los dias 02 y 03 del mes de setiembre del presente afo, por lo
que se le otorga la presente constancia para los fines que crea
conveniente.

Firma y sello

Director de la IE 30213






SOLICITO: Permiso para realizar trabajo de investigacion
de tesis y la aplicacién de cuestionarios
SENOR DIRECTOR
RANAEL, Rivas  GonrALES

Seseneananny

LE. 30224 “CORAZON DE JESUS”

Flor Huaman Lazo. identificada con DNI 72420991  con domicilio en la ciudad de
Huancayo; ante Ud. con el debido respeto me presento y expongo lo siguiente

Que estando elaborando la investigacion de tesis “Desempefio directivo y satisfaccion
laboral en docentes de educacién primaria de la Provincia de Huancayo™ en la Universidad
Nacional del Centro del Perd; solicito permiso y/o autorizacion para realizar dicho trabajo de
investigacion y la aplicacién de los instrumentos de recoleccién de datos en la institucion que
Ud. dirige, con el fin de poder “Explorar la relacién que existe entre el desempedio directivo y
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion primaria”. La presente investigacion

plantea recoger datos de los docentes de primaria, que expresen su consentimiento de participar
en ¢l estudio.

Cabe sefialar que los resultados obtenidos serdn fuente de datos para la institucion,
teniendo como fin aportar con mayor informacion y concientizacién respecto a este tema, con
lo cual se podra comprender las dindmicas relacionadas para que puedan ser abordados en esta
poblacion.

Agradezco de antemano su atencién y colaboracion académica.

Huancayo, 15 de octubre de 2024

SRECTION »<50:::«~I DE EDUGA !"—4‘
JUNIN
LE. N* 30224 "CORAZON DE JESL "
MESA DE PARTES




SOLICITO: Permiso para realizar trabajo de investigacion
de tesis y la aplicacion de cuestionarios

SENOR DIRECTOR

eEseRaRARARRRARRIRRARRL AR RS RTy aawssrann serssnnes ses

LE. “MICAELA BASTIDAS"
Flor Huaman Lazo, identificada con DNI 72429991 con domicillio en la ciudad de
Huancayo; ante Ud. con el debido respeto me presento y eXpongo lo siguiente
Que estando elaborando la investigacion de tesis “Desempefio directivo y satisfaccion
laboral en docentes de educacién primana de Ia Provincia de Huancayo™ en la Universidad
Nacional del Centro del Perd; solicito permiso y/o autorizacion para realizar dicho trabajo de
investigacion y la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos en la institucion que
Ud. dirige, con el ﬁndepodcr“ExplorarlarelacidnqweuisaemueeldwunpdiOdimcﬁmy
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion primaria”. La presente investigacion
plantea recoger datos de los docentes de primana, que expresen su consentimiento de participar
en ¢l estudio.
Cabeseﬁalarquelosmultadosobwﬁdosscdnﬁmuedcdatospamlainm
teniendo como fin aportar con mayor informacién y concientizacion respecto a este ema, con
lo cual se podra comprender las dindmicas relacionadas para que puedan ser abordados en esta
poblacion,
Agradezeo de antemano su atencion v colaboracion académica.

tucion,

Huancayo, 15 de octubre de 2024




Anexo 05: Base de datos
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55 | Femening 43| Marizcal Castilla 31342 Fblica Deflafios amas [Mombrado | 3| 3| 6| 3| 3| 3| 3[ 3[ 3| ¢ 2| 2| 3| 3] 3] 3 3] 1 ll 4 3 3] 3] 3 8 4 ] 5 4| 4
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57 [Femening 52| Marizcal Castilla 3142 Flklica De 1l ahos amas [Mombrade | ] 1] 1] 1 A [ [ 1] 1 1 1 1 ll A [ A a1 1 [ i [ 1 & 1 1 5 31
58 | Femening 52| Mariscal Castilla 31342 Fiblica Die Manos amas | Mombrado [ 8 & 4 4| [ [ [ [
59 [Mazculing 65| Mariscal Castilla 31342 Fiiblica De 1 afios amas |Mombrado | 5] & [} q CIE 5 5 5 5
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a3 _Femeninc? Corazon de Jesis 30224 Piblica De 1 anos amas [Mombrado 3
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@ FLOR DATA.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — (m] *

Archiva  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HeDe~FLIEF AEE .i0dQ

| |Visible: 75 de 75 variables
Jop  gllocrEa  glPE ol MAD o sL Jlss N EN s dlsPres dllsSPART  # W1 o1 Foav1 ¢ D1 &2 &

1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 52,00 25,00 29,00 28,00 118,00 ~
2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 83,00 29,00 27,00 27,00 105,00
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 97,00 33.00 33.00 31.00 107,00
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 79,00 28,00 24,00 27,00 92,00
5 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 73,00 27,00 25,00 21,00 91,00
6 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 61,00 22,00 20,00 19,00 62,00
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 103,00 37.00 33.00 33.00 114,00
8 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 59,00 30,00 29,00 30,00 91,00
9 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 105,00 36,00 34,00 35,00 104,00
10 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 87,00 27,00 32,00 28,00 96,00
" 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 102,00 36,00 33.00 33.00 117,00
12 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 55,00 19,00 19,00 17.00 67.00
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 100,00 30,00 35,00 35,00 113,00
14 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 51,00 29,00 27,00 25,00 106,00
15 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 111,00 36,00 39,00 36,00 107,00
16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 105,00 34,00 36,00 35,00 122,00
17 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 59,00 30,00 29,00 30,00 91,00
18 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 105,00 36,00 34,00 35,00 104,00
19 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 87,00 27,00 32,00 28,00 96,00
20 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 83,00 29,00 27,00 27,00 105,00
21 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 97,00 33.00 33.00 31.00 107,00
22 . 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 79.00 28.00 24.00 27.00 92.00 R <
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Rho de Spearman  Desempefio Directivo Coeficiente de 1,000 ,530" 2

(Agrupada) correlacidn

Sig. (hilateraly . =001

I 102 102

Satisfaccion ambiente Caoeficiente de 5307 1,000
(Agrupada) correlacian

Sig. (hilateraly =001 .

M 102 102
** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

NONERR CORR
/VERIABLES=DD SI
/ERINT=SPEARMAN TWOTRIL NOSIG FULL
/MISSING=PAIRWISE.
Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Desempefio Satisfaccion
Directivo intrinseca

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Desempefio Directivo Coeficiente de 1,000 363"
(Agrupada) correlacian

Sig. (hilateraly : =001

I 102 102

Satisfaceion inftrinseca Coeficients de 363" 1,000
(Agrupada) correlacian

Sig. (hilateral) =.001 :

_ N 102 102 dod
<] |
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