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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional
y el estrés laboral. El estudio es de enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel correlacional, disefio
no experimental transversal descriptivo correlacional. La muestra de estudio estuvo integrada por
75 docentes que laboran en la Institucion Educativa Mariscal Céceres. El acopio de la informacion
se realizé utilizando el cuestionario para ambas variables. Los datos fueron procesados con el
software SPSS-V26.0. El resultado del estudio demostrd que a veces en la institucion educativa se
practica un liderazgo transaccional (80,0%); mientras que, el 70,7% de los profesores, unas pocas
veces al mes o menos han sufrido estrés laboral. Se llegd a concluir que el liderazgo transaccional
guarda una relacion inversa, moderada y significativa con el estrés laboral docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Mariscal Céceres” de Ayacucho, 2022 (Tau-b de Kendall = —-0,422; p <
0,05). Esto evidencia que la calidad del liderazgo ejercido por la direccion constituye un factor
determinante en la experiencia emocional y laboral de los docentes: a menor liderazgo
transaccional, mayor es el nivel de estrés laboral; mientras que, a medida que se fortalece este
estilo de liderazgo, los niveles de estrés tienden a disminuir. En consecuencia, los resultados
respaldan la necesidad de consolidar practicas de liderazgo transaccional en la gestion educativa,
como un medio para promover el bienestar docente y mejorar el clima institucional.

Palabras clave: Liderazgo transaccional, liderazgo educativo, estrés laboral.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between transactional
leadership and work stress. The study is quantitative in nature, basic in type, correlational in
level, and descriptive correlational in design. The study sample consisted of 75 teachers
working at the Mariscal Caceres Educational Institution. Information was collected using a
questionnaire for both variables. The data were processed using SPSS-V26.0 software. The
results of the study showed that transactional leadership is sometimes practiced in the
educational institution (80.0%), while 70.7% of teachers have experienced work-related
stress a few times a month or less. It was concluded that transactional leadership has a
moderate and significant inverse relationship with teacher stress at the Emblematica
“Mariscal Céaceres” Educational Institution in Ayacucho, 2022 (Kendall's Tau-b =-0.422; p
<0.05). This shows that the quality of leadership exercised by management is a determining
factor in teachers' emotional and work experience: the lower the transactional leadership, the
higher the level of work stress; while, as this leadership style is strengthened, stress levels
tend to decrease. Consequently, the results support the need to consolidate transactional
leadership practices in educational management as a means of promoting teacher well-being
and improving the institutional climate.

Key words: Transactional leadership, educational leadership, work stress.
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INTRODUCCION

El estudio trata sobre liderazgo transaccional y estrés laboral en docentes de
educacion basica. Se trabajo este tema de investigacion puesto que, el liderazgo en la
coyuntura actual es fundamental para el desarrollo de una institucion educativa. Otro
problema que se ha observado, tiene que ver con el estrés laboral que padece la poblacion
en general; especificando, en el campo de la educacion, los que sufren con mayor frecuencia
son los profesores de aula. Partiendo desde este punto de vista, sobre la primera variable se
afirma que la mayoria de los docentes siempre tuvo problemas en su centro laboral con su
superior jerarquico; ello tiene que ver, con el director, como aquel profesional convocado a
dirigir los destinos de la institucion educativa; es en el cumplimiento de este deber, los
directores a veces no encuentran la formula bésica para dirigir a los docentes quiénes siempre
vienen observando el desempeno del director. Esto implica, que los directores presentan
desde su formacion un tipo de liderazgo para conducir a los docentes en pos del logro de la
calidad educativa, para lo cual, siempre planifica y organiza todas las actividades junto a los
docentes y en el proceso de la ejecucion coordina acciones, las actividades pedagdgicas o se
muestra autoritario. Esta tltima postura, hace que los docentes sientan malestar y desinterés
en la ejecucion de todas las actividades como parte de su desempeiio hacia el logro de la
calidad educativa desde el estado.

Siendo asi, en Gonzalez y Alarcén (2021) en un 58% de los docentes sufren alto estrés al
momento de ensefiar; mientras que, el 42% también sufre estrés de nivel medio ensefiando
virtualmente. Este resultado demuestra que el estrés laboral en los docentes en las instituciones
educativas es casi frecuente y que afecta el normal desempefio de los maestros; el mismo, tiene
consecuencias negativas en el nivel de ensefianza de los alumnos. Por otra parte, el liderazgo
transaccional es mediano (26,7%); por cuanto, las instituciones educativas carecen todavia de un

liderazgo por parte de quiénes dirigen la institucion educativa; este hecho, conduce a multiples
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problemas a nivel institucional; tales como: malas relaciones entre colegas, desanimo para cumplir
metas, poco o nada se practica la empatia; etc. En sintesis, los docentes de nuestros tiempos
luchan con un enemigo silencioso y poco visible, que viene a ser el estrés como producto de
su ejercicio laboral docente; puesto que, el docente ademas de ensefiar, cumple ciertas
funciones encomendadas por la institucion, tales como: responsable de area, responsable de
tutoria y orientacion al estudiante, responsable de Qaly Warma, comisiones de trabajo
académico administrativo y otros. A ello se suma, el nivel de liderazgo de los directores para
garantizar un clima institucional motivador y familiar; donde el docente se sienta valorado

y querido por su desempefio.

En funcidén de los expuesto, se formuld como problema general: ;Qué relacion existe
entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral? Y como objetivo central: determinar la
relacion que existe entre liderazgo transaccional y estrés laboral en los docentes en los
docentes de la Institucion Educativa “Mariscal Caceres”. Siendo asi, el resultado del estudio
demostré que a veces en la institucion educativa se practica un liderazgo transaccional;
también, unas pocas veces al mes o menos han sufrido estrés laboral. Por cuanto, se concluye

que, existe relacion entre el liderazgo transaccional y estrés laboral.

Ademas, el estudio esta estructurado en IV capitulos tal como se evidencia en la parte
del indice, esto es: I. Planteamiento del problema: aqui se describe y formula el problema,
los objetivos y la justificacion. 1. Marco teorico: desarrolla los antecedentes del estudio, las
teorias y su definicion conceptual. III. Metodologia, compuesto por: tipo, nivel, método,
disefio, técnicas e instrumentos. IV. Resultados y discusion. Luego, las conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la situacion problematica

En nuestra sociedad a diario se presentan diversas dificultades que debemos afrontar,
tal es el caso en el ambito educativo donde surgen diversos problemas en cuanto al tipo de
liderazgo que se ejerce en una determinada institucion educativa, ademas, debido a los
diversos cambios que nos tocd vivir en estos ultimos afios a nivel mundial la mayoria de los
docentes presentaron estrés laboral, dichos problemas afectan en gran medida en el
rendimiento académico de los estudiantes, el desempefio docente y la comodidad de toda la
comunidad educativa. En este sentido, Gonzalez y Alarcon (2021) afirma que el 58% de los
docentes tienen estrés, el 42% se encuentra en nivel medio como producto de las actividades
laborales que cumple mediante el empleo de la plataforma virtual. Por su lado, Alvites
(2019) manifestd6 que la mayoria de los profesores sienten estrés por circunstancias
personales en la sociedad que vivimos; y como producto de ello, sienten ansiedad, no pueden
adaptarse; asi como sufren depresion. Por lo tanto, se evidencia que el estrés que presentan
los docentes afecta negativamente en su desempefio. De otro lado es fundamental que los
directivos y profesores establezcan y conozcan el liderazgo que deben ejercer en su labor
educativa con la finalidad de actuar con pertinencia durante su ejercicio profesional.

A nivel nacional, podemos observar problemas similares tanto en la educacion
presencial como virtual, en relacion a los estudiantes, docentes, infraestructura, etc. ademas
en las diversas investigaciones y evaluaciones que se realizan los resultados muestran un
nivel deficiente en el logro de aprendizajes, desempeiio laboral de los docentes y la gestion.
Estos problemas se deben en cierta medida a la falta de liderazgo en los miembros de la
comunidad, como es el poco conocimiento que tienen sobre el liderazgo transaccional o el

inadecuado uso de este tipo de liderazgo; por otro lado, se evidenci6 el estrés laboral que
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presentan los docentes afecta su rendimiento laboral durante el proceso educativo. De
manera que segin Candiotti y Janampa (2019) el 26,7% de los directores se encuentran en
nivel medio en el desempeiio como lider transaccional; es decir, que la mayoria de los
directores prefieren aplicar la norma tal como emite el estado sin antes dialogar y negociar
algunas actividades junto a los docentes; entonces, este hecho nos muestra que existe el
problema de liderazgo para llevar adelante a una institucion educativa. Ademas, Alvarado
(2020) demostrd que en una institucion con adecuado liderazgo sus docentes padecen bajo
nivel de estrés. Por otra parte, indica mantener un buen clima institucional para lo cual, se
requiere un proceso de concientizacion tanto a los docentes, estudiantes y padres de familia
con respecto al compromiso por el desarrollo académico de sus hijos. Igualmente, estd
orientado hacia el estado, quién debe incrementar el salario de los docentes. Por su lado,
Adauto (2020) afirma que el mantener una inteligencia emocional apropiada o control de las
emociones se relaciona con el nivel de estrés.

De manera similar a nivel regional existen docentes que no tienen conocimiento
sobre los estilos de liderazgo que existen y cual de ellos emplean en su labor educativa lo
cual contribuye a la desorganizacion durante su practica profesional, también se observo que
diversos docentes no saben que es el liderazgo transaccional o como deberia emplearlo en
su labor, el cual es preocupante para la comunidad educativa, en tal virtud la falta de
conocimiento, desorganizacion, falta de motivacion y falta de liderazgo contribuye a que se
presenten casos de estrés laboral en los docentes lo cual perjudica su labor y a los estudiantes.
En este orden de ideas, Pillpe (2018) en la investigacion que efectué demostrod que el 30%
de los profesores califica en regular en nivel de liderazgo transaccional coincidiendo con el
desarrollo profesional; lo que, hace ver que ambas variables en la practica coinciden entre
sus modos de comportamiento; entonces, una institucion sera de calidad si existe un

adecuado liderazgo que concientiza y educa a sus docentes. Si el lider ademas de motivar no
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educa, siempre habra muchas dificultades en el campo de la ensefianza, las relaciones
interpersonales; como también, y el nivel de estrés serd alto y serd poco beneficioso para el
desarrollo institucional.

En relaciéon a lo expuesto con anterioridad se propuso realizar el presente estudio
denominado: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2022. De lo expresado y planteado, el estudio
busca seguir ahondando el conocimiento sobre las variables.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
(Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 20227
1.2.2. Problemas especificos
a) (Qué relacion existe entre la direccion por excepcion pasiva y el estrés laboral docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres” Ayacucho 20227

b) (Que relacion existe entre la direccion por excepcion activa y el estrés laboral docente en
la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres” Ayacucho 2022?

¢) (Qué relacion existe entre la direccidon por contingencia y el estrés laboral docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” Ayacucho 20227

1.3. Formulacion de objetivos

1.3.1. Objetivos generales

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral

docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
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1.3.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion que existe entre la direccion por excepcion pasiva y el estrés
laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres”, Ayacucho
2022.

b) Identificar la relacion que existe entre la direccion por excepcion activa y el estrés
laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres”, Ayacucho
2022.

¢) Identificar la relacion que existe entre la direccidon por contingencia y el estrés laboral
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.

1.4. Justificacion

1.4.1. Teorica

El aporte central de la investigacion estd centrado en la profundizacién del
conocimiento sobre la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral
docente. Siendo asi, se analizo el problema que existe en las instituciones educativas sobre
la direccion y el liderazgo que asume el director para lograr aprendizajes significativos y el
logro de las metas y objetivos trazados. En esa linea de ideas, los estudios muestran que en
las instituciones educativas no se objetiva el liderazgo transaccional; es decir, el lazo que
une al director y los docentes en el logro de los objetivos trazados para el adecuado desarrollo
de las actividades planificadas. De otro lado, existe estrés laboral en los docentes de nivel
basica, este fenomeno tiene muchas causas; por cuanto, con el estudio se pretende medir el
liderazgo transaccional y estrés que padecen los profesores en su centro laboral.

1.4.2. Practica

El desarrollo de la investigacion es importante; puesto que, permitira contar con una
informacion veraz sobre el nivel de liderazgo transaccional y el nivel de estrés laboral de los

maestros en su desempefio laboral en el colegio emblematico “Mariscal Céceres”; es decir,
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dicha informacion permitird que el Ministerio de Educacion y las instituciones de los
gobiernos locales tomen medidas para la solucion de este problema. Ademas, se podra
desarrollar otras investigaciones que permitan conocer de como afecta el estrés de los
docentes en el aprendizaje de los estudiantes y el nivel de desempefio de los docentes.
1.4.3. Metodologica

El desarrollo de la justificacion metodologica responde a los medios utilizados en el
trabajo; los mismos, podran ser aplicados en otros estudios, estos son: el instrumento de
mediciéon de la variable liderazgo transaccional y estrés laboral. Otro aporte, es la
metodologia seguida, que podra ser aplicada en estudios correlacionales; puesto que, pone
de forma expresa los pasos seguidos hasta llegar a las conclusiones. Ademas, los resultados
de la investigacion seran utiles para instituciones que buscan soporte tedrico para el

desarrollo de otras investigaciones.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Gonzalez y Alarcon (2021) investigd El estrés laboral en docentes de educacion
basica y el teletrabajo en Ecuador. La muestra del estudio estuvo compuesta por 12 docentes,
el instrumento utilizado fue el cuestionario, se concluyé que: los profesores en un 58% sufren
alto estrés al momento de ensefiar y 42% presentan nivel medio de estrés ensefiando
virtualmente. Los docentes, afirman que la modalidad de educacion virtual contribuye a que
los docentes sufran de estrés; puesto que, es antipedagogico ensefiar desde un ambiente no
adecuado; ademas, sin la seguridad de los alumnos al otro lado, prestan atencidon o estan
desarrollando otras actividades.

Mendoza, et al. (2020) estudio el Liderazgo transaccional: una revision de literatura.
Estudio de tipo basico, la muestra estuvo compuesta por 97 estudios comprendidos entre el
2015 al 2020. Se concluy6 que: el liderazgo transaccional fue mejorando en el tiempo; hecho

que, demuestra que los distintos estimulos permiten seguir mejorando el desempefio
profesional de los maestros al servicio de la calidad de educacion que brindan a los alumnos.

Alvites (2019) en el articulo denominado: Estrés docente y factores psicosociales en

docentes de Latinoamérica, Norteamérica y Europa. De tipo cuantitativo, el disefio fue no
experimental, correlacional, transversal, la muestra fueron 81 docentes de diferentes paises,
el instrumento utilizado fue el cuestionario. Se llegd a concluir que: existe correlacion
significativa entre el estrés docente y los factores psicosociales, (p=.000), prevaleciendo en
su mayoria el nivel de estrés por ansiedad, depresion, creencias desadaptativas que se

correlacionan con los factores psicosociales.
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2.1.2. Nacionales

Candiotti y Janampa (2019) en la tesis titulada: Liderazgo transaccional en docentes
y directivos de los centros de educacion basica alternativa en Angaraes — Huancavelica.
Investigacion de tipo basica; de disefio descriptivo simple, 13 docentes y 2 directivos fueron
la muestra, se aplico el cuestionario como instrumento. Se concluyd que: los docentes
califican el liderazgo transaccional como mediano (26,7%); entonces, el liderazgo que ejerce
el director no es todavia la mas adecuada en la institucion; por consiguiente, urge una pronta
capacitacion para seguir mejorando en el nivel de liderazgo.

Alvarado (2020) estudio el Nivel de estrés de los docentes de educacion primaria de
la Institucion Educativa De La Cruz Canonesas. De tipo cuantitativa y disefio descriptivo
simple, la muestra 49 docentes, el instrumento utilizado fue el cuestionario. Se concluye que:
los docentes, refieren que sienten bajo estrés; pero, solicitan que se debe mejorar las
relaciones interpersonales, concientizar a los padres de familia sobre su responsabilidad en
la educacion de sus hijos y las buenas costumbres que debe practicar; asi, también invocan
un incremento de sus salarios.

Cuba (2019) investigd Estrés laboral en docentes de educacion secundaria del
Distrito de Mazamari — Satipo. De tipo bésico, de disefio descriptivo-comparativo, la
muestra estuvo conformado por 100 docentes, el instrumento que se manejo fue el
cuestionario, se concluyd que: que los docentes no sufren estrés por las condiciones de
trabajo, nivel econdmico; mas bien, lo que si genera es el lugar de trabajo; ello, implica lo
que genera estrés en los docentes es el estar lejos de sus familiares, de sus hijos, parejas. Este
hecho, tendria repercusion en su desempefio laboral.

Adauto (2020) estudio la Inteligencia emocional y estrés laboral en docentes del
nivel primario en el distrito de Chilca-Huancayo en tiempos de pandemia por la covid-19 —

2020. De tipo basico, disefio no experimental, 120 docentes fueron tomados como muestra,
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el cuestionario sirvié para el acopio de los datos, se concluye que: el nivel de estrés esta
ligado con el control emocional de los docentes; un docente con bajo nivel de control
emocional padecera muy pronto altos niveles de estrés, este hecho contribuird a que un
docente en su ejercicio trabaje de forma apropiada o de forma inapropiada.
2.1.3. Regionales

Pillpe (2018) investigd Liderazgo transaccional y desarrollo de la profesionalidad
docente en la Institucion Educativa Publica “José Galvez de Santa Rosa”. La Mar-2018.
Investigacion de tipo bdsica, el disefio descriptivo correlacional, la muestra estuvo
constituida por 40 docentes, el instrumento manejado fue el cuestionario, la conclusion a la
que arribo fue que: el 30% de los directivos practican regular liderazgo transaccional; este
hecho, se relaciona con los niveles de desempefio de los profesores; quiénes, al no llegar a
consensos sobre las distintas actividades con los que dirigen la institucion se sienten
defraudados o ven el desarrollo de ciertas tareas como impuestos y como tal, su desempeio
es desmotivado donde no hay compromiso con el desarrollo institucional.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional como lo expresa Alarcon (2015) es donde el personal se
ocupa de la organizacion mediante el didlogo y consenso, a la luz de las fuerzas motivadoras
individuales y expertas, se figura como trabajar en los grados de prueba reconocible y
responsabilidad de los especialistas educativos para que todos los individuos de la
comunidad educativa contribuyan desde su lugar de relaciéon a lograr los objetivos
institucionales, ya sea a nivel educativo, normativo o institucional. Ademas, depende de los
modelos convencionales, depende de la compensacion, el lider no va mas alla de las
asignaciones y se limita a mantener la consecucion de las tareas en la institucion, sin

tendencia a desarrollo estratégico (Contreras y Barbosa, 2013). También, este estilo de
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liderazgo es generalmente utilizado para conseguir que todo el establecimiento funcione
como se espera y de forma productiva, ademas, se utiliza un procedimiento ldgico para
trabajar junto a todos los trabajadores, ya que se sabe bien que de ellos se adquirira eficiencia
y responsabilidad laboral. (Collantes, 2017).

Por otra parte, Bass (1985) alude que en el liderazgo transaccional el trabajo del
director lider estd orientado a generar cambios en la institucion para lo cual requiere
estimular y motivar a los docentes. Como indica Murillo (2020) el liderazgo transaccional
se basa en un tipo de convenio establecido entre el director y todos los docentes con el fin
llegar a un acuerdo sobre el desarrollo de las distintas actividades; por lo tanto, el director
debe negociar las recompensas, los cargos y las funciones a desarrollar con la finalidad de
lograr resultados positivos en relacion a los objetivos propuestos. Este tipo de liderazgo al
establecer recompensas los docentes se sienten motivados, comprometidos y se esfuerzan
por lograr las metas consensuadas. De otro modo, Berson, et al. (2003), exponen que el
liderazgo transaccional es la forma de como el lider busca consensuar con la plana docente
todas las actividades previstas para el desarrollo 6ptimo de la institucion; de modo que, los
resultados positivos que se obtengan, serdn como producto de la negociaciéon de los
estimulos y las motivaciones que se brindan a los docentes con el fin de lograr el desarrollo
institucional. Finalmente, Durdn y Castafieda (2015) expresann que es “una relacion entre el
lider y sus seguidores que se fundamenta en el intercambio de recompensas asociadas a unas
acciones” (p. 137).

Por consiguiente, el liderazgo transaccional se centra en ponerse de acuerdo entre el
director y los profesores sobre los objetivos que tiene la institucion. En tal sentido, el director
busca los estimulos pertinentes de forma negociada con los docentes. si se cumple el acuerdo
entre los actores educativos, el lider pedagédgico habra logrado transar de forma positiva

dicho acuerdo; de lo contrario, los docentes se presentaran sin mas motivacion que el mero
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cumplimiento de las tareas educativas e institucionales. En este sentido, el liderazgo
transaccional se centra en un tipo de convenio que se da entre dos partes de modo que, ambas
se sientan satisfechos con todos los acuerdos establecidos.

2.2.1.1. Teoria del liderazgo en las organizaciones

La variable liderazgo transaccional se fundamenta en la teoria de liderazgo
situacional y la teoria del liderazgo integrador; los mismos, se explican seguidamente
tomando en cuenta lo expuesto por Solarte (2022):

2.2.1.1.1. Teoria del liderazgo situacional

El liderazgo situacional, desarrollado por Paul Hersey y Kenneth Blanchard (como
se citd en Solarte, 2022) en la Universidad de Ohio en 1945, se basa en la capacidad del lider
para adaptar su estilo segun las circunstancias y las necesidades de su equipo. Este modelo
considera dos factores clave: la relacion entre el lider y sus seguidores, y el desarrollo de la
tarea. Identifica cuatro estilos basicos de liderazgo que varian segun el nivel de direccion y
apoyo requerido. A diferencia de la teoria de contingencia, el liderazgo situacional enfatiza
la flexibilidad del lider para modificar su enfoque, motivar a su equipo y responder a los
cambios en el entorno, las habilidades y el estado emocional de sus seguidores.

2.2.1.1.2. La teoria del liderazgo integrador.

La teoria del liderazgo integrador combina elementos de las teorias de rasgos,
comportamiento y contingencia, buscando explicar por qué los seguidores se comprometen
con el logro de los objetivos grupales. Basada en el modelo integral de Wilber, esta
perspectiva considera factores internos y externos, tanto a nivel individual como colectivo,
que influyen en la manera en que un lider concibe y ejecuta sus acciones (Morles et al.,
2017).

Un lider integrador se enfoca en fortalecer la unidon dentro del grupo, promoviendo

la colaboracion y el compromiso hacia un objetivo comun. Su enfoque es carismatico y
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global, evitando conflictos individuales y priorizando oportunidades colectivas. Esta teoria
reconoce la dindmica de cambio dentro de las organizaciones y destaca la importancia de
comprender los factores que influyen en un liderazgo efectivo.

2.2.1.2. Caracteristicas del liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional es un enfoque centrado en el control, el cumplimiento de
objetivos especificos y la motivacion a través de recompensas. A continuacion, se detallan
las principales caracteristicas de este estilo de liderazgo segin Capa et al. (2018):

e Guia y motivacion de los seguidores: El lider transaccional se enfoca en guiar y
motivar a sus seguidores mediante una estructura clara de instrucciones y
recompensas.

e Reconocimiento de las necesidades de los seguidores: Este tipo de liderazgo
identifica las necesidades de los seguidores para proporcionar las recompensas
adecuadas, como una forma de mantener su motivacion.

e Orientacion al control: Los lideres transaccionales mantienen un enfoque fuerte en
el control y la supervision, asegurando que los seguidores cumplan con los objetivos
establecidos.

e No fomenta el liderazgo en otros niveles: Este estilo no promueve el liderazgo
descentralizado o en otros niveles dentro de la organizacidon, manteniendo una
estructura jerarquica.

e Recompensas a cambio del desempeiio: Se utilizan incentivos tangibles, como
recompensas econdmicas o reconocimientos, para motivar a los empleados a alcanzar
sus objetivos de manera eficiente.

o Basado en instrucciones y érdenes: El liderazgo transaccional se caracteriza por la
emision de instrucciones claras y ordenes directas para garantizar el cumplimiento

de las metas.
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e Negociacion para cumplir objetivos: Este estilo también incluye negociaciones
sobre el cumplimiento de objetivos, donde el lider establece expectativas claras y
evalua el desempeno de manera constante.

En suma, el liderazgo transaccional se basa en una estructura clara de control y
recompensas, donde la motivacion de los seguidores estd vinculada a cumplir con las
expectativas y objetivos a corto plazo. Aunque es efectivo para lograr resultados inmediatos,
este estilo puede limitar el crecimiento y la creatividad de los empleados si no se combina
con otros enfoques mas orientados al desarrollo y la innovacion.

2.2.1.3. Ventajas y desventajas del liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional presenta varios beneficios cuando se utiliza
adecuadamente en contextos donde se requiere un enfoque claro y objetivos especificos.
Entre las principales ventajas segin Martins (2024) se destacan:

o Enfoque claro en los objetivos: Los lideres transaccionales se centran en metas
definidas a corto plazo, lo que permite a los equipos concentrarse en tareas
especificas. Esto genera una mayor claridad en las prioridades y facilita la
organizacion.

e Aumento de la motivacion y productividad: Este estilo de liderazgo se basa en
recompensas por el cumplimiento de metas, lo que puede aumentar la motivacion en
equipos que requieren incentivos inmediatos, como los de ventas.

e Medicion clara del éxito: Los objetivos a corto plazo facilitan la medicion del
rendimiento, permitiendo a los equipos evaluar rapidamente su éxito y tomar
acciones correctivas cuando sea necesario.

Sin embargo, este enfoque también tiene ciertas desventajas que deben ser consideradas,

ya que puede no ser adecuado para todas las situaciones:
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e Objetivos a corto plazo: Este estilo de liderazgo se enfoca en metas inmediatas, lo
que puede limitar la capacidad de planificar y lograr objetivos a largo plazo.

e Motivacion limitada: Aunque las recompensas inmediatas pueden motivar a
algunos miembros del equipo, no todos responden de la misma manera, y este estilo
no fomenta la creatividad ni el desarrollo personal a largo plazo.

o Falta de innovacion y creatividad: Al centrarse en el control y en el cumplimiento
de objetivos establecidos, el liderazgo transaccional puede desalentar la creatividad
y la flexibilidad, lo que puede ser perjudicial en entornos que requieren soluciones
innovadoras.

Por tanto, el liderazgo transaccional es 1til para alcanzar objetivos a corto plazo y
mejorar la productividad mediante recompensas inmediatas, pero sus limitaciones en cuanto
a la creatividad y la planificacion a largo plazo deben ser consideradas. Para equipos que
requieren adaptabilidad e innovacion, es recomendable complementarlo con otros estilos de
liderazgo que fomenten el crecimiento continuo y la creatividad.

2.2.1.4. Dimensiones del liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional fomenta al cumplimiento de metas propuestas, de este
modo las dimensiones que se establecieron en el estudio son las mencionadas por Quesada
(2014) las cuales se muestran a continuacion:

2.2.1.4.1. Direccion por excepcion pasiva

En este tipo de direccion los lideres solo actiian en el momento que se presentan
dificultades o problemas. En “la direccidén por excepcidn pasiva, la posicion adoptada por el
lider es actuar cuando surgen los problemas; es decir, Uinicamente interviene cuando las
circunstancias lo ameritan debido a la gravedad del problema” (Duran y Castafieda, 2015, p.

138). Ademas, Quesada (2014), expresa que, en este tipo de direccion del liderazgo
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transaccional, el lider toma acciones correctivas al final del proceso e implementan controles
para detectar posibles omisiones a la norma.

El directivo no tiene una relacion personal con el trabajador, pero puede estar
interesado en mejorar su rendimiento. En ausencia de una relacion interpersonal, este
elemento de gestion transaccional dependeria de mecanismos de gestion bien concebidos y
del uso eficaz de medidas de sancion que pasen por alto al individuo. En resumen, un
liderazgo transaccional por excepcion pasiva es un liderazgo con bajo nivel de integridad,
ya que no toma en cuenta a la persona por buscar el logro de sus fines personales.

2.2.1.4.2. Direccion por excepcion activa

El lider se focaliza principalmente en el monitoreo de la ejecucion de las tareas en
busca de errores o fallas, con el fin de corregirlos para mantener los niveles de desempefio
esperados. “la direccion por excepcidn activa, consistente en que el lider monitorea e
identifica desviaciones y errores con respecto a las normas e implementa acciones que
conducen a su solucion” (Duran y Castafieda, 2015, p. 137).

Por su lado, Quesada (2014), sefiala que, en este tipo de direccion del liderazgo
transaccional, el lider los directivos toman las medidas necesarias para evitar desviaciones
de la norma y asegurar el cumplimiento de los empleados. Esta caracteristica, al igual que la
anterior, se basa en el uso del control y el castigo, con la diferencia de que esta caracteristica
se utiliza con mayor intensidad. Las estrategias para cambiar las actitudes de los empleados
incluyen el control y la posibilidad de castigo por incumplimiento. Sin embargo, el uso de
estrategias de control basadas en la coaccidon puede provocar una actitud defensiva por parte
de los trabajadores. Por lo tanto, segin Bass y Riggio (2006), los directivos buscan centrarse

en las incoherencias, los errores y las desviaciones de las normas predeterminadas.
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2.2.1.4.3. Direccion por contingencia

Eta direccion contingencial sostiene que la eficacia organizativa no puede lograrse
siguiendo un tnico modelo organizativo, ya que es imposible encontrar un iinico método de
liderazgo que sea el mejor en todas las situaciones: lo que funciona en algunas situaciones
puede no funcionar en otras. Otra caracteristica de este tipo de liderazgo es que existe una
negociacion mutua entre el lider y sus colegas sobre los objetivos que deben alcanzarse.

La mayoria de las relaciones de liderazgo cubiertas por esta caracteristica se basan
en un intercambio entre el lider y los empleados, en el que los empleados devuelven algo al
lider (Burns, 1978). Ademas, Quesada (2014) senala que el uso sistematico del
reconocimiento condicional para conseguir determinados comportamientos de los
empleados puede llevar a situaciones que se asemejan al soborno. Aunque se ha demostrado
que el refuerzo condicional es eficaz en contextos organizativos, también debemos ser
conscientes de que cuando se retira el refuerzo condicional, el comportamiento del individuo
ya no es necesario porque se han desarrollado expectativas y dependencia del refuerzo
positivo.

2.2.1.5. Relacion entre liderazgo transaccional y estrés laboral docente

Segun Echerri Garcés et al. (2019), la relacion entre el liderazgo transaccional y el
estrés laboral docente radica en la estructura y dinamica de este estilo de liderazgo en el
contexto educativo. El liderazgo transaccional se basa en un sistema de recompensas y
sanciones, donde los docentes deben cumplir con objetivos establecidos para recibir
reconocimiento o evitar consecuencias negativas. Si bien este enfoque puede generar orden
y eficiencia, también puede incrementar el estrés laboral, especialmente cuando los docentes
perciben una presion excesiva para alcanzar resultados especificos sin contar con suficiente

autonomia o apoyo emocional.
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Diversos estudios han demostrado que un liderazgo transaccional rigido, centrado en
el control y el cumplimiento estricto de normas, puede generar agotamiento emocional,
desmotivacion y sensacion de sobrecarga en los docentes. Sin embargo, si se aplica de
manera equilibrada, con un reconocimiento adecuado del esfuerzo y una comunicacion
efectiva, puede contribuir a reducir la incertidumbre y generar un ambiente laboral
estructurado. En conclusion, el liderazgo transaccional influye en el estrés docente
dependiendo de como se implemente: una gestion autoritaria y mecanicista puede aumentar
el estrés, mientras que un liderazgo que valore el desempefio y brinde apoyo puede mitigar
sus efectos negativos.

2.2.2. Estrés laboral docente

Para Sénchez (2017) el estrés laboral, surge de la asimetria de atenciones y
condiciones que busca la persona por las tensiones en el trabajo y las circunstancias laborales
no ideales, que superan la oposicion y capacidad del trabajador para determinarlas y
adaptarse a ellas. Por su lado, Gonzélez (2018) afirma que el estrés laboral estd conectado
con factores psicosociales, dentro de los cuales el equipo, los espacios existentes, la
innovacion estan relacionados con el bienestar; de modo que si su ambiente no es apropiado
y planeados correctamente se sentiran desmotivados y posteriormente estresados. Asu vez,
Ortega (1999), menciona que el estrés del trabajo se conceptualiza como la disposicion de
peculiaridades que ocurren en la entidad organica del trabajador con el apoyo de estresores
obtenidos directamente del trabajo o que, como resultado de éste, pueden influir en su
bienestar.

El estrés laboral se da como resultado de la incomodidad que siente en el trabajo. En
el que estrés laboral provoca cambios en la percepcion, las condiciones emocionales de los
individuos causando un cansancio mental y fisico. Asimismo, el estrés es el resultado de la

irregularidad entre las solicitudes y tensiones que el individuo vive a diario, donde la
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exigencia sobrepasa las habilidades del especialista para abordarlas y adaptarse a ellas.
(Cuevas y Garcia, 2012). Ademas, El Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional
(NIOSH, 1999), considera el estrés laboral como “un conjunto de respuestas pasionales,
mentales, fisiologicas y sociales del trabajador a partes especificas antipaticas o inseguras
de la sustancia, clima o asociacion de trabajo” (p. 14).

Por su parte, Lopez et al. (2012) sostienen que el estrés laboral es el resultado fisico
y mental que se produce cuando los prerrequisitos del trabajo no estan lo suficientemente
adaptados a las capacidades del trabajador, creando en el clima social o de autoridad, por
ejemplo, cuando hay carencias en la correspondencia y enfrentamientos entre los asociados.
Por ultimo, Duran (2010) expreso que el estrés laboral es el desnivel identificado entre las
solicitudes de trabajo y el limite de control, creado por los anhelos del trabajador y la realidad
de sus circunstancias de funcionamiento.

2.2.2.1. Teorias sobre estrés laboral docente

Las teorias son el sustento y directrices del trabajo de investigacion puesto que,
contribuird a la estructuracion conceptual adecuada sobre el tema de estrés laboral en los
docentes, de modo que se exponen las siguientes:

2.2.2.1.1. Teoria basada en el estimulo

Esta teoria planteada por Holmes y Rahe (1967) impulsa el estimulo, reconocido
como el "enfoque de sucesos vitales". Se basa en que las personas tienen un limite de
resistencia al estrés laboral, éste fluctua en cada individuo segun lo indican sus cualidades
(comportamiento, caracter, persistencia, disposicion) y cuando se supera el limite, la presion
se vuelve atroz y surgen problemas mentales y reales en el individuo.

De lo anterior se percibe que el estrés laboral es externo al individuo, por lo que los
elementos estan fuera y cuando desaparecen se produce el equivalente con €l, sin embargo,

suponiendo que se superen los puntos de corte, el dafio puede ser regular y duradero. Sin
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embargo, la hipdtesis tenia inconsistencias y reacciones logicas. En el que se considera que
la cuestion de delimitar las circunstancias que se ven como angustiante ya que para el
individuo la situacion especifica o la circunstancia podria ser molesto, sin embargo, para los
demas, apenas nada. Para superar este problema, se hizo una diferenciacion entre las
mencionadas "ocasiones vitales significativas" y las "ocasiones menores".

2.2.2.1.2. Teoria basada en la respuesta

Esta teoria sustentada por Selye (1936), plantea que la presion es una vaga reaccion
de la forma de vida a las peticiones que se le hacen. Cualquier estresor se convierte en un
especialista reivindicativo - nocivo para el equilibrio y la fuerza de la disposicion
homeostatica del ser vivo, provocando asi la presion. Para, Guillén (2008), existen diversos
estresores en los cuales estan involucrados el ambiente, las relaciones interpersonales, la
infraestructura, las condiciones de trabajo, las remuneraciones, etc. por ello es fundamental
que el lugar o centro de trabajo del docente este estructurado y organizado de manera
pertinente.

2.2.2.1.3. Teoria basada en enfoque psicosocial

Esta teoria expuesta por Maslach y Jackson (1986), en el que advierten lo que sucede
con los profesores, el agotamiento individual y experto que influye en los educadores, asi
como su tasa, la adaptacion a la presion de los instructores y los modelos etiologicos que le
dan sentido desde esta teoria psicosocial. Siendo asi, toman los elementos del estrés laboral
de los instructores como una reaccion pronta al impulso que provocan los estresores, sobre
todo entusiastas, fijando las causas en ejercicios laborales y jerarquicos.

2.2.2.2. Factores estresantes

El estrés laboral es un fenémeno que afecta a muchos trabajadores, y entender los
factores que lo originan es crucial para abordar sus consecuencias. Segun Yancor (2016),

existen varios factores estresantes que impactan la vida laboral de las personas.
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2.2.2.2.1. Estresantes individuales

Explica que estos factores surgen cuando el trabajador experimenta un conflicto de
roles, por ejemplo, cuando las expectativas laborales no se alinean con sus capacidades o
circunstancias. Ademas, menciona que otros factores, como el ritmo de trabajo y la
sobrecarga de tareas, también contribuyen al estrés individual.

2.2.2.2.2. Estresantes de grupo

Se refiere a que los conflictos dentro de un equipo de trabajo pueden afectar tanto
al bienestar individual como al grupal. La falta de comunicacion y la desconfianza entre
compaifieros contribuyen a un ambiente laboral negativo que incrementa el estrés.

2.2.2.2.3. Estresantes organizacionales

Subraya que la falta de participacion y la inseguridad laboral son factores clave
dentro de las organizaciones que afectan a los empleados, generando estrés debido a una
mala toma de decisiones o la falta de confianza en la gestion. En este sentido, se sabe que
los factores estresantes, ya sean individuales, de grupo o organizacionales, son variables
interrelacionadas que impactan de manera significativa en la salud y bienestar de los
empleados. Abordarlos adecuadamente puede mejorar tanto el rendimiento como la
satisfaccion laboral.

2.2.2.3. Como reconocer el estrés laboral

Reconocer los sintomas del estrés laboral es el primer paso para gestionarlo
efectivamente. Seglin el Ministerio de Educacion (Minedu, 2021), existen diversas sefiales
emocionales, fisicas y cognitivas que pueden indicar que una persona estd experimentando
estrés laboral.

o Emocionales. describe como el estrés laboral puede provocar sentimientos de
angustia, irritabilidad y ansiedad. Estos sintomas suelen afectar la capacidad del

trabajador para manejar su carga laboral.
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Fisicos. El estrés también puede manifestarse fisicamente, con sintomas como
cansancio extremo, dificultad para dormir y la sensacion de no poder relajarse.
Cognitivos. Los trabajadores estresados pueden tener dificultades para
concentrarse y tomar decisiones, lo que disminuye su efectividad en el trabajo.

En consecuencia, reconocer los sintomas del estrés es fundamental para prevenir sus

efectos a largo plazo. La identificacion temprana permite que los empleados tomen medidas

para reducir el impacto del estrés antes de que afecte gravemente su salud y desempefio

laboral.

2.2.2.4. Consejos para manejar el estrés

El manejo adecuado del estrés laboral es crucial para mantener el bienestar de los

empleados. El Minedu (2021) ofrece valiosos consejos practicos que pueden integrarse

facilmente en la rutina diaria de los trabajadores.

Rutina estructurada. Recomienda mantener horarios regulares para el descanso y
la alimentacion, lo cual ayuda a crear un equilibrio saludable entre la vida laboral y
personal.

Organizacion de tareas. Es importante organizar las tareas por prioridades,
resolviendo una a una para evitar sentirse abrumado por el trabajo. También sugiere
aprender a decir "no" a tareas no urgentes.

Autocuidado y relajacion. Destaca la importancia de reservar tiempo para
actividades de autocuidado, como el ejercicio, la meditacion y el descanso, para
reducir los efectos del estrés.

Por ello, implementar estos consejos en la vida diaria ayuda a los empleados a reducir

el estrés, mejorando tanto su salud como su rendimiento laboral. Al tomar medidas

proactivas, los trabajadores pueden enfrentar las demandas laborales con mayor eficacia y

bienestar.
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2.2.2.5. Sintomas del estrés laboral
El estrés laboral prolongado puede tener efectos negativos graves en la salud fisica y
mental de los trabajadores. La Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social (OISS,
2021) describe una variedad de sintomas que pueden surgir como consecuencia del estrés.
2.2.2.5.1. Sintomas fisicos
e Trastornos cardiovasculares como hipertension y arritmias.
o Trastornos respiratorios, tales como hiperventilacion (respiracion
acelerada y superficial que provoca mareos) y respiracion fatigada.
o Trastornos gastrointestinales, incluyendo nduseas, pesadez en el
estomago y estrefiimiento.
o Trastornos musculares, como tension excesiva, temblores,
contracturas y bruxismo (presion involuntaria de la mandibula).
e Trastornos del suefio, como insomnio, despertar temprano y
dificultades para conciliar el suefio.
o Trastornos somaticos, que incluyen dolores de cabeza, migrafias,
dolores musculares, de espalda y cuello.
2.2.2.5.2. Sintomas psicologicos
e Aumento de nerviosismo y ansiedad, asi como irritabilidad e
irascibilidad.
o Pensamientos negativos recurrentes relacionados con la
autopercepcion y la percepcion de los demas.
o Falta de motivacion y dificultades para concentrarse.
2.2.2.5.2. Sintomas conductuales

e Incremento de conductas impulsivas y temerarias.
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o Evitacion de situaciones estresantes, como no acudir a un examen o no
comunicar a un superior la imposibilidad de realizar una tarea.

e Manifestaciones de inestabilidad emocional y enfado.

e Aumento en el consumo de estimulantes (café, tabaco) o
tranquilizantes (alcohol, medicamentos) como una forma de hacer
frente al estrés.

¢ Alteraciones en los habitos alimenticios, como un aumento o
disminucién de la ingesta de alimentos.

e Reduccioén del tiempo de ocio y actividades sociales, asi como de las
relaciones intimas.

o Disminucién del rendimiento laboral o académico debido a una falta o
exceso de activacion.

Por lo tanto, las consecuencias del estrés laboral son amplias y afectan diferentes
aspectos de la salud y el comportamiento de los trabajadores. Es fundamental gestionar el
estrés a tiempo para evitar efectos negativos a largo plazo que puedan afectar la calidad de
vida laboral y personal.

2.2.2.6. Causas y consecuencias del estrés laboral

El estrés laboral tiene multiples causas que varian segun el contexto y las
circunstancias individuales. Segun Chaidez y Barraza (2018), el estrés puede estar
relacionado con factores externos, como la sobrecarga de trabajo y la inseguridad laboral.

e Causas del estrés. Los trabajadores de una institucion pueden enfrentar estrés
debido a una carga de trabajo excesiva, responsabilidades no claras o inseguridad
laboral, lo que provoca incertidumbre y ansiedad.

o Consecuencias del estrés. El estrés no manejado adecuadamente puede afectar las

relaciones laborales, disminuyendo la efectividad en el trabajo y afectando el
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bienestar personal de los empleados.

En consecuencia, las causas del estrés son diversas, y cada empleado puede enfrentar
situaciones que lo generen de manera distinta. Sin embargo, un manejo adecuado del estrés
y el desarrollo de habilidades de afrontamiento son esenciales para mitigar sus efectos y
mejorar el ambiente laboral.

2.2.2.7. Situaciones que generan estrés

Las situaciones laborales que generan estrés son diversas y dependen de varios
factores internos y externos que influyen en el entorno de trabajo. Segin Ledn (2013), la
tecnologia y su manejo inadecuado pueden contribuir al estrés, especialmente cuando los
empleados no reciben la capacitacion necesaria para gestionar herramientas tecnoldgicas de
forma efectiva. A continuacion, se detallan algunas de las situaciones que pueden generar
estrés laboral:

e Sobrecarga de trabajo y factores asociados: El exceso de tareas y la falta de
tiempo para cumplir con ellas generan presion y estrés.

o Rutina constante: La repeticion de actividades sin variacion puede desencadenar
monotonia y ansiedad.

o Inseguridad laboral: La incertidumbre sobre el futuro profesional provoca
ansiedad y estrés constante.

o Altas responsabilidades y exigencias: Las demandas elevadas y la necesidad de
cumplir con altas expectativas son una fuente significativa de estrés.

e Actividades insalubres y de riesgo: El trabajo en condiciones peligrosas o poco
saludables puede generar estrés relacionado con la seguridad personal.

o Falta de apoyo o asistencia del entorno: La ausencia de apoyo por parte de

compafieros o supervisores aumenta el sentimiento de aislamiento y estrés.
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e Acoso laboral: Las manifestaciones de acoso en el lugar de trabajo son una causa
directa de estrés psicoldgico.

e Maltratos y abusos por parte de autoridades: El trato injusto o abusivo por parte
de los superiores puede agravar el estrés.

o Escasez de reconocimiento: La falta de apreciacion o reconocimiento por el

trabajo realizado puede generar frustracion y estrés.

En este sentido, las situaciones laborales estresantes son multifacéticas y requieren
una intervencion tanto a nivel personal como organizacional; por ende, las instituciones
educativas deben ser conscientes de estos factores y trabajar en soluciones para reducir los
niveles de estrés en el lugar de trabajo.

2.2.2.8. Dimensiones del estrés laboral

Las dimensiones sobre el estrés laboral docente que se presentaron son tres, los cuales
fueron planteados por Cuba y Lozano (2019) dichas dimensiones se desarrollan de manera
precisa y concreta en los siguientes parrafos.

2.2.2.8.1. Cansancio emocional

Alude al sobreesfuerzo fisico y al cansancio emocional que es resultado de las
comunicaciones permanentes que mantienen las personas entre si. Es la parte fundamental
de la afeccion y se distingue por el hecho de que el individuo se siente agotado trabajando
después de haber hecho uso de todo su entusiasmo, que son las habilidades y capacidades
que el solo se propone para hacer frente a la presion que provoca un problema; é€stas le
permiten soportar las tensiones, la desdicha y los sentimientos agobiantes, asi como tener la
intrepidez que sirve para caracterizar claramente la realidad, determinar objetivos.

El individuo en este estado es malhumorado, indignado, quejoso y detesta las
acciones o actividades que desarrolla. (Figueroa, 2018). En consecuencia, es la sensacion

del organismo de no tener ganas de realizar ninguna actividad ya sea fisica o intelectual.



37

2.2.2.8.1. Despersonalizacion

La despersonalizacion es una experiencia subjetiva caracterizada por una percepcion
alterada de uno mismo y de su cuerpo. Suele ser una sensacion temporal de "perderse",
sentirse "diferente", "extrafio" o "como en un sueno". Esto se manifiesta en irritabilidad, una
actitud negativa hacia las personas y una respuesta fria e impersonal hacia ellas. La
despersonalizaciéon se define como un sentido alterado del yo, en el que la persona
despersonalizada se siente ajena y distante de si misma y es so6lo un observador de sus
procesos mentales y de su entorno fisico (Salanova y Martinez, 2003).
2.2.2.8.3. Realizacion personal

La realizacion personal o autorrealizacion se refiere a la capacidad de hacer realidad
los propios objetivos, aspiraciones y metas a través del crecimiento personal. El término
hace referencia al deseo de desarrollar todo el potencial de uno mismo, alcanzar el éxito y
vivir una vida feliz de la que sentirse orgulloso. La realizacién personal se alcanza cuando
eres consciente de tus capacidades y desarrollas tu maximo potencial como persona
convirtiéndose en la mejor version de uno mismo. Sentirse realizado es el resultado de haber
llevado a cabo las cosas de la mejor manera posible.

Por otro lado, el docente puede sentirse agotado, provocando una desilusion
individual y una valoracion negativa de lo que hace, debido a que no se siente convencido
para desempefiar su trabajo. (Figueroa, 2018). Se expresa mediante reacciones lamentables
del sujeto mismo y de su vida laboral, se describe por estados agobiantes, reclusion social y
baja amabilidad como impacto de esto hay baja produccion, baja confianza.

2.3. Bases conceptuales
Activo. Es la participacion constante y supervision directa del lider en la gestion y

desempefio de su equipo. Un lider transaccional activo establece expectativas claras,
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supervisa de manera cercana las actividades de los subordinados y toma medidas correctivas
inmediatas cuando identifica desviaciones en el cumplimiento de las metas.

Cansancio. Es una sensacion de agotamiento fisico, mental o emocional que surge como
resultado de un esfuerzo prolongado, una carga de trabajo intensa o la falta de descanso
adecuado.

Direccion. Es el proceso mediante el cual se guia, motiva e influye en un grupo de personas
para alcanzar objetivos comunes dentro de una organizacion.

Docente. Es el profesional que ensefia. “Es una profesion asistencial, donde la ayuda es el
mejor servicio que se presta al educando, pues contribuye al mejoramiento y crecimiento
personal” (Aldana y Costa, 2011, p. 25).

Emocion. Es una serie de modificaciones fisioldgicas, cognitivas y motoras que se generan
a partir de la valoracion, ya sea consciente o inconsciente, de un estimulo, en un contexto
especifico y en funcion de los objetivos que tenga el individuo en un momento determinado
de su vida.

Estrés. Es la respuesta del organismo ante diferentes actividades, en la que intervienen
mecanismos de defensa destinados a enfrentar una situacion considerada como amenazante
o0 que exige un esfuerzo adicional.

Excepcion. Es una situacion o circunstancia que se aparta de la norma o regla general, ya
sea en un contexto legal, académico, informatico o cotidiano.

Laboral. Hace referencia a todo lo relacionado con el trabajo, abarcando sus dimensiones
econdmicas, legales y sociales.

Liderazgo. El liderazgo es el proceso de lograr influir sobre los demds con trabajo en equipo,
con el propdsito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos. (Davis y

Newstrom, 2003)
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Pasivo. Es un estilo de supervision en el que el lider interviene solo cuando surgen problemas
o desviaciones significativas en el desempefio de los subordinados.

Realizacion. Es el proceso de llevar a cabo una accion, proyecto o meta hasta su
cumplimiento. Implica la ejecucion efectiva de ideas o planes, convirtiéndolos en hechos
concretos.

Transaccional. Es ponerse de acuerdo de forma consensuada entre la autoridad y el

subordinado.
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CAPITULO III
METODOLOGIA
3.1. Formulacion de hipotesis
3.1.1. Hipdotesis general
Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
3.1.2. Hipdtesis especificas
a) Existe relacion entre la direccion por excepcion pasiva y el estrés laboral docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
b) Existe relacion entre la direccidon por excepcion activa y el estrés laboral docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
c) Existe relacion entre la direccion por contingencia y el estrés laboral docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
3.2. Variables
Variable 1: Liderazgo transaccional.

Variable 2: Estrés laboral docente.
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al., 2012)

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Nivel y rango
conceptual operacional medicion
Es el acto en la que el | Se utilizo el | Direccion por | Medidas de correccion Mala: 16 — 37
lider y los | cuestionario | excepcidn pasiva Control del proceso Regular: 38 —
subordinados se | como medio Deteccion de divergencias Ordinal 58
ponen de acuerdo | de acopio de Bienestar de los trabajadores Nunca 1 Buena: 59 — 80
para lograr hacer | datos  para Generacion de confianza Casi nunca 2
t L1dera;go | :eahciiad los ObjetIV(l)S me(.h; | la Apoyo de colaboradores év;@s 3 .
ransaccional | trazados — para - [a | varabie Direccion por | Trabaja en linea asl SICpre Mala: 15 - 35
mejora de la | liderazgo . . - . Siempre 5 i
O ) excepcion activa Aplica controles y castigos Regular: 36 —
institucion; por | transaccional . =
Estrategias coercitivas 55
cuanto, el consenso | que tuvo tres .
. . . Buena: 56 — 75
nace de los beneficios | dimensiones — . .
. Direccion por | Negociar Bajo: 9 -21
que se logrard de | con un total . . - : i
, , contingencia Actitud cambiante Moderado: 22
forma comun. | de 40 items. v - q T 33
ecanismo de motivacion -
(Berson, et al., 2003) Alto: 34 — 45
Es la incomodidad | Se utilizo el | Cansancio Cansancio emocional Ordinal
psicologica que | cuestionario | emocional Cansancio fisico Nunca=0 Bajo estrés
padece un profesional | como medio Trabajo con alumnos Pocas veces al | laboral: 0 — 44
en su centro laboral | de acopio de Enfrenta los problemas mes 0 menos =
por diferentes | la Despersonalizacion | Frustracion Comportamiento | | Moderado
Estrés factores que afecta su | informacion insensible Una vez al mes | estrés laboral:
laboral desempefio cognitiva, | para medirla Endurecimiento emocional 0 menos = 2 45— 88
docente emocional y afectiva | variable Desinterés Unas pocas
un profesional. Es | estréslaboral | Realizacion Buena atmoésfera de trabajo veces al mes o | Alto estrés
decir, es la | docente que | personal Buen 4nimo para el trabajo menos = 3 laboral: 89 —
incomodidad del | cont6  con Buen desarrollo del trabajo Una vez a la | 132
profesional de wuna | tres Aborda los problemas | semana =4
institucion por | dimensiones adecuadamente Pocas veces a
diversos factores que | con un total la semana =5
le afectan. (Lopez et | de 22 items. Diario =6
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3.4. Tipo y nivel de investigacion
3.4.1. Tipo de investigacion

La investigaciéon es de tipo basica. Segin Valderrama (2015), el propodsito de esta
investigacion es evaluar una teoria sin una intencion inmediata de aplicarla a problemas practicos.
En este contexto, el estudio tiene como objetivo principal fortalecer el cuerpo tedrico existente,
proporcionando un andlisis mas profundo sobre las variables en cuestion. A través de este proceso,
se busca ampliar el conocimiento en el area de estudio, generando nuevas perspectivas y posibles
aplicaciones futuras en contextos especificos.
3.4.2. Nivel de investigacion

El estudio es de nivel correlacional. Hernandez et al. (2014), su propdsito es analizar la
conexion o el nivel de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables dentro de una
muestra o un contexto especifico. A través de este analisis, se busca identificar patrones,
correlaciones o influencias que permitan comprender mejor la dindmica existente entre los
elementos estudiados. Este enfoque es clave en la investigacion, ya que facilita la toma de
decisiones fundamentadas y la generacion de nuevas hipdtesis para futuros estudios. En tal motivo,
la investigacion correlacional como es el caso de este estudio busca determinar el grado de relacion
entre las variables liderazgo transaccional y estrés laboral docente.
3.5. Método
3.5.1. Método hipotético-deductivo

El método de estudio aplicado fue el método hipotético-deductivo. Este método permite
formular respuestas anticipadas; para luego, someter al contraste de hipotesis. Siendo asi, Bernal
(2010), este procedimiento inicia con la formulacidén de afirmaciones en forma de hipotesis, con

el proposito de someterlas a prueba mediante un proceso de verificacion o falsacion. A partir de
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estas hipotesis, se extraen conclusiones que luego se contrastan con la realidad a través de la
observacion y el analisis empirico. De este modo, se busca determinar si las hip6tesis se sostienen
o deben ser reformuladas, asegurando asi un proceso cientifico basado en la evidencia y el
razonamiento logico.
3.6. Diseiio de investigacion

El disefio es no experimental-transversal-descriptivo correlacional. Hernandez et al.
(2010), los disefios de investigacion transeccional o transversal se caracterizan por la recopilacion
de datos en un unico punto en el tiempo, permitiendo obtener una instantanea de la realidad
estudiada. Su finalidad es describir las variables involucradas y examinar su impacto e
interrelacion en ese momento especifico. Este tipo de estudio es util para identificar patrones,
tendencias o correlaciones sin necesidad de un seguimiento a largo plazo, facilitando asi el analisis

de situaciones en contextos especificos.

Donde:
M = Muestra

Ox = Observacion de la variable 1

Oy = Observacion de la variable 2
r = Coeficiente de correlacion entre las variables

3.7. Poblacion y muestra
3.7.1. Poblacion
Segun la definicién de Portillo y Roque (2003), la poblacion de estudio se refiere a un

grupo de elementos, ya sea limitado o ilimitado, que comparten una o varias caracteristicas
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especificas. Esta poblacion constituye el universo del cual se extraeran datos para el andlisis y la
obtencion de conclusiones en una investigacion. La correcta delimitacion de la poblacion es
esencial para garantizar la validez y representatividad de los resultados obtenidos, permitiendo que
los hallazgos sean aplicables a un contexto méas amplio. Basado en este concepto, se ha tomado
como poblacion de estudio a 119 docentes de la Institucion Educativa “Mariscal Caceres” durante
el afio escolar 2022.

3.7.2. Muestra

La muestra “es un subconjunto de las unidades de observaciones comprendidas en un
marco, que es representativa de ésta, y que se somete a la observacion riguroso, con el propdsito
obtener informacion o apreciaciones validas también para la poblacién” (Portilla y Roque, 2003,
p- 47). En funcidn a esta se tiene como muestra a 75 docentes de la Institucion Educativa “Mariscal
Caceres” durante el afio escolar 2022.

Siendo asi, la muestra de estudio fue elegido no probabilisticamente; esto implica, que los
docentes para ser muestran de la investigacion fueron elegidos por la conveniencia del
investigador. Entonces, este tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia segin Otzen y
Manterola (2017) “Permite seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. Esto,
fundamentado en la conveniente accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador”
(p. 230).

3.7.3. Técnica muestral

El tipo de muestreo aplicado para la seleccion de la muestra de estudio fue no probabilistico

por conveniencia. Este tipo de muestreo segin afirman Herndndez-Sampieri y Mendoza (2024),

se selecciona a los sujetos de la muestra en funcion de su accesibilidad para el investigador. Siendo
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asi, los participantes fueron elegidos debido a la facilidad de poder contar con su participacion en
el desarrollo de la encuesta.
3.7.3.1. Criterios de seleccion
a) Por inclusion
e Docentes nombrados y contratados que laboraron en la Institucién Educativa “Mariscal
Céceres” durante el afio 2022.
e Profesores que aceptaron participar voluntariamente en el estudio y firmaron el
consentimiento informado.
e Docentes con al menos un afio de experiencia laboral en la institucion al momento de la
recoleccion de datos.
b) Por exclusion
e Docentes que se encontraban con licencias prolongadas (por salud, estudios u otras
razones) durante la aplicacion de los instrumentos.
e Profesores que no completaron adecuadamente los cuestionarios aplicados en la
investigacion.
e Personal administrativo, de servicio u otros trabajadores que no forman parte del
cuerpo docente de la institucion.
3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1. Técnica
La técnica de investigacion aplicada para el desarrollo de la investigacion fue la encuesta.
Garcia (2002), dice que la encuesta es un conjunto de métodos estructurados de recopilacion de
informacion, disefiados para obtener datos cuantificables sobre diversas caracteristicas tanto

objetivas como subjetivas de una poblacion. Estos procedimientos permiten garantizar la
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uniformidad en la obtencién de respuestas, facilitando el andlisis estadistico y la comparacion de
resultados. A través de cuestionarios, entrevistas o encuestas estructuradas, se busca recolectar
informacion precisa y representativa, asegurando la fiabilidad de los datos para la toma de
decisiones e investigaciones cientificas. Por ello, se ha seguido las orientaciones de esta técnica
para recoger informacion de los docentes sobre la materia estudiada.

3.8.2. Instrumento

El instrumento utilizado en esta investigacion para ambas variables fue el cuestionario.
Meneses (s.f.), dice que el cuestionario, “es la herramienta que permite al cientifico social plantear
un conjunto de preguntas para recoger informacion estructurada sobre una muestra de personas”.
(p. 9). Por ello, se ha suministrado el cuestionario a los docentes, quiénes de forma anénima
respondieron los items formulados en funcidn de las dimensiones establecidas.

En funcién de lo expuesto, el instrumento para medir la variable liderazgo transaccional
estuvo constituido por un total de 40 items, distribuido en tres dimensiones, cuyo autor fue Teresa
de Jesus Quesada Susanibar, tal como se evidencia en la ficha técnica. De otro lado, la variable
estrés estuvo compuesto por 22 items distribuido en tres dimensiones, cuyo autor fue Cuba Lozano,
Rossel Nilo, quién trabajo con la escala de Maslach. Los instrumentos antes sefialados, estan
estructurados para medir las variables de este estudio. seguidamente se presenta las fichas técnicas:

Tabla 1

Ficha técnica del cuestionario para medir liderazgo transaccional

Aspectos Descripcion
Autor Teresa de Jesus Quesada Susanibar.
Afo de edicion 2014
Pais de origen Pert.
Ambito de aplicacion Instituciones publicas

Disponible https://g00.su/4APdG3



https://goo.su/4APdG3

Administracion
Objetivo
Duracion

Dimensiones

Campo de aplicacion
Validez estadistica

Indice de confiabilidad

Calificacion

Individual

Valorar las competencias directivas.

40 minutos

Direccidn por excepcion pasiva

Direccion por excepcidn activa

Direccion por contingencia

Docentes que laboran en instituciones publicas.

El instrumento fue validado mediante el juicio de expertos.
La confiabilidad del instrumento demando6 el céalculo del Alpha
de Cronbach, la misma que registro el valor de 0.883

La escala de calificacion es la siguiente:

Nunca 1

Casi nunca 2

A veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5
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Tabla 2

Ficha técnica del cuestionario para medir el estrés laboral docente

Aspectos

Descripcion

Autor

Afo de edicion

Pais de origen
Ambito de aplicacion
Disponible
Administracion
Objetivo

Duraciéon

Dimensiones

Cuba Lozano, Rossel Nilo
2019

Perti.

Instituciones publicas

https://g00.su/WR7TE

Individual

Valorar las competencias directivas.
40 minutos

Cansancio emocional

Despersonalizacion


https://goo.su/WR7TE
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Realizacion personal

Campo de aplicacion Docentes de las instituciones educativas publicas.
Validez estadistica El instrumento fue validado mediante el juicio de expertos.
Indice de confiabilidad La confiabilidad del instrumento demand¢ el calculo del Alfa de

Cronbach, la misma que registro el valor de 0.883
Calificacion La escala de calificacion es la siguiente:

Nunca 0

Pocas veces al mes o menos 1

Una vez al mes o menos 2

Unas pocas veces al mes o menos 3

Una vez a la semana 4

Pocas veces a la semana 5

Diario 6

3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos
3.9.1. Validez

La validez de un instrumento, segin Tacillo (2016), se refiere a su capacidad para medir
con precision aquello para lo que ha sido disefiado, asegurando coherencia interna entre sus
componentes, ya sea entre los items o las subvariables. En este sentido, un instrumento bien
validado no solo garantiza la calidad de los datos recolectados, sino que también permite obtener
conclusiones fundamentadas y confiables. Para lograrlo, es necesario un proceso de revision y
ajuste, donde se analice si las preguntas o indicadores realmente reflejan las dimensiones de la
variable en estudio. en tal virtud, los instrumentos aplicados para el acopio de los datos fueron

validados mediante el juicio de expertos.
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Validez del instrumento sobre liderazgo transaccional
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Items
Expertos Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85%
2 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90%
3 96 97 95 95 96 97 94 96 97 96 95.9%
90.3

Promedio de ponderacion

Nota. Ficha de validez.

La validacion del instrumento para medir la variable liderazgo transaccional fue evaluado

por tres expertos; quienes, valoraron con un puntaje de 90.3%; lo que demuestra que, el

instrumento presenta un nivel excelente; por consiguiente, es valido y fue utilizado para el acopio

de los datos.

Tabla 4

Validez del instrumento sobre el estrés laboral docente

Items
Expertos Total
| 2 3 4 S 6 7 8 9 10
1 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86%
2 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95%
3 96 97 95 95 96 95 95 95 96 96 95.6%
92.2%

Promedio de ponderacion

Nota. Ficha de validez.

El instrumento disefiado para medir el liderazgo transaccional fue sometido a una

evaluacion por parte de tres especialistas, quienes le asignaron una puntuacion del 90.3%. Este

alto puntaje refleja su excelente nivel de validez, lo que permitié su aplicacion efectiva en la

recopilacion de datos dentro del estudio.
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3.9.2. Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se realizé una prueba piloto con la
participacion de 10 docentes, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. La confiabilidad de un
instrumento de medicion se define como la capacidad de proporcionar resultados consistentes
cuando se aplica repetidamente a los mismos individuos o situaciones (Vara, 2012). A partir del
analisis, se obtuvo el coeficiente de Alfa de Cronbach, cuya férmula permitié evaluar la estabilidad
y precision del instrumento utilizado:

: 2

k ;Si

R S

o Es el coeficiente Alfa.
k  BEs el nimero de items o reactivos.
Z S} Suma de las varianzas de cada item o reactivo.
S? Varianza del total.
Tabla §

Estadisticos de confiabilidad: liderazgo transaccional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,905 40

El resultado obtenido indica que el cuestionario sobre liderazgo transaccional alcanzé un
indice de confiabilidad de 0,905, lo que evidencia una sdlida consistencia interna. Por ello, el

instrumento fue considerado adecuado y se empled para la recopilacion de los datos en el estudio.
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Tabla 6
Estadisticos de confiabilidad: estrés laboral docente

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,810 22

El resultado obtenido revela que el cuestionario sobre estrés laboral docente alcanzé un
coeficiente de confiabilidad de 0,810, lo que indica una adecuada consistencia interna. En
consecuencia, el instrumento fue considerado valido y se utiliz6 para la recoleccion de datos en la
investigacion.

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

En primer momento, se valido los instrumentos; luego, se procedio a la recoleccion de la
informacion. En segundo momento, los datos fueron procesados en el SPSS-V26.0. En tercer
momento, los resultados fueron interpretados de la tabla de frecuencias y la prueba de hipotesis.
3.11. Aspectos éticos

El presente estudio es de investigacion auténtica; puesto que, los conocimientos tomados
de otros autores, fueron citas conforme a lo que se indica en las normas Apa — séptima version;
por cuanto, el estudio es de redaccion original. De otro lado, los datos fueron facilitados por los
docentes, como tal, sus apreciaciones segun el contenido del cuestionario, no pueden ser expuestos
con su identidad; como tal, los datos fueron tratados con reserva. Ademas, el estudio responde a

la estructura de trabajos de investigacion de la universidad.
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CAPITULIV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados a nivel descriptivo

Tabla 7

Relacion entre liderazgo transaccional y estrés laboral docente

Estrés laboral Total
Moderado Alto

Mala 20 36 56
Liderazgo transaccional 26,7% 48,0% 74, 7%
Regular 16 3 19
21,3% 4,0% 25,3%
Total 36 39 75
48,0% 52,0% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los estudiantes.

En la tabla 7, se observa que el 74,7% de los docentes percibe el liderazgo transaccional
como malo, mientras que, el 25,3% lo califica como regular; En cuanto al estrés laboral, el 52,0%
de los docentes presenta un nivel alto, frente al 48,0% que muestra un nivel moderado. Estos
resultados permiten inferir que, a medida que disminuye la calidad del liderazgo transaccional

percibido, tiende a incrementarse el nivel de estrés laboral en los docentes.

Tabla 8
Relacion entre direccion por expresion pasiva y estrés laboral docente
Estrés laboral Total
Moderado Alto
Direccion por expresion pasiva Mala 16 28 44
21,3% 37,3% 58,7%
Regular 20 11 31
26,7% 14,7% 41,3%
Total 36 39 75
48,0% 52,0% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los estudiantes.
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En la tabla 8, se observa que el 58,7% de los docentes percibe la direccion por expresion
pasiva como mala, mientras que el 41,3% la califica como regular. En cuanto al estrés laboral, el
52,0% de los docentes presenta un nivel alto, frente al 48,0% que muestra un nivel moderado.
Estos resultados permiten deducir que, a medida que se percibe una direccion por expresion pasiva
mas inadecuada, tiende a incrementarse el nivel de estrés laboral en los docentes.

Tabla 9

Relacion entre direccion por expresion activa y estrés laboral docente

Estrés laboral Total
Moderado Alto

Direccion por expresion activa Mala 24 35 59
32,0% 46,7% 78,7%
Regular 12 4 16
16,0% 5,3% 21,3%
Total 36 39 75
48,0% 52,0% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los estudiantes.

En la tabla 9, se observa que el 78,7% de los docentes percibe la direccion por expresion
activa como mala, mientras que el 21,3% la califica como regular. En cuanto al estrés laboral, el
52,0% de los docentes presenta un nivel alto, frente al 48,0% que muestra un nivel moderado.
Estos resultados permiten colegir que, a medida que se percibe una direccion por expresion activa

mas inadecuada, tiende a incrementarse el nivel de estrés laboral en los docentes.

Tabla 10
Relacion entre direccion por contingencia y estrés laboral docente
Estrés laboral Total
Moderado Alto
Direccion por contingencia Mala 17 30 47
22,7% 40,0% 62,7%
Regular 19 9 28
25,3% 12,0% 37,3%
Total 36 39 75
48,0% 52,0% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los estudiantes.
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En la tabla 10, se observa que el 62,7% de los docentes percibe la direccién por
contingencia como mala, mientras que el 37,3% la califica como regular. En cuanto al estrés
laboral, el 52,0% de los docentes presenta un nivel alto, frente al 48,0% que muestra un nivel
moderado. Estos resultados permiten concluir que, a medida que se percibe una direccidon por
contingencia mas inadecuada, tiende a incrementarse el nivel de estrés laboral en los docentes.
4.2. Resultados a nivel inferencial
4.2.1. Prueba de normalidad
Ho: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal.

Ha: Los datos de la muestra no provienen de una distribucién normal.
Nivel de significancia: a. = 0,05

Estadistico de prueba:

p <0,05, rechazar Ho

p > 0,05, aceptar Ho

Tabla 11

Prueba de normalidad a través del estadigrafo Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadisticos gl sig.
Liderazgo transaccional ,465 75 ,000
Estrés laboral ,350 75 ,000
Direccion por expresion pasiva ,384 75 ,000
Direccion por expresion activa ,484 75 ,000
Direccion por contingencia ,405 75 ,000

Nota. Resultados de la base de datos

Los resultados de la tabla 11, obtenidos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
evidencian que el valor de significancia (p = 0,000) resulta menor al nivel establecido (o = 0,05)
en todas las variables y dimensiones analizadas. Esto permite concluir que los datos no presentan

una distribucién normal; en consecuencia, para la verificacion de las hipdtesis se recurrid a la
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prueba no paramétrica Tau_b de Kendall.
4.2.2. Prueba de hipotesis general
a. Sistema de hipotesis
Ho: ry=10
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
Ha: rry #0
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral docente
en la Institucion Educativa Emblemadtica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.
d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho
e. Resultados

Tabla 12

Relacion entre liderazgo transaccional y estrés laboral docente

Liderazgo Estrés laboral
transaccional

Liderazgo transaccional Coeficiente de correlacion 1,000 -, 422"

Sig. (bilateral) . ,000

Tau_b de Kendall N 75 75
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -, 422" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 75 75

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 12, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que el nivel de significancia
obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis alterna (H,) y acepta la hipotesis
nula (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de -0,422, lo que indica una correlacion
negativa moderada entre liderazgo transaccional y el estrés laboral; en consecuencia, se concluye
que existe una relacion inversa, moderada y significativa entre el liderazgo transaccional y el estrés
laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”, Ayacucho 2022.
Esto implica que, a menor liderazgo transaccional, mayor es el nivel de estrés laboral en los
docentes; en cambio, un liderazgo transaccional mas fortalecido se asocia con niveles mas bajos
de estrés.

4.2.3. Prueba de la primera hipdtesis especifica
a. Sistema de hipotesis
Ho: ry=10

Ho: No existe relacion significativa entre la direccion por excepcion pasiva y el estrés

laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”, Ayacucho

2022.

Ha: rry #0

Ha: a) Existe relacion significativa entre la direccion por excepcion pasiva y el estrés

laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho

2022.

b. Nivel de significancia
p=0,05

c. Prueba estadistica

Tau_b de Kendall.



d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < a = 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho

e. Resultados

Tabla 13

Relacion entre direccion por expresion pasiva y estrés laboral docente
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Direccion por Estrés laboral
expresion pasiva

Direccién por expresion Coeficiente de correlacion 1,000 -277

pasiva Sig. (bilateral) . ,017

Tau_b de Kendall N 75 75
Estrés laboral Coeficiente de correlacion =277 1,000

Sig. (bilateral) ,017 .

N 75 75

Nota*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 13, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que el nivel de significancia

obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis alterna (H,) y acepta la hipotesis

nula (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de -0,277, lo que refleja una correlacion

negativa débil a moderada entre direccion por expresion pasiva y el estrés laboral; en consecuencia,

se concluye que existe una relacidon inversa, significativa pero débil entre la direccion por

expresion pasiva y el estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal

Céceres”, Ayacucho 2022. Lo que implica que, a menor direccion por excepcion pasiva, mayor es

el nivel de estrés laboral en los docentes; en cambio, una direccion por excepcion pasiva mas

adecuada se relaciona con niveles mas moderados de estrés.
4.2.4. Prueba de la segunda hipdétesis especifica
a. Sistema de hipotesis

Ho: ry=10

Ho: No existe relacion significativa entre la direccion por excepcion activa y el estrés

laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
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2022.

Ha: rry #0
Ha: Existe relacion significativa entre la direccion por excepcion activa y el estrés laboral
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”, Ayacucho 2022.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.

d. Decision estadistica

Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho
e. Resultados

Tabla 14

Relacion entre direccion por expresion activa y estrés laboral docente

Direccion por Estrés laboral
expresion activa

Tau_b de Kendall Direccion por expresion Coeficiente de correlacion 1,000 -,281"
activa Sig. (bilateral) . ,015

N 75 75

Estrés laboral Coeficiente de correlacion -281" 1,000

Sig. (bilateral) ,015 .

N 75 75

Nota*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 14, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que el nivel de significancia
obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipdtesis alterna (H,) y acepta la hipotesis
nula (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de -0,281, lo que indica una correlacion
negativa débil a moderada entre direccion por expresion activa y el estrés laboral en los docentes;

en consecuencia, se concluye que existe una relacion inversa, significativa y de intensidad débil a
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moderada entre la direccion por expresion activa y el estrés laboral docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”, Ayacucho 2022. Esto significa que, a menor
direccion por excepcidn activa, mayor es el nivel de estrés laboral en los docentes; en contraste,
una direccidn por excepcion activa mas adecuada se relaciona con menores niveles de estrés.
4.2.5. Prueba de la tercera hipdtesis especifica
a. Sistema de hipotesis
Ho: ry=10
Ho: No existe relacion significativa entre la direccion por contingencia y el estrés laboral
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”, Ayacucho 2022.
Ha: rry #0
Ha: Existe relacion significativa entre la direccion por contingencia y el estrés laboral
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.
d. Decision estadistica:
Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho

e. Resultados
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Tabla 15
Relacion entre direccion por contingencia y estrés laboral docente

Direccion por  Estrés laboral

contingencia
Tau bde Kendall Direccion por contingencia  Coeficiente de correlacion 1,000 5307
Sig. (bilateral) . ,008
N 75 75
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -307" 1,000
Sig. (bilateral) ,008 .
N 75 75

Nota**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 15, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que el nivel de significancia

obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis alterna (H,) y acepta la hipotesis
nula (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de -0,307, lo que refleja una correlacion
negativa de intensidad moderada entre la direccidon por contingencia y el estrés laboral; en
consecuencia, se concluye que existe una relacion inversa, significativa y moderada entre la
direccion por contingencia y el estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céceres”, Ayacucho 2022. Esto significa que, a menor direccion por contingencia,
mayor es el nivel de estrés laboral en los docentes; mientras que, una direccion por contingencia
mas adecuada se relaciona con un menor nivel de estrés.
4.3. Discusion de resultados

El éxito de una institucion depende de diversos factores, dentro de ello se encuentra el
liderazgo y el modo en cémo se desarrolla, en tal sentido, es importante que el lider a cargo tenga
la capacidad de implementar un liderazgo que contribuya a la consecucion de las metas
establecidas. En tal virtud, las variables estudiadas estdn relacionadas con el liderazgo
transaccional y el estrés laboral docente. Sobre la primera variable, Murillo (2020) manifiesta que
el lider y los subordinados son quiénes a iniciativa del primero toman acuerdos con la finalidad de
sacar alguna recompensa mutuamente; pero, para lograr dicha recompensa se tiene que cumplir

las tareas y actividades establecidas de forma pertinente y con la participacion de todos los
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integrantes de la institucion; si no fuera asi, los beneficios seran ficticios. Por otra parte, sobre la
variable 2, Lopez et al. (2012) afirman que el estrés laboral, es el producto material y espiritual
que se produce dependiendo de las capacidades de cada trabajador; es por ello, que al transar los
acuerdos se debe reconocer e identificar las fortalezas y las debilidades de cada trabajador; siempre
buscando su mejor desempeiio en la funcion que cumple dentro de la organizaciéon. De modo que,
se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional
y el estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho,
2022.

Respecto al objetivo general, los resultados evidencian que el estadigrafo Tau-b de Kendall
reporta un coeficiente de correlacion de —0,422, con un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, lo
que muestra una correlacion negativa moderada y significativa entre liderazgo transaccional y
estrés laboral. Esto significa que, a medida que los docentes perciben un liderazgo transaccional
deficiente, se incrementan sus niveles de estrés laboral, mientras que una percepcion mas adecuada
se asocia con niveles menores de estrés. Estos hallazgos se relacionan con lo sefialado por Mendoza
et al. (2020), quienes concluyeron que el liderazgo transaccional puede mejorar en el tiempo, lo
cual fortalece el desempefio docente. En el presente estudio se confirma que, efectivamente, la
presencia de un liderazgo transaccional mas consolidado tiene un efecto regulador sobre el estrés
docente. Asimismo, coincide con lo reportado por Candiotti y Janampa (2019), quienes sefialaron
que el liderazgo transaccional en muchas instituciones se encuentra ain en niveles regulares, lo
que repercute en el clima institucional y, por ende, en la carga emocional de los docentes.

En cuanto al objetivo especifico 1, se evidencio un coeficiente de correlacion de —0,277 (p
=0,017), lo que revela una correlacion negativa débil a moderada y significativa. Se concluye que

una direccidn pasiva, caracterizada por la inaccion o falta de respuesta oportuna del directivo, se
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asocia con mayores niveles de estrés docente. Estos resultados son coherentes con lo descrito por
Pillpe (2018), quien identificd que la practica de un liderazgo transaccional regular genera en los
docentes desmotivacion y sensacion de imposicion, lo cual puede traducirse en tension emocional
y estrés. Asimismo, se articula con lo expuesto por Alvites (2019), quien destacod que el estrés
docente se correlaciona con factores psicosociales, entre los cuales se incluyen percepciones
negativas hacia la gestion directiva.

En relacion al objetivo especifica 2, se encontrd un coeficiente de correlacion de —0,281 (p
=0,015), lo que refleja una correlacién negativa débil a moderada y significativa. Esto significa
que, cuando la direccion activa es percibida como poco adecuada, los docentes experimentan
mayores niveles de estrés laboral. Este resultado se interpreta a la luz de Adauto (2020), quien
sostiene que el nivel de estrés docente esta ligado al control emocional. Una direccion activa mal
gestionada, que enfatiza unicamente en la correccion de errores, podria intensificar la presion
psicologica, elevando el nivel de estrés. En contraste, si se gestiona adecuadamente, esta
modalidad puede reducir tensiones, al brindar claridad en las responsabilidades y mayor
acompafiamiento.

De acuerdo con el objetivo especifico 3, se observo un coeficiente de correlacion de —0,307
(p = 0,008), evidenciando una correlacion negativa moderada y significativa. Esto indica que,
cuanto mas inadecuada es la direccion por contingencia percibida por los docentes, mayor es su
nivel de estrés laboral; mientras que, una gestion contingente flexible y pertinente reduce los
niveles de estrés. Estos resultados guardan coherencia con lo descrito por Cuba (2019), quien
senald que el estrés docente no siempre esta vinculado a condiciones materiales, sino a aspectos
contextuales y de gestion institucional que afectan su bienestar emocional. Asimismo, el hallazgo

se vincula con lo expuesto por Alvarado (2020), quien destacd la importancia de mejorar las
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relaciones interpersonales y fortalecer el entorno organizacional para disminuir el estrés en los
docentes.

Los resultados obtenidos en la investigacion confirman lo sefialado por Gonzalez y Alarcon
(2021), quienes evidenciaron altos niveles de estrés en docentes, en parte debido a condiciones
pedagbgicas y organizativas no adecuadas. Asimismo, coinciden con Alvites (2019) al demostrar
que el estrés docente tiene correlacion significativa con factores psicosociales vinculados a la
gestion institucional. No obstante, se complementa con lo planteado por Mendoza et al. (2020),
quienes muestran que el liderazgo transaccional puede fortalecerse progresivamente, aportando a
la mejora del desempefio profesional y, en consecuencia, a la reduccion del estrés laboral. Este
estudio aporta evidencia adicional al mostrar que no solo el liderazgo transaccional en general,
sino también sus dimensiones especificas (direcciébn pasiva, activa y por contingencia), se
relacionan de manera significativa e inversa con el nivel de estrés docente.

Finalmente, los resultados demuestran que el liderazgo transaccional y sus dimensiones
guardan una relacion inversa y significativa con el estrés laboral docente. A menor calidad
percibida del liderazgo, mayores son los niveles de estrés en los docentes, lo que confirma que el
estilo de liderazgo del directivo es un factor clave en la salud emocional y el desempeio
profesional de los maestros. Estos hallazgos coinciden y enriquecen la evidencia empirica previa,
aportando a la comprension del liderazgo educativo como un elemento fundamental en la gestion

institucional y en el bienestar de los docentes.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que el liderazgo transaccional guarda una relacién inversa, moderada y
significativa con el estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres” de Ayacucho, 2022 (Tau-b de Kendall = —0,422; p < 0,05). Esto evidencia que la
calidad del liderazgo ejercido por la direccién constituye un factor determinante en la
experiencia emocional y laboral de los docentes: a menor liderazgo transaccional, mayor es el
nivel de estrés laboral; mientras que, a medida que se fortalece este estilo de liderazgo, los
niveles de estrés tienden a disminuir. En consecuencia, los resultados respaldan la necesidad de
consolidar practicas de liderazgo transaccional en la gestion educativa, como un medio para
promover el bienestar docente y mejorar el clima institucional.

2. Sellego a determinar que la direccion por excepcion pasiva mantiene una relacion inversa, débil
pero significativa con el estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céceres” de Ayacucho, 2022 (Tau-b de Kendall = -0,277; p < 0,05). Este hallazgo
evidencia que, a menor direccidon por excepcion pasiva, mayor es el nivel de estrés laboral en
los docentes; en cambio, una percepcion mas favorable de este estilo de direccion se relaciona
con menores niveles de estrés laboral. En consecuencia, los resultados sugieren que es necesario
fortalecer la gestion institucional para evitar practicas de direccidn pasiva que generen
sobrecarga emocional y, en su lugar, promover estilos mas participativos y efectivos que
reduzcan la tension en el trabajo docente.

3. Se evidencid que la direccion por expresion activa mantiene una relacion inversa, débil a
moderada pero significativa con el estrés laboral docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho, 2022 (Tau-b de Kendall =-0,281; p < 0,05);

es decir, a bajos niveles de direccidon por expresion activa se evidencian mayores niveles de
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estrés laboral, mientras que a niveles mas adecuados de esta direccidon se asocian menores
niveles de tension en los docentes, lo cual resalta la importancia de fortalecer practicas de
liderazgo participativo y comunicativo que favorezcan el bienestar emocional y la calidad del
desempefio docente.

. Se lleg6 a conocer que la direccidon por contingencia mantiene una relacion inversa, moderada
y significativa con el estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Cdceres” de Ayacucho, 2022 (Tau-b de Kendall =—0,307; p < 0,05). Este hallazgo evidencia
que, a bajos niveles de direccion por contingencia, los docentes presentan mayores niveles de
estrés laboral; en cambio, cuando la percepcion de este estilo de direccion es mas adecuada, se
asocia con una reduccion del estrés docente. En consecuencia, los resultados sugieren la
necesidad de fortalecer practicas de direccion basadas en acuerdos claros, negociacion justa y
motivacion equilibrada, que permitan consolidar un clima organizacional mas saludable y

disminuir la sobrecarga emocional en el trabajo pedagogico.
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RECOMENDACIONES
Al director de la institucion educativa Mariscal Caceres, consolidar y fortalecer el liderazgo
transaccional en la gestion educativa mediante la implementacion de metas claras,
seguimiento constante y reconocimiento al desempefio docente, a fin de reducir los niveles de
estrés laboral y promover un clima institucional mas saludable y orientado a resultados.
Al director de la institucion educativa Mariscal Céaceres, evitar practicas de direccion
excesivamente pasivas que descuiden el acompafamiento y seguimiento docente,
promoviendo en su lugar un liderazgo mas participativo, cercano y oportuno, que permita
prevenir sobrecargas emocionales y disminuir la tension laboral en los docentes.
Al director de la institucion educativa Mariscal Caceres, reforzar la direccion por excepcion
activa a través de una comunicacién fluida, estrategias preventivas y mecanismos de
retroalimentacion permanente, que favorezcan un clima institucional de confianza y reduzcan
los niveles de estrés laboral en los docentes.
Al director de la institucion educativa Mariscal Caceres, fortalecer la practica de la direccion
por contingencia en la gestion educativa, implementando estrategias de negociacion justa,
acuerdos claros y mecanismos de motivacion que valoren tanto las metas institucionales como
las necesidades del personal docente. De esta manera, se puede reducir el nivel de estrés
laboral, promoviendo un clima organizacional mas saludable y orientado al logro de objetivos

comunes.
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Titulo: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucion educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
Presentado por: Bach. Diana Carhuas Solier

Asesor: Dr. Eloy Esteban Feria Macizo
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Técnica e instrumento
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empleando el Paquete Estadistico
SPSS-V26.0.

e Resultados descriptivos: Tablas

de contingencia.
e Resultados inferenciales: Se
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Anexo 2
Instrumentos de acopio de datos

CUESTIONARIO
PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSACCIONAL

INTRODUCCION:

Estimado (a) docente, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de informacion,
acerca del liderazgo transaccional en la institucion educativa donde usted labora.
INDICACIONES:

Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responde con sinceridad.
Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cuatro posibles respuestas.
Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segin su opinion.
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Dimensiones Items 1| 2| 3| 4

El director aplica estrategias correctivas durante el proceso educativo.

El director aplica estrategias correctivas al final del proceso educativo.

El director establece controles a lo largo del proceso educativo.

El director establece controles al finalizar el proceso educativo.

A través de controles, el director detecta divergencias con los criterios establecidos.

El director se parametra a estandares establecidos en el proceso educativo.

El director Evita desarrollar una relacion interpersonal con el docente.

El director muestra interés por el bienestar de los trabajadores.

O (RN PRI —

El director busca mantener un clima institucional favorable para obtener mejores
resultados educativos.

10. El director implementa medidas disciplinarias hacia el personal que se opone a él.

11. Los mecanismos de disciplina buscan que el docente sea aliado del director.

12. Las sanciones influyen en el cambio de actitud del personal.

Direccién por excepcion pasiva

13. El director Busca generar la confianza con el personal.

14. El director Busca mayor apoyo de sus colaboradores.

15. Considera que al director busca lograr las metas institucionales.

16. Al director no le interesan el personal sino los fines que persigue.

17. El director implementa acciones preventivas para identificar y corregir
desviaciones de los estandares establecidos en la institucion educativa.

18. El director disefia e implementa estrategias efectivas para alinear a los

.‘2 colaboradores con los objetivos institucionales

§ 19. El director supervisa y evalia y controla las estrategias del proceso educativo para
5 garantizar su efectividad

g 20. El director implementa mecanismos de seguimiento y control al final del proceso
§ educativo para identificar areas de mejora, corregir desviaciones y el logro de metas
e institucionales.

2 21. El director ejerce autoridad mediante el establecimiento de expectativas claras, el
S monitoreo del cumplimiento de metas y la implementacion de acciones correctivas
'g para fortalecer el desempeiio del equipo.

.E 22. El director ejerce autoridad de manera firme, estableciendo normas claras y

aplicando medidas disciplinarias para garantizar el cumplimiento de metas.

23. El gjercicio del poder coercitivo por parte del director genera una actitud defensiva
en el personal, manifestada en resistencia, desmotivacion y falta de compromiso
con los objetivos institucionales.
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24.

Considera que el poder coercitivo tiene consecuencias negativas.

25.

Quienes son contrarios al director, enfrentan repercusiones.

26.

Considero que el director tiene un estilo de liderazgo autoritario.

27.

Con este enfoque autoritario, los colaboradores podrian verse condicionados por
las prioridades del lider.

28.

Como resultado, el colaborador tiende a alinear su pensamiento y conducta con lo
que el lider espera.

29.

Considera que el uso excesivo de estrategias de control deshumaniza y degrada el
valor de la persona.

30.

Considera que resulta manipulador, violenta la dignidad humana

31.

Cree que esta forma de liderazgo refleja la orientacion egoista del lider

32.

Existe negociacion entre el lider y algunos colaboradores para llegar a algunos
acuerdos

33.

Considera que la negociacion es reciproca de comtin acuerdo

34.

Esta negociacion busca objetivos que mas le interesan al director

35.

El colaborador recibe algo a cambio

36.

Al director no le interesa satisfacer las necesidades del colaborador de orden
elevado

37.

Busca cambiar la actitud en el colaborador centrado en la autonomia y la libertad

38.

La efectividad del lider estd basada en el tiempo que dure el mecanismo de
motivacion

39.

Considera que el uso sistematico de la motivacion puede resultar como un soborno

Direccion por contingencia

40.

Cree que se refuerza una dependencia del colaborador hacia el director.

Determinacion de niveles y rangos

Baremo por dimensiones
A. Direccién por excepcion pasiva (16—80 puntos)

Mala: 16 — 37
Regular: 38 — 58
Buena: 59 — 80

B. Direccion por excepcion activa (1575 puntos)

Mala: 15 - 35
Regular: 36 — 55
Buena: 56 — 75

C. Direccion por contingencia (9—45 puntos)

Mala: 9 — 21
Regular: 22 — 33
Buena: 34 — 45

Baremo general del cuestionario (40 items, 200 puntos)

Mala: 40 — 93

Regular: 94 — 146
Buena: 147 — 200



79

CUESTIONARIO
PARA MEDIR EL ESTRES LABORAL DOCENTE

INFORMACION GENERAL: El documento que usted tiene en la mano es un instrumento sobre estrés docente, los
resultados de investigacion ayudaran a identificar los niveles de estrés que presentan los docentes de la institucion
educativa donde usted labora

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presente un listado de proposiciones que Ud. Debera leer atentamente y
marcar mostrando su acuerdo en una escala de sicte opciones.

Nunca Pocas veces | Una vez al Unas pocas vecesal | Unavezala Pocas vecesala | Diario
alafio o mes 0 Menos | mes 0 menos semana semana
menos

0 1 2 3 4 5 6

Aqui no hay respuestas correctas e incorrectas, por lo ser mas honesto posible. Por favor no deje de contestar
ninguna de las proposiciones

dimensiones tems 0012345 6

1 [Mi estado emocional ha decaido Debido a mi trabajo

Al final de la jornada siempre me siento agotado.

3 |Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo.

4 |Comprendo con facilidad los estados animicos de mis estudiantes.

[

Me doy cuenta que, en ocasiones, trato a mis alumnos de manera impersonal, sin
considerar sus necesidades, sentimientos y perspectivas individuales.
Trabajar con estudiantes todos los dias es estresante para mi.

Cansancio emocional

Afronto de manera efectiva los desafios que me plantean mis estudiantes.

Me siento agotado por el trabajo.

=R

Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis
alumnos.

10 [Creo que tengo un comportamiento mas insensible con las personas desde que
ejerzo este trabajo.

11 Me preocupa que el estrés y la tension constante de este trabajo esté afectando
mi empatia y mi capacidad de conectarme con los demas.

12 [Me encuentro con mucha vitalidad.

13 Me siento frustrado por el trabajo que realizo.

Despersonalizacion

14 [Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado complicado.

15 [Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de mis alumnos.

16 [Trabajar en contacto directo con los alumnos me produce bastante estrés.

17 [Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a mis alumnos.

18 [Me encuentro animado después de trabajar junto con los alumnos.

19 [He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.

20 |[En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

21 |Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo.

Realizacion personal

22 |Siento que los alumnos me culpan de algunos de sus problemas.
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Rango total posible: 0 a 132 puntos.

Baremo general en 3 niveles

Bajo estrés laboral: 0 — 44

(El docente presenta buen manejo emocional, poca fatiga y adecuada realizacion personal).
Moderado estrés laboral: 45 — 88

(Se observa cansancio frecuente y algunas actitudes de distanciamiento, aunque mantiene logros
personales).

Alto estrés laboral: 89 — 132

(Se evidencia cansancio frecuente y actitudes de distanciamiento, aunque aiin se mantienen ciertos
logros personales).



Anexo 3
Informe de validez del instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la Investigacién: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucién Educativa Emblemitica “Mariscal Céceres™. Ayacucho, 2022.
Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario sobre liderazgo transaccional,
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios o6 |11 ]16[21 | 2631 | 36|41 |46 |51 | 56[61 [66]71|76]| 81
5|110]15]20[25 |30(35]| 40|45 |50 |55| 60/ 65 |70 | 75 |80 8BS
.1_CLARIDAD Esta formulado con lenguaje propio S
‘2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables s
.3 _ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia pedagégica 8s
.4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica ]S
' § SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad R3S
6 INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los indicadores /S
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos S
|8 COHERENCIA Entre los items e indicadores ay
9 METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de la
investigacion 8S
' 10 PERTINENCIA Es util y adecuado para la investigacion =%y

PROMEDIO DE VALORACION: | @5

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja

c)Regular _d) Buena (€PMuy buena

Nombres y Apellidos Y n&t Jinank DNI 45o4s3é60
| Titulo Profesional ) , oS Soluca Bt Celular 9éc 009958
 Especialidad | : LS Priananio

Grado Académico _m

Lugar y Fecha: .‘A‘:}e&:e'.l"_’z.s.’i':lr dr 2022.
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2 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la Investigacion: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblemdtica “Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2022.
Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre liderazgo transaccional.
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 01 6 |11 [16]21 | 26|31 | 36|41 |46 |51 | 56|61 66|71 |76|81 |8 |91 | 9
S|10|15|20(25 | 30(35|40(45 [50|55| 60|65 |70 |75 (80|85 (90|95 10
0
i. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje propio X
2. OBJETIVIDAD Esti expresado en conductas observables 5%
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica ¥
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los indicadores ¥
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teéricos cientificos Y
8. COHERENCIA Entre los items e indicadores ¥
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésno de la
investigacion }(
10.PERTINENCIA Es 1til y adecuado para la mvestlgaclén A

PROMEDIO DE VALORACION: | 40,
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja _c) Regular _d) Buena E{Muy buena

Nombres y Apellidos A\c X =¥ o nage? \J e’lasaue'z DNI 4544i545
Titulo Profesional L. En Edycacind Celular 432 494 %3
Especialidad educacioh Crmacia

Grado Académico Maesire  en TNotencia VUsiversilaria
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3 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la Investigacléon: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho. 2022.
Nombre de los Instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario sobre liderazgo transaccional.
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficlente Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterlos O 6 |11 16(21 [26(31 36|41 [46 5156|611 |66 |71 |76|81 |8 |91 |96
S5{10[15)20(25 [30(35]| 40 (45 (50 |55[ 60|65 |70 75 (80|85 [90(95] 100
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje propio 96
2. OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas observables 97
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia pedagogica 95
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica 95
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 96
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los indicadores 97
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos 94
8. COHERENCIA Entre los items e indicadores 96
9. METODOLOGIA F_a e;lmtggia responde al propésito de la 97
investigacion

10.PERTINENCIA Es atil y adecuado para la investigacion 96

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja _ ¢) Regular

PROMEDIO DE VALORACION: 95.9

d) Buena

e) Muy buena

Nombres y Apellidos

RAFAEL CASTILLO TITO

DNI

43785544

Titulo Profesional

LICENCIADO EN EDUCACION

Celular

9593452064

Especlalidad

EDUCACION PRIMARIA

Grado Académico

DOCTOR

Lugar y Fecha: 02/04/2022
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la Investigacién: Lidcrazgo transaccional v estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Manscal Ciceres™. Ayacucho, 2022.
Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario sobre estrés laboral docente.
ASPECTOS DE LA VALIDACION

| Deficiente ‘Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 0|6 [11]16]21 |26[31|36]|41 |46 51| S6{61 |[66|71|76]|81 |86 |91 |96
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0
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje propio B6
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables c
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia pedagégica 86
4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica [
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6 INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los indicadores B
7 _CONSISTENCIA Basado en aspectos ledricos cientificos 84
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PROMEDIO DE VALORACION: | 86
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Titulo de la Investigacion: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres™. Ayacucho, 2022.
Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacion: Cuestionario sobre estrés laboral docente.

%2 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ASPECTOS DE LA VALIDACION

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA'EDL’CACION
FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

85

Deficiente Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 6 (1116121 | 26131 | 36|41 [46|51 | 56|61 (66|71 |76]| 81 |8 |91 | 96
5110 |15[20]25 | 3035|4045 |50(55| 60|65 |70|75|80|85 [90]95] 10
0
1. CLARIDAD Esté formulado con lenguaje propio ¥
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables ¥
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Titulo de la Investigacién: Liderazgo transaccional y estrés laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres™. Ayacucho, 2022.
Nombre de los Instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario sobre estrés laboral docente.
ASPECTOS DE LA VALIDACION
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DOCTOR
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Anexo 4
Resultados de la prueba de confiabilidad del instrumento

Variable 1: Liderazgo transaccional
Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,905 40

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 119,8000 399,733 -,092 ,908
VAR00002 120,3000 395,344 ,045 ,907
VAR00003 120,1000 379,211 407 ,903
VAR00004 120,0000 390,222 ,239 ,905
VARO00005 120,4000 400,711 -,099 ,910
VARO00006 120,3000 389,567 ,192 ,906
VARO00007 120,8000 399,289 -,071 ,909
VAR00008 120,5000 395,167 ,027 ,908
VAR00009 120,1000 393,433 ,066 ,908
VAR00010 120,7000 377,567 ,383 ,903
VARO00011 120,6000 388,267 147 ,907
VAR00012 120,7000 380,011 ,461 ,902
VAR00013 120,1000 409,656 -,451 ,911
VAR00014 119,6000 393,600 111 ,906
VARO00015 119,2000 396,400 ,039 ,906
VARO00016 119,9000 397,433 -,015 ,906
VAR00017 120,2000 396,400 ,039 ,906
VAR00018 120,2000 396,844 -,009 ,908
VAR00019 120,1000 387,656 272 ,905
VAR00020 120,2000 362,400 ,762 ,898
VAR00021 120,8000 383,067 ,318 ,904
VAR00022 120,8000 361,289 ,726 ,898
VAR00023 121,2000 367,733 ,637 ,900
VAR00024 120,4000 418,267 -,538 ,914
VAR00025 120,0000 367,778 ,575 ,900
VAR00026 120,7000 367,344 ,661 ,899
VAR00027 120,6000 359,822 ,796 ,897
VAR00028 120,7000 353,122 ,925 ,895
VAR00029 120,8000 351,733 ,939 ,895
VARO00030 120,2000 352,622 ,803 ,896

VARO00031 120,6000 344,933 ,886 ,894



VARO00032 120,4000 350,489 877 ,895
VAR00033 120,4000 369,600 ,803 ,899
VAR00034 120,5000 363,167 ,687 ,899
VAR00035 120,7000 365,344 ,650 ,899
VAR00036 120,8000 363,733 ,731 ,898
VAR00037 121,2000 361,511 ,670 ,899
VAR00038 120,9000 380,989 ,363 ,904
VAR00039 120,7000 370,233 ,656 ,900
VAR00040 120,3000 365,789 ,640 ,900
Variable 2: Estrés laboral docente
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,810 22
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlaciéontotal  Cronbach si el
sielelemento  elementoseha  deelementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 61,6000 322,044 134 ,815
VAR00002 60,9000 285,656 ,786 ,781
VAR00003 62,2000 282,844 ,681 ,784
VAR00004 59,6000 334,489 ,001 ,814
VAR00005 63,9000 330,544 ,023 ,819
VARO00006 63,6000 310,267 ,315 ,805
VAR00007 60,7000 292,678 ,538 ,792
VAR00008 61,7000 264,011 ,748 775
VAR00009 59,3000 341,122 -,301 ,816
VAR00010 64,6000 320,267 ,618 ,802
VARO00011 63,5000 292,944 ,544 ,792
VAR00012 59,9000 362,100 -,429 ,839
VAR00013 64,0000 302,000 ,627 ,792
VAR00014 63,2000 286,400 ,547 ,791
VARO00015 63,9000 314,322 ,226 ,810
VARO00016 64,5000 331,611 ,201 ,809
VARO00017 60,0000 305,778 517 ,796
VAR00018 60,4000 332,933 -,035 ,828
VARO00019 59,9000 285,878 ,725 ,783
VAR00020 60,7000 307,122 ,328 ,804
VAR00021 60,7000 279,122 ,667 ,783
VAR00022 64,1000 305,211 492 ;797
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Anexo 5
Base de datos

Liderazgo transaccional
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Constancia sobre la aplicacion de los instrumentos
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Anexo 7
Evidencias fotograficas del trabajo de campo
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Entrada de la emblematica I.E. “Mariscal Caceres” - Ayacucho, 2022
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Docente de la I.E. “Mariscal Céceres” de Huamanga,
Ayacucho, recibiendo los instrumentos de aplicacion.
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Docentes de la I.E. “Mariscal Céceres” de Huamanga,
Ayacucho, recibiendo los instrumentos de aplicacion.

Docentes de la L.E. “Mariscal Céaceres” de Huamanga,

Avyacucho, desarrollando los instrumentos de aplicacion.
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Docentes de la L.E. “Mariscal Céceres” de Huamanga,

Ayacucho, desarrollando los instrumentos de aplicacion.

Docentes de la I.E. “Mariscal Céceres” de Huamanga,
Ayacucho, entregando los instrumentos de aplicacion.
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Docentes de la L.E. “Mariscal Caceres” de Huamanga, Ayacucho,
recibiendo los instrumentos de aplicacion.

Docente de la LLE. “Mariscal Céaceres” de Huamanga, Ayacucho,
recibiendo los instrumentos de aplicacion para desarrollarlo.
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Docentes de la LE. “Mariscal Caceres” de Huamanga,
Ayacucho, recibiendo los instrumentos de aplicacion.

Docente de la IE “Mariscal Caceres” de Huamanga, Ayacucho, desarrollando los
instrumentos de aplicacion.
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Docente de la I.E. “Mariscal Caceres” de Huamanga,
Ayacucho, desarrollando los instrumentos de aplicacion.

Docentes de la LLE. “Mariscal Caceres” de Huamanga,
Ayacucho, desarrollando los instrumentos de aplicacion.
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Docente de la I.LE. “Mariscal Caceres” de Huamanga,
Ayacucho, entregando el instrumento desarrollado.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como propdsito fundamental determinar la
relacion que existe entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral en la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho, durante el
periodo 2022. Ante una realidad educativa marcada por la alta exigencia
administrativa y pedagdgica, se planted un estudio bajo el enfoque cuantitativo, de
tipo basico, con un nivel correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por 75 docentes de
educacién secundaria. Para la recoleccion de datos se emplearon cuestionarios
validados y altamente confiables (Alfa de Cronbach de 0.908 y 0.815). Los
resultados descriptivos revelaron que el 80,0% de los docentes percibe un liderazgo
transaccional a nivel "a veces", mientras que el 70,7% manifiesta niveles de estrés

bajos. El analisis inferencial, mediante la prueba no paramétrica Tau-b de Kendall,


mailto:diana.carhuas.38@unsch.edu.pe

arrojo un coeficiente de —0,422 con un p-valor de 0,000. Se concluyd que existe una
relacion inversa, moderada y significativa entre ambas variables; es decir, un
fortalecimiento en las dimensiones de recompensa contingente y direccion por
excepcion por parte del directivo contribuye de manera efectiva a la reduccion de

las manifestaciones de estrés en el profesorado.

Palabras clave: Liderazgo transaccional, liderazgo educativo, estrés laboral, gestion

educativa.

Abstract

The fundamental purpose of this research was to determine the relationship
between transactional leadership and work stress at the “Mariscal Caceres”
Emblematic Educational Institution in Ayacucho, during the year 2022. Given an
educational reality marked by high administrative and pedagogical demands, a study
was proposed under a quantitative approach, basic type, with a correlational level
and a non-experimental cross-sectional design. The population and sample
consisted of 75 secondary education teachers. For data collection, validated and
highly reliable questionnaires were used (Cronbach's Alpha of 0.908 and 0.815).
Descriptive results revealed that 80.0% of teachers perceive transactional
leadership at a "sometimes" level, while 70.7% manifest low stress levels. Inferential
analysis, using the non-parametric Kendall's Tau-b test, yielded a coefficient of —
0.422 with a p-value of 0.000. It was concluded that there is an inverse, moderate,

and significant relationship between both variables; that is, a strengthening in the



dimensions of contingent reward and management by exception by the principal

effectively contributes to the reduction of stress manifestations in the teaching staff.

Keywords: Transactional leadership, educational leadership, work stress.

l. Introduccién

El liderazgo en la gestion educativa actual es un factor determinante para el
desarrollo institucional y el bienestar de sus integrantes. En la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”, se ha observado que los directores a menudo
enfrentan dificultades para encontrar la formula adecuada para dirigir a los
docentes, oscilando entre la planificacion coordinada y posturas autoritarias que
generan malestar y desinterés. Esta situacion se entrelaza con el estrés laboral, un
"enemigo silencioso" que afecta principalmente a los profesores de aula debido a la
sobrecarga de funciones pedagdgicas y administrativas, como la tutoria, comisiones

de trabajo y responsabilidades en programas como Qaly Warma.

Sobre las Dimensiones del Liderazgo Transaccional

La Recompensa Contingente Esta dimensién constituye el nucleo del
intercambio positivo en el liderazgo transaccional. Se define como el proceso
mediante el cual el lider clarifica las expectativas de desempefio y establece las
recompensas que el seguidor recibira una vez alcanzados los objetivos. En la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, esta dimension se manifiesta
cuando el directivo negocia metas pedagdgicas con los docentes, ofreciendo

reconocimientos o facilidades administrativas a cambio del cumplimiento estricto de



las sesiones de aprendizaje y compromisos de gestidon. Es un sistema de refuerzo
que proporciona seguridad al docente, ya que sabe exactamente qué resultados le

traeran beneficios institucionales.

La Direccion por Excepcion Activa En esta modalidad, el lider mantiene una
vigilancia constante y un monitoreo riguroso sobre las actividades de sus seguidores
con el fin de detectar errores, desviaciones o incumplimientos de las normas en el
momento exacto en que ocurren. Bajo este esquema, la direccion de la institucidon
asume un rol supervisor preventivo; no espera a que el problema se desborde, sino
que interviene ante la primera sefal de falla en la planificacién o en el cumplimiento
del reglamento interno. Si bien garantiza que los estandares se mantengan, si se
aplica en exceso, puede generar una sensacion de fiscalizacion punitiva en el

docente, aumentando la presién sobre su desempefio cotidiano.

La Direccion por Excepcion Pasiva A diferencia de la anterior, en la direccion por
excepcion pasiva el lider solo interviene cuando los problemas ya se han
manifestado de forma evidente o cuando los estandares no se han cumplido de
manera critica. Es un estilo reactivo; el directivo otorga una libertad que a veces se
confunde con el laissez-faire, actuando unicamente cuando recibe quejas o cuando
los resultados negativos son innegables. Para el docente de la |.E.E. “Mariscal
Caceres”, esta falta de acompafiamiento preventivo suele traducirse en una
percepcion de abandono institucional, donde el apoyo técnico-pedagdgico llega

tarde, incrementando la incertidumbre laboral.



Sobre las Dimensiones del Estrés Laboral

Agotamiento Emocional Esta dimension es considerada el eje central del estrés
laboral docente. Se refiere a la sensacion de no poder dar mas de si mismo a nivel
afectivo y psicofisico debido al contacto diario con las demandas del entorno
escolar. Los docentes experimentan una pérdida de energia y un vaciamiento de
sus recursos emocionales, sintiendo que ya no tienen "bateria" para atender a los
estudiantes, padres de familia o las exigencias del Ministerio de Educacion. En el
contexto de Ayacucho, este agotamiento suele estar vinculado a la sobrecarga de
horas de tutoria y la gestion de conflictos en el aula, que dejan al maestro exhausto

al final de la jornada.

Despersonalizacion Se manifiesta como el desarrollo de actitudes negativas, de
distanciamiento y de cinismo hacia los beneficiarios del servicio, en este caso, los
estudiantes y colegas. El docente, como mecanismo de defensa ante el estrés,
comienza a tratar a los alumnos de forma fria, deshumanizada o distante. Esta
actitud busca "protegerse" emocionalmente de la fuente de estrés, pero termina
deteriorando el clima institucional y la calidad del aprendizaje. Es un sintoma de que
el estrés ha pasado de ser una tension temporal a un problema de actitud arraigado

por la fatiga cronica.

Baja Realizacion Personal Esta dimension alude a la tendencia del trabajador a
evaluarse de forma negativa, sintiendo que sus logros profesionales son
insuficientes o que su labor carece de sentido. El docente siente que no esta

logrando los cambios esperados en sus estudiantes y que su esfuerzo no es



valorado por la institucion. Esta pérdida de confianza en las propias capacidades
pedagogicas genera un sentimiento de fracaso y de estancamiento profesional. En
la investigacion, se observa que cuando el liderazgo directivo no reconoce los logros
(falta de recompensa contingente), esta dimension del estrés se agudiza, afectando

la identidad del maestro.

Diversos estudios han demostrado que los estilos de liderazgo influyen
directamente en la motivacion, el compromiso y la salud emocional de los docentes.
En particular, el liderazgo transaccional, basado en acuerdos, recompensas Yy
control del desempeno, puede constituirse tanto en un factor protector como en un

elemento generador de estrés.

A nivel internacional, investigaciones como la de Gonzalez y Alarcon (2021)
reportan que hasta un 58% de los docentes sufren de alto estrés durante el ejercicio
de su labor. En el contexto nacional, autores como Candiotti y Janampa (2019)
indican que el liderazgo transaccional en muchas instituciones peruanas se
mantiene en un nivel mediano, lo que deriva en malas relaciones interpersonales y
falta de empatia. Bajo este panorama, el presente estudio se planteé como
problema general: ; Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y el estrés
laboral docente en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”,

Ayacucho 20227.

Desde el marco tedrico, el liderazgo transaccional se define como una relacion
de intercambio entre lider y seguidores basada en el cumplimiento de tareas a

cambio de recompensas o la evitacion de sanciones. Por su parte, el estrés laboral



es entendido como un desequilibrio entre las demandas del entorno y la capacidad
de respuesta del trabajador, generando agotamiento fisico y mental. La
investigacion se justifica tedricamente al profundizar en el vinculo de estas variables
en el sector publico y metodolégicamente al proponer instrumentos validados para

futuras investigaciones en contextos similares.

Il. Metodologia

El estudio se rigio por el paradigma positivista. La investigacion se desarrolld
bajo un enfoque cuantitativo y fue de tipo basica, buscando fortalecer el cuerpo
tedrico existente sobre la administracion educativa. El nivel alcanzado fue
correlacional, dado que el objetivo principal fue analizar la asociacion entre el
liderazgo transaccional y el estrés laboral. Se utiliz6 el método hipotético-deductivo,

partiendo de hipotesis generales y especificas para su posterior contraste empirico.

El disefio de investigacion fue no experimental de corte transversal y
descriptivo-correlacional, recolectando los datos en un momento unico en el tiempo
sin manipular las variables. La poblacion estuvo constituida por los docentes de la

|.E.E. “Mariscal Caceres”, de la cual se extrajo una muestra de 75 profesores.

Para el analisis de datos se utilizé el software estadistico SPSS version 26.
Dado que los datos no presentaron distribucién normal, se empled la prueba no

paramétrica Tau-b de Kendall para contrastar las hipdtesis planteadas.

Para el acopio de datos se utilizaron dos cuestionarios tipo Likert: uno para

medir el liderazgo transaccional (dimensiones: direccion por excepcién pasiva,



activa y por contingencia) y otro para el estrés laboral docente. La validez de los
instrumentos se determind mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo resultados de 0.908 para la primera
variable y 0.815 para la segunda, lo que indica una alta consistencia interna. El
procesamiento de datos se realizo mediante el software estadistico SPSS-V26,
empleando la prueba Tau-b de Kendall para el analisis correlacional debido a la

naturaleza de los datos.

lll. Resultados y discusién

Resultados

Los resultados evidencian que el 74,7% de los docentes percibe el liderazgo
transaccional como malo, mientras que el 52% presenta niveles altos de estrés
laboral. Asimismo, se encontré una correlacién inversa y significativa entre liderazgo

transaccional y estrés laboral (Tau-b de Kendall = -0,422; p < 0,05).

A nivel descriptivo, se hallé6 que el 80,0% de los docentes percibe que el
liderazgo transaccional se ejerce "a veces", mientras que solo un 12,0% lo percibe
"siempre". Respecto al estrés laboral, el 70,7% manifestd sentirlo "pocas veces al
mes 0 menos", mientras que un 10,7% presenta niveles de estrés de "una vez al

dia" o "pocas veces por semana".

Estrés laboral Total
Moderado Alto
Mala 20 36 56
Liderazgo transaccional 26,7% 48,0% 74,7%
Regular 16 3 19




21,3% 4,0% 25,3%
Total 36 39 75
48,0% 52,0% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los estudiantes.

En el analisis inferencial, la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

indicé una distribucion no normal de los datos, justificando el uso de estadistica no

paramétrica.

Prueba de normalidad a través del estadigrafo Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadisticos gl sig.
Liderazgo transaccional 465 75 ,000
Estrés laboral ,350 75 ,000
Direccién por expresion pasiva ,384 75 ,000
Direccién por expresion activa ,484 75 ,000
Direccion por contingencia ,405 75 ,000

Nota. Resultados de la base de datos

Los hallazgos principales fueron:

o Hipétesis General: Existe una relacion inversa, moderada y significativa

entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral docente (Tau-b = -0,422;

p < 0,05).



« Dimension Direccién por Excepcién Pasiva: Se hallé una correlacion

negativa débil pero significativa (Tau-b = -0,277; p < 0,05).

« Dimension Direccion por Excepcion Activa: Se encontré una correlacion

negativa moderada y significativa (Tau-b = -0,281; p < 0,05).

« Dimension Direccién por Contingencia: Mostrd la correlacion negativa

mas fuerte de las dimensiones (Tau-b = -0,307; p < 0,05).

Discusion

Los resultados confirman que el estilo de liderazgo ejercido por la direccion

es un factor regulador de la salud emocional docente. La correlacién negativa

moderada (-0,422) coincide con lo planteado por Mendoza et al. (2020), quienes

sostienen que un liderazgo transaccional bien consolidado fortalece el desempeno

y reduce tensiones. Asimismo, los niveles de estrés hallados son consistentes con

lo reportado por Alvarado (2020), quien destaca que en instituciones con liderazgos

claros, los docentes padecen menores niveles de estrés. A continuacion se muestra

la tabla de resultados:

Relacion entre liderazgo transaccional y estrés laboral docente

Liderazgo Estrés
transaccion laboral
al
Liderazgo Coeficiente de 1,000 -,422"
transaccional correlacion
Tau_bde Sig. (bilateral) : ,000
Kendall N 75 75
Estrés laboral Coeficiente de -422" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75




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

La relacién hallada en la dimension de "direccidon por excepcion pasiva, se

evidencio un coeficiente de correlacion de —0,277 (p = 0,017), lo que revela una

correlacion negativa débil a moderada y significativa. Se concluye que una direccion

pasiva, caracterizada por la inaccion o falta de respuesta oportuna del directivo, se

asocia con mayores niveles de estrés docente. Estos resultados son coherentes con

lo descrito por Pillpe (2018), quien identificé que la practica de un liderazgo

transaccional regular genera en los docentes desmotivacion y sensacion de

imposicion, lo cual puede traducirse en tension emocional y estrés. Asimismo, se

articula con lo expuesto por Alvites (2019), quien destaco que el estrés docente se

correlaciona con factores psicosociales, entre los cuales se incluyen percepciones

negativas hacia la gestion directiva.

Relacion entre direccion por expresion pasiva y estrés laboral docente

Direccién Estrés
por laboral
expresion
pasiva
Direccién por Coeficiente de 1,000 =277
expresion pasiva correlacion
Tau_bde Sig. (bilateral) . ,017
Kendall N 75 75
Estrés laboral Coeficiente de - 277 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,017 .
N 75 75

Nota*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En relacion al objetivo especifica 2, se encontré un coeficiente de correlacion

de —0,281 (p = 0,015), lo que refleja una correlacién negativa débil a moderada y

significativa. Esto significa que, cuando la direccion activa es percibida como poco



adecuada, los docentes experimentan mayores niveles de estrés laboral. Este

resultado se interpreta a la luz de Adauto (2020), quien sostiene que el nivel de

estrés docente esta ligado al control emocional. Una direccién activa mal

gestionada, que enfatiza unicamente en la correccidn de errores, podria intensificar

la presion psicologica, elevando el nivel de estrés. En contraste, si se gestiona

adecuadamente, esta modalidad puede reducir tensiones, al brindar claridad en las

responsabilidades y mayor acompafiamiento.

Relacion entre direccidn por expresion activa y estrés laboral docente

Direccién por

Estrés laboral

expresion
activa
Tau_ b deDireccion poriCoeficiente de|1,000 -281*
Kendall expresion activa correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 75 75
Estrés laboral Coeficiente del-,281* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 75 75

Nota*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La relacion hallada en la dimension de "direccion por contingencia" (—0,307)

es particularmente relevante, ya que sugiere que cuando el director negocia



recompensas y establece acuerdos claros, el docente siente mayor seguridad en su
labor, disminuyendo la incertidumbre que causa el estrés. Por el contrario, una
direccién pasiva o la falta de acompafamiento oportuno incrementa la carga
emocional de los maestros, alineandose con las conclusiones de Pillpe (2018) sobre

la desmotivacion docente ante gestiones deficientes.

Relacién entre direccidn por contingencia y estrés laboral docente

Direccion  [Estrés
por laboral
contingencia
Tau_ b deDireccién poriCoeficiente de(1,000 -,307**
Kendall contingencia correlacion
Sig. (bilateral) ) ,008
N 75 75
Estrés laboral Coeficiente del-,307* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 75 75

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

Conclusiones

1. Se determiné con rigor estadistico que existe una relacion inversa, moderada

y altamente significativa entre el liderazgo transaccional y el estrés laboral en



el personal docente de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Caceres” de Ayacucho durante el afo 2022. El coeficiente Tau-b de Kendall
de -0,422, respaldado por un p-valor de 0,000, permite concluir que el
ejercicio de un liderazgo basado en intercambios claros, recompensas por
desempefio y supervision de estandares actua como un factor protector o
regulador frente a las tensiones laborales. Esto sugiere que, ante una
estructura directiva que define con claridad las metas y los beneficios, la
incertidumbre del docente disminuye y, por ende, sus niveles de estrés se
ven mitigados.

En cuanto a la dimension de direccidn por excepcion pasiva, se concluye que
esta guarda una relacién inversa y significativa con el estrés laboral. El
estudio demuestra que la falta de intervencion oportuna o la ausencia de
acompanamiento directivo por parte de los lideres institucionales no es un
factor neutro, sino que contribuye a la percepcion de desamparo profesional.
Los hallazgos indican que un incremento en la presencia y guia del directivo,
incluso bajo un enfoque correctivo, ayuda a estructurar mejor el entorno de
trabajo del docente, reduciendo los episodios de estrés derivados de la
ambigledad de funciones.

Respecto a la direccion por excepcion activa, se concluye que existe una
relacion inversa y moderada con los niveles de estrés. El monitoreo constante
de errores y la observancia de las normas por parte del director, lejos de ser
percibidos unicamente como una fiscalizacion punitiva, proporcionan a los
docentes de la |.E.E. “Mariscal Caceres” un marco de referencia claro sobre

lo que se espera de su labor pedagogica. Esta supervisidn activa permite



corregir desviaciones antes de que se conviertan en crisis institucionales, lo
que previene la sobrecarga emocional y el agotamiento mental del
profesorado.

Se determind que la direccion por contingencia (recompensa contingente) es
la dimension que presenta la relacion mas sélida y significativa con la
reduccion del estrés laboral. Al establecerse acuerdos contractuales y
psicolégicos claros donde el esfuerzo docente es reconocido vy
recompensado (ya sea mediante estimulos verbales, administrativos o de
reconocimiento), se fortalece la motivacion intrinseca y extrinseca. Esta
dinamica de "intercambio justo" genera un clima de seguridad que minimiza
la vulnerabilidad de los docentes ante los estresores cotidianos del sistema
educativo publico.

Finalmente, los resultados descriptivos revelan un escenario critico en la
gestion escolar: el 80% de los docentes percibe el liderazgo transaccional
solo de forma ocasional ("a veces"). Esta intermitencia en el liderazgo es un
hallazgo clave, ya que indica que la institucion posee una estructura que no
termina de consolidarse. Se concluye que existe una necesidad urgente de
profesionalizar la gestion directiva en la region Ayacucho, transitando de un
liderazgo reactivo a uno transaccional efectivo que sirva de base para el
bienestar psicolégico de los maestros y, consecuentemente, para la mejora

del servicio educativo.
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