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INFORMACIÓN GENERAL 

Planteamiento del problema 

De acuerdo con el informe del Banco Mundial (2021), se deben tomar medidas inmediatas 

para hacer frente a la crisis educativa en América Latina y el Caribe. Según el reporte del 

diario peruano “El Comercio” (2021), el Perú es uno últimos países de la región en 

retornar a las clases de forma presencial juntamente con Ecuador y Venezuela, pese a que 

existen recomendaciones de organismos internacionales al respecto que indicaron desde 

hace mucho la importancia de la presencialidad en las clases (CEPAL, 2021).  Esto ha 

afectado profundamente el sistema educacional a nivel nacional, y millones de niños y 

adolescentes, además de los programas de estudio superior, han sido los principales 

afectados (Ruiz, 2020).  

Ante esta situación la capacidad de respuesta de los gobiernos ha sido quizá la de menor 

impacto positivo e incluso hasta deficiente debido, entre otros factores, a la limitada 

conectividad y disponibilidad de tecnología por parte de las familias con menos recursos 

(Miguel Román, 2020). El impacto sobre la economía peruana ha resultado en el 

incremento de la informalidad que alcanzó al 74.3%, en la primera mitad de 2020 y la 

reducción de los ingresos familiares (Gamero & Pérez, 2020). 

Ante esta coyuntura nacional, las instituciones educativas de orden privado demandan 

una fortaleza económica y de liderazgo para afrontar las condiciones provocadas por la 

pandemia, entre ellas el retorno a las clases presenciales (Sarsam, 2019). Sobre todo, en 

un contexto donde se conjugan las necesidades de acceder a una educación eficiente que 

supere las barreras digitales, y que además resulte en un mejor desempeño de sus 

colaboradores para ofrecer un servicio de calidad a los estudiantes.  

Bajo esta perspectiva, y como primer aspecto de afrontamiento de esta realidad, el 

liderazgo ocupa un lugar determinante en el proceso de afrontar las condiciones actuales. 

Así, de acuerdo con Daft (2011) existe una relación de influencia entre los líderes y 

colaboradores, lo que permite realizar cambios y obtener resultados que hagan posible 

alcanzar los objetivos de una determinada organización. Los estudios en este campo 

también han encontrado que un tipo ideal de liderazgo en contextos similares de cambio 

organizacional es el liderazgo transformacional (Hermosilla et al., 2016). Los líderes 

transformacionales otorgan a sus seguidores una visión clara del objetivo que se espera 

48
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alcanzar y generan un compromiso hacia esa visión, elementos que en términos de 

Mendoza & Ortiz (2006) configuran oportunidades para el desarrollo de culturas 

organizacionales que son el soporte del crecimiento individual y colectivo. 

Otra variable que en la literatura reciente se ha dejado notar como un aspecto importante 

para que los trabajadores puedan tener un alto nivel de desempeño en situaciones 

complejas es la gratitud (Di Fabio et al., 2017), ya que los trabajadores perciben la figura 

de liderazgo inmediato que tienen en su área como una representación de la voluntad y 

las aspiraciones de la empresa para con ellos (Baykal et al., 2018), por dicha razón, no 

puede dejarse a un lado cuando se pretende estudiar un sistema tan complejo como lo es 

el desempeño laboral (Cortini et al., 2019). 

En esta línea las escuelas y colegios de la red educativa de la Iglesia Adventista del 

Séptimo día del Norte del Perú, bajo las condiciones actuales, demandan también una 

innovación en la gestión de liderazgo en una búsqueda por mejorar la calidad de servicio 

educativo y elevar el nivel de desempeño laboral estudiando a su vez la gratitud como 

variable de apoyo. Dada la importancia de la investigación, este estudio se justifica en 

tres niveles: teórico, metodológico y práctico.  

Se justifica a nivel teórico porque permitirá aportar hacia una teoría interna de la 

motivación que impulsa el desempeño laboral. La mayoría de estudios relacionados con 

esta línea proponen que el desempeño laboral ideal ocurre por factores externos al 

individuo como vienen a ser el clima organizacional, gestión estratégica, planificación, 

etc; sin embargo, en esta investigación el aporte principal a la literatura ya existente es 

proponer que es posible que las percepciones intrínsecas del individuo sobre el liderazgo 

de su jefe inmediato o la empresa en general afecten el desempeño laboral. Se justifica 

metodológicamente, porque en las instituciones de la red educativa de la Iglesia 

Adventista del Séptimo Día son pocas las investigaciones que han desarrollado modelos 

teóricos por medio de ecuaciones estructurales que fundamenten las tres variables que se 

proponen en esta investigación, lo que permite a su vez extraer contenido rico que provea 

datos respecto a la influencia que tienen las diferentes variables que permitan entenderlas 

mejor en este contexto específico que puede además servir a otras investigaciones. Por 

último, se justifica de manera práctica debido a que la implementación de este enfoque 

de liderazgo, proveerá un beneficio a corto plazo en los docentes y estudiantes de las 

instituciones educativas que tomarán aquellos puntos positivos que suceden en su realidad 
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para poder empoderarlos, y mejorar aquellos que consideran que pueden estar afectando 

su desempeño laboral como tal. 

Hipótesis 

Las hipótesis de la presente investigación fueron las siguientes: 

1. La traducción y adaptación de una escala para evaluar la calidad de vida laboral 

en docentes peruanos, basada en el modelo de Walton, presenta indicadores de 

validez y confiabilidad. 

2. La traducción y adaptación de una escala para evaluar la gratitud hacia la 

organización en docentes peruanos, presenta indicadores de validez y 

confiabilidad. 

3. Existe influencia significativa del liderazgo transformacional en la satisfacción 

laboral: El rol de la gratitud hacia la organización en docentes del contexto 

peruano. 

Objetivos 

Los objetivos de la presente investigación fueron las siguientes: 

1. Traducir al español, adaptar y analizar la validez y confiabilidad de una escala 

para evaluar la calidad de vida laboral en docentes peruanos, basada en el modelo 

de Walton. 

2. Traducir al español, adaptar y analizar la validez y confiabilidad de una escala 

para evaluar la gratitud hacia la organización en docentes peruanos. 

3. Analizar la influencia del liderazgo transformacional en la satisfacción laboral: El 

rol de la gratitud hacia la organización en docentes del contexto peruano 
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Evidencias de validez y confiabilidad de una escala para evaluar la 

gratitud hacia la organización en el contexto peruano 

 
Resumen 

Introducción: A pesar del potencial de la gratitud para promover el bienestar y el desempeño 

en entornos organizacionales, su papel en el lugar de trabajo está poco estudiado. Y aunque 

la literatura muestra pocos intentos de desarrollar escalas para evaluar este constructo en 

Norteamérica, hasta la fecha no existe una versión española que evalúe la validez y 

confiabilidad de estas escalas en otros contextos. 

Objetivo: Este estudio tuvo como objetivo traducir al español, adaptar y analizar la validez 

y confiabilidad de una escala para evaluar la gratitud hacia la organización en docentes 

peruanos. 

Métodos: Se realizó un estudio instrumental y mediante muestreo por conveniencia. Se 

utilizó una muestra de 448 docentes de Educación Básica Regular de una red educativa 

privada que tiene importante presencia en las tres regiones del Perú. Los análisis se realizaron 

utilizando el Modelo de Ecuaciones Estructurales de Covarianza (CB-SEM) con el software 

estadístico AMOS 24. 

Resultados: El análisis factorial confirmatorio proporcionó índices de ajuste del modelo (2 

factores) entre excelente y aceptable (CMIN/DF= 2,872; CFI = 0,983; SRMR= 0,028; 

RMSEA= 0,064; Pclose = 0,031). También demostró buena consistencia interna (α= 0,890 y 

0,953; CR= 0,895 y 0,954; AVE= 0,682 y 0,721). 

Discusión: Los resultados de este estudio respaldan esta escala de medición como una 

herramienta bidimensional que puede utilizarse en la práctica empresarial para medir la 

gratitud en las organizaciones y estudiar la efectividad de las intervenciones relacionadas con 

el bienestar y la gratitud en el lugar de trabajo. 

Palabras clave: agradecimiento hacia la organización, dimensionalidad, validación, 

propiedades psicométricas, Perú. 

 
Abstract 
Introduction: Despite gratitude's potential to promote well-being and performance in 

organizational settings, its role in the workplace is understudied. And although the literature 

shows few attempts to develop scales to evaluate this construct in North America, to date 

there is no Spanish version that evaluates the validity and reliability of these scales in other 

contexts.  

Objective: This study aimed to translate into Spanish, adapt and analyze the validity and 

reliability of a scale to evaluate gratitude towards the organization in Peruvian teachers.  

Methods: An instrumental study was carried out and through convenience sampling. A 

sample of 448 Regular Basic Education teachers from a private educational network that has 

an important presence in the three regions of Peru was used. The analyzes were performed 

using the Covariance Structural Equation Model (CB-SEM) with the AMOS 24 statistical 

software. 

Results: Confirmatory Factor Analysis provided model fit indices (2 factors) between 

excellent and acceptable (CMIN/DF= 2.872; CFI = 0.983; SRMR= 0.028; RMSEA= 0.064; 

Pclose= 0.031). It also demonstrated good internal consistency (α= 0.890 and 0.953; CR= 

0.895 and 0.954; AVE= 0.682 and 0.721).  

Discussion: The results of this study support this measurement scale as a two-dimensional 

tool that can be used in business practice to measure gratitude in organizations and study the 

effectiveness of interventions related to well-being and gratitude in the workplace. 

Keywords: gratitude towards the organization, dimensionality, validation, psychometric 

properties, Peru. 
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1. Introducción 

La gratitud es considerada un fenómeno social predominante analizado desde una 

perspectiva emocional e interpersonal (Wnuk, 2020). Desde un enfoque general, la 

gratitud se considera una emoción que impulsa a las personas a valorar un trabajo o una 

buena acción que otro ha hecho o está dispuesto a hacer y pagar de alguna manera (Deluca 

et al., 2023a; de Medeiros et al., 2023; Garg, 2023b). Otros estudios lo definen como 

saber ser amable con otro que demuestra la misma actitud (Adair et al., 2020; Wnuk, 

2020). Según esta definición, la gratitud es un sentimiento que surge del deseo de 

devolver el favor recibido, el cual debe ser correspondido de alguna manera, y es una 

emoción que surge del reconocimiento de la bondad recibida (Cain et al., 2019; Cortini 

et al., 2019). En el ámbito de la psicología, la gratitud es tratada como una emoción, 

(Maslow, 1968) una actitud moral, una fuerza de carácter (Park et al., 2004), un rasgo de 

personalidad o un mecanismo de afrontamiento del estrés (McCullough et al., 2002). La 

psicología positiva ve la gratitud como una fortaleza del carácter (Park et al., 2004) y eso, 

junto con la esperanza, crea entusiasmo, aprecio por la belleza, humor, espiritualidad y 

perdón. Además, proyecta la sensación de trascendencia (Scorsolini-Comin et al., 2013). 

La gratitud como emoción moral desempeña el papel de barómetro moral porque “ mide” 

el nivel de esfuerzo y el valor del favor del otorgante. Sirve como motivador moral porque 

anima al receptor a corresponder el bien recibido. Y como recompensa moral porque 

aumenta la probabilidad de ayudar en el futuro al destinatario e influye positivamente a 

fortalecer esa conducta en el otorgante (McCullough et al., 2001). Algunos también han 

visto la gratitud como una norma moral (Buksik, 2002), porque se ha convertido en una 

forma específica de obligación social generalizada, formada a partir de situaciones y 

experiencias que los individuos atraviesan durante su vida, que les han llevado a creer 

que necesitan ser agradecidos en determinadas situaciones. situaciones. La gratitud vista 

como emoción moral (Maslow, 1991)aporta otro componente mucho más profundo y 

trascendental, el de la conciencia de la existencia como regalo. Independientemente de la 

fuente de donde provenga esa conciencia, que puede ser de carácter religioso o místico, 

es especial el hecho de conocerse a uno mismo, percibir la vida como un regalo, 

experimentar admiración, respeto, adoración hacia la otra persona, el pasado, el mundo, 

la naturaleza, la divinidad o aquello que contribuyó a su estado actual, desencadena el 

deseo de corresponder el don recibido (Wnuk, 2020). Debido a que en muchos sistemas 

religiosos la gratitud es considerada una virtud deseada y de muy alto nivel, los estudios 

sobre las manifestaciones públicas y privadas de la religiosidad se han relacionado 

positivamente con la disposición a ser agradecido y con el sentimiento de gratitud 

(Emmons and Crumpler, 2000). 

En el ámbito organizacional, el agradecimiento se expresa por parte del empleado hacia 

su organización (Wnuk, 2020), puede referirse a recompensas laborales, crecimiento 

profesional, recibir un trato justo, sentir que su empleador le brinda oportunidades para 

crecer o ser ascendido. Se ha estudiado cómo la gratitud puede modificar la actitud del 

empleado brindándole apoyo social o despertando altruismo en el lugar de trabajo, y cómo 
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se asocia con la eficiencia, la productividad y el desempeño laboral (Grant and Gino, 

2010)pero también cómo afecta los comportamientos de ciudadanía organizacional. La 

gratitud también es un indicador importante de la salud y el bienestar de una organización 

(Di Fabio et al., 2017) y se puede medir individual y colectivamente (Fehr et al., 2017). 

La gratitud ha sido conceptualizada en el ámbito organizacional en tres niveles: nivel de 

evento, que corresponde a la gratitud episódica, nivel individual a la gratitud persistente 

y nivel organizacional a la gratitud colectiva (Fehr et al., 2017; Souza et al., 2020). 

También se han realizado estudios sobre cómo la gratitud y la ansiedad se asocian con la 

gestión de errores en las organizaciones (Wang et al., 2020), también su asociación con 

el bienestar, el desempeño y el comportamiento de ciudadanía organizacional (Sekaja et 

al., 2022). Los estudios han demostrado que la gratitud puede contribuir a la motivación 

prosocial en los voluntarios, estimula emociones positivas y en el contexto organizacional 

promueve el bienestar y la retención de los voluntarios, así como el desarrollo de recursos 

personales (Yang et al., 2023). Las revisiones sistemáticas han intentado integrar los 

diversos enfoques de la investigación sobre la gratitud, revelando que el campo de estudio 

aún requiere mayor exploración (Locklear et al., 2023). 

Se construyeron diversas escalas de gratitud orientadas hacia la religión (Garg et al., 

2021; Garg, 2023a, 2023c), gratitud ligada al resentimiento y aprecio (Garg and Mehak, 

2023), escala de gratitud en adultos brasileños (Deluca et al., 2023), gratitud vista desde 

la psicología positiva asociada al bienestar subjetivo (Vazquez et al., 2020), se validó otro 

cuestionario de gratitud que busca comprender los predictores y consecuencias de gratitud 

(de Medeiros et al., 2023). También se han realizado validaciones y adaptaciones del 

Gratitude Questionnaire–20 Items (G20) al inglés (Bernabe-Valero et al., 2020). Sin 

embargo, las escalas de gratitud asociadas a las organizaciones son escasas. 

Aunque se han realizado estudios sobre la gratitud en Estados Unidos, Italia, Chile, 

Francia, Hong Kong, Japón, Polonia, Singapur, Sudáfrica y Corea del Sur, no hay 

evidencia de investigaciones utilizando escalas desarrolladas en entornos latinos. Por lo 

tanto, traducir, adaptar y validar una escala de agradecimiento hacia la organización al 

contexto peruano será un gran aporte porque, actualmente, no existe un instrumento que 

tenga propiedades psicométricas adecuadas aplicables a esta población y campo de 

estudio. En ese sentido, esto podría representar un recurso valioso para evaluar este 

constructo, y en el futuro se diseñen estudios que posibiliten sugerencias de políticas de 

mejora en las entidades peruanas. 

2. Revisión de literatura 

2.1. Gratitud hacia la organización 

En términos de psicología positiva, los expertos en el área han definido la gratitud como 

una tendencia disposicional, conocida como condición humana (Palazzeschi et al., 2022). 

Algunos definen la gratitud como parte de una orientación de vida más amplia destinada 

a comprender y apreciar el bien del mundo (McCullough et al., 2001; Cain et al., 2019). 
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Algunos estudios han demostrado que una mayor gratitud disposicional aumenta la 

tendencia a participar en meditación positiva, lo que a su vez afecta la interpretación de 

los acontecimientos de la vida (Cortini et al., 2019). En definitiva, la gratitud se describe 

con elementos afectivos y cognitivos (Chen et al., 2009), y es bastante reciente el interés 

por traducirla como un valor organizacional capaz de influir positivamente en las 

dimensiones individuales y colectivas (Komase et al., 2020). Algunos aportes científicos 

relevantes encontraron que la gratitud activa no está asociada a una relación contractual 

o a un trabajo específico, sino a un rasgo de personalidad (Sudiro et al., 2023). 

En el contexto organizacional, la gratitud se puede abordar desde tres niveles: el 

individual, el de evento y el organizacional (Wang et al., 2020). Una contribución reciente 

de Di Fabio et al. (2017) relacionado con este constructo representa su posicionamiento 

en el contexto de la psicología positiva y la psicología de la sostenibilidad de la armonía, 

recopilando y analizando diversos aportes de la literatura para explicar la importancia de 

la gratitud en diversos aspectos de la vida organizacional. Además, algunos estudios 

revelan su fuerte asociación con el bienestar psicológico, la confianza y el compromiso 

(Chou and Chen, 2018), el estrés y el agotamiento (Maghsoudi, 2020), la esperanza y el 

optimismo (Adair et al., 2020). Además, se ha demostrado cuánto impacta la gratitud en 

los efectos mediadores del agotamiento psicológico en su vinculación con el estrés laboral 

(Hwang and Lee, 2021). 

En este sentido, existen muchas formas socialmente aceptables de expresar gratitud en el 

trabajo (Williams, 2023), y ante esto, es importante que los líderes de equipo hagan saber 

a sus miembros que confían en ellos y que están orgullosos de su trabajo, evitando la 

microgestión y buscando para más oportunidades de elogiarlos (Emmons and Crumpler, 

2000; Zheng et al., 2024). Los sinceros sentimientos de gratitud, junto con la voluntad de 

ayudar y el coraje de actuar en consecuencia, muestran cuánto impacta su trabajo en la 

misión institucional y cómo sus esfuerzos sirven a la comunidad (Bernabé-Valero et al., 

2020; Locklear et al., 2023; Yang et al., 2023). 

Por otro lado, las personas que son capaces de expresar gratitud en su propia vida no 

necesariamente lo hacen en entornos laborales (Cain et al., 2019). También se dice que 

los resultados de algunos estudios relacionados con este tema, como el desempeño 

laboral, se asocian positivamente con el agradecimiento hacia la organización (Cain et 

al., 2019; Komase et al., 2020; Wang et al., 2020). En un contexto organizacional, la 

gratitud puede verse como una expresión de aprecio por los beneficios asociados con el 

trabajo y cómo estos beneficios contribuyen a la vida de las personas (Cain et al., 2019; 

Unanue et al., 2021), es decir, la capacidad de una persona para experimentar emociones 

positivas en el trabajo. Finalmente, habiendo demostrado los beneficios de la gratitud, las 

organizaciones pueden utilizarla como estrategia para mejorar el bienestar de los 

empleados (Di Fabio et al., 2017; Fehr et al., 2017; Youssef-Morgan et al., 2022; Zheng 

et al., 2024). 
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2.2. Escalas para evaluar la Gratitud Hacia la Organización 

La literatura ofrece muchas escalas para medir la gratitud, la mayoría de ellas 

multidimensionales. Sin embargo, estos no se centran en una evaluación de la gratitud en 

contextos organizacionales (Watkins et al., 2003; Adler and Fagley, 2005; Morgan et al., 

2017). Algunos estudios sobre la gratitud hacia la organización se han desarrollado bajo 

un enfoque cualitativo (Sekaja et al., 2022; Williams, 2023), mientras que otros han 

observado este constructo desde el enfoque cuantitativo (Di Fabio et al., 2017; Cortini et 

al., 2019; Wang et al., 2020; Unanue et al., 2021; Palazzeschi et al., 2022). En este 

sentido, cabe destacar que un estudio reciente aplicado a un total de 1.575 trabajadores 

sanitarios estadounidenses (clínicos y no clínicos), examinó la eficacia de una 

intervención con carta de agradecimiento como herramienta eficaz para mejorar el 

agotamiento emocional, el bienestar, y el equilibrio entre la vida laboral y personal de los 

profesionales de la salud (Adair et al., 2020). Despertar el interés de la academia en 

evaluar el comportamiento de este constructo en entornos empresariales. 

En este sentido, es importante contar con herramientas válidas y confiables que puedan 

ser utilizadas en las diferentes realidades de la vida empresarial. Dado que la gratitud 

hacia la organización es un indicador claro de un ambiente laboral positivo, un 

instrumento para evaluar este constructo es necesario por varias razones. Cuando los 

empleados se sienten agradecidos por las oportunidades, el apoyo y el ambiente laboral 

que les brinda la empresa, se sienten más motivados, comprometidos y satisfechos con su 

trabajo. Al medir la gratitud hacia la organización, se podría identificar qué aspectos de 

la cultura organizacional y las políticas de la empresa contribuyen a este sentido de 

aprecio y conexión con la organización, y cómo esto puede afectar el desempeño de los 

empleados, permitiendo a las empresas ajustar y mejorar sus estrategias. Además, podría 

ayudar a identificar oportunidades para fomentar aún más esta cooperación y cohesión de 

los empleados. A continuación se presentará un análisis de las últimas escalas de 

medición publicadas en revistas de alto impacto: 

El Cuestionario de Gratitud–6 (GQ-6) fue desarrollado en EE. UU. por McCullough et 

al. (2002). Esta escala unidimensional se aplicó a 238 participantes. Se trata de un 

instrumento de autoinforme que se compone de 6 ítems con una calificación en escala 

Likert de siete puntos (donde 1 es “muy en desacuerdo” y 7 es “muy de acuerdo”). Su 

estudio sugiere que la gratitud como estado emocional está relacionada con otros estados 

emocionales específicos (esperanza, depresión, ansiedad, celos, felicidad y energía), pero 

es distinta de ellos, y es un ejemplo específico de emociones positivas como la felicidad 

y la alegría. satisfacción. Para las estimaciones de consistencia interna se utilizó el Alfa 

de Cronbach (α= 0,82). Los resultados demostraron ser una escala con buenas 

propiedades psicométricas. Estudios posteriores utilizaron el GQ-6 como prueba de su 

validez (Wang et al., 2020; Unanue et al., 2021; Zheng et al., 2024). 

La Escala de Gratitud en el Trabajo (GAWS) fue desarrollada y validada en Estados 

Unidos por Cain et al. (2019). Esta escala bidimensional (Gratitud por un entorno laboral 

de apoyo y Gratitud por un trabajo significativo) se aplicó a 207 empleados de tiempo 
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completo pertenecientes a diversas agencias de servicios humanos y salud mental. Se trata 

de un instrumento de autoinforme que se compone de 10 ítems con una valoración en 

escala Likert de cinco puntos (donde 1 es “nunca” y 5 es “casi siempre”). Para las 

estimaciones de consistencia interna se utilizó el Alfa de Cronbach (α= 0.83 y 0.83). Los 

resultados demostraron ser una escala con buenas propiedades psicométricas. 

Posteriormente, Komase et al. (2020) se evaluó la confiabilidad y validez de la versión 

japonesa, reportando buena consistencia interna (α=0.81 y 0.91). En este sentido, la 

GAWS tiene apoyo psicométrico y puede ser útil para investigar el funcionamiento y el 

bienestar en el lugar de trabajo. 

La Escala de Gratitud Laboral (WGS) fue desarrollada en Estados Unidos por Youssef-

Morgan et al. (2022). Esta escala unidimensional se aplicó a 625 empleados en diversos 

puestos. Se trata de un instrumento de autoinforme que se compone de 10 ítems y 3 

dimensiones: valoraciones agradecidas, gratitud hacia los demás y actitud intencional de 

gratitud. La calificación fue una escala de respuesta tipo Likert de siete puntos (donde 1 

es “muy en desacuerdo” y 7 es “muy de acuerdo”). Para determinar el nivel de 

consistencia interna se calcularon tres indicadores: confiabilidad compuesta de 

estimación puntual (ρ= 0.82), Omega de McDonald (ω= 0.82) y Alfa de Cronbach (α= 

0.82). Los hallazgos de este estudio respaldan el WGS como una herramienta de medición 

multidimensional que puede emplearse en diversos entornos empresariales para evaluar 

la gratitud general y rastrear la efectividad de las actividades relacionadas con la gratitud 

en el lugar de trabajo. 

3. Materiales y métodos 

3.1. Diseño 

Investigación con diseño instrumental con el fin de revisar las propiedades psicométricas 

del instrumento de agradecimiento hacia la organización para demostrar su utilidad (Ato 

et al., 2013). 

3.2. Muestra 

La población estuvo constituida por docentes de Educación Básica Regular (preescolar, 

primaria y secundaria). Este estudio consideró la participación de diversas instituciones 

educativas pertenecientes a una red de colegios privados del Perú. Este es un sistema 

educativo con importante representación en la región y su mismo modelo y filosofía 

educativa es aplicable a diversas instituciones similares en Sudamérica. Los académicos 

están cada vez más interesados en su modelo de gestión y en abordar temas de alto 

impacto, especialmente aplicables a las instituciones educativas. 

Previo a la postulación, la propuesta de investigación fue aprobada por el directorio del 

Comité de Ética de la Escuela de Graduados de una Universidad privada del Perú (2023-

CE-EPG-00034). Entre los criterios de inclusión se consideró que los docentes 

participantes debían estar laborando en alguna institución educativa de la red al momento 
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de la aplicación del cuestionario. Se obtuvo el consentimiento y asentimiento informado 

de la red educativa a través de sus dirigentes representativos. El cuestionario se administró 

durante el primer semestre de 2023. Utilizando un muestreo no probabilístico por 

conveniencia, la encuesta se administró a través de un enlace virtual y el cuestionario 

estuvo alojado en Google Forms. Este cuestionario fue autoadministrado y distribuido 

por correo electrónico a un total de 28 instituciones educativas de la red. Se tuvieron en 

cuenta un total de 448 encuestas válidas en las que los docentes participantes ofrecieron 

sus respuestas de forma voluntaria (Tabla 1). 

Tabla 1 Características sociodemográficas de los participantes (n= 448). 

Rango de edad 

Sexo Total 

Femenino Masculino  

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Menores de 29 años 69 15.4 36 8.0 105 23.4 

30 - 39 100 22.3 50 11.2 150 33,5 

40 - 49 76 17.0 37 8.3 113 25.2 

50 o más 42 9.4 38 8.5 80 17.9 

Total 287 64.1% 161 35.9% 448 100.0% 

Ubicación geográfica  Nivel de enseñanza 

 Frecuencia %   Frecuencia % 

Costa 262 58,5  Inicial 54 12.1 

Selva 120 26,8  Primaria 196 43,8 

Sierra 66 14.7  Secundaria 198 44.2 

Total 448 100.0  Total 448 100.0 

 

3.3. Instrumento 

La escala de Gratitud hacia la Organización diseñada en Polonia por Wnuk (2020). 

Considerada como una escala corta de sólo 12 ítems. Durante la construcción de esta 

escala se consideraron las características más importantes de las variables de estudio. Las 

propiedades psicométricas respaldaron una escala de dos factores: (1) gratitud como 

compromiso de reciprocidad (COM) y (2) gratitud como morma moral (MOR). El método 

utilizado para desarrollar el instrumento es un formato de respuesta tipo Likert con cinco 

opciones de respuesta: “Estoy totalmente en desacuerdo”, “No estoy de acuerdo”, “Es 

difícil decirlo”, “Sí” y “Estoy de acuerdo” y “ Estoy totalmente de acuerdo” en una escala 

del 1 al 5. Los valores reportados del Alfa de Cronbach para la confiabilidad interna del 

instrumento, en la muestra original del estudio, oscilaron entre 0.890 y 0.953. 

3.4. Proceso de traducción 

La versión original en inglés de la Escala de Gratitud hacia la Organización fue traducida 

al español mediante un método de retrotraducción bilingüe. Dos hablantes nativos 

bilingües de español (español-inglés) completaron de forma independiente la traducción 

de la escala. Un grupo focal de seis profesores (según los criterios de inclusión del 

estudio) comparó, discutió y revisó las traducciones, lo que dio como resultado el primer 

borrador del cuestionario en español. Utilizando el mismo método, dos hablantes 

49
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bilingües de inglés tradujeron el cuestionario del español al inglés. Las versiones en inglés 

y español de la Escala de Gratitud Organizacional se probaron de forma bilingüe en la 

población objetivo y se distribuyeron a la muestra del estudio con algunas revisiones 

finales. 

3.5. Procedimiento de análisis de datos 

Para el análisis de los datos se utilizaron dos programas estadísticos: El primero fue el 

software SPSS versión 25, para el análisis descriptivo que permitiría evaluar las 

características sociodemográficas de los docentes y que también serviría para el Análisis 

Factorial Exploratorio (AFE). El segundo programa estadístico se utilizó para el 

modelado de ecuaciones estructurales de covarianza (CB-SEM), requiriendo el uso del 

software AMOS versión 24, para realizar el Análisis Factorial Confirmatorio, evaluar la 

confiabilidad convergente y discriminante y el ajuste. del modelo de medición. Este es 

un método recomendado para estimar y analizar la validez y confiabilidad de los modelos 

de medición (Fornell and Larcker, 1981). 

4. Resultados 

Para identificar la condición factorial de la escala se realizó un Análisis Factorial 

Exploratorio (AFE) a cada elemento, observando que los ítems se asignan en dos factores 

en función del constructo examinado (Tabla 2). La diferencia es bastante clara entre 

ambos factores. La prueba de KMO y Bartlett (coeficiente de correlación Kaiser-Meyer-

Olkin= 0.944) tiene un valor superior a 0.70 y la prueba de Bartlett (Sig= 0.000) es muy 

significativa para realizar análisis factorial. La varianza total especificada en el modelo 

es 70.758%, que es más del 50%, y la apreciación como contribución de compensación 

(COM)= 63.240% y la apreciación como valores morales (MOR)= 7.518%. Cada ítem de 

la escala original fue agrupado según sus dimensiones. Posteriormente se realizó el 

Análisis Factorial Confirmatorio (AFC). 

Tabla 2 Análisis Factorial Exploratorio (AFE). 

Matriz de patrón 

 

Factor 

1 2 

COM3 0.964 
 

COM2 0,898 
 

COM4 0.891 
 

COM6 0,847 
 

COM1 0,788 
 

COM8 0,771 
 

COM7 0.731 
 

COM5 0.661 
 

MOR2 
 

0.963 

MOR1 
 

0,771 

MOR4 
 

0.705 

MOR3 
 

0,676 

Método de extracción: máxima verosimilitud. Método de 

rotación: Promax con normalización de Kaiser. 
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a. La rotación convergió en 3 iteraciones. 

La validación del modelo de medición final con confiabilidad y validez convergente se 

evidencia en la Tabla 3. Los valores de Alfa (α) de Cronbach fueron 0.953 y 0.890, valores 

considerados satisfactorios ya que todos los niveles de este coeficiente deben estar por 

encima de 0.70. para que el modelo sea válido (Agbo, 2010). Además, los valores de 

confiabilidad (CR) fueron 0.954 y 0.895, lo cual es favorable porque este valor debe ser 

mayor a 0.70 para ser considerado un modelo perfecto (Bagozzi and Yi, 1988). 

Asimismo, los valores de AVE arrojaron 0.721 y 0.682, los cuales se consideran 

aceptables ya que este índice debe ser igual o mayor a 0.50 (Hair et al., 2014). En ese 

sentido, estos valores se traducen como un modelo de medición aceptable que cumple 

con niveles favorables de confiabilidad y validez convergente. 

Tabla 3 Validación del Modelo de Medición y Validez Convergente. 

Predictor Código Beta estándar α CR AVE 

COM 

COM8 .864 *** 

0.953 0.954 0,721 

COM7 .808 *** 

COM6 .864 *** 

COM5 .720 *** 

COM4 .922 *** 

COM3 .909 *** 

COM2 .841 *** 

COM1 .850 *** 

MOR 

MOR4 .725 *** 

0.890 0,895 0,682 
MOR3 .849 *** 

MOR2 .879 *** 

MOR1 .842 *** 

El alfa de Cronbach (α) para todas las variables es > 0,80, la confiabilidad compuesta 

(CR) > 0,80 y la media-varianza extraída (AVE) > 0,60; *** p < 0,001 (nivel de 

significancia); indicando una validez significativa del modelo. 

1
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Figura 1 Modelo de medición de la organización de la gratitud en el contexto peruano. 

Lo que se muestra en la Tabla 4 son los indicadores de bondad de ajuste del modelo de 

medición de la escala Gratitud hacia la Organización. Los hallazgos informados del AFC 

de un modelo bidimensional mostraron que los 12 ítems de la escala explicaban estos dos 

factores (Modelo 1). Sin embargo, no todos los indicadores de bondad de ajuste fueron 

excelentes; por este motivo se reespecificó el modelo con base en el índice de 

modificación (IM) (Brown, 2003). En ese sentido, debido a la similar redacción de los 

ítems, hubo correlaciones entre los errores de algunos de ellos (Figura 1). De esta forma 

se analizó el modelo de medición correlacionando los errores de la siguiente manera: e1 

con e2, e2 con e4, e5 con e6, e6 con e7 y e7 con e8 (Modelo 2), obteniendo índices de 

ajuste entre excelente y aceptable. 

Tabla 4 Índices estadísticos de bondad de ajuste de la escala de gratitud hacia la 

organización en el contexto peruano (Elaboración propia). 

Medida Límite 
Modelo 1 Modelo 2 

Estimar Interpretación Estimar Interpretación 

CMIN -- 318,552 -- 137.861 -- 

DF -- 53.000 -- 48.000 -- 

CMIN/DF Entre 1 y 3 6.010 Horrible 2.872 Excelente 

CFI >0,95 0,948 Aceptable 0.983 Excelente 

SRMR <0,08 0.037 Excelente 0,028 Excelente 

RMSEA <0,06 0.105 Horrible 0.064 Aceptable 
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Cerrar >0,05 0.000 No estimado 0.031 Aceptable 

Según Fornell and Larcker (1981), la validez discriminante del modelo de medición se valida siempre 

que la raíz cuadrada del AVE de un constructo sea mayor que los valores de sus correlaciones con otro 

constructo. En la Tabla 5 se muestra que los valores de raíz cuadrada de ambas dimensiones son mayores 

que su correlación, por lo que se evidencia la validez discriminante del modelo de medición. 

 

Tabla 5 Validación de la validez discriminante del modelo de medición. 
 CR AVE COM MOR 

COM 0.953 0.719 0.848  

MOR 0.895 0.682 0.771*** 0.826 

*** p < 0,001 (nivel de significancia). 

 

Finalmente, se describe la versión final del instrumento, que se sometió a rigurosos 

procesos de validez de contenido, EFA y CFA para garantizar propiedades psicométricas 

confiables para su uso (Tabla 6). Se compone de dos factores: 08 ítems para (1) la gratitud 

como obligación de reciprocidad (COM) y 04 ítems para (2) la gratitud como moralidad 

(MOR). 

 
Tabla 6 Instrumento final de 12 ítems en español con traducción al inglés. 

Predictor Ítem Afirmaciones 

Gratitud 

como 

compromiso 

de 

reciprocidad 

(COM) 

COM1 
Me siento agradecido con mi organización/empresa. (I feel grateful 

to my organization/company). 

COM2 
He aprendido mucho trabajando en esta organización/empresa. (I 

have learned a lot working in this organization/company). 

COM3 
He adquirido muchas experiencias valiosas mientras trabajaba aquí. 

(I have gained many valuable experiences while working here). 

COM4 

Me alegro de haber llegado a una organización/empresa tan 

agradable. (I am glad to have come to such a nice 

organization/company). 

COM5 

Me siento en deuda con la organización por todo lo que he recibido 

de ella. (I feel indebted to the organization for everything I have 

received from it). 

COM6 

Agradezco a la organización/empresa la posibilidad de conocer 

muchas personas valiosas. (I thank the organization/company for the 

possibility to meet many valuable people). 

COM7 
He recibido mucho de mi trabajo en esta organización/empresa. (I 

have received a lot from my work in this organization/company). 

COM8 
Me siento orgulloso de trabajar en esta organización/empresa. (I am 

proud to work in this organization/company). 

Gratitud 

como 

normal 

moral 

(MOR) 

MOR1 

Considero que todos deberían estar agradecidos por lo que reciben 

de la organización/empresa, aunque no siempre sea lo que se espera. 

(I believe that everyone should be grateful for what they receive from 

the organization/company, even if it is not always what is expected). 

MOR2 

La gratitud hacia la organización/empresa es una reacción natural y 

normal, independientemente de las circunstancias. (Gratitude 

towards the organization/company is a natural and normal reaction, 

regardless of the circumstances). 

MOR3 
Uno debe estar agradecido por todo en la vida. (One should be 

grateful for everything in life). 

MOR4 
No entiendo a las personas que son desagradecidas con sus 

empleadores, porque creo que todos merecen experimentar la 
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gratitud. (I do not understand people who are ungrateful to their 

employers, because I believe that everyone deserves to experience 

gratitude). 

 

5. Discusión 

El presente estudio tuvo como objetivo adaptar y analizar la validez y confiabilidad de la 

escala de gratitud hacia la organización construida originalmente por Wnuk (2020). Por 

ser el primer estudio adaptado al contexto peruano y al idioma español, representa un 

primer paso para despertar el interés por este campo de estudio en esta región del mundo. 

Recientemente se han construido otras escalas de gratitud como Youssef-Morgan et al. 

(2022) la que tiene tres dimensiones: valoraciones agradecidas, gratitud hacia los demás 

y actitud intencional de gratitud y consta de 10 ítems. Los hallazgos muestran que esta 

escala puede medir la gratitud general relacionada con el trabajo y rastrear la efectividad 

de las intervenciones en el lugar de trabajo relacionadas con la gratitud. Komase et al. 

(2020) realizaron la adaptación de la escala americana construida al Cain et al. (2019) 

encontrar que la escala tenía suficientes índices de confiabilidad y validez. Ambas escalas 

tienen las mismas dimensiones (gratitud por un ambiente de apoyo en el trabajo y gratitud 

por un trabajo significativo). Por otro lado, al comparar las puntuaciones del Alfa de 

Cronbach entre las escalas revisadas, la presente escala alcanzó una puntuación 

ligeramente superior (α= 0.87 y 0.953). Una rápida comparación de las cuatro escalas 

también muestra que no hay consenso respecto a las dimensiones, aunque la teoría sobre 

el constructo parece estar de acuerdo, sin embargo, se observa que las escalas de gratitud 

tienden a ser muy cortas y precisas. 

Algunos estudios han mostrado interés en el desempeño, calidad de vida y eficiencia de 

los trabajadores y se han realizado validaciones con poblaciones conformadas por 

educadores (Saavedra and Gutierrez, 2020; Muguerza-Florián et al., 2023; Serrano et al., 

2023). Debido a que las condiciones de eficiencia, eficacia, desempeño y lealtad de los 

docentes en el Perú exigen una mejora alarmante, este estudio proporciona una 

herramienta útil para estudiar el agradecimiento hacia la organización en el contexto 

peruano y, por qué no decirlo, en el educativo. 

5.1. Aportes teóricos y prácticos 

La adaptación y validación de una escala de agradecimiento hacia la organización 

realizada en docentes de educación básica regular en el Perú representa un aporte 

significativo, tanto teórico como práctico, en el campo de los estudios organizacionales 

en el país. Desde una perspectiva teórica, esta escala contribuye a reducir el vacío actual 

en la literatura científica al ser la primera adaptación al contexto español y peruano. Esto 

facilitará a los investigadores abordar la gratitud organizacional en contextos 

latinoamericanos, considerando las particularidades y matices de la sociedad peruana. 

Asimismo, desde un enfoque práctico, la validación de la escala es una herramienta útil 

para medir y comprender este constructo en trabajadores de diversas organizaciones. Esta 
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escala puede ser utilizada por investigadores y líderes organizacionales para evaluar la 

efectividad de las políticas y prácticas organizacionales que contribuyen a tener un 

ambiente de trabajo óptimo. Su adaptación al español permite su aplicación en diversos 

entornos de América Latina, permitiendo el análisis comparativo. Dada la ausencia de 

estudios similares en el Perú, esta investigación pionera no solo proporciona un marco 

teórico sólido, sino que también abre la puerta a futuras investigaciones sobre la relación 

entre la gratitud organizacional y otros aspectos del desempeño y la satisfacción laboral, 

así como el bienestar. emocional en el contexto educativo peruano. 

5.2. Limitaciones e investigaciones futuras 

A pesar de los valiosos aportes que ofrece la adaptación y validación de la escala de 

gratitud hacia la organización en el contexto peruano, es fundamental reconocer algunas 

limitaciones inherentes a la metodología utilizada. En primer lugar, la muestra por 

conveniencia de docentes pertenecientes a la red educativa privada podría limitar la 

generalización de los resultados a otros contextos educativos y organizacionales del Perú. 

Por lo tanto, la representatividad de la población docente peruana en general podría estar 

sesgada, lo que sugiere cautela al extrapolar los resultados a otras redes y organizaciones 

educativas. 

Otra limitación es la posibilidad de sesgo en la respuesta, ya que los profesores que 

optaron por participar podrían diferir en características no observadas de aquellos que 

declinaron. Además, la exclusión de instituciones distintas a las educativas podría afectar 

la diversidad de la muestra y limitar la aplicabilidad de los hallazgos a un rango más 

amplio en el país. 

Para fortalecer y enriquecer futuras investigaciones, se recomienda ampliar la muestra a 

otras redes educativas privadas con diferentes sistemas organizacionales e instituciones 

educativas estatales, así como en otros sectores empresariales, para asegurar una 

representación más completa del panorama organizacional peruano. Además, se podría 

considerar la inclusión de variables adicionales, como la antigüedad en el puesto o el tipo 

de contrato, para explorar posibles correlaciones y proporcionar un análisis más detallado 

de la relación entre la gratitud organizacional y diversos aspectos del desempeño laboral. 

La implementación de métodos de muestreo más rigurosos, como el muestreo aleatorio, 

también contribuiría a mejorar la validez externa de los resultados. 

6. Conclusiones 

Hoy en día, el agradecimiento hacia la organización se ha convertido en un aspecto 

fundamental en la vida de todos los empleados y es de mayor interés para los líderes 

organizacionales de cualquier sector. Sin duda, la validación de una escala para medir la 

gratitud hacia la organización para el contexto peruano es un paso importante hacia la 

implementación, medición y desarrollo de la gratitud en diversos contextos del sector 

empresarial. Las organizaciones de alto desempeño que valoran y fomentan un ambiente 

de trabajo positivo tienden a crear experiencias beneficiosas y significativas en la vida de 
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sus empleados y, en consecuencia, en toda la organización, generando así un impacto 

positivo de gran alcance. 

Hay componentes determinantes de la gratitud que es importante que todo empleador y 

trabajador reconozca. En este sentido, todo empleado puede optar deliberadamente por 

ser consciente de los elementos y factores positivos que se asocian en su entorno laboral 

para generar sensaciones gratificantes y responder con un espíritu positivo, amable y 

agradecido durante la experiencia laboral. Los entornos laborales también serían 

beneficiosos si se tuviera en cuenta la asunción de actitudes intencionales de gratitud ya 

que estas podrían impactar significativamente el bienestar físico y emocional, la 

motivación laboral, la productividad, el comportamiento organizacional, el 

comportamiento prosocial, el desempeño y otros. beneficios laborales deseables. Este 

aporte sugiere que los niveles de percepción de gratitud hacia la organización deben ser 

evaluados periódicamente, analizados y servidos de guía para el diseño de estrategias, 

políticas y programas efectivos inteligentes aplicables a instituciones de cualquier sector 

empresarial. Por tanto, el objetivo de este estudio fue traducir al español una escala de 

agradecimiento hacia la organización, adaptarla y analizar su validez y fiabilidad. 

Tras un minucioso análisis de las propiedades psicométricas de la escala Gratitud hacia 

la Organización basada en la teoría de la psicología positiva se confirma que los ítems 

están organizados en dos factores (COM y MOR). Los hallazgos muestran que la prueba 

de Kai-ser-Meyer-Olkin alcanzó un nivel alto (0.944 > 0.70) y la prueba de Bartlett 

alcanzó un nivel altamente significativo (Sig = 0.000). Se utilizó el Modelo de Ecuaciones 

Estructurales de Covarianza (CB-SEM) con el software estadístico AMOS 24. El análisis 

factorial confirmatorio proporcionó índices de ajuste del modelo (2 factores) entre 

excelente y aceptable (CMIN/DF= 2.872; CFI= 0.983; SRMR= 0.028; RMSEA= 0.064; 

Pclose = 0.031). También demostró buena consistencia interna (α= 0,890 y 0,953; CR= 

0.895 y 0.954; AVE= 0.682 y 0.721). Los resultados de este estudio respaldan esta escala 

de medición como una herramienta bidimensional que puede utilizarse en la práctica 

empresarial para medir la gratitud en las organizaciones y estudiar la efectividad de las 

intervenciones relacionadas con el bienestar y la gratitud en el lugar de trabajo. 

Al proporcionar a la academia una escala de medición de Gratitud hacia la Organización 

con propiedades psicométricas confiables, adaptada en un lenguaje práctico y que 

promete ser ágil en su aplicación, este estudio podría considerarse una herramienta 

ventajosa que contribuye significativamente a la ciencia de los negocios, a los 

investigadores de las organizaciones y profesionales del comportamiento y gestión del 

talento humano. 
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Influencia del liderazgo transformacional en la satisfacción laboral: El 

rol de la gratitud hacia la organización en docentes del contexto peruano 

Resumen 

La literatura sobre liderazgo sugiere que un estilo de liderazgo transformacional puede 

reducir los resultados negativos de los empleados, incluso en entornos laborales 

desafiantes como el sector educativo, donde los docentes desempeñan un papel 

preponderante para el desarrollo social. Este estudio se propuso analizar la influencia del 

liderazgo transformacional en la satisfacción laboral: El rol de la gratitud hacia la 

organización en docentes del contexto peruano. Se realizó un estudio explicativo 

considerando a hombres y mujeres que declararon ejercer actividad docente, con edades 

comprendidas entre 18 y 73 años (M= 38.63 y DE= 10.61), reclutados mediante muestreo 

no probabilístico por conveniencia. El modelo teórico se evaluó mediante el Partial Least 

Square PLS-SEM. Se obtuvo un modelo de medida con ajuste adecuado (α= entre 0.893 

y 0.969; CR= entre 0.897 y 0.971; AVE= 0.757 y 0.845), donde se demostró que el 

liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral (β= 0.140, 

p= 0.007, t= 2.690); y en la gratitud como compromiso de reciprocidad (β= 0.574, p< 

0.000, t= 13.834) y en la gratitud como norma moral (β= 0.410, p< 0.000, t= 8.160). Este 

estudio proporciona una perspectiva valiosa para los líderes educativos que buscan 

mejorar la satisfacción y la percepción de gratitud en sus organizaciones, y destaca la 

importancia del liderazgo transformacional para lograr este objetivo.  

Palabras clave: liderazgo transformacional, satisfacción laboral, gratitud, sector 

educativo, Perú 

Abstract 

The literature on leadership suggests that a transformational leadership style can reduce 

negative employee outcomes, even in challenging work environments such as the 

educational sector, where teachers play a preponderant role in social development. This 

study aimed to analyze the influence of transformational leadership on job satisfaction: 

The role of gratitude towards the organization in teachers in the Peruvian context. An 

explanatory study was carried out considering men and women who declared to be 

teachers, aged between 18 and 73 years (M= 38.63 and SD= 10.61), recruited by non-

probabilistic convenience sampling. The theoretical model was evaluated using Partial 

Least Square PLS-SEM. A measurement model with adequate fit was obtained (α= 

between 0.893 and 0.969; CR= between 0.897 and 0.971; AVE= 0.757 and 0.845), where 

it was shown that transformational leadership has a positive impact on job satisfaction 

(β= 0. 140, p= 0.007, t= 2.690); and on gratitude as a reciprocity commitment (β= 0.574, 

p< 0.000, t= 13.834) and on gratitude as a moral norm (β= 0.410, p< 0.000, t= 8.160). 

This study provides valuable insight for educational leaders seeking to improve 

satisfaction and perceived gratitude in their organizations and highlights the importance 

of transformational leadership in achieving this goal.  

Keywords: transformational leadership, satisfaction, satisfaction 
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1. Introducción 

Las organizaciones administradas de manera efectivas son aquellas consideradas de alto 

desempeño y que postulan a ser exitosas (Hoch et al., 2016), en ese camino, los altos 

mandos deben considerar que el talento humano es valioso e indispensable para tener un 

ambiente laboral sano (Zacharo et al., 2018). Los gerentes deben ser intencionales en su 

comportamiento para fomentar el aprecio en sus empleados (Fischer, 2022). Los 

empleados deben pensar en el tipo de calidad del trabajo por el que están agradecidos, 

para que en virtud a ello, la salud, el trabajo y la participación mejoren (Sekaja et al., 

2022). La manera como ellos se sienten en su lugar de trabajo (Muguerza-Florián et al., 

2023) depende en gran medida del modelo de liderazgo que se ejerza en toda la 

organización (Laura-Arias et al., 2024). Ya que los buenos líderes pueden fomentar una 

comunidad más comprometida, creativa y de mejores soluciones (Miao & Cao, 2019; 

Purwanto, 2020).  

Como ocurre con muchos aspectos de la vida humana, la satisfacción laboral está 

influenciada por varios factores (Iskandarsyah et al., 2021). Algunos de estos factores son 

exclusivos del individuo, mientras que otros existen en el entorno laboral y profesional 

del empleado (Kumari et al., 2023; MacLean et al., 2018; Navarro-Prados et al., 2024). 

Uno de los factores importantes que afectan la satisfacción laboral, especialmente en el 

lugar de trabajo, es el estilo de liderazgo (Abolnasser et al., 2023). El liderazgo es la clave 

para la cultura (Aryee et al., 2023), la innovación (Chughtai et al., 2023; Domínguez-

Escrig et al., 2022; Seibel et al., 2023), el desempeño (Lede et al., 2024; Saputra et al., 

2024), la sostenibilidad (Qadan et al., 2023; Saragih et al., 2023) y el éxito de la 

organización en un mercado que está en constante cambio (Hassan et al., 2017; Iqbal et 

al., 2019). En contextos educativos se utiliza una variedad de estilos de liderazgo, incluido 

el liderazgo burocrático, democrático, estratégico, autoritario, ético, servidor y 

transaccional (Maqbool et al., 2024; Shal et al., 2024). En este sentido, uno de los estilos 

de liderazgo más comunes y que ha llamado mucho la atención desde el ámbito 

académico en el sector educativo en los últimos años es el liderazgo transformacional (Li 

et al., 2024). 

Recientes estudios han resaltado el interés por la gratitud, como valor organizacional 

capaz de incidir positivamente en las dimensiones individuales y colectivas (Garg, 2023b; 

Locklear et al., 2023). Además, se ha demostrado que una mayor gratitud disposicional 

aumenta la tendencia a utilizar un reencuadre positivo, lo que a su vez afecta 

significativamente las interpretaciones de los acontecimientos de la vida (Cortini et al., 

2019). Por otro lado, investigaciones sobre satisfacción laboral han referido que esta es 

esencial para el éxito a largo plazo de una organización, ya que afecta directamente a la 

productividad, la retención de talento, el clima laboral y la capacidad de atraer y retener 

a empleados talentosos (Chen et al., 2022). Cabe resaltar que tanto el liderazgo 

transformacional, la satisfacción laboral y la gratitud que el empleado tiene hacia la 

institución, son elementos esenciales para lograr los objetivos organizacionales. La 

presencia de estilos de liderazgo transformacional y un entorno de apoyo aumentará la 

satisfacción laboral de los empleados y mejorará su desempeño y percepción de gratitud. 
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Después de una cuidadosa revisión de los antecedentes anteriores, ha surgido un creciente 

interés en continuar profundizando sobre estos tópicos tanto para académicos como 

profesionales del sector educativo y empresarial. Aunque la evidencia científica valida 

que, entre los temas de estudio, el que ha causado mayor interés es la teoría de la conducta 

planificada. Sin embargo, los indicadores bibliométricos revelan los diez países que más 

divulgan sus resultados científicos, entre los que se encuentran; Estados Unidos 

(Metaferia et al., 2023), China (Yang et al., 2023), Reino Unido (Roeters & Craig, 2014), 

India (Garg, 2023a), Malaysia (Choi et al., 2016), Australia (Ghadi, 2017), Indonesia 

(Setyaningsih & Sunaryo, 2021), Corea del Sur (Niu et al., 2023), Canadá (Kippenbrock 

et al., 2022) y Alemania (Schulze-Hagenest et al., 2023). Los mismos han aplicado su 

estudio a diversas áreas, sectores y poblaciones, como los negocios, las ciencias sociales, 

medicina, psicología, enfermería.  

Por otro lado, al discernir la divulgación científica por país, se ha evidenciado que no 

existen un estudio precedente donde se haya usado este modelo teórico en contextos 

peruanos, existe muy poca literatura científica que pueda brindar apoyo y orientación para 

futuros estudios en este contexto. Dada la prevalencia de enfermedades y malas prácticas 

alimentarias relacionadas con la nutrición, esta investigación pretende llenar el vacío de 

conocimiento y brindar un aporte valioso a la comunidad académica y profesionales de 

los sectores involucrados. En este sentido, el propósito de la investigación fue analizar la 

influencia del liderazgo transformacional en la satisfacción laboral: El rol de la gratitud 

hacia la organización en docentes del contexto peruano. 

2. Revisión de la literatura y desarrollo de hipótesis 

2.1. Liderazgo transformacional  

El liderazgo transformacional es uno de los fundamentos teóricos del liderazgo más 

investigado en la actualidad (Seegel et al., 2019; Zainal & Matore, 2021). Es considerado 

como el poder de inspirar e influir en otros y transformar su conciencia (Unhalekka et al., 

2022), lo que además les permite valorar lo importante, desempeñarse más allá de las 

expectativas y asumir los desafíos de una manera innovadora (Abolnasser et al., 2023); 

es un líder formador y facilitador (Choi et al., 2016), lo que a su vez supone un conjunto 

de comportamientos para liderar el proceso de cambio (Moll & Kretzschmar, 2017; Reis 

et al., 2020). En ese sentido, diversas investigaciones lo identifican como uno de los 

factores más importantes que afecta la creatividad (Alwaely et al., 2024) e innovación 

(dos Anjos & Kuhn, 2024; Zhu & Huang, 2023), y esta a su vez, se asocia con una mayor 

satisfacción laboral, convirtiendo al liderazgo en el factor indirecto más importante 

(Høyrup, 2010). Por otro lado, otros estudios han demostrado que el estilo de liderazgo 

de los directivos juega un papel clave en la preparación de maestros calificados (Ahmad 

& Rochimah, 2021). Los directivos transformacionales pueden servir como agentes 

importantes para establecer una visión clara en el grupo (Li et al., 2024; Wang et al., 

2024), ayudar a aumentar su confianza (Kılınç et al., 2024; Mansor et al., 2021), y al 

desarrollo de sus competencias (Dong et al., 2017). 
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2.2. Satisfacción laboral 

Se entiende por satisfacción laboral al juicio evaluativo que cada trabajador hacer sobre 

su situación laboral, sea esta positiva o negativa (Schulze-Hagenest et al., 2023). Esta 

afirmación es consistente con Dwidienawati et al. (2024), quienes afirmaron que la 

satisfacción laboral es una respuesta emocional compleja al trabajo; además, describe una 

actitud positiva hacia el trabajo y se relaciona con estadíos emocionales positivos que 

resultan del pensamiento reflexivo sobre las experiencias en el ámbito laboral (Tucaliuc 

et al., 2023). Otros especialistas la definen como el nivel de felicidad que siente un 

empleado mientras trabaja (Song et al., 2020). Es importante comprender que los 

elementos y causas de la satisfacción laboral difieren de persona a persona, lo que a una 

persona le parece felicidad puede no ser suficiente para otra (Dadaczynski et al., 2020). 

Estudios recientes la reconocen como una sensación agradable que la persona 

experimenta mientras trabaja, frente a esto, algunas organizaciones de renombre están 

intentando probar esta teoría mediante investigaciones (Suriagiri et al., 2022). 

2.3. Gratitud hacia la organización 

En psicología positiva, los expertos en este campo definen la gratitud como una condición 

humana (Palazzeschi et al., 2022). Otros la definen como parte de un estilo de vida más 

amplio que requiere comprender y apreciar el bien del mundo (Cortini et al., 2019; 

Komase et al., 2020; McCullough et al., 2001; Sudiro et al., 2023). En un contexto 

organizacional, algunos estudios han demostrado fuertes relaciones con la salud mental, 

la confianza y el compromiso (Chou & Chen, 2018), el estrés y la fatiga (Maghsoudi, 

2020), la esperanza y el optimismo (Adair et al., 2020). Además, las investigaciones 

muestran que la gratitud afecta el efecto mediador entre el agotamiento mental y el estrés 

laboral (Hwang & Lee, 2021). 

En este sentido, existen muchas formas socialmente aceptables de expresar gratitud en el 

lugar de trabajo (Williams, 2023), por lo que es importante que los líderes de equipo 

demuestren a sus miembros que creen en ellos y se sienten orgullosos de la labor que 

realizan (Bernabé-Valero et al., 2020; Emmons & Crumpler, 2000; Yang et al., 2023; 

Zheng et al., 2024), aunque, las personas que pueden expresar gratitud en su vida no 

necesariamente lo hacen en el entorno laboral (Cain et al., 2019; X. Wang et al., 2020). 

En ese sentido, la gratitud puede entenderse como la expresión de aprecio por los 

beneficios relacionados con el trabajo y cómo estos beneficios contribuyen a la vida de 

las personas (Unanue et al., 2021), específicamente a las propias capacidades de 

experimentar sentimientos positivos en el trabajo. Finalmente, después de demostrar los 

beneficios de la gratitud, las organizaciones pueden utilizarla como estrategia para 

mejorar el bienestar de los empleados (Fehr et al., 2017; Zheng et al., 2024). 

2.4. El liderazgo transformacional y la gratitud hacia la organización 

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que se centra en inspirar, influir y 

motivar a los empleados para que alcancen su máximo potencial y realicen contribuciones 
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significativas a la organización (Miao & Cao, 2019; Sjamsoeddin et al., 2023). Este estilo 

de liderazgo tiene un efecto profundo y positivo en todos los aspectos del entorno laboral, 

incluida la gratitud en el trabajo (Xia et al., 2024). Cuando los empleados utilizan este 

estilo de liderazgo, reconocen y celebran los logros individuales y del equipo, y este 

reconocimiento no sólo refuerza el comportamiento positivo, sino que también hace que 

los empleados perciban niveles altos de gratitud hacia la organización por ser valorados 

y apreciados (Khwaja, 2023). Los empleados suelen reportar niveles más altos de 

satisfacción laboral, lo que a su vez se traduce en una mayor gratitud hacia la organización 

y sus líderes, mejorando así el ambiente laboral y el desempeño organizacional general 

(de Medeiros et al., 2023; Williams, 2023). 

En base a lo anterior se plantean las siguientes hipótesis de estudio: 

H1: El Liderazgo Transformacional impacta positivamente en la Gratitud como 

Compromiso de Reciprocidad. 

H2: El Liderazgo Transformacional impacta positivamente en la Gratitud como 

Norma Moral. 

2.5. El liderazgo transformacional y la satisfacción laboral 

Los líderes transformacionales crean una visión clara y convincente para el futuro que 

brinda a los empleados un sentido de propósito y significado (Zainal & Matore, 2021). 

Desde este punto de vista, los empleados se sienten más comprometidos y satisfechos 

cuando comprenden cómo su función contribuye a la misión y los objetivos de la 

organización (Hatta et al., 2018). Por otro lado, los líderes transformacionales empoderan 

a los empleados al delegar responsabilidades para tomar decisiones independientes, esto 

aumenta la sensación de control y autonomía en el trabajo, que son factores clave en la 

satisfacción laboral (Zhu & Huang, 2023). Estudios recientes muestran que los líderes 

transformacionales comprenden la importancia del equilibrio entre el trabajo y la vida 

privada, haciendo que contribuyan significativamente a la satisfacción laboral de los 

empleados (Dahniel, 2019). En este sentido, este estilo de liderazgo impacta 

positivamente en la satisfacción laboral, la motivación, el desarrollo personal, el 

empoderamiento, el reconocimiento, creando un clima organizacional positivo, 

promoviendo la creatividad y apoyando el equilibrio entre la vida personal y laboral 

(Sijabat et al., 2021). Este enfoque integral del bienestar y desarrollo de los empleados 

puede aumentar el compromiso, la motivación y la satisfacción laboral, beneficiando 

tanto a los empleados como a la organización en su conjunto (Wolfram & Mohr, 2009). 

En base a lo anterior se plantean las siguientes hipótesis de estudio: 

H3: El Liderazgo Transformacional impacta positivamente en la Satisfacción 

Laboral. 
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2.6. Las dimensiones de la gratitud hacia la organización y la satisfacción laboral 

Pocos estudios sobre la gratitud hacia la organización han sido desarrollados hasta el 

momento, sin embargo, especialistas sostiene una probable conexión con esta y la 

satisfacción laboral de los empleados. Estos hacen referencia a su asociación en la mejora 

del ambiente laboral, el aumento del compromiso y la motivación, así como el 

proporcionar reconocimiento y valoración, mejorar la salud mental y el bienestar, 

fortalecer la cultura organizacional y aumentar la productividad y el desempeño. Estos 

factores crean un entorno de trabajo más positivo y satisfactorio, donde los empleados se 

sienten apreciados, valorados y motivados a dar lo mejor de sí mismos. 

En base a lo anterior se plantean las siguientes hipótesis de estudio: 

H4: La Gratitud como Compromiso de Reciprocidad impacta positivamente en la 

Satisfacción Laboral. 

H5: La Gratitud como Norma Moral impacta positivamente en la Satisfacción 

Laboral. 

3. Método 

3.1. Diseño y muestra 

El estudio fue de diseño explicativo transversal (Ato et al., 2013). La población de estudio 

estuvo compuesta por docentes peruanos de Educación Básica Regular. Se aplicó un 

muestreo no probabilístico por conveniencia a una muestra total de 457 docentes (Tabla 

1) que podían ser varones o mujeres que estuviesen enseñando en cualquier nivel 

educativo (preescolar, primaria o secundaria). El estudio incluyó solo a docentes de 

instituciones privadas. Otra condición para ser parte del estudio era que los docentes 

estuvieran ejerciendo en el momento de la aplicación. Esta investigación fue aprobada 

por el Consejo y el Comité de Ética de la Escuela de Posgrado de la Universidad Peruana 

Unión (2023-CE-EPG-00034) y se llevó a cabo de acuerdo con los estándares éticos de 

la Declaración de Helsinki.  

Directivos de 28 instituciones educativas otorgaron los permisos necesarios antes de la 

aplicación, y cada docente eligió libremente si deseaba participar del estudio a través de 

un consentimiento abreviado. Los datos fueron recopilados por medio de una encuesta 

online (Google Form), cuyo enlace se compartió de manera individual por la aplicación 

de WhatsApp. Los docentes brindaron sus respuestas de manera voluntaria y anónima, 

con el propósito de cuidar la confidencialidad de la información. Este cuestionario fue 

autoadministrado y estuvo alojado en la plataforma durante la segunda semana de mayo 

de 2023. Sobre el análisis descriptivo de la información sociodemográfica (Tabla 1) se 

muestra cierta característica de la población de estudio donde se identificó la participación 

de 294 mujeres y 163 varones, entre 18 y 73 años de edad (M= 38.63 y DE= 10.61). Por 

otro lado, la mayoría de los participantes eran docentes provenientes de la costa (58.6%) 

del Perú, de 30 a 39 años (33%), casados (59.3%), con licenciatura (43.5%), que 
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enseñaban en el nivel secundario (44.4%) y con un tiempo de servicio docente mayor a 

10 años (37.2%). 

Tabla 1. Características sociodemográficas (n= 457) 

Característica Categoría Frecuencia % 

Sexo 
Femenino 294 64.3 

Masculino 163 35.7 

Rango de edad 

18 – 29 años 107 23.4 

30 – 39 años 151 33.0 

40 – 49 años 116 25.4 

50 – 73 años 83 18.2 

Estado civil 

Casado 271 59.3 

Soltero 144 31.5 

Conviviente 18 3.9 

Divorciado 17 3.7 

Viudo 7 1.5 

Nivel académico 

Graduado 144 31.5 

Técnico 55 12.0 

Licenciatura 199 43.5 

Maestro 58 12.7 

Doctorado 1 0.2 

Nivel de enseñanza 

Preescolar 56 12.3 

Primaria 198 43.3 

Secundaria 203 44.4 

Años trabajando en la institución 

educativa 

Hasta 1 año 100 21.9 

2 a 5 años 122 26.7 

6 a 10 años 75 14.2 

11 años o más 170 37.2 

 

3.2. Escalas de medida 

Se diseñó un cuestionario distribuido en 3 secciones: La primera sección consistía en el 

consentimiento informado. La segunda sección contenía las variables sociodemográficas 

que permitieron caracterizar el perfil de los participantes. La última sección incluía los 3 

instrumentos de medición. Para el liderazgo transformacional se tomó en cuenta la escala 

propuesta por van Beveren et al. (2017), medida unidimensional de 7 ítems en un formato 

de respuesta tipo Likert de 5 puntos, desde 1 (“nunca”) a 5 (“siempre”). Además, para 

evaluar satisfacción laboral, los ítems fueron elaborados a partir del estudio de Jabeen et 

al. (2018), medición unidimensional de 5 ítems. Para medir gratitud hacia la organización 

se tomó en cuenta el estudio de Wnuk (2020), medido en 12 ítems divididos en 2 factores: 

(1) Gratitud como compromiso de reciprosidad (GCR) y (2) Gratitud como norma moral 

(GMN). El método utilizado para valorizar los dos últimos instrumentos fue a través de 

un formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, desde 1 (“Estoy totalmente en 

desacuerdo”) a 5 (“Estoy totalmente de acuerdo”).  
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Antes de la aplicación, las escalas fueron traducidas al español mediante un método de 

retrotraducción, adicionalmente, sufrieron un proceso de validación semántica con la 

inclusión de seis docentes peruanos que cumplían con el perfil de los participantes, 

asegurándose que los ítems eran entendibles en su contexto. 

3.3. Análisis de datos 

Para realizar el análisis estadístico de los datos se utilizó el modelo de ecuaciones 

estructurales de mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Para evaluar con el PLS-SEM 

se realizaron dos etapas: evaluación de las propiedades psicométricas de la escala de 

medida, como la fiabilidad, validez convergente y discriminante; y la contrastación de 

hipótesis mediante el sistema de ecuaciones estructurales.  

4. Resultados 

4.1. Validez convergente 

Se propuso una estimación de la validez y la confiabilidad de los constructos (validez 

convergente y discriminante) para evaluar el modelo de medida. Los valores del Alfa de 

Cronbach están entre 0.893 y 0.969, y el valor umbral de 0.70 cae por debajo de estos 

valores (Hair et al., 2017), Asimismo, la confiabilidad compuesta (CR) arroja valores 

entre 0.897 y 0.971, los cuales estuvieron por encima del valor sugerido de 0.70 (Kline, 

2015). De acuerdo con estos hallazgos, todos los constructos se consideraron libres de 

errores y se estableció la confiabilidad del constructo (Tabla 2). 

Tabla 2. Resultados de validez convergente 

Constructo Ítem Carga factorial α CR AVE 

Gratitud como 

compromiso de 

reciprosidad 

GCR1 0.872 

0.956 0.957 0.765 

GCR2 0.873 

GCR3 0.917 

GCR4 0.914 

GCR5 0.786 

GCR6 0.882 

GCR7 0.864 

GCR8 0.882 

Gratitud como 

norma moral 

GMN1 0.881 

0.893 0.900 0.757 
GMN2 0.912 

GMN3 0.879 

GMN4 0.806 

Satisfacción Laboral 

JS1 0.923 

0.896 0.897 0.828 

JS2 0.917 

JS3 0.201 * 

JS4 0.888 

JS5 -0.037 * 

Liderazgo 

Transformacional 

TL1 0.897 
0.969 0.971 0.845 

TL2 0.897 
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TL3 0.939 

TL4 0.944 

TL5 0.877 

TL6 0.939 

TL7 0.939 

Nota. Las puntuaciones de validez convergente aseguraron valores aceptables (Carga factorial, 

Alfa de Cronbach y confiabilidad compuesta (CR) ≥ 0,70 y Varianza media extraída 

(AVE)>0,5). 

* Estos valores fueron suprimidos para el cálculo del modelo final 

La varianza promedio extraída (AVE) y la carga factorial deben probarse para la validez 

convergente (Hair et al., 2017). Según la Tabla 1, todas las cargas factoriales tenían 

valores por encima del valor sugerido de 0.70, a excepción de los ítems JS3 y JS5 los 

cuales no serán tomados en cuenta en el cálculo del modelo final. Además, la tabla 1 

muestra que los rendimientos del AVE tienen valores entre 0.757 y 0.845, y están por 

encima del valor umbral de 0.50. Con estos resultados se satisfacen adecuadamente la 

validez convergente para todos los constructos. 

4.2. Validez discriminante 

Para determinar la validez discriminante se tomaron en cuenta dos criterios: (1) El criterio 

de Fornell-Larker y (2) la relación Heterotrait-Monotrait (HTMT) (J. Hair et al., 2017). 

Según la Tabla 3, los requisitos fueron confirmados por la condición de Fornell-Larker 

ya que todos los AVE y sus raíces cuadradas son mayores que sus correlaciones con otros 

constructos (Fornell & Larcker, 1981). 

Tabla 3. Escala de Fornell-Larcker 

  GCR GMN JS TL 

GCR 0.875    

GMN 0.714 0.870   

JS 0.594 0.504 0.910  

TL 0.574 0.410 0.434 0.919 

Nota. Los valores de la diagonal en negrita representan el cuadrado de la varianza 

promedio extraída (AVE). 

Los resultados de la relación HTMT se proporcionan en la Tabla 4, que muestra que el 

valor umbral de 0.85 es mayor que el valor de cada constructo (Henseler et al., 2015) 

como los mínimos cuadrados parciales, el criterio de Fornell-Larcker y el examen de 

cargas cruzadas son los enfoques dominantes para evaluar la validez discriminante. 

Mediante un estudio de simulación, demostramos que estos enfoques no detectan de 

manera confiable la falta de validez discriminante en situaciones de investigación 

comunes. Por lo tanto, proponemos un enfoque alternativo, basado en la matriz 

multirrasgo-multimétodo, para evaluar la validez discriminante: la relación de 

correlaciones heterotrait-Monotrait. Demostramos su rendimiento superior mediante un 

estudio de simulación Monte Carlo, en el que comparamos el nuevo enfoque con el 

criterio de Fornell-Larcker y la valoración parcial. Debido a eso, se estableció la relación 
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HTMT, determinándose la validez discriminante a partir de estos hallazgos. De acuerdo 

a los resultados del análisis, no se presentaron problemas relacionados con la validez y 

confiabilidad en la evaluación del modelo de medición. Así, el modelo estructural puede 

ser evaluado mediante un uso más exhaustivo de los datos recopilados. 

Tabla 4. Relación Heterorrasgo-Monorrasgo (HTMT) 

  GCR GMN JS TL 

GCR     

GMN 0.770    

JS 0.641 0.562   

TL 0.594 0.436 0.466   

 

4.3. Análisis del modelo estructural 

La técnica PLS-SEM se utilizó para contrastar las hipótesis sugeridas. El modelo se ajustó 

utilizando valores de relevancia predictiva. La relevancia predictiva del modelo se 

muestra por los valores de redundancia con validación cruzada (R2). Los valores de R2 

deben ser mayores que 0 para la precisión del modelo (J. F. Hair et al., 2014; Henseler et 

al., 2015). Los valores de R2 se obtuvieron utilizando el método de blindfolding, en el 

que todos los valores de la construcción endógena fueron mayores que 0, lo que indica la 

precisión del modelo. Las variables latentes endógenas se muestran en la Tabla 5, donde 

se aprecia su respectivo R2. 

Tabla 5. R2 de las variables latentes endógenas 

Constructo R2 

Gratitud como compromiso de reciprosidad (GCR) 0.329 

Gratitud como norma moral (GMN) 0.168 

Satisfacción Laboral (JS) 0.379 

 

Como se muestra en la Figura 1 y la Tabla 6, se aceptaron y rechazaron las hipótesis 

utilizando los valores del coeficiente de ruta, el valor p y las estadísticas t. Los valores 

del coeficiente de ruta se pueden utilizar para evaluar la fuerza de la relación entre las 

variables. Los valores del coeficiente de ruta cercanos a +1 indican una fuerte relación y 

viceversa (Hair et al., 2016). Los valores p y los estadísticos t se refieren a la aceptación 

y rechazo de las hipótesis propuestas.  

El modelo conceptual de este estudio contiene cinco hipótesis. La Tabla 6 resume los 

resultados de las hipótesis probadas. Se acepta H1, la cual propuso que el liderazgo 

transformacional (TL) tiene un impacto positivo en la gratitud como compromiso de 

reciprocidad (GCR) (β= 0.574, p< 0.000, t= 13.834); se aceptó H2, que proponía que el 

liderazgo transformacional (TL) tiene un impacto positivo en la gratitud como norma 

moral (GMN) (β = 0.410, p< 0.000, t= 8.160); H3 se acepta, la cual propuso que el 

liderazgo transformacional (TL) tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral (JS) 

(β= 0.140, p = 0.007, t= 2.690); y H4 se acepta, que proponía que la gratitud como 

compromiso de reciprocidad (GCR) tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral 
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(JS) (β= 0.397, p < 0.000, t= 5.265). Finalmente, H5 es aceptada que proponía que la 

gratitud como norma moral (GMN) tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral 

(JS) (β= 0.163, p= 0.010, t= 2.585). Finalmente, todas las hipótesis fueron comprobadas 

y en consecuencia podemos concluir que el liderazgo transformacional tiene un gran 

impacto en las dos dimensiones de la gratitud hacia la organización y esto fortalece la 

comprensión del papel crucial del liderazgo transformacional en la satisfacción y gratitud 

de los docentes, proporcionando a las instituciones educativas información valiosa para 

mejorar la gestión y el liderazgo dentro de sus equipos. Además, se comprueba que la 

gratitud hacia la organización tiene un gran impacto en la satisfacción laboral brindando 

a las organizaciones información relevante sobre cómo mejorar la experiencia laboral de 

sus docentes. Esto podría influir en las estrategias de gestión de recursos humanos y en 

la forma en que las organizaciones abordan el reconocimiento y la cultura organizacional.  

 

 

Figura 1. Modelo estructural 

 

Tabla 6. Resultados del Modelo Estructural 

H Hipótesis 

Muestra 

Original 

(O) 

Muestra 

Media 

(M) 

Desviasión 

Estándar 

(STDEV) 

Estadística T 

(|O/STDEV|) 

p 

valor 
Decisión 

H1 TL-GCR 0.574 0.575 0.041 13.834 0.000 Supported 

H2 TL-GMN 0.410 0.411 0.050 8.160 0.000 Supported 

H3 TL-JS 0.140 0.139 0.052 2.690 0.007 Supported 

H4 GCR-JS 0.397 0.395 0.075 5.265 0.000 Supported 

H5 GMN-JS 0.163 0.164 0.063 2.585 0.010 Supported 
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5. Discusión 

El objetivo del estudio fue analizar la influencia del liderazgo transformacional en la 

satisfacción laboral: El rol de la gratitud hacia la organización en docentes del contexto 

peruano. Los resultados muestran que el liderazgo transformacional tiene una influencia 

positiva sobre la satisfacción laboral (H3) en docentes peruanos de EBR. Aunque se han 

realizado estudios de estas variables en el campo de la educación, a la fecha, este 

constituye un primer aporte realizado en docentes peruanos. Los resultados encuentran 

similitud con estudios realizados en otros contextos (Admuha J. & Poornimarani R., 

2023; Sezgin et al., 2024) como el de Zuo et al. (2024), demostrando como el liderazgo 

transformacional afecta positivamente la satisfacción laboral teniendo además otras 

variables como moderadoras tales como justicia organizacional y capital psicológico. 

Otros estudios siguen esta misma línea de resultados respaldando estos resultados 

(Baharuddin et al., 2023; Metaferia et al., 2023) e incluso el estudio de Zhang et al.  (2022) 

muestra que el liderazgo transformacional puede afectar positivamente el propósito 

compartido, la actividad colaborativa, el enfoque colectivo en el aprendizaje de los 

estudiantes, lo que a su vez predice la satisfacción laboral en docentes. 

Respecto a la gratitud hacia la organización, estos resultados evidencian una influencia 

del liderazgo transformacional sobre ambas dimensiones de la gratitud: compromiso de 

reciprocidad y norma moral (H1 y H2). Si bien este es un tema poco abordado en el campo 

de la educación, estudios sobre el liderazgo transformacional y la gratitud en enfermeras 

revela que una atmosfera de respeto en el trabajo que transmita gratitud, estrategias 

afectivas y una gobernanza compartida han generado han mejorado la eficacia en la labor 

de las enfermeras y mejores actitudes laborales (Abd‐EL Aliem & Abou Hashish, 2021). 

Por su parte, en entornos educativos, el estudio de Garg y Gera (2019) encuentran una 

relación positiva entre la gratitud y el liderazgo transformacional docente. Aunque el 

estudio es realizado en instituciones de educación superior, este parece ser el más cercano 

al presente estudio.  

5.1. Implicancias teóricas y gerenciales 

Este estudio aporta un valor teórico importante ampliando el conocimiento de tópicos 

relevantes para el sector educativo y empresarial, debido a que actualiza la literatura sobre 

el liderazgo transformacional, la satisfacción laboral y la gratitud hacia la organización, 

constructos de valioso interés para académicos y profesionales educativos. Al tomar en 

cuenta que hay escasos estudios sobre gratitud hacia la organización, este se considera 

una contribución provechosa para futuras investigaciones. Además, se comprobó 

empíricamente que el liderazgo transformacional impacta positivamente en las 

dimensiones de la gratitud hacia la organización (gratitud como compromiso de 

reciprocidad y como norma moral) y en la satisfacción laboral de los empleados. También 

este estudio enriquece la investigación sobre las dimensiones de la gratitud hacia la 

organización y su impacto en la satisfacción laboral. 
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Sobre las implicancias gerenciales, en primer lugar, se ha considerado el resultado de esta 

investigación donde muestra cómo el liderazgo transformacional impacta positivamente 

en las dimensiones de gratitud hacia la organización (H1 y H2) y en la satisfacción laboral 

(H3). De este resultado se recomienda que las instituciones educativas elijan 

coordinadores o jefes inmediatos con rasgos de liderazgo transformacional al momento 

de contratar. Debido a que el liderazgo transformacional es un fuerte predictor de la 

satisfacción laboral de los empleados, el área de selección de personal puede agregar 

preguntas relevantes a los exámenes y entrevistas de empleo para evaluar el carácter 

moral de un director (coordinador u otro cargo de liderazgo), su preocupación por los 

empleados y las metas previstas del candidato. Los líderes educacionales que no poseen 

estas cualidades deben recibir capacitación para ayudarlos a lograr habilidades de 

liderazgo transformacional, tales como, el brindar ayuda a los empleados en el trabajo y 

en la vida, fortalecer las interacciones de equipo, y mejorar sus habilidades de liderazgo 

y su carisma. 

En segundo lugar, las instituciones educativas deben desarrollar programas de 

capacitación que favorezcan la creación de un clima relacional con los empleados, ya que 

esto puede generar efectos positivos, como una mejor disposición para colaborar en los 

objetivos de la institución y la fidelización y retención de los empleados. Es importante 

hacer un esfuerzo adicional para construir relaciones positivas con los empleados y 

promover la formación de una atmósfera saludable entre los trabajadores y mejorar 

conscientemente la percepción que ellos tienen de gratitud y satisfacción. 

Finalmente, se ha considerado el resultado de esta investigación donde muestra cómo las 

dimensiones de gratitud hacia la organización impactan positivamente en la satisfacción 

laboral (H4 y H5). De este resultado se puede sugerir la implementación de programas de 

reconocimiento formales e informales para resaltar los logros y contribuciones de los 

docentes y el personal administrativo, esto puede incluir premios y reconocimientos 

mensuales privados y públicos. Además, se cree que si se organiza reuniones periódicas 

para compartir información importante, promover una cultura de comunicación abierta y 

transparente, escuchar las inquietudes de los empleados y discutir ideas y sugerencias 

puede aumentar la percepción de gratitud y satisfacción. Así como el fomentar la 

incorporación de prácticas de gratitud en la cultura organizacional, como dar las gracias 

al comienzo de las reuniones, crear tableros de gratitud para que los empleados expresen 

su gratitud públicamente y celebrar reuniones periódicas de gratitud. 

5.2. Limitaciones y futuras investigaciones 

El presente estudio tuvo la limitación de haber sido realizado mediante un corte 

transversal, lo que limita la interpretación de resultados a un espacio de tiempo específico. 

Así mismo, debido a que el muestreo no fue probabilístico y a conveniencia, se podrían 

realizar futuras investigaciones utilizando otros métodos de muestreo mucho más 

específicos. El estudio fue realizado en una población de docentes peruanos de una red 

educativa privada reportando valiosos resultados, sin embargo, para evitar futuros sesgos 

se podría aplicar el mismo modelo de estudio en otras poblaciones tales como docentes 
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de instituciones educativas públicas u otras redes educativas. Asimismo, un futuro estudio 

podría añadir variables como justicia organizacional, eficacia docente, felicidad laboral, 

que permitan observar su comportamiento en diversos entornos educativos. 

6. Conclusiones 

La literatura sobre liderazgo sugiere que un estilo de liderazgo transformacional puede 

reducir los resultados negativos de los empleados incluso en entornos laborales 

desafiantes como el sector educativo peruano, donde los docentes desempeñan un papel 

preponderante para el desarrollo social. Por lo tanto, el propósito de la investigación fue 

analizar la influencia del liderazgo transformacional en la satisfacción laboral: El rol de 

la gratitud hacia la organización en docentes del contexto peruano. 

En ese sentido, para atender el objetivo principal de la investigación se realizó un estudio 

explicativo considerando a hombres y mujeres que declararon ejercer actividad docente, 

con edades comprendidas entre 21 y 68 años (M= 38.63 y DE= 10.00) reclutados 

mediante muestreo no probabilístico por conveniencia. El modelo teórico se evaluó 

mediante el Partial Least Square PLS-SEM. Se obtuvo un modelo de medida con ajuste 

adecuado adecuado (α= entre 0.893 y 0.969; CR= entre 0.897 y 0.971; AVE= 0.757 y 

0.845), donde se demostró que el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en 

la satisfacción laboral (β= 0.140, p= 0.007, t= 2.690); y en la gratitud la como 

compromiso de reciprocidad (β= 0.574, p< 0.000, t= 13.834) y como norma moral (β= 

0.410, p< 0.000, t= 8.160). Además, se comprobó que la gratitud como compromiso de 

reciprocidad tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral (β= 0.397, p< 0.000, 

t=5.265) y la gratitud como norma moral tiene un impacto positivo en la satisfacción 

laboral (β= 0.163, p= 0.010, t= 2.585). 

Este estudio proporciona una perspectiva valiosa para los líderes educativos que buscan 

mejorar la satisfacción y la percepción de gratitud en sus organizaciones, y destaca la 

importancia del liderazgo transformacional para lograr este objetivo. Por lo tanto, este 

estudio ofrece implicaciones importantes para los gestores de la educación, el personal 

de talento humano y profesionales del mundo académico. 
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Conclusiones generales de la tesis 

En primer lugar, la calidad de vida laboral es un aspecto fundamental en la vida de todos 

los empleados, las organizaciones y la sociedad en general. Las empresas que valoran y 

promueven un ambiente de trabajo positivo tienden a obtener importantes beneficios en 

términos de bienestar de los empleados, retención y atracción de talento, productividad y 

desempeño, imagen y reputación corporativa, salud organizacional e impacto social. Por 

tal motivo, al desarrollar una medida de QoWL amigable con el lenguaje que solo es 

aplicable a contextos peruanos, esta investigación ha avanzado significativamente la 

ciencia al brindar a los especialistas en recursos humanos e investigadores del 

comportamiento organizacional una herramienta confiable para ayudar en la formulación 

de diversas políticas de gestión de personal. 

Además, es importante reconocer que el agradecimiento hacia la organización se ha 

convertido en un aspecto fundamental en la vida de todos los empleados y es de mayor 

interés para los líderes organizacionales de cualquier sector. Las organizaciones de alto 

desempeño que valoran y fomentan un ambiente de trabajo positivo tienden a crear 

experiencias beneficiosas y significativas en la vida de sus empleados y, en consecuencia, 

en toda la organización, generando así un impacto positivo de gran alcance. Los entornos 

laborales también serían beneficiosos si se tuviera en cuenta la asunción de actitudes 

intencionales de gratitud ya que estas podrían impactar significativamente el bienestar 

físico y emocional, la motivación laboral, la productividad, el comportamiento 

organizacional, el comportamiento prosocial, el desempeño y otros. beneficios laborales 

deseables. Por tanto, al proporcionar a la academia una escala de medición de Gratitud 

hacia la Organización con propiedades psicométricas confiables, adaptada en un lenguaje 

práctico y que promete ser ágil en su aplicación, este estudio podría considerarse una 

herramienta ventajosa que contribuye significativamente a la ciencia de los negocios, a 

los investigadores de las organizaciones y profesionales del comportamiento y gestión 

del talento humano. 

Finalmente, la literatura sobre liderazgo sugiere que un estilo de liderazgo 

transformacional puede reducir los resultados negativos de los empleados incluso en 

entornos laborales desafiantes como el sector educativo peruano, donde los docentes 

desempeñan un papel preponderante para el desarrollo social. Por lo tanto, este estudio 

proporciona una perspectiva valiosa para los líderes educativos que buscan mejorar la 

satisfacción y la percepción de gratitud en sus organizaciones, y destaca la importancia 

del liderazgo transformacional para lograr este objetivo. Por lo tanto, este estudio ofrece 

implicaciones importantes para los gestores de la educación, el personal de talento 

humano y profesionales del mundo académico. 
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y la prueba de Bartlett (Sig= 0.000) es muysignificativa para realizar análisis factor...
www.risti.xyz

para realizar el Análisis Factorial Confirmatorio, evaluar laconfiabilidad convergent...
www.risti.xyz

analizar la validez y confiabilidad de los
repositorio.une.edu.pe

Para el análisis de los datos se utilizaron dos programas estadísticos: El
mascn.forestaluchile.cl

los criterios de inclusión delestudio) comparó, discutió y
www.risti.xyz

un formato de respuesta tipo Likert con
www.scribd.com

la confiabilidad
opac.pucv.cl

un muestreo no probabilístico porconveniencia, la encuesta se
www.risti.xyz

Tabla 1 Características sociodemográficas de los participantes (n
Universidad Católica San Pablo on 2024-06-20

la aplicación del cuestionario. Se obtuvo el consentimiento
riubu.ubu.es

MuestraLa población estuvo constituida por docentes de
biblo.una.edu.ve
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de investigación fue
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de consistencia interna se utilizó el Alfa de Cronbach
Guillén, José Luis Girarte. "Modelo de asociación entre factores predictores de las competencias para la inv...

de consistencia interna se utilizó el Alfade Cronbach
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El Cuestionario de Gratitud
Universidad de Málaga - Tii on 2023-05-25

se sienten más motivados
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dela cultura
core.ac.uk

dela gratitud en diversos aspectos de la
documents.mx

en el contexto de la psicología positiva y la
e-spacio.uned.es

Despite gratitude's potential to
www.researchgate.net

Spanish version that evaluates the validity and reliability of these scales in
www.mdpi.com

Regular Basic Education teachers from a private educational network
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study aimed to translate into Spanish, adapt and analyze the validity andreliability ...
www.mdpi.com

Se excluyó del reporte de similitud



Reporte de similitud

was used. The analyzes were performedusing the
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Structural Equation Model
doaj.org

CMIN/DF= 2
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The results of this study support this
atee.education

that can be used in
www.researchgate.net

el Modelo de Ecuaciones Estructurales de Covarianza (CB-SEM
www.risti.xyz

índices de ajuste del modelo
risisbi.uqroo.mx

Los resultados de este estudio respaldan
press.religacion.com

y analizar la validezy confiabilidad de una escala para evaluar la
www.risti.xyz

docentes de Educación Básica Regular de una red educativa
repositorio.ucv.edu.pe

ObjetivosLos objetivos de la presente investigación
www.theibfr.com

y analizar la validez y confiabilidad de una escalapara evaluar la
www.risti.xyz
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la influencia del liderazgo transformacional en la satisfacción laboral: El
Caribbean University on 2023-09-29
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del liderazgo transformacional en la satisfacciónlaboral: El
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de la IglesiaAdventista del Séptimo Día son
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la importancia de la investigación
www.slideshare.net
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de una escala para evaluar la calidad de vida
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de validez y confiabilidad de una escala para evaluar la
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En base a lo anterior se
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Se excluyó del reporte de similitud



Reporte de similitud

El Liderazgo Transformacional impacta positivamente en la
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En base a lo anterior se
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El Liderazgo Transformacional impacta
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y lasatisfacción laboral de los empleados. Estos
Universidad del Norte, Colombia on 2016-05-21
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