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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el LT y GPR en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. Investigación 

de enfoque cuantitativo, tipo básico, nivel correlativo, corte transversal, no 

experimental; cuya muestra fue de 101 docentes de tipo de muestreo censal, se 

aplicó la técnica de la encuesta, y el instrumento el cuestionario. Los resultados 

demostraron que un 88.1% respondieron un nivel regular para la variable liderazgo 

transformacional y 72.30% en un nivel eficiente en la variable gestión por 

resultados, mientras el coeficiente de correlación salió (Rho = 0,801) y el grado de 

significancia fue (p=0,000<0,05) por lo que se acepta la hipótesis Ha. Concluyendo 

mientras que dentro de la entidad pública se viabilice una relación de confianza 

entre los distintos órganos de gobierno, se cumpla de manera satisfactoria las 

obligaciones, se reexamine los planteamientos fundamentales que dirigen los 

objetivos de la organización para reconocer si son apropiados, se percibe que los 

trabajadores demuestren la habilidad para obtener apoyo de otras instituciones por 

el cual mejorara la gestión por resultados. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, gestión por resultados, 

gestión educativa, políticas educativas 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between LT and 

GPR in teachers of a public educational institution in the district of Ate, 2023. The 

research had a quantitative approach, basic type, correlational level, cross-

sectional, non-experimental; the sample consisted of 101 teachers of census 

sampling type, the survey technique was applied, and the instrument was the 

questionnaire. The results showed that 88.1% responded a regular level for the 

transformational leadership variable and 72.30% in an efficient level in the 

management by results variable, while the correlation coefficient was (Rho = 0.801) 

and the degree of significance was (p=0.000<0.05) so the hypothesis Ha is 

accepted. Concluding as long as within the public entity a relationship of trust 

between the different organs of government is made viable, the obligations are 

satisfactorily fulfilled, the fundamental approaches that direct the objectives of the 

organization are reexamined to recognize if they are appropriate, it is perceived that 

the workers demonstrate the ability to obtain support from other institutions by which 

the management by results will improve. 

Keywords: Transformational leadership, performance management, 

educational management, educational policy. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto mundial, Sanchez y Delgado (2020) señala que la educación 

ha pasado por cambios importantes en relación con su desempeño dentro de los 

sistemas de educación y se necesita implementar administraciones con un 

liderazgo transformacional (LT) de gestión por resultados que garantice el 

aprendizaje.  Además, Chafloque et al. (2019) menciona que las organizaciones 

educativas desarrollan acciones que logren la calidad enfocándose en renovar 

conceptos teóricos y referentes operativos que se orienten a la reorganización 

funcional de la estrategia de gestión. 

En Latinoamérica, Ayerbe et al. (2020) menciona que se observan modelos 

de liderazgo lineales y unidireccionales, donde los lideres establecen   lineamientos 

en las instituciones según sus propias concepciones, sin tener un contacto directo 

con la realidad y con su personal asumiendo una posición de mando absoluto. 

Asimismo, Serrano et al. (2022) refiere que la gestión educacional se encuentra en 

estado crítico y es necesario un liderazgo educativo que genere empoderamiento y 

una mejora continua con una visión holística de gestión por resultados involucrando 

a la comunidad educativa en actividades que logren solucionar las distintas 

problemáticas. De acuerdo a Cabarcas & Contreras (2019) en Colombia resulto que 

existe un estilo de liderazgo estricto lo que afecta el funcionamiento de los centros 

educativos resultando la baja calidad de la enseñanza y la forma autoritaria toma 

de decisiones conducen a una insatisfacción laboral. 

A nivel nacional, Velásquez (2022) indica que el LT del director no está 

nivelada con la gestión por resultados del docente debido a que desconoce y no 

ejerce su función de líder en el aula generando un clima de desconfianza que no le 

permite el alcance de los logros de proceso de enseñanza. Por otra parte, De la 

Cruz (2018) indica que la gestión educativa es afectada por factores internos y 

externos lo cual exige cambios significativos con un modelo de liderazgo educativo 

que impulse la creatividad y fomente la cooperación donde se involucren con los 

diversos problemas proponiendo soluciones. 

Desde un ámbito local, en una institución educativa pública del distrito de Ate 

se presenta un servicio educativo limitado debido a la falta de un liderazgo 

transformacional lo que hace que tenga mayor dificultad la participación del 
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personal docente y de la comunidad educativa para que sigan alcanzando las 

metas personales e institucionales, también se evidencia las ausencias de políticas 

coherentes sobre actualización permanente de los directivos debido a que deben 

influir de forma significativa sobre los educadores para obtener desempeños 

eficientes y eficaces que permitan obtener los propósitos definidos, además al ser 

una institución nacional se encuentra al personal nombrado que les falta voluntad 

e iniciativa para seguir mejorando de manera continua; también podemos 

establecer que de actuare el liderazgo de manera seguida no logra afianzar o 

generar cambios positivos en el personal en general. 

En este contexto, se planteó como problema general: ¿De qué manera se 

relaciona el liderazgo transformacional (LT) y la gestión por resultados (GPR) en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023? y como 

problemas específicos: ¿De qué manera se relaciona en cada una de las 

dimensiones de LT: influencia, innovación, comunicación asertiva y la GPR en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023? 

El presente estudio se justifica en el aspecto teórico, se considera la 

existencia de los enfoques y teorías, que hacen como referencia a la investigación 

Se toma en cuenta las teorias de las variables de LT y GPR debido a que 

acrecentara los saberes de futuros estudios. En la justificacion social son aportes 

de las indagaciones que ofrecen  la solución a las demandas de la población 

(Moreno, 2021) . Por lo tanto ,es de importancia porque con los aportes servira de 

ayuda a una II.EE publica buscando nuevas alternativas de solucion que permitira 

mejorar la gestion educativa y el liderazgo ejercido en la organización. En el aspecto 

practico, se refiere a que los resultados servira de pautas de cambio de la realidad 

problemática (Alvarez, 2020). Por tanto, es a partir de los resultados que se 

conocerá el diagnóstico de la II.EE con el fin de resolver la problemática. A nivel 

metodológico se va establecer instrumentos, procedimientos y técnicas que ayuden 

a otros estudios con la intención de recabar información válida y confiable de los 

factores indagados (Hernández y Mendoza, 2018). 

De este modo se ha formulado como objetivo general: Determinar la relación 

entre LT y la GPR en docentes de una institución educativa pública del distrito de 

Ate, 2023 y de los que se derivan según sus variables los siguientes objetivos 
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específicos en base a las siguientes dimensiones: influencia, innovación, 

comunicación asertiva y la GPR en docentes de una institución educativa pública 

del distrito de Ate, 2023. 

En lo concerniente a la formulación de la hipótesis general, se expresa a 

través del siguiente enunciado:  Existe relación entre el liderazgo transformacional 

y la gestión por resultados en docentes de una I.E pública del distrito de Ate, 2023. 

Se plantean también las siguientes hipótesis especificas las que se plantean 

teniendo en consideración las variables de LT y sus dimensiones: influencia, 

innovación, la comunicación asertiva existe relación con la GPR en docentes de 

una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los antecedentes se refieren a las investigaciones previas y los estudios actuales 

en una temática determinada. Por lo tanto, se definió como internacionales: en 

primer lugar, citaremos a Oskaya et al (2023) plantean una investigación en el que 

se planteó probar la relación existente entre el liderazgo transformacional y el 

compromiso organizacional de los profesores. Fue una investigación de enfoque 

descriptiva-relacional y comprendió una muestra 1757 participantes. Los resultados 

obtenidos fue que los docentes se comprometían más eficazmente con sus labores 

de acuerdo al nivel de motivación de su líder (Bazaar,2022; Aldosari, 2021). 

Guevara (2022) tuvo como prioridad analizar la incidencia del LT en el 

desempeño docente de la II.EE en Amazonas. Su metodología fue de nivel 

descriptivo, enfoque mixto, con un diseño no experimental. Se eligió un tamaño 

muestra de 38 docentes y 05 autoridades del plantel que respondieron a un 

cuestionario. Los resultados del estudio establecieron que el líder educativo es una 

persona de avanzada e intuitivo en la institución que está a cargo ya que es 

importante los conocimientos en leyes y reglamentos. 

Asimismo, Cavagnaro y Carvajal (2021) en su estudio planteo como 

objetivo analizar la influencia del liderazgo transformacional en la gestión 

educativa en una Unidad Educativa de Guayaquil. Su metodología fue de diseño 

no experimental con un enfoque mixto. Cuya muestra censal fue de 50 docentes 

aplicándoles un cuestionario con escala tipo Likert. Se concluye que se ofrece un 

referente para promover cambios hacia un LT en la gestión educativa para mejorar 

la calidad educacional (Berreáis, 2020, Mlinarevic et al, 2022). 

Nombramos aquí a Ekhsan et al (2021) cuyo propósito de investigación fue 

demostrar como el estilo de liderazgo influencia en las actividades laborales de los 

empleados positivamente y como el liderazgo transformacional se convierte en 

elemento fundamental para esto. La investigación fue de tipo explicativa con un 

enfoque cuantitativo. La muestra fue tomada a 67 servidores (Buil et al., 2019; 

Demirtas et al, 2020). 

Por su parte, Rovira (2020) propuso como objetivo determinar el nivel de 

influencia del LT en el desempeño docente. En cuanto a su metodología fue de 

enfoque mixto, de diseño no experimental, correlacional, de tipo descriptivo y corte 
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transversal, se determinó grupo muestral de 37 docentes y 3 directivos a quienes 

se les aplicó cuestionarios. En conclusión, el LT influye significativamente en el 

desempeño docente, en la que se recomendó la puesta en marcha de un plan de 

capacitación en dicho liderazgo (Brandt et al., 2019; Demirtas et al, 2020). 

De esta misma manera podemos nombrar a Manoppo (2020) tuvo como 

prioridad examinar los efectos del liderazgo transformacional en relación al estrés 

laboral. Cuyo resultado de esta investigación arrojo que si el liderazgo 

transformacional es efectivo menor será el estrés en las labores. (Buil et al., 2019; 

Demirtas et al, 2020). 

Entre los aportes nacionales, se tuvo en cuenta el estudio de Vela (2022) 

propuso a traves de sus objetivos el de establecer la relación entre el LT y la 

gestión del personal docente en II.EE de secundaria de Pucallpa. En su propuesta 

metodológica se utilizó el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y 

con un diseño no experimental y se halló una muestra de 216 docentes, 

aplicandose un cuestionario Los resultados obtenidos en la hipótesis fueron (Rho= 

0.380). De lo que se concluyó lo siguiente: que se establece una relación 

significativa entre los factores estudiados. 

Por otro lado, (Yanapa, 2022) en su indagacion planteo como objetivo 

Determinar la relación entre el liderazgo transformacional con la gestión escolar 

del personal docente de una II.EE de Huaura. Su metodología se aplicó un 

enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y diseño fue no 

experimental, con una muestra censal participante de 47 profesores a los cuales 

se les aplico cuestionarios. Hallándose como resultado estadístico de Spearman 

(Rho=1.000). Concluyendo que se establece una relación positiva significativa 

entre ambas variables. 

Asimismo, (Vicente, 2022) cuyo objetivo de estudio fue analizar la relación 

entre LT directivo y gestión pedagógica en docentes de una II.EE pública de Callao. 

La metodología que se utilizo fue de nivel descriptivo correlacional, con enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental y transversal. En cuanto a su muestra se 

conformó por 70 docentes respondiendo el instrumento del cuestionario con 

respuestas en escala tipo Likert. Resultando un coeficiente estadístico de 

Spearman (0.505). Con lo cual se concluye que se relacionan de forma significativa 

ambas variables.  
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Por otro lado, Perez (2021) , establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y la gestión pedagógica en docentes en una II.EE de Huacho. El 

método investigativo fue de tipo cuantitativo en cuanto al enfoque, nivel descriptivo 

correlacional, utilizando un diseño no experimental y transversal, presentándose 

con una muestra censal de 16 docentes nombrados, aplicando cuestionarios, 

resultando el coeficiente estadístico de Spearman (Rho=0.607). Se concluyó como 

resultado: que se refleja una correlación significativa entre las variables 

analizadas. 

También, Silvestre (2020) , busca establecer la relación del LT directivo con 

el desempeño docente de la Red 08, UGEL 06, Ate. El método investigativo en 

cuanto se refiere al enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, y se 

usó un diseño no experimental, hallándose una muestra censal de 73 docentes 

nombrados, aplicando cuestionarios validados y confiables, resultando el 

coeficiente estadístico de Spearman (Rho=0.595). Se concluye a través de los 

resultados que se refleja una relación significativa entre las variables estudiadas. 

El marco epistemológico de esta investigación se desarrolla desde una 

perspectiva positivista, basada en el paradigma científico que busca comprender el 

liderazgo transformacional en la gestión por resultados en docentes de una 

institución educativa pública del distrito de Ate en el año 2023. Este enfoque se 

caracteriza por su énfasis en la objetividad, la medición y se sustenta en la 

recopilación y el análisis de datos cuantitativos. Se utilizarán instrumentos 

estandarizados y técnicas estadísticas para examinar las variables relevantes y 

establecer relaciones entre el liderazgo transformacional y los resultados 

educativos. Asimismo, se toman en consideración estudios previos y riguroso 

proceso de análisis y validación de los datos, con el propósito de obtener 

conclusiones basadas en evidencia sólida y confiable (Becerra y Castorina, 2016). 

Al respecto de la teoría relacionada al liderazgo transformacional (LT) se 

tiene la Teoría Multifactorial del Liderazgo planteada por Bernalt Bass la cual se 

fundamenta en que el liderazgo es visto por sus seguidores como fuentes de 

inspiración y con actitud carismática, donde atienden de forma personalizada las 

demandas o atenciones de cada uno de sus miembros seguidores y a la vez 

estimularlos de forma intelectual presentando cinco elementos primordiales en su 

Cuestionario de Liderazgo Multifactorial los cuales son carismático , motivacional 
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inspiracional, estimulación intelectual, consideración individual y tolerancia 

psicológica (Pareja et al., 2022). Asimismo , es aquel tipo de liderazgo que produce 

cambios importantes en diversos grupos sociales y tiene vinculacion con distintas 

necesidades enfocadas al crecimiento personal y autoestima (Deng et al., 2022; 

Peng, 2018). 

El modelo de LT esta basado en la interaccion con el contexto de una 

organización y la forma de direccion de liderazgo, siendo necesario identifcar las 

distintas realidades de los lideres y seguidores desde una vision positiva o negativa 

. Así también se tiene la Teoría del Intercambio Social que constituye una base 

sólida para fundamentar, entender y comprender cómo influye el liderazgo en el 

comportamiento de los empleados, ya que sostiene que el intercambio de recursos 

tangibles e intangibles entre individuos se rige por la norma de reciprocidad (Fan et 

al., 2021). 

Para obtener los saberes de los enfoques conceptuales de la primera 

variable, es relevante conocer el concepto de liderazgo transformacional (LT), 

Fernández y Quintero (2017) lo definen como aquella que expone las cualidades 

que deben poseer los líderes en cuanto a la resolución de problemas en un contexto 

globalizado enfocándose en perseguir en mejorar el potencial creativo, desarrollo e 

innovación desde un punto de vista personal, grupal y organizacional. 

Por su parte Silva et al. (2018) señala que tiene la intención de transmitir una 

perspectiva general motivando a los seguidores a pensar en el bienestar de todos. 

Desde el punto de vista de Rojas et al. (2020) refiere que conduce al desarrollo de 

los que se involucran en el logro de los objetivos en beneficio de la institución, 

acompañado de una comunicación de ideales que refuercen el óptimo rendimiento 

del individuo respetando las sugerencias. 

En ese sentido, el liderazgo transformacional es el progreso del líder 

organizacional en la cual despeja las perspectivas de sus seguidores buscando la 

corrección de errores y superación de las debilidades. 

Por otra parte, Gonzales (2015) señala que la habilidad del ejercicio 

estratégico de los líderes y su asertividad para apoyar a sus seguidores es una de 

las herramientas fundamentales para afrontar las crisis, en esto se respaldarán 

todos los integrantes de la institución para seguir como modelo a su líder, de esta 

manera responderán de manera favorable a la organización con el accionar positivo 
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de sus labores. Menciona Alvarez (2022) que cuando en las organizaciones los 

colaboradores sienten que existe una preocupación por su bienestar van a sentir 

más compromiso al desempeñar sus funciones. 

Por otro lado , el liderazgo transformacional en el sector educación busca 

motivar, llevar a los docentes más allá de sus propios límites; definiendo un 

propósito o meta en común; podemos afirmar que el LT desarrolla en los docentes 

el desarrollo de sus capacidades en función a sus metas, tanto en su plano personal 

y profesional, a través de un adecuado clima  institucional (Zevallos, 2019).En ese 

sentido, el LT busca motivar a los profesores fuera de sus intereses particulares 

conduciéndolos hacia el logro de las metas tanto en su aspecto personal y 

profesional por medio de un clima institucional idóneo ofreciendo atención de forma 

individual, profesional y de motivación percibiendo al  director como la persona 

referente.  

Sobre la dimensión influencia, esta se sustenta en las capacidades para 

atraer la admiración de sus seguidores a través de metas y que estos se sientan 

identificados con ellas (Zevallos, 2019). Asimismo, es la capacidad de un agente 

externo para impactar, positiva o negativamente en las personas. También 

influencia es el efecto de las acciones de un individuo sobre el comportamiento de 

un grupo social, directa o indirectamente relacionado a la persona. 

En cuanto a la dimensión innovación, es el proceso de creación e 

implementación de una idea o proyecto novedoso que genera valor (Magellan y 

Vehar, 2018). Por ello es necesario que los lideres deben impulsar y apoyar la 

innovación ya sea de forma individual o colectiva debido a que es necesario para 

superar dificultades y poner en práctica las ideas. Es por ello que este proceso 

requiere de personas con un espiritu de innovar donde laboren en union y hacia la 

consecusion de un objetivo. 

Y por último la dimensión, comunicación asertiva, es la capacidad para 

identificar y regular con eficiencia las emociones con autoconocimiento y a las 

relaciones humanas (Tantalean y Callohuanca, 2022). En ese sentido, ser asertivo 

implica desarrollar una habilidad social compleja que facilita la interacción con 

equilibrio de poder y de satisfacción mutua. Sin embargo, si se presenta carencia 

de asertividad produce agotamiento laboral, escasa interacciones socio afectivas. 

En referencia a las teorías que sustentan la variable gestión por resultados 
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se fundamentó en el Modelo de Planeación Estratégica de Fred David, el cual 

ofrece una forma completa y práctica de llevar a cabo el proceso de gestión 

estratégica, la cual se divide en tres etapas de formulación, el cual es una instancia 

profunda donde se obtiene una visión global de la situación evaluándola de forma 

interna y externa, implantación ,donde se fija las meta motivadoras así como los 

lineamientos y se asigna los recursos necesarios y pro ultimo la evaluación de 

estrategias donde se realiza la medición del desempeño  (Diaz y Trujillo, 2019). 

En cuanto a las conceptualizaciones de gestión por resultados (GPR) se 

basa en Tamayo (2015) quien define a la GPR como una habilidad de gestión 

enfocada en las capacidades y en las condiciones de mejoras efectivas en los 

resultados como país. En esa misma línea se plantea que la efectividad del 

desarrollo en la que la información del desempeño se utilice como la principal 

manera de tomar decisiones. Por consecuencia se realizará sus ajustes en base a 

la puesta en marcha de los instrumentos de gestión de manera corporativa, 

coordinada y efectiva, que deben implementar las instituciones públicas para 

generar los cambios fundamentales con equidad, de manera consistente, cuyo 

resultado será en beneficio de la población de un país. 

Según Tunque y Quispe (2022) constituye una estrategia que permite 

mejorar el desempeño organizacional con enfoque hacia el logro de los resultados 

con eficiencia y eficacia. Por lo tanto, en el GPR la evaluación es a los resultados 

en la colectividad, donde las apreciaciones sistematizadas promueven que los 

fines, así como objetivos se alcancen y pueden ser confirmadas en la población 

beneficiaria.  

Asimismo, Milanesi (2018) menciona que es la reforma del sector público 

donde establecen sus estándares de éxito y la forma de medición, con el uso 

eficiente de los recursos con el fin de mejorar el desempeño. Por lo tanto, es 

necesario incorporar herramientas que permitan definir objetivos y metas asociados 

a una planificación, monitoreo y evaluación de los resultados. En ese sentido es de 

importancia gestionar el uso adecuado del tiempo y su administración se han 

convertido en elementos de gran valor que relacionados con los recursos humanos 

han determinado la búsqueda de formas de gestión más eficaces para lograr 

óptimos resultados. 
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También Wang (2022) mencionan como un sistema de gestión del 

desempeño que descentraliza la autoridad a los gerentes a cambio de una mayor 

responsabilidad en el desempeño. Por su parte, Velarde (2022) señala que es una 

solución de problemas a nivel social que afectan al crecimiento organizacional. 

Sobre la dimensión planificación, es una forma única y fundamental por 

medio del cual una entidad evalúa lo que les está pasando, examina y analiza con 

los objetivos y proyecta su visión de futuro (Calle et al. , 2020). Por lo tanto, es un 

instrumento de gran efectividad que determina la relación entre los problemas su 

identificación en la alta dirección del organismo, sus causas y los diversos 

imprevistos, para plantear soluciones que permitan alcanzar los resultados o metas. 

En cuanto a la dimensión eficiencia, es definido como una mezcla singular 

de factores productivos, esto determina la facultad de obtener niveles máximos de 

recursos, soportando mínimos costos (García et al., 2019). Por lo tanto, es la buena 

o adecuado uso de los recursos que se convertirán en situaciones económicamente

favorables a la población. 

De igual modo la dimensión monitoreo y evaluación, es un proceso por el 

cual nos permiten dar explicación a los resultados generados del análisis y brindar 

recomendaciones de mejora (IICA, 2018). Asimismo, es un instrumento gerencial 

que se aplica en interrelación a la ejecución de los proyectos de desarrollo que 

están orientados a validar la ejecución de las actividades y el uso adecuado de los 

recursos que se propusieron al momento de diseñar el plan operativo del proyecto. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: 

La investigación es de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de diseño 

no experimental tipo básica, de corte transversal.  

3.1.2 Diseño de investigación: 

Es de diseño no experimental Carrasco (2018) menciona que los hechos 

ocurren sin que las variables se alteren intencionadamente; transversal, por lo que 

se utilizó para recoger los datos necesarios para la investigación en un único 

momento. La investigación será de nivel correlacional; porque se utilizaron las dos 

variables para determinar su posible comportamiento o relación (Hernández - 

Sampieri y Mendoza, 2018); simultáneamente, la revisión es no exploratoria, como 

aluden Arias y Covinos (2021) en estos exámenes, sólo se ven las particularidades 

en su etapa regular, es decir, en los momentos o circunstancias que emergen; En 

similar sentido, el estudio descrito de corte transversal; debido a que los datos 

provinieron de diversas fuentes y fueron analizados con una variedad de 

herramientas estadísticas con el fin de abordar el problema de investigación 

planteado (Hernández - Sampieri y Mendoza, 2018). 

Este estudio es de enfoque cuantitativo, según Hernández et al. (2018) Las 

características en este estudio incluyen la medición del resultado deseado. Es 

cuantitativo porque se basa en el estudio de números estadísticos, como afirma 

Andia (2017). 

3.2. Variables y operacionalización 

V1: Liderazgo transformacional 

Definición conceptual: El LT en el sector educación busca motivar, llevar a 

los docentes más allá de sus propios límites; definiendo un propósito o meta en 

común; podemos afirmar que el LT desarrolla en los docentes el desarrollo de sus 

capacidades en función a sus metas, tanto en su plano personal y profesional, a 

través de un adecuado clima institucional (Zevallos, 2019) 

Definición operacional: Se desarrollará con la aplicación de las dimensiones 

influencia, innovación, comunicación asertiva con un cuestionario y la escala de 

Likert. 
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Indicadores: En la investigación se empleará como indicadores: Planes 

organizativos, Planes pedagógicos, Comunicación, Trabajo en equipo (colegiado y 

cooperativo), Clima institucional Planificación en equipo y personal, Asertividad, 

Manejo de emociones  

Escala de medición: Se aplicará de orden ordinal 

V2: Gestión por resultados 

Definición conceptual: Tamayo (2015) define la GPR como una habilidad de 

gestión enfocada en las capacidades y en las condiciones de mejoras efectivas en 

los resultados como país 

Definición operacional: Se desarrollará con la aplicación de las dimensiones 

planificación, eficiencia, monitoreo y evaluación con un cuestionario y la escala de 

Likert. 

Indicadores: En la investigación se empleará como indicadores: Planes 

organizativos, Planes pedagógicos, Ejecución Planes organizativos, Planes 

pedagógicos, Pruebas diagnósticas y estandarizadas, Evaluaciones de los 

resultados por semestres, Evaluación de desempeño. 

Escala de medición: Se aplicará de orden ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: 

Es la cantidad expresada en números de personas, sujetos, animales o 

cosas de un estudio que están dispuestos a ser estudiados para conocer más sobre 

ellos y sus características, lo que nos ayudará a mejorar el tema de nuestra 

investigación. (Ñaupas, 2018). La población estará conformada por 101 docentes 

ya sean nombrados y contratados de la Instituciones Educativas de estudio. 

Criterios de Inclusión. Se incluyen a todos los docentes entre nombrados y 

contratados que realizan labor educadora en las I.E. 

Criterios de exclusión. Se realizará la exclusión del personal administrativo, 

docente que falten, estén con licencia y/o enfermedad, y demás otra justificación. 

3.3.2 Muestra: 

La muestra es una pieza significativa de la población en todas las 

perspectivas ya que lo aborda con las cualidades del todo, para ello se le denomina 
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de igual manera un subgrupo de la población. (Toledo, 2016). La muestra estará 

integrada por 101 docente nombrados y contratados  

3.3.3 Muestreo: 

La muestra es censal, es decir el número de población es la misma cantidad 

en la muestra de estudio (UNEG, 2016). 

3.3.4 Unidad de análisis: 

Estará integrada por docentes nombrados y contratados de la institución 

educativa de estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas. - El método de investigación utilizado para el estudio de la muestra 

se denomina técnica de recolección de datos; Según Hernández - Sampieri y 

Mendoza (2018), es una herramienta de recolección y almacenamiento de datos. 

Que en esta investigación para su exploración se utilizará como estrategia la 

encuesta para recabar información precisa. 

Instrumentos. - En consecuencia, para la medición de las variables, 

dimensiones e indicadores se aplicó el cuestionario, el cual se ajustó a los ítems de 

la escala Likert y sirvió como instrumento para el estudio. Según Arias y Covinos 

(2021), es la recolección sistemática de datos con la intención de predecir y 

describir las características o conductas de la población que es sujeto de estudio. 

Validez. - Según Arias y Covinos (2021), la validez es la evaluación realizada 

por expertos conocedores de las variables objeto de estudio. Los instrumentos de 

este estudio serán validados por profesionales con más de cinco años de 

experiencia, expertos y conocedores del tema en cuestión. 

Confiabilidad. - Hernández, Sampieri y Mendoza (2018) definen la 

confiabilidad como un método para que se establezca la manera acertada de aplicar 

del instrumento en los diversos contextos comparables al suyo pero que produzcan 

resultados comparables. Para evaluar la confiabilidad del instrumento se utilizó el 

método alfa de Cronbach durante la prueba piloto, la cual se aplicará a diez 

docentes. Con respecto a la variable LT y GPR arrojaron como resultados ,956 y, 

980 respectivamente del Alpha de Cronbach, es decir los cuestionarios tienen una 

alta confiabilidad de ser aplicados en la presente investigación. 
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3.5. Procedimientos 

Luego de recolectado la base de datos en Excel, esta se transcribió en el 

programa SPSS V26 para poder determinar el Alpha de Cronbach. Además, se 

realizará el análisis descriptivo es decir la ejecución de tablas y gráficos en formatos 

APA, por otro lado, se mencionará la descripción inferencial en la que se aplicará 

el coeficiente de correlación de Rho de Spearman para poder responder al grado 

de significancia. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Para el procesamiento y análisis de la información recabada se utiliza el 

software estadístico IBM SPSS versión 26 con estadística descriptiva correlacional. 

Los resultados de este análisis se tabularon en una hoja de cálculo de Microsoft 

Excel y luego se exportaron al programa estadístico. Además, los datos se 

sometieron a una prueba de normalidad mediante el método de Kolmogorv Smirnov 

que revelará que los datos no son paramétricos. En consecuencia, se utilizó la 

prueba de regresión y el chi cuadrado para las tablas y figuras. Hernández - 

Sampieri y Mendoza (2018) dicen que los análisis estadísticos provienen de utilizar 

herramientas y técnicas para obtener datos y valores que permitan inferir 

probabilidades.  

 

3.7. Aspectos éticos 

El enfoque de investigación de naturaleza cuantitativa de la Universidad 

César Vallejo se realizó de acuerdo con la Guía para el desarrollo de la 

investigación para la obtención de un grado académico objetivo. Asimismo, de 

acuerdo con la APA 7ª edición, se apega a las normas generales de la investigación 

científica, las cuales estipulan que se deben respetar los derechos de los autores 

al citarlos y referenciarlos adecuadamente, es importante durante el desarrollo a 

los participantes se les brindo el anonimato y privacidad en referencia a la 

aplicación del cuestionario. En consecuencia, asumimos toda la responsabilidad 

por cualquier error que pueda dar lugar a que el estudio sea plagiado o fraudulento. 
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IV. RESULTADOS

Es aquí donde se describen los resultados obtenidos de acuerdo a los objetivos 

propuestos y planteados en la investigación. 

Tabla 1 

Frecuencia de la variable liderazgo transformacional 

Nivel N % 

Malo 12 11.9% 

Regular 89 88.1% 

Bueno 0 0.0% 

Total 101 100% 

Interpretación: 

En la tabla 1 De acuerdo con los resultados, el 11.9% de las observaciones 

fueron clasificadas como "Malo" en liderazgo transformacional, lo que significa que 

estos líderes no lograron inspirar y motivar a su equipo de trabajo. Por otro lado, el 

88.1% de las observaciones fueron clasificadas como "Regular", lo que sugiere que 

estos líderes tienen algunas habilidades transformacionales, pero podrían mejorar 

en su capacidad de inspirar y motivar a su equipo. No se registraron casos 

clasificados como "Bueno". 

Tabla 2 

Frecuencia de las dimensiones de la variable LT 

Dimensiones Nivel N % 

Influencia 

Malo 23 22.8% 

Regular 78 77.2% 

Bueno 0 0.0% 

Total 101 100% 

Innovación 

Malo 11 10.9% 

Regular 87 86.1% 

Bueno 3 3.0% 

Total 101 100% 

Comunicación asertiva Malo 12 11.9% 
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Regular 89 88.1% 

Bueno 0 0.0% 

Total 101 100% 

  

 

Interpretación:  

En cuanto a la dimensión de "Influencia", el 22.8% de las observaciones 

fueron clasificadas como "Malo", lo que sugiere que estos líderes no lograron 

ejercer una influencia significativa sobre su equipo. El 77.2% de las observaciones 

fueron clasificadas como "Regular", lo que indica que estos líderes tienen cierta 

capacidad de influencia, pero podrían mejorar en esta área. No se registraron casos 

clasificados como "Bueno" en esta dimensión. En cuanto a la dimensión de 

"Innovación", el 10.9% de las observaciones fueron clasificadas como "Malo", el 

86.1% como "Regular" y el 3.0% como "Bueno". Esto sugiere que la mayoría de los 

líderes en la muestra tienen habilidades limitadas en cuanto a la promoción de la 

innovación en su equipo, aunque algunos líderes presentan un nivel aceptable en 

dicha dimensión. En cuanto a la dimensión de "Comunicación asertiva", el 11.9% 

de las observaciones fueron clasificadas como "Malo" y el 88.1% como "Regular". 

Esto sugiere que la mayoría de los líderes en la muestra tienen habilidades 

aceptables en cuanto a la comunicación asertiva, aunque algunos líderes necesitan 

mejorar en esta área.  

 

Tabla 3 

Frecuencia de la variable GPR 

Nivel N % 

Poco Eficiente 28 27.70% 

Eficiente 73 72.30% 

Muy eficiente 0 0.00% 

Total 101 100% 

  

Interpretación:  

En la tabla 3 De acuerdo con los resultados, el 27.70% de las observaciones 

fueron clasificadas como "Poco Eficiente" en gestión por resultados, lo que sugiere 
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que estos líderes tienen dificultades para establecer metas claras y medibles y para 

motivar a su equipo a alcanzarlas. Por otro lado, el 72.30% de las observaciones 

fueron clasificadas como "Eficiente", lo que indica que la mayoría de los líderes en 

la muestra tienen habilidades aceptables en cuanto a la gestión por resultados. No 

se registraron casos clasificados como "Muy eficiente". 

Tabla 4 

Frecuencia de las dimensiones de la variable GPR 

Dimensiones Nivel N % 

Planificación 

Poco Eficiente 38 37.60% 

Eficiente 63 62.40% 

Muy eficiente 0 0.00% 

Total 101 100% 

Eficiencia 

Eficiente 73 72.30% 

Poco Eficiente 28 27.70% 

Muy eficiente 0 0.00% 

Total 101 100% 

Monitoreo y 

evaluación 

Poco Eficiente 42 41.60% 

Eficiente 59 58.40% 

Muy eficiente 0 0.00% 

Total 101 100% 

Interpretación: 

En cuanto a la dimensión de "Planificación", el 37.60% de las observaciones 

fueron clasificadas como "Poco Eficiente" en planificación, lo que sugiere que estos 

líderes tienen dificultades para establecer objetivos claros y medibles y para 

desarrollar planes de acción efectivos. El 62.40% de las observaciones fueron 

clasificadas como "Eficiente", lo que indica que la mayoría de los líderes en la 

muestra tienen habilidades aceptables en cuanto a la planificación. No se 

registraron casos clasificados como "Muy eficiente" en esta dimensión. En cuanto 

a la dimensión de "Eficiencia", el 72.30% de las observaciones fueron clasificadas 

como "Eficiente" en eficiencia, lo que sugiere que estos líderes tienen la capacidad 

de utilizar los recursos de manera efectiva y de lograr los resultados esperados. El 
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27.70% de las observaciones fueron clasificadas como "Poco Eficiente" en 

eficiencia, lo que indica que algunos líderes tienen dificultades para lograr 

resultados con los recursos disponibles. En cuanto a la dimensión de "Monitoreo y 

evaluación", el 41.60% de las observaciones fueron clasificadas como "Poco 

Eficiente" en monitoreo y evaluación, lo que sugiere que estos líderes tienen 

dificultades para realizar un seguimiento adecuado de los resultados y para evaluar 

el desempeño de su equipo. El 58.40% de las observaciones fueron clasificadas 

como "Eficiente", lo que indica que la mayoría de los líderes en la muestra tienen 

habilidades aceptables en cuanto al monitoreo y evaluación. No se registraron 

casos clasificados como "Muy eficiente" en esta dimensión. 

 

Tabla 5 

Pruebas de normalidad LT y GPR, dimensiones. 

  Kolmogorov-smirnov 

  Estadístico N Sig. 

Liderazgo transformacional 0.296 101 0.000 

Influencia 0.341 101 0.000 

Innovación 0.298 101 0.000 

Comunicación asertiva 0.372 101 0.000 

Gestión por resultados 0.290 101 0.000 

Planificación 0.290 101 0.000 

Eficiencia. 0.288 101 0.000 

Monitoreo y evaluación 0.244 101 0.000 

 

 

Interpretación:  

En la tabla 5 se presentan los resultados de las pruebas de normalidad de 

las variables y sus dimensiones, utilizando el estadístico de Kolmogórov-Smirnov y 

la corrección de significación de Lilliefors. Se observa que, para todas las variables 

y sus dimensiones, el valor de significación (Sig.) es menor que 0.05, lo que indica 

que se rechaza la hipótesis nula de normalidad. Por lo tanto, se puede afirmar que 

las variables y sus dimensiones no siguen una distribución normal en la muestra 

analizada. 
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Prueba de hipótesis general. 

Se plantean las hipótesis de correlación:  

Ho: No existe relación entre el liderazgo transformacional y la gestión por 

resultados en docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 

2023. 

Ha: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la gestión por resultados 

en docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 

 

Tabla 6 

Correlación entre el Liderazgo organizacional y Gestión por resultados 

 Liderazgo organizacional y Gestión por 

resultados 

Coeficiente de correlación 0,801 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 101 

 

Interpretación:  

 

En la tabla 6 se observó que de acuerdo a la prueba inferencial de Rho de 

Spearman de la variable liderazgo transformacional y gestión por resultados, se 

afirmó la existencia de una correlación positiva alta entre ambas variables, 

sustentando en el (p=0,000<0,05) por lo que se acepta la hipótesis Ha, además de 

una correlación de (Rho = 0,801) esto quiere decir existe una relación directa entre 

las variables de la investigación, además; se interpreta mientras mejore la influencia 

con respecto a la confianza trabajador – director, se brinde una visión clara de los 

objetivos y metas a cumplir;  se mejora la innovación en los cargos laborales de 

meritocracia y se brinda una buena comunicación asertiva entre los distintos 

estamentos de la administración pública este incrementara de favorable la gestión 
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por resultados. 

Prueba de hipótesis especifica 1.  

Ho: No existe relación entre la dimensión influencia y la gestión por resultados en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 

Ha: Existe relación entre la dimensión influencia y la gestión por resultados en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 

Tabla 7 

Correlación entre la Influencia y Gestión por resultados 

Influencia y Gestión por resultados 

Coeficiente de correlación 0,828 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 101 

Interpretación: 

En la tabla 7 se observó que de acuerdo a la prueba inferencial de Rho de 

Spearman de la variable la dimensión influencia y gestión por resultados, se afirmó 

la existencia de una correlación positiva alta entre ambas variables, sustentando en 

el (p=0,000<0,05) por lo que se acepta la hipótesis Ha, además de una correlación 

de (Rho= 0,828) es decir existe una relación directa las variables de la 

investigación, en ese sentido  mientras que dentro de la entidad pública se viabilice 

una relación de confianza entre los distintos órganos de gobierno, se cumpla de 

manera satisfactoria las obligaciones, se reexamine los planteamientos 

fundamentales que dirigen los objetivos de la organización para reconocer si son 

apropiados, se percibe que los trabajadores demuestren la habilidad para obtener 

apoyo de otras instituciones por el cual mejorara la gestión por resultados. 
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Prueba de hipótesis especifica 2.  

Ho: No existe relación entre la dimensión innovación y la gestión por resultados en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 

Ha: Existe relación entre la dimensión innovación y la gestión por resultados en 

docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 

Tabla 8 

Correlación entre la Innovación y Gestión por resultados 

Innovación y Gestión por resultados 

Coeficiente de correlación 0,746 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 101 

Interpretación: 

En la tabla 8 se observó que de acuerdo a la prueba inferencial de Rho de 

Spearman de la variable la dimensión innovación y gestión por resultados, se afirmó 

la existencia de una correlación positiva alta entre ambas variables, sustentando en 

el (p=0,000<0,05) por lo que se acepta la hipótesis Ha, además de una correlación 

de (Rho= 0,746) es decir existe una relación directa las variables de la 

investigación. Se interpreta mientras se aplique nuevos métodos de trabajo para 

ejecutar las tareas, se exija un riguroso y estricto en el procedimiento administrativo, 

se promueva la estimulación del personal a desarrollar ideas innovadoras en su 

trabajo cotidiano, se brinde diferentes profesores del mismo modo, no hace 

distinciones por motivos personales o profesionales, y se realice actividades 

(capacitaciones) para mejorar nuestro desempeño esto mejorara de manera 

satisfactoria la gestión por resultados. 
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Prueba de hipótesis especifica 3.  

Ho: No existe relación entre la dimensión comunicación asertiva y la gestión por 

resultados en docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 

2023. 

Ha: Existe relación entre la dimensión comunicación asertiva y la gestión por 

resultados en docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 

2023. 

 

Tabla 9 

Correlación entre la comunicación asertiva y gestión por resultados 

 Comunicación asertiva y Gestión por resultados 

Coeficiente de correlación 0,714 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 101 

 

 

Interpretación:   

 

En la tabla 9 se observó que de acuerdo a la prueba inferencial de Rho de 

Spearman de la variable la dimensión comunicación asertiva y gestión por 

resultados, se afirmó la existencia de una correlación positiva alta entre ambas 

variables, sustentando en el (p=0,000<0,05) por lo que se acepta la hipótesis Ha, 

además de una correlación de (Rho= 0,714) es decir existe una relación directa las 

variables de la investigación. En ese sentido, mientras se exprese verbalmente con 

propiedad y corrección los trabajadores, que consideren que el canal oral sea el 

medio más efectivo para que los directivos, se brinde capacitación sobre el uso de 

las estrategias de comunicación asertiva. Esto mejorara de manera satisfactoria la 

gestión por resultados  
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V. DISCUSIÓN

Es en este capítulo donde se contrasta la discusión, relacionando los

antecedentes, la parte metodológica, resultados y conclusiones; como también las 

bases teóricas e hipótesis, objetivos que a continuación se desarrolló: 

Con respecto al objetivo general fue determinar la relación entre liderazgo 

transformacional y la gestión por resultados en docentes de una institución 

educativa pública del distrito de Ate, se detalla en la variable Liderazgo 

transformacional que en el nivel no adecuado se considera un 11.9% que los 

docentes tienen una actitud que no logran considerar tener un liderazgo en común 

y sobre todo una falta de compañerismo. Se detalla que en nivel regular 88.1% de 

los docentes consideran que en cierta magnitud existe un frecuente liderazgo 

transformacional por parte de los colegas En las distintas actividades que se realiza 

para de esta manera poder propulsar y coordinar las distintas acciones. 

 Con respecto a la gestión por resultados se observa que un 27.70% de los 

docentes tienen un nivel poco eficiente en el sentido que tienen dificultades en el 

proceso de logro de sus metas en un corto plazo no consideran la formulación 

correcta de los distintos procedimientos, sin embargo, un 72.30% en el nivel 

eficiente refieren que la gestión por resultados se implica en cuestión en actitudes 

de cada docente consideran también que es importante la participación coordinada 

con las diferentes unidades de acción dentro de la institución.  

En los antecedentes es concordante en el estudio de Guevara (2002) realizó 

un estudio con un nivel descriptivo, enfoque mixto, no experimental con una 

muestra de 38 docentes y cinco autoridades llegando a los resultados en el sentido 

que no existe un liderazgo adecuado dentro de la institución en el sentido que cada 

uno de los agentes que intervienen en el proceso educativo cumplen de manera 

particular sus funciones y roles de acuerdo a las normas internas que existen.  

De igual manera es concordante de Rovira (2020) quién realizó la 

investigación en un enfoque mixto, de diseño no experimental, correlacional 

descriptiva y corte transversal con una muestra de 37 docentes y tres directivos 

llegando a la conclusión que existe un grado de significancia entre las variables de 

estudio. Por tanto, se concluye que el liderazgo de transformacional influye de 

manera adecuada y significativa con el desempeño docente Por lo que se 



24 
 

recomienda promover e interactuar modelos académicos en favor los docentes para 

así lograr un adecuado plan de capacitación. 

Del mismo modo el sustento teórico de la variable LT. Menciona tiene la 

Teoría Multifactorial del Liderazgo planteada por Bernalt Bass la cual se 

fundamenta en que el liderazgo es visto por sus seguidores como fuentes de 

inspiración y con actitud carismática, donde atienden de forma personalizada las 

demandas o atenciones de cada uno de sus miembros seguidores y a la vez 

estimularlos de forma intelectual presentando cinco elementos primordiales en su 

Cuestionario de Liderazgo Multifactorial los cuales son carismático , motivacional 

inspiracional, estimulación intelectual, consideración individual y tolerancia 

psicológica (Pareja et al., 2022). 

Asimismo , es aquel tipo de liderazgo que produce cambios importantes en 

diversos grupos sociales y tiene vinculacion con distintas necesidades enfocadas 

al crecimiento personal y autoestima. El modelo de LT esta basado en la interaccion 

con el contexto de una organización y la forma de direccion de liderazgo, siendo 

necesario identifcar las distintas realidades de los lideres y seguidores desde una 

vision positiva o negativa . Así también se tiene la Teoría del Intercambio Social 

que constituye una base sólida para fundamentar y comprender cómo influye el 

liderazgo en el comportamiento de los empleados, ya que sostiene que el 

intercambio de recursos tangibles e intangibles entre individuos se rige por la norma 

de reciprocidad (Fan et al., 2021). 

Y, por otro lado, la teoría de la variable gestión por resultados Tamayo (2015) 

quien define a la GPR como una habilidad de gestión enfocada en las capacidades 

y en las condiciones de mejoras efectivas en los resultados como país. En esa 

misma línea se plantea que la efectividad del desarrollo en la que la información del 

desempeño se utilice como la principal manera de tomar decisiones. Por 

consecuencia se realizará sus ajustes en base a la puesta en marcha de 

los instrumentos de gestión de manera corporativa, coordinada y efectiva, que 

deben implementar las instituciones públicas para generar los cambios 

fundamentales con equidad, de manera consistente, cuyo resultado será en 

beneficio de la población de un país. 

Se aplicó el  Modelo de Planeación Estratégica de Fred David, el cual ofrece 

una forma completa y práctica de llevar a cabo el proceso de gestión estratégica, 
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la cual se divide en tres etapas de formulación, el cual es una instancia profunda 

donde se obtiene una visión global de la situación evaluándola de forma interna y 

externa, implantación ,donde se fija las meta motivadoras así como los lineamientos 

y se asigna los recursos necesarios y pro ultimo la evaluación de estrategias donde 

se realiza la medición del desempeño  (Diaz y Trujillo, 2019).  

Con respecto al primer objetivo específico fue determinar la relación entre la 

dimensión influencia y la  gestión por resultado, Se observa en los resultados con 

respecto a la dimensión influencia que en 22,8% de los docentes calificaron en un 

nivel inadecuado en cuanto a liderazgo transformacional es decir las actuaciones 

de los docentes dentro de la institución no logran ejercer una influencia significativa 

sobre cada uno de los integrantes además perciben con que no se trabaja de 

manera adecuada y conjunta en las distintas actividades anuales; y un 77.2% de 

los docentes respondieron tener un nivel regular ya que consideran que la influencia 

con respecto a los docentes es de manera no congruente en sentido que existe 

poca compromiso y responsabilidad sobre todo falta de disciplina adecuada en 

cada uno de los docentes. Del antecedente de estudio, coincide por Cavagnaro y 

Carvajal (2021) en su investigación planteó un enfoque cuantitativo nivel correlativo 

enfoque no experimental corte transversal con una muestra de estudio de 50 

docentes. Los resultados de Rho =, 765 y Sig. 0,000, llegando a la conclusión que 

sí existe una influencia significativa en la gestión educativa en el sentido que se 

mejore el liderazgo por parte de cada uno de los agentes de una entidad educativa 

este tendrá una repercusión positiva en los planes estratégicos de la entidad pública 

a fin de poder mejorar la calidad.  

De los antecedentes se observa que guarda relación, Vela (2022) tuvo como 

metodología un enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, diseño no 

experimental, de corte transversal con una muestra de 216 docentes llegando a los 

resultados con la contratación de hipótesis en Rho =,380 ya que quiere decir qué 

el liderazgo transformacional dentro la entidad educativa no se adecua de manera 

preferente En beneficio a los docentes quienes a veces se sienten humillados por 

parte del director y algunos docentes se concluyó que existe una relación 

significativa entre las variables de estudio en el sentido que mientras se cumpla de 

manera satisfactoria y se promueva un clima favorable con respecto al docente en 

el tema del liderazgo esta tendrá una adecuada incremento en la gestión del 
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personal docente. Se sustenta en las capacidades para atraer la admiración de sus 

seguidores a través de metas y que estos se sientan identificados con ellas 

(Zevallos, 2019). Asimismo, es la capacidad de un agente externo para impactar, 

positiva o negativamente en las personas. También influencia es el efecto de las 

acciones de un individuo sobre el comportamiento de un grupo social, directa o 

indirectamente relacionado a la persona. 

En cuanto a la relación que tiene el segundo objetivo específico de plantear 

de la relación entre la dimensión innovación y la gestión por resultado, se detalla 

en los resultados que con respecto a la dimensión Innovación en un 10.9% de los 

docentes intervinieron en un nivel malo ya que consideran que dentro de la 

institución no se cumplen de manera adecuada los lineamientos con respecto de la 

calidad educativa, al fomento de la participación colectiva de cada uno de los 

integrantes de la institución educativa, no se respeta los acuerdos en las reuniones 

ni se deja participar de manera libre respetando el derecho a la libertad de expresión 

por lo cual trae consigo una decisión déspota y arbitraria por parte de quienes las 

dirige. Además, se verifica que un 86.1% respondieron en un nivel regular es decir 

los docentes no se sienten comprometidos con la institución en nivel espontáneo, 

consideran que tienen habilidades limitadas en cuanto a la promoción y en 

Innovación en su equipo algunos líderes presentan una mala actitud frente al grupo 

mayoritario además falta una debida coordinación con los estudiantes y padres de 

familia.  

También coincide el antecedente guarda relación, Yanapa (2022) con un 

enfoque cuantitativo, correlativo, no experimental, transversal además con una 

muestra de 47 docentes aplicándose de esta manera la prueba que de correlación 

de Rho =1,000 y el grado de significancia de 0,000. Concluyendo de esta manera 

que sí existe una relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 

gestión escolar del personal docente de una institución educativa Huara. Se 

entiende que dentro de la entidad educativa existe un adecuado clima favorable 

con respecto al liderazgo por parte de los docentes el director y Padre de Familia 

estos conllevan a una mejor gestión escolar y una mejor productividad a cuestión 

de la gestión por resultado. Del mismo modo, Vicente (2022) tuvo como resultado 

que existe un coeficiente en correlación de Rho = 505 y el grado de significancia 

0,000 En cuál trata de organizar que la Liderazgo transformacional directivo está 
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adecuado de manera relativa con referencia a la gestión pedagógica, además 

mientras que la primera variable tenga una inconsistencia los resultados ese tendrá 

un aspecto desfavorable en la gestión pedagógica. 

El sustento teórico, en cuanto a la dimensión innovación, es el proceso de 

creación e implementación de una idea o proyecto novedoso que genera valor 

(Magellan y Vehar, 2018). Por ello es necesario que los lideres deben impulsar y 

apoyar la innovación ya sea de forma individual o colectiva debido a que es 

necesario para superar dificultades y poner en práctica las ideas. Es por ello que 

este proceso requiere de personas con un espiritu de innovar donde laboren en 

union y hacia la consecusion de un objetivo. 

Con respecto al tercer objetivo específico fue determinar la relación entre la 

dimensión comunicación asertiva y la gestión por resultado, se detalla de los 

resultados que un 11.9% de los docentes respondieron un nivel no favorable ya que 

consideran que dentro de la institución educativa no existe un clima adecuado para 

poder dialogar de manera pertinente, además se identifica que existe una 

arbitrariedad por parte del director y esto incita a que las ideas y opiniones se vean 

dispersas, y un 88.1% de los docentes consideran que dentro de una institución 

existe un ambiente de comunicación asertiva activa por parte de los docentes Solo 

que falta reforzar cada uno de los puntos estratégicos en la educación tanto en el 

nivel de docente estudiantes y padres de familia. De antecedente no coincide por 

Pérez (2022), de enfoque cuantitativo nivel descriptivo correlacional no 

experimental de corte transversal con una muestra de 16 docente nombrados en el 

cual se desarrolló los resultados con la aplicación del coeficiente de correlación Rho 

= 0,595 y el grado de Significancia 0,000 por el cual se entiende que el liderazgo 

transformacional se aplica de manera poca efectiva en cada uno de los 

participantes de la entidad pública falta además un compromiso y desempeño para 

el cumplimiento de los las funciones.  

En ese sentido se concluye que existe una relación significativa entre las 

variables de estudio en el sentido que mientras en la primera variable tenga un 

adecuado funcionamiento este repercutirá en el desempeño docente de la I.E de la 

Ugel 06. Y es la misma línea, el antecedente Silvestre (2020) de enfoque 

cuantitativo nivel descriptivo correlacional diseño no experimental corte transversal 

con una muestra censal de 73 docentes con los resultados de (Rho= 595) y grado 
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de significancia de 0,001. El cual concluye que existe una relación significante entre 

el liderazgo transformacional de desempeño docente el cual consiste mientras se 

cumpla de manera adecuada la Innovación eficacia y la escucha activa para poder 

cumplir con los requisitos del liderazgo transformacional es la oportunidad de 

manera positiva en la segunda variable de estudio 

En sustento teórico para la dimensión, comunicación asertiva, es la 

capacidad para identificar y regular con eficiencia las emociones con 

autoconocimiento y a las relaciones humanas (Tantalean y Callohuanca, 2022). En 

ese sentido, ser asertivo implica desarrollar una habilidad social compleja que 

facilita la interacción con equilibrio de poder y de satisfacción mutua. Sin embargo, 

si se presenta carencia de asertividad produce agotamiento laboral, escasa 

interacciones socio afectivas. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero: Para la hipótesis general, se obtuvieron resultados de un (Rho=0,801) y 

un (p=0,000); por ello se concluye que a mayor nivel de liderazgo transformacional, 

mayor nivel de gestión por resultados. 

 

Segundo: Para la hipótesis específica 1, se obtuvieron resultados de un 

(Rho=0,828) y un (p=0,000);por ello se concluye que a mayor nivel de la dimensión 

influencia mayor nivel de gestión de resultados. 

 

Tercero: Para la hipótesis específica 2, se obtuvieron resultados de un 

(Rho=0,746) y un (p=0,000); por ello se concluye que a mayor nivel de la dimensión 

innovación mayor nivel de gestión de resultados. 

 

Cuarto: Para la hipótesis específica 3, se obtuvieron resultados de un (Rho=0,714) 

y un (p=0,000); por ello se concluye que a mayor nivel de la dimensión 

comunicación asertiva, mayor nivel de gestión de resultados. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero: Al personal directivo de la “entidad”, ejecutar, diseñar, promover un plan 

de liderazgo en el personal docente, a fin de poder identificar las debilidades y 

desventajas y pode corregir en el plazo corto posible. 

Segundo:  Al personal directivo de la “entidad”, brindar y promover capacitaciones 

especializas en temas de oratoria y liderazgo dirigido a la planta docente, a fin de 

estimular y mejorar las habilidades blandas además fortalecer los lazos.  

Tercero: Al personal directivo de la “entidad” con respecto a la dimensión 

innovación, se recomienda a la entidad promover convenios con otras instituciones 

públicas y privadas, con el fin de brindar reconocimientos, incentivos, etc. para 

mejorar la capacitación como especialización de la plana docente. 

Cuarto: Al personal directivo de la “entidad” con respecto a la dimensión 

comunicación asertiva, se recomienda fomentar la participación inclusiva con cada 

uno de los entes que conforman la plana docente, director, padres de familia y 

estudiantes, con el fin de buscar soluciones ante conflictos que pudieran 

encontrarse. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: El liderazgo transformacional en la gestión por resultados en los docentes de una institución educativa pública del distrito de Ate, 2023. 

AUTOR:  LIC. Héctor Alberto Lescano Pardo. 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general VARIABLES 

¿De qué manera se relaciona el 
liderazgo transformacional y la 
gestión por resultados en 
docentes de una institución 
educativa pública del distrito de 
Ate, 2023? 

Determinar la relación entre el 
nivel de liderazgo 
transformacional y la gestión por 
resultados en docentes de una 
institución educativa pública del 
distrito de Ate, 2023. 

Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y la gestión por 
resultados en docentes de una 
institución educativa pública del 
distrito de Ate, 2023. 

Variable 1: Liderazgo transformacional. 

El LT en el sector educación busca motivar, llevar a los docentes más 
allá de sus propios límites; definiendo un propósito o meta en común; 
podemos afirmar que el LT desarrolla en los docentes el desarrollo de 
sus capacidades en función a sus metas, tanto en su plano personal 
y profesional, a través de un adecuado clima institucional (Zevallos, 
2019). 

Problemas específicos: Objetivos específicos: 
Hipótesis específicas: 

Dimensiones Indicadores 

íte
ms 

Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

¿De qué manera se relaciona la 

dimensión influencia y la gestión 

por resultados en docentes de una 

institución educativa pública del 

distrito de Ate, 2023? 

Determinar la relación entre la 

dimensión influencia y la gestión 

por resultados en docentes de 

una institución educativa pública 

del distrito de Ate, 2023. 

Existe relación entre la 
dimensión influencia y la gestión 
por resultados en docentes de 

una institución educativa pública 
del distrito de Ate, 2023. 

D1 Influencia 

Planes 
organizativos. 

Planes 
pedagógicos 

Entusiasmo 

Credibilidad 

Ordinal 
Escala de 
Likert 
Siempre 
(5) 

Casi 
siempre 
(4) A

Malo 

Regular 

Bueno 

D2 Innovación 
Comunicación. 



¿De qué manera se relaciona la 

dimensión innovación y la 

gestión por resultados en 

docentes de una institución 

educativa pública del distrito de Ate, 

2023? 

¿De qué manera se relaciona la 

dimensión comunicación 

asertiva y la gestión por 

resultados en docentes de una 

institución educativa pública del 

distrito de Ate, 2023? 

Determinar la relación entre la 

dimensión innovación y la 

gestión por resultados en 

docentes de una institución 

educativa pública del distrito de 

Ate, 2023. 

Determinar la relación entre 

dimensión comunicación 

asertiva y la gestión por 

resultados en docentes de una 

institución educativa pública del 

distrito de Ate, 2023. 

Existe relación entre la 
dimensión innovación y la 
gestión por resultados en 

docentes de una institución 
educativa pública del distrito de 
Ate, 2023. 

Existe relación entre la 

dimensión comunicación 
asertiva y la gestión por 
resultados en docentes de una 

institución educativa pública del 
distrito de Ate, 2023. 

Trabajo en 
equipo 
(colegiado y 
cooperativo). 
Crecimiento 
profesional 

Clima 
institucional. 

veces (3) 
Casi 
nunca (2) 

Nunca (1) 

D3 Comunicación 
asertiva 

Planificación en 
equipo y 
personal. 

Asertividad. 

Manejo de 
emociones 

Variable 2: Gestión por resultados 

Tamayo (2019) define la GPR como una habilidad de gestión 
enfocada en las capacidades y en las condiciones de mejoras 
efectivas en los resultados como país 

Dimensiones Indicadores 
Íte
ms 

Escala y 
valores 

Nivele
s y 
rangos 

D1 Planificación 

Planes 
organizativos 

Planes 
pedagógicos 

Ordinal 
Escala de 
Likert 

Siempre (5) 

Casi siempre 
(4) 

 A veces (3) 

Casi nunca 
(2) 

Nunca (1) 

Poco 
Eficien
te 

Eficien
te 

Muy 
eficient
e 

D2 Eficiencia. 

Ejecución: 

Planes 
organizativos 

Planes 
pedagógicos 



D3 Monitoreo y 
evaluación. 

Pruebas 
diagnósticas y 
estandarizadas. 

Evaluaciones de 
los resultados 
por semestres. 

Evaluación de 
desempeño. 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Método de análisis de datos: 

Enfoque:  Cuantitativo 

Tipo: Básico 

Nivel: Correlacional 

Diseño:  No experimental 

Población: 101 docentes 
contratados y nombrados 

Tipo de muestreo: Censal y 
Estratificado  

Tamaño de muestra: 101 
docentes contratados y 
nombrados 

Variable 1: Liderazgo 
transformacional 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Variable 2: Gestión por 
resultados 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Descriptiva: El análisis descriptivo se realiza en conjuntos con las 
variables y las dimensiones de estudio a fin de poder procesar los 
datos, para así poder presentar mediante tablas y gráficos. 

Inferencial: Se utilizará la la prueba de regresión y  el chi cuadrado 

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 02: Matriz de operacionalización 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala Nivel 

Liderazgo 
transformacional 

El LT en el sector 
educación busca motivar, 
llevar a los docentes más 
allá de sus propios 
límites; definiendo un 
propósito o meta en 
común; podemos afirmar 
que el LT desarrolla en 
los docentes el desarrollo 
de sus capacidades en 
función a sus metas, tanto 
en su plano personal y 
profesional, a través de 
un adecuado clima 
institucional (Zevallos, 
2019) 

Definición operacional: Se 
desarrollará con la 
aplicación de las 
dimensiones influencia, 
innovación, comunicación 
asertiva con un 
cuestionario y la escala de 
Likert. 

Influencia 
Planes organizativos 
Planes pedagógicos 

Ordinal 
Escala de 
Likert 
Siempre (5) 

Casi siempre 
(4) A veces
(3) Casi
nunca (2)
Nunca (1)

Malo 

Regular 

Bueno 

Innovación 

Comunicación, 
Trabajo en equipo 
(colegiado y 
cooperativo), Clima 
institucional 

Comunicación asertiva 

Planificación en 
equipo y personal, 
Asertividad, Manejo de 
emociones 

Gestión por 
resultados 

Tamayo (2019) define 
la GPR como una 
habilidad de gestión 
enfocada en las 
capacidades y en las 
condiciones de mejoras 
efectivas en los 
resultados como país 

Se desarrollará con la 
aplicación de las 
dimensiones planificación, 
eficiencia, monitoreo y 
evaluación con un 
cuestionario y la escala de 
Likert. 

Planificación 
Planes organizativos, 
Planes pedagógicos 

Ordinal 
Escala de 
Likert 

Siempre (5) 

Casi siempre 
(4) 

 A veces (3) 

Casi nunca 
(2) 
Nunca (1) 

Poco 
Eficiente 

Eficiente 

Muy eficiente 

Eficiencia 

Ejecución Planes 
organizativos, Planes 
pedagógicos, Pruebas 
diagnósticas y 
estandarizadas 

Monitoreo y evaluación 

Evaluaciones de los 
resultados por 
semestres, Evaluación 
de desempeño 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE  

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 
 
La participación es anónimas, voluntaria y confidencial. Los resultados obtenidos 

serán utilizados únicamente con propósitos académicos de investigación, la 

información consignada en todo momento se reservará y guardar la privacidad de 

los datos. 

Lee con atención, la competencia que se presentan en cada dimensión e Items y 

selección una opción según su criterio, veracidad y honestidad marcando con un 

aspa (X) en la escala ordinal. 

Escala de Valoración 

1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

 

Dimensiones Ítems 
1 2 3 4 5 

Influencia  

1. Manifiesta un sentido de autoridad y 
confianza 

     

2. Transmite orgullo y confianza a los 
trabajadores. 

     

3. Formula una visión clara y convincente de la 
organización a largo plazo. 

     

4. Trasciende los intereses propios por el 
bienestar de los intereses del equipo de 
trabajo. 

     

5. Reexamina los planteamientos 
fundamentales que dirigen los objetivos de 
la organización para reconocer si son 
apropiados. 

     

6. Explica con entusiasmo las tareas y 
objetivos que deben cumplirse en la 
organización 

     

7. Demuestra habilidad para obtener apoyo de 
las instituciones fuera del centro 

     

 
8. Propone diferentes maneras y métodos de 

trabajo para ejecutar las tareas. 

     



Innovación 

9. Puede ser riguroso y estricto, pero siempre
agradable en el trato.

10. Estimula el personal a desarrollar ideas
innovadoras en su trabajo cotidiano.

11. Propone soluciones, para situaciones que
resultan problemáticas para la Institución.

12. Apoya en la implementación de proyectos
innovadores en la institución.

13. Trata de ponerse en mi lugar para
comprender mi modo de pensar

14. Trata a los diferentes profesores del mismo
modo, no hace distinciones por motivos
personales o profesionales

15. Realiza actividades (capacitaciones) para
mejorar nuestro desempeño.

Comunicación 

asertiva 

16. Se expresa verbalmente con propiedad y
corrección.

17. Se siente seguro cuando tengo que iniciar
una conversación.

18. Considera que el canal oral sea el medio
más efectivo para que los directivos se
comuniquen con usted.

19. Considera que el canal escrito sea el medio
más efectivo para que los directivos se
comuniquen con usted.

20. Considera que las estrategias que se están
utilizando en la IES a la que pertenece son
las adecuadas.

21. Considera necesario recibir capacitación

sobre el uso de las estrategias de

comunicación asertiva.

TOTAL 

PROMEDIO GENERAL 



 
 

 

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE  

GESTIÓN POR RESULTADOS 

 
La participación es anónimas, voluntaria y confidencial. Los resultados obtenidos 

serán utilizados únicamente con propósitos académicos de investigación, la 

información consignada en todo momento se reservará y guardar la privacidad de 

los datos. 

Lee con atención, la competencia que se presentan en cada dimensión e Items y 

selección una opción según su criterio, veracidad y honestidad marcando con un 

aspa (X) en la escala ordinal 

Escala de Valoración 

1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

Dimensiones Ítems 
1 2 3 4 5 

Planificación 

1. La entidad realiza periódicamente un análisis de 
su situación actual 

     

2. La entidad diseña plenamente sus metas 
futuras 

     

3. Los roles y funciones asignados a sus 
servidores están alineados con la misión 
institucional 

     

4. La entidad impulsa estrategias para mejorar la 
gobernanza institucional 

     

5. La gestión utilizada está correctamente 
relacionada con la visión institucional 

     

6. La entidad distribuye apropiadamente las 
responsabilidades para la buena marcha 
institucional 

     

7. La entidad distribuye apropiadamente las 
responsabilidades para la buena marcha 
institucional 

     

 

 

 

Eficiencia 

 

 

8. La entidad cumple sus roles y eficiencia con 

rigurosidad 
     

9. El personal que labora cumple sus metas y 
objetivos 

     

10. La entidad ogra alcanzar los objetivos y metas 
trazadas por la entidad 

     

11. La entidad realiza correctamente las 
actividades de acuerdo a las normas y 
procedimientos establecidos en la entidad. 

     



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Monitoreo y 
evaluación. 

12. La entidad utiliza estrategias para llevar el 
control de los avances de mi trabajo 

     

13. La entidad utiliza de manera óptima los 
equipos (computadoras, impresoras y 
otros), que me han sido asignados. 

     

14. La entidad procura el uso eficiente de la 
energía eléctrica, desconectando los 
equipos cuando no los utilizo. 

     

15. La entidad cumple con las actividades 
planificadas en el tiempo previsto. 

     

16. La entidad impulsa acciones estratégicas 
para dar solución a los problemas de la 
sociedad 

     

17. La entidad toma decisiones para mejorar la 
calidad del servicio en beneficio de la 
comunidad 

     

18. La entidad permite que la toma de 
decisiones se construya en conjunto y en 
beneficio de la sociedad 

     

19. La entidad realiza el seguimiento y reporte 
de productos y resultados de la ejecución 
presupuestal, mediante indicadores de 
desempeño 

     

20. La entidad se aplica el monitoreo en 

forma permanente en la gestión de los 

proyecto 

     

21. La evaluación permite tomar adecuadas 
decisiones para una ejecución adecuada 
de un proyecto. 

     

22. Existe la posibilidad de ascender en base 
a la valoración de mis esfuerzos 

     

23. Existe la posibilidad de rotar a otras áreas 
y/o equipos donde mi rendimiento sea más 
óptimo. 

     

24. La entidad pública realiza seguimiento y 
reposte de las actividades de capacitación 
en mejora de sus objetivos propuestos 

     

25. La entidad pública monitorea de forma 
permanente las actividades de 
capacitación 

     

26. La entidad pública realiza un control y 
monitoreo de las actividades para evaluar 
el proceso de capacitación en función de 
indicadores 

     

27. La entidad pública asume con 
responsabilidad los resultados de las 
actividades 

     

TOTAL      

PROMEDIO GENERAL       
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Anexo 5: Fiabilidad de Alpha de Cronbach 

Confiabilidad de la variable liderazgo transformacional 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,956 21 

Confiabilidad de la variable gestión por resultados 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,980 27 
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Anexo 6: Prueba piloto 
 

 

 
 



3 
 

Anexo 7:Muestra 
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Anexo 7:Estadística inferencial 
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Anexo 8: Autorización de parte de la entidad para el recojo de información. 
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Anexo 9:Constancia de haber efectuado recogida de datos en entidad 
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Anexo 10:Consentimiento informado que se empleo en investigación 
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Anexo 10: Acta de comité de ética 

 
 
  


