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RESUMEN 

La investigación denominada “Liderazgo transformacional y desempeño docente en la unidad 

educativa Guayaquil - Ecuador, 2018” tuvo como objetivo determinar la relación de la 

dimensión clima con el desempeño docente en la institución educativa Agustín Castro 

Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018. Asumió la teoría del liderazgo transformacional de 

Bernard Bass (1985) quien manifestó que se mide el liderazgo a través de la influencia que 

ejercen los líderes en sus trabajadores. Además se fundamentó en la teoría de la eficacia de 

Bandura quien propone que las personas tengan autoeficacia, es decir que puedan identificar 

sus objetivos y afronten los desafíos para alcanzarlos. 

     La Investigación planteó la hipótesis donde afirmaba que el Liderazgo transformacional se 

relaciona significativamente en el desempeño docente en la institución educativa Agustín 

Castro Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018. La población fue de 24 docentes, siendo un 

muestreo censal. Se trata de una investigación cuantitativa, transversal. El diseño es no 

experimental de nivel correlacional. La técnica fue la encuesta y como instrumentos utilizó 

dos cuestionarios, uno de 20 ítems con escala ordinal y su confiabilidad fue de 0,986, otro de 

12 ítems con una confiabilidad de 0,952, la validez de contenido se evidenció a través del 

juicio de expertos. Los datos se procesaron con el software SPSS 22. 

     Los resultados descriptivos de la tabla 2 muestran que el 79,2% de los docentes evalúan 

con nivel alto el liderazgo transformacional al mismo tiempo que el desempeño docente es 

alto. El estudio indica que no hay relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 

desempeño docente dado los valores Rho de Spearman 0,285 y significancia 0,177 como se 

muestra en la tabla 7. 

 Palabras clave: Clima, Vínculo, empoderamiento y oportunidades, claridad de normas 
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ABSTRACT 

The research called "Transformational leadership and teaching performance in the Guayaquil-

Ecuador educational unit, 2018" aimed to determine the relationship of the climate dimension 

with the teaching performance in the educational institution Agustín Castro Espinoza, 

Guayaquil, Ecuador 2018. It assumed the Theory of transformational leadership of Bernard 

Bass (1985) who stated that leadership is measured through the influence exercised by leaders 

in their workers. It was also based on Bandura's theory of effectiveness, which proposes that 

people have self-efficacy, that is, they can identify their objectives and face the challenges to 

achieve them. 

     The research proposed the hypothesis where it affirmed that the transformational 

Leadership is significantly related in the teaching performance in the educational institution 

Agustín Castro Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018. The population was of 24 teachers, being 

a census sampling. It is a quantitative, transversal research. The design is non-experimental 

correlational level. The technique was the survey and as instruments used two questionnaires, 

one of 20 items with ordinal scale and its reliability was 0.986, another of 12 items with a 

reliability of 0.952, the content validity was evidenced through expert judgment. The data was 

processed with the SPSS 22 software. 

     The descriptive results of table 2 show that 79.2% of teachers evaluate transformational 

leadership at a high level while teaching performance is high. The study concludes that there is 

no significant relationship between transformational leadership and teaching performance 

given the Rho values of Spearman 0.285 and significance 0.177 as shown in Table 7. 

 Keywords: Climate, Link, empowerment and opportunities, clarity of norms
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I. INTRODUCCIÓN 

     Actualmente las escuelas presentan falencias por crisis de mando, donde el director debe 

demostrar habilidades para la buena conducción de situaciones, ganarse el respeto y 

consideración de sus colaboradores, manejo de personal de la organización, se refiere que las 

personas deben actuar de la manera que sintonice con lo emocional de las personas y los 

promueva en ellos mejorar su estado de ánimo (Goleman, 2015, p.49). 

     El maestro enriquece e incentiva la formación de quienes desarrollan la docencia y 

contribuye en su desarrollo profesional, entendiendo que la profesión docente urge de óptimas 

condiciones para su labor. (Sistema de Desarrollo, 2010). 

     El liderazgo transformacional reconoce en directores la oportunidad de establecer acciones 

positivas y reflexivas, que conlleven mejorar el servicio educativo que ofertan (Vellaneda, 

2015). 

     A nivel internacional el liderazgo que ejerce el director y el trabajo docente son de 

permanentes avances y procesos acelerados de cambios, estando presente la ciencia, las 

demandas de la sociedad y tecnología, cambios de índole económico y cultural, siendo 

necesario tener en cuenta las necesidades actuales y futuras del grupo social que forma y 

educa. 

     En el Ecuador, según el estudio de Calderón (2017) se enfatiza al clima y trabajo del 

maestro, cuyas causas están en diversos aspectos, como el trato de autoridades, 

reconocimiento por la labor desarrollada, incentivando buenas relaciones entre compañeros; 

para no llegar al autoritarismo, la imposición sin reflexión, sentirse acosado hasta llegar al 

estrés, afectando el desempeño en la escuela, siendo necesario el trabajo conjunto de 

autoridades y directivos. 

    Se percibe la necesidad en las instituciones educativas ecuatorianas la necesidad de 

liderazgo centrado en la acción de directores, donde demuestre habilidades para gestionar 

adecuadamente la toma de decisiones democráticas, es pertinente reconocer que se deben 

asumir políticas de trabajo y prácticas de acción, no solamente liricas o demagógicas. 

(Guzmán, 2015). 
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     En la institución educativa, materia del presente estudio, se observan actitudes como: la 

débil participación del personal docente, en donde pocas veces se consideran las sugerencias 

de las autoridades, no se cuenta en la planificación institucional espacios para desarrollar 

círculos de estudios entre docentes, que permitan intercambiar conocimientos, tampoco tienen 

cronogramas de capacitaciones, y las autoridades no ejercen liderazgo en los momentos 

oportunos y no promueven el trabajo en equipo. 

     Considerando la realidad problemática se conjetura que esto suceda por la poca 

planificación, organización, motivación y control por parte de las autoridades educativas, lo 

cual no permite que el docente desarrolle sus labores de forma eficiente y eficaz en procura de 

mejorar sus técnicas y estrategias de enseñanza. 

     Para sustentar la investigación es necesario contar con trabajos previos, para ello a nivel 

internacional cito a Horn (Chile) (2013) en su tesis “Liderazgo escolar en chile y su influencia 

en resultados de aprendizaje”. El estudio fue de carácter cuantitativo y de tipo no 

experimental. La muestra lo conformaron 2559 docentes y 24923 escolares de Chile recabadas 

por la Fundación Chile en el marco de una investigación sobre políticas educativas. Los 

instrumentos fueron cuestionarios elaborados para cada autor y variable. Los resultados 

mostraron la influencia las prácticas de liderazgo, características personales del director y el 

contexto escolar son variables mediadoras del desempeño docente dada que la explican entre 

11% y 28%.   

     También se encontró a Medina y Gómez (2014) con su estudio titulado el liderazgo 

pedagógico: competencias necesarias para desarrollar un programa de mejora en un centro de 

secundaria, el objetivo “describir las competencias más convenientes que desarrollen un 

liderazgo que favorezca la innovación”. La investigación fue enfoque mixto: la parte 

cuantitativa fue de nivel descriptivo y la parte cualitativa correspondió al estudio de caso. La 

muestra lo conformaron 28 participantes entre docentes y estudiantes. Aplicándose 

cuestionarios y grupos de discusión para recabar datos. Los resultados señalan que las 

competencias de gestión, humana y técnica son fundamentales para que el equipo directivo 

pueda diseñar y desarrollar acciones que impulsen cultura de innovación permanente. 
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     Además, Tentalean, Vargas y López (2016) en la investigación titulada el monitoreo 

pedagógico en el trabajo docente, el objetivo fue “Comprobar la incidencia de monitoreo 

pedagógico en el trabajo docente. Investigación cuantitativa, con diseño cuasi experimental, 

muestra de 18 docentes, se usó ficha de monitoreo. El autor concluye el monitoreo pedagógico 

es necesario para el desempeño de docentes, en vista que esta última se elevó de una media de 

65.44 a 93.258 luego de aplicarse este monitoreo pedagógico que tiene la particularidad de ir 

acompañada de acciones de acompañamiento y asesoramiento. 

     De igual forma Rosario (2017) en su tesis de maestría “Gestión y desempeño docente de la 

institución educativa Augusto B. Leguía, Puente Piedra, Lima”, la investigación con enfoque 

cuantitativo, diseño descriptivo correlacional. La muestra fue 40 docentes, 2 directivos, 150 

estudiantes, 3 administrativos y 80 padres de familia, el  instrumento dos cuestionarios con 

escala tipo Likert, uno de 30 ítems que mide la gestión educativa y otro de 28 ítems. De 

acuerdo a los resultados existe relación significativa entre gestión educativa y desempeño 

docente  

     En el ámbito nacional cito a Medina (2017) en su tesis de maestría “Incidencia del clima 

organizacional en el desempeño docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de 

Guzmán – Quito”, investigación cuantitativa, tipo descriptiva correlacional. La muestra fue 50 

docentes y su instrumento fue el cuestionario con 90 reactivos que miden el clima 

organizacional. Los resultados muestran que el 15,33% manifiesta que el clima organizacional 

es moderado, por otra parte el 28,70% de los docentes manifiesta que su trabajo no es 

reconocido, por otra parte el 11,63% de docentes percibe que trabajo colaborativo es bajo, 

finalmente el 15,52% de los docentes indica que la responsabilidad en la institución tienen 

nivel medio. La investigación concluye que existe correlación positiva baja entre clima 

organizacional y desempeño docente. 

     También Ortiz (2012) en su investigación que lleva como título “El modelo de evaluación 

institucional del desempeño docente para mejorar la calidad de educación” presentado en el 

Instituto Tecnológico San Pablo de Atenas, Guaranda, Ecuador, investigación aplicada, 

descriptiva, de campo y  bibliográfica, su diseño es de tipo transversal,  la población fueron  

41 docentes y 324 estudiantes, las técnicas e instrumento aplicados fueron: la observación, 
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encuestas, y cuestionarios  respectivamente, entre los resultados de la investigación tenemos 

que  96,65 % de los docentes manifestó estar de acuerdo en que si se debe evaluar al docente. 

Finalmente se encontró a López (2014) con su tesis titulada “Evaluación del desempeño 

docente de la carrera de ingeniería ambiental de la facultad de ciencias naturales” Universidad 

de Guayaquil, investigación explicativa y evaluativa, la muestra 90 unidades, técnica la 

encuesta y el cuestionario como instrumento, que mide características objetivas y subjetivas de 

la realidad del desempeño docente, el 84,6 sostienen que el desempeño docente no es 

adecuado, la conclusión es que se debe realizar la evaluación del desempeño docente con 

claridad de sus objetivos y procesos debidamente sustentados.  

     La variable liderazgo transformacional, se define como “Proceso donde interactúan los 

miembros de un grupo social, el líder facilitador la inspiración en sus seguidores, el 

pensamiento estratégico, impulsando la construcción de cultura organizacional y establecer 

entornos de afecto y entendimiento (González, et al. 2008). 

      Ferrero (2005) explica que “líderes son la cabeza visible la organización, sea familiar, 

comercial sin fines de lucro, política o gubernamental. Ellos conducen dichas organizaciones y 

a sus integrantes señalando el rumbo y guiando con firmeza y decisión. 

El directivo debe mantener relaciones e intervenciones positivas, propiciando clima afectivo 

en concordancia con la teoría de la resonancia, la actuación del líder educativo es importante 

dentro de la planificación, siendo el director que debe influenciar el deseo y las ganas de 

trabajar en equipo y mantenerla durante todo el proceso, evaluando permanente cada actividad 

demostrando entusiasmo y esmero para conseguir los objetivos planteados. 

   La variable liderazgo transformacional sustentada en la Teoría de Bernard M. Bass de 1985, 

quien propuso su teoría, para medir el liderazgo ejercido a través de la influencia de líderes en 

sus trabajadores, donde el líder debe estimular y motivar para conseguir que sus colaboradores 

asuman las necesidades institucionales, por encima de las personales.  

     Este trabajo investigativo ha considerado cuatro dimensiones propuestas en la investigación 

de Torres (2017). La Dimensión clima según Chiavenato (2009) sostiene que “Es el ambiente 

que desarrollan las personas dentro de la organización, se relaciona íntimamente con la 

motivación de los trabajadores, dado que cuando están motivados y sienten satisfacción de sus 
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necesidades personales, entonces elevan la moral favoreciendo el clima laboral, caso contrario 

el clima laboral es desfavorable. 

     La dimensión Vínculo se utiliza para nombrar la relación cercana que existe entre dos o 

más personas, creando vínculos de acercamiento que se originan por acciones de 

comunicación y necesidades propias de los seres humanos, según sus demandas pueden ser 

individuales o grupales. (Merino, 2010).      

     En la dimensión empoderamiento, consiste en dotar de ideas propias a los trabajadores, 

reconociendo las dificultades, reflexionando sobre las posibles soluciones a situaciones 

conflictivas que se presenten en forma inesperada, asumiéndolas con responsabilidad y 

compromiso, aceptando los desafíos que se puedan presentar, tanto individual como 

organizacional. (García, 2013). 

     La dimensión claridad de normas y valores, se refiere a la transparencia de reglamentos, 

que debe partir de la construcción conjunta y colegiada, prácticas efectivas de sensibilidad, 

propiciando la capacidad y práctica vivencial de normas y valores que promuevan la 

transformación organizacional, para el cambio positivo (Bracho, 2013). 

     Factores que deterioran el liderazgo transformacional, según Finch (2018)  los factores son 

determinantes porque están manifestando que requieren del ambiente, recurso, cultura, roles, 

recursos, factores económicos, sociológicos. Liderazgo directivo debe implementar estrategias 

dependiendo de lo que ha manifestado la rectora. 

     La variable desempeño docente es fundamental a través de actividades guiadas se aprecian 

capacidades y destrezas para influenciar en el prometedor futuro del estudiante. (Piña, 2010). 

    Para Estrada (2013) “Conjunto de acciones conscientes, individuales y creativas realizadas 

en la actividad pedagógica y se concretan en el cumplimiento de funciones básicas para lograr 

los fines y objetivos formativos”.  

   La Teoría de la eficacia de Bandura propone que las personas tengan autoeficacia, es decir 

que puedan identificar sus objetivos y afronten los desafíos para alcanzarlos, para Bandura las 

personas con Autoeficacia nunca desconfían de sus capacidades para alcanzar una meta por 

muy grande que esta sea. 
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     En otras palabras, la eficacia personal de Bandura se podría definir como la capacidad 

percibida o la convicción que un individuo tiene de ser capaz de llevar a cabo una tarea. 

      Esta teoría bien se ajusta al desempeño del docente, puesto que si los profesores 

desarrollan la autoeficacia podrán tener a disposición todas sus capacidades y centrarlas para 

conseguir los recursos, estrategias, actividades y habilidades necesarias de triunfar en el 

contexto educativo. (García-Allen, 2015) 

     En el presente estudio he considerado cuatro dimensiones: 

     Dimensión preparación para el aprendizaje. Al respecto Luna (2015) concordando con 

Wagner indica que los estudiantes necesitan de algunas habilidades que conduzcan a la 

supervivencia con el propósito de prepararse para desempeñar los roles que le toque vivir 

como ciudadano.  

     Para Flores (2008) prepararse para enseñar debe contener criterios de disciplina por parte 

del profesor para planificar destrezas y competencias pedagógicas que conlleven al 

aprendizaje de los estudiantes, considerando sus niveles cognitivos y el contexto donde se 

desenvuelve. Los docentes preparan al estudiante con aprendizajes que le sirvan en vida diaria, 

y predisponerlo para actividades diversas. 

     Dimensión enseñanza para el aprendizaje, las diversas teorías presentan conceptos 

distintos y cada una desde su perspectiva: me refiero a la teoría constructivista, conductista y 

cognoscitiva. 

     La enseñanza es relación comunicativa estructurada por ello el docente aplica variadas 

estrategias, con responsabilidad, siguiendo los momentos de: Planificación, organización, 

ejecución y retroalimentación. (Santana, 2012) 

     Flores (2008) manifiesta “en esta etapa, los docentes deben generar y promover  

aprendizajes en todos sus estudiantes, sin discriminación alguna. 

     Dimensión participación en gestión escolar, Fúnez (2011) manifiesta “la escuela efectiva 

y de buena calidad, tiene padres que están siempre presentes, se necesita que todos aporten su 

contribución pata trabajar comúnmente para alcanzar metas y propósitos juntos. 
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     En cuanto al desarrollo de la profesionalidad e identidad docente, Flores (2008) manifiesta 

que se encuentra asociada a las responsabilidades profesionales del docente, para ello debe 

permanecer en constante capacitación para mejorar su práctica docente y garantizar que sus 

estudiantes reciban educación de calidad. 

 

     Para Espinoza (2012) “El desempeño docente es importante porque es una acción que 

promueve el incremento de aptitudes y conocimientos del trabajador, para propiciar su 

eficiente preparación en el desempeño laboral”, por esta razón las actualizaciones son 

elementales en todo docente o de manera global en todas las organizaciones e instituciones.  

      

1.4.- Formulación del problema: 

Es necesario indicar que por razones estrictamente convencionales señalo que todos los 

problemas siguientes tienen su relación con la institución educativa Agustín Castro Espinoza, 

Guayaquil, Ecuador 2018. 

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre liderazgo transformacional y desempeño docente? 

Problemas específicos: 

¿Cómo se relaciona el clima y desempeño docente? 

¿De qué manera se relaciona vínculos y desempeño docente? 

¿Cuál es la relación entre empoderamiento y desempeño docente? 

¿Cómo se relaciona la claridad de normas y desempeño docente? 

     Esta problemática que describo se observó en instituciones educativas del distrito 8, Ciudad 

Guayaquil, parroquia Pascuales 2 Monte Sinaí.  Se justifica por la presencia de esquemas 

tradicionales de Liderazgo; no se avisaron cambios como consecuencia de la imposición y 

acatamiento de órdenes sin el mínimo análisis y reflexión.  La presencia de autoridades con 

rasgos de liderazgo autoritario, paternalista, sin comunicación horizontal y de afecto, provoca 
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que no existan oportunidades para encaminar un trabajo hacia el logro de objetivos 

institucionales y organizacionales.   

     Moreira (2016) destacó “La relación entre seres humanos al interior de la organización 

educativa deben provocar desarrollar procesos, con sistemas dinámicos que procuren el 

desarrollo profesional, para el cumplimiento de lineamientos y parámetros propios. de la 

organización”. 

      

1.5.- Justificación:     

 La conveniencia de la presente investigación radica en las instituciones educativas debe 

brindar educación integral, contando con docentes capacitados, brindando el servicio directo 

respondiendo a las exigencias y necesidades de la realidad social de los estudiantes, 

necesitándose para ello acciones de liderazgo que valore el desempeño docente.  

     El estudio presenta relevancia social por la estrecha vinculación entre variables: además 

liderazgo ejerce acción directa en la comunidad educativa proyectando excelentes relaciones 

armoniosas para establecer buen clima favorable y relaciones afectivas en la labor docente. 

    Las implicancias prácticas, están en la necesidad de aplicar estrategias innovativas, 

lideradas por la autoridad y el resto de personal que labora al interior de la institución, 

propiciar relaciones inter personales con matices de afecto y dinamismo, práctica de normas 

de valor y buenas políticas educativas.    

     Se evidencia el valor teórico por la relevancia del conocimiento de cada profesional. 

Además, la gestión de emocionales, permiten el buen desempeño docente, evidenciando 

resultados de este trabajo servirán para fuuturos estudios. 

 

 

1.6.- Hipótesis  

De la misma manera, preciso que todas las hipótesis siguientes tienen su relación con la 

institución educativa Agustín Castro Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018. 
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General 

 Hi.- Existe relación significativa entre Liderazgo transformacional y desempeño docente  

Ho.- No existe relación significativa entre Liderazgo transformacional y desempeño docente  

 

Específicas: 

Existe relación significativa entre clima y desempeño docente. 

Existe relación significativa entre vínculo y desempeño docente  

Existe relación significativa entre empoderamiento y oportunidades y desempeño docente  

Existe relación significativa entre claridad de normas y desempeño docente. 

  

 1.7.- Objetivos  

General 

 Establecer la correlación entre liderazgo transformacional y desempeño docente en la 

institución educativa Agustín Castro Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018 

     Específicos: 

Los objetivos específicos están dados entre las dimensiones de liderazgo transformacional y la 

variable desempeño docente en la institución educativa Agustín Castro Espinoza, Guayaquil, 

Ecuador 2018. 

1. Determinar la correlación entre clima y desempeño docente. 

2. Establecer la correlación entre vínculos y desempeño docente. 

3. Establecer la correlación entre empoderamiento oportunidad y desempeño docente. 

4. Determinar la correlación entre claridad de normas y desempeño docente. 
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II. MÉTODO 

2.1 Tipo y diseño de investigación 

    Con enfoque cuantitativo, usando gráficos y cuadros estadísticos para la presentación de 

resultado y la comprobación de hipótesis, con nivel correlacional para establecer la relación 

entre variables de una misma muestra. Según Sampieri (2014) el propósito es conocer el 

patrón predecible de un determinado grupo o población. 

     Se utilizó el diseño no experimental transversal y aplicada, de acuerdo con Sampieri (2014) 

son aquellos “estudios donde no se manipulan deliberadamente las variables, los fenómenos se 

observan como son realmente”, además los resultados propician la solución de problemas 

reales.  (p.152). 

    Esquema: 

 

Donde: 

M: Muestra fue de 24 docentes. 

V1: Liderazgo Transformacional 

V2: Desempeño Docente 

r: Relación entre variables 

2.2    Operacionalización de variables 
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2.2.2. Matriz de operacionalización 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 T
R

A
N

S
F

O
R

M
A

C
IO

N
A

L
 

Es proceso donde 
interactúan integrantes 

de un grupo. El líder 
facilita inspiración a sus 

seguidores, 
impulsándolos a 
construir cultura 
organizacional y 

establecer un entorno 
carismático adecuado 

para el cambio.  
(González, et al. 2008) 

Acciones que se evidencian en las 
actividades institucionales que 

conllevan a liderar un grupo 
humano, promoviendo el trabajo en 

equipo y en forma colaborativa 
definir los objetivos institucionales y 

propiciar un clima de armonía  
adecuado para el cambio. 

Clima 
Las personas cuando 
expresan y actúan propician 
ambiente dentro de un 
contexto, haciéndolo acogedor 
o poco agradable a quienes lo 
comparten (Drae, 2017) 

  

Escala ordinal 

Armonía 

Efectivo 

 

Vínculos 
La idea de vínculo se utiliza 
para nombrar a la especie de 
cadena invisible que existe en 
la relación entre dos personas 
(Merino, 2010) 

Dinámico 

Participativo 

Afectivo 

 

 

Empoderamiento 
El líder transformacional va 
empoderando a los 
colaboradores con sus ideales 
las dificultades, para buscar 
meditar y reflexionar en  
soluciones a situaciones 
conflictivas (García, 2013) 

Decisión 

Gestión  

Entorno abierto 

 

 

 
Claridad de normas y 

valores 
El liderazgo es importante 
porque define metas reales, 
con un objetivo claro con una 
fijación clara de prácticas 
efectivas con sensibilidad, 
propiciando la capacidad de 
practicar normas y valores que 
promuevan la transformación 
de la institución (Bracho, 
2013) 
 

Atención ciudadana 

Políticas 

Resolutivos 
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Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 
D

E
S

E
M

P
E

Ñ
O

 D
O

C
E

N
T

E
 

Es el cumplimiento de 
parámetros o indicadores 
establecidos por la 
institución educativa, 
para contribuir a 
realización de las 
actividades definidas 
para alcanzar las metas 
establecidas; Además es 
el conjunto de 
actividades ejecutadas 
por el docente para 
cumplir los procesos de 
enseñanza hacia los 
estudiantes (Fernández, 
2008). 

La importancia del 
desempeño 
docente radica en 
que permite el 
diseño de planes de 
mejora continua, 
ayudando al logro 
del objetivo de las 
instituciones 
educativas, que se 
encuentran en 
procesos tan 
importantes, como 
la acreditación 
institucional y 
certificación en alta 
calidad 

Preparación para el aprendizaje de los 
alumnos 

“Todo estudiante requiere habilidades para 
supervivir buscando su preparación en la vida, 
trabajo y toda actividad ciudadana.” (Luna, 
2015) 

Conocimiento y comprensión 

Escala Likert 
Cuestionario 

Escala ordinal 
Siempre 

Casi Siempre 
Algunas veces 

Casi nunca 
Siempre 

Programación curricular 

Necesidades e intereses  

Conocimiento actualizado 

 
Estrategias didácticas 

Enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes 

Proceso responsable de planificar, organizar, 
ejecutar y retroalimentar. (Santana, 2012) 

Estrategias 

Teorías constructivistas 

Resolución de problemas 

Material didáctico 

Evaluación 

Refuerzo 

 
Participación en la gestión de la escuela 

Es necesario que toda la comunidad educativa 
contribuya en el trabajo común para alcanzar 
metas y propósitos institucionales. (Fúnez, 
2011) 

 
Clima democrático 

 
Gestión 

Prácticas de enseñanza 

Desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente 

Flores (2008): estrecha relación donde el 
estudiante recibe educación de calidad. 

 
Estrategias de enseñanza aprendizaje 

Conocimientos 

Disposición laboral 

Dificultad laboral 

Dificultades de enseñanza 
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2.3 Población, muestra y muestreo 

     Población 

    La población estuvo conformada por 24 docentes. 

Sampiere. (20214) “conjunto de elementos interrelacionados por determinadas 

especificaciones.”  (pág. 174)  

     Tabla 1. Distribución de la Población 

Personal Hombre Mujer Total 

Docente 5 19 24 

TOTAL 5 19 24 

Fuente: Secretaría de la Institución                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

Elaborado por: Autora                                                                                                                                                   

     Muestra 

     La muestra “es una parte de elementos que pertenecen a ese grupo debidamente definido 

que llamamos población” (Sampieri, 2014, pág. 152). 

     Criterios de inclusión 

     Docente nombrado y contratado. 

     Criterios de exclusión 

     Todos los trabajadores administrativos y de servicio. 

     Muestreo  

     Por tener una población pequeña y de fácil manejo, se consideró un muestreo censal, por 

tanto, todo el universo es considerado muestra. 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

     2.4.1. Técnica 

     La encuesta. Hurtado (2012) dice que “es técnica usada para recolectar datos”.   
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     2.4.2. Instrumento de recolección de datos 

     Se utilizó el cuestionario, el cual “consiste en una serie de interrogantes o afirmaciones con 

respuestas de tipo cerrada o abierta en relación a una variable expuesta a medición” (Taylor y 

Bogdan, 1994, p.79).   

     En el cuestionario “la información se recoge empleando operaciones sistemáticas que 

permiten que cada sujeto responde a las mismas preguntas y bajo las mismas condiciones u 

opciones” (Behar, 2008, p.62).  

    2.4.3 Validez         

     Se sometió al juicio de expertos, donde se verificó que el instrumento favorece la 

recopilación de información relacionada las variables de estudio. 

     La validez de criterio se corroboró resultados finales y prueba piloto.    

     2.4.4 Confiabilidad 

     El valor de Alfa de Cronbach fue de 0,986 para liderazgo transformacional, y 0,952   para 

desempeño docente, lo cual significa que tiene nivel muy alto de confiabilidad, 

respectivamente. 

2.5 Procedimiento 

La investigación se desarrolló con normalidad, con permiso de autoridades y docentes para 

que formen parte del estudio. La recolección de información se realizó en 2 encuestas 

adaptadas de la investigación de Rosario (2017), donde los encuestados respondieron a las 

afirmaciones propuestas en un tiempo aproximado de 20 minutos por encuesta, este proceso se 

efectuó en fecha y hora programada con las autoridades y docentes para no alterar el 

cronograma escolar. 

2.6 Métodos de análisis de datos  

     Se analizaron por medio del programa estadístico SPSS, presentándose en tablas cruzadas. 
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     Las hipótesis se comprobaron usando el coeficiente de correlación de Spearman Rho, y su 

valor de significancia fue de p. valor menor a 0,05. 

2.7 Aspectos éticos 

     La confidencia de los datos está presente en todo el proceso de la investigación, 

demostrado en encuesta anónima, los datos de los involucrados en la muestra servirán sólo 

para el presente estudio. 

     Además, la investigación respeta el derecho de autor, utiliza normas APA. 
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III. RESULTADOS 

Objetivo General 

Establecer relación entre liderazgo transformacional y desempeño docente. 

Tabla 2 

Nivel de elación entre liderazgo transformacional y desempeño docente 

 Desempeño Docente 
Total 

 Regular Alto 

Liderazgo 

transformacional 

Bajo  
0 

0,0% 

1 

4,2% 

1 

4,2% 

Regular  
2 

8,3% 

0 

0,0% 

2 

8,3% 

Alto  
2 

8,3% 

19 

79,2% 

21 

87,5% 

Total   
4 

16,7% 

20 

83,3% 

24 

100,0% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                       

Elaboración: Propia   

Interpretación. 

     Tabla 2: 79,2% (19) de encuestados calificaron como alto para ambas variables. Lo que se 

entiende que la percepción es grado alto de sentimiento, liderazgo y compromiso de los 

directivos. En cambio, el 8,35 (2) de encuestados manifiestan que las variables se encuentran 

en niveles regulares.   
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Objetivo Específico 1  

Determinar la relación entre clima y desempeño docente  

 

Tabla 3. Nivel de relación entre clima y desempeño docente 

 Desempeño Docente 
Total 

 Regular Alto 

Clima 

Regular  
2 

8,3% 

2 

8,3% 

4 

16,7% 

Alto  
2 

8,3% 

18 

75,0% 

20 

83,3% 

Total   
4 

16,7% 

20 

83,3% 

24 

100,0% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                         

Elaboración: Propia  

Interpretación. 

     En la tabla 3 se muestra que 75,0% (18) de encuestados calificaron alto clima institucional 

y desempeño docente. A la vez el 8,35 (2) manifiestan que se encuentran en niveles regulares, 

es decir la percepción es que el clima laboral no propicia buen desempeño docente. 

     . 
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Objetivo Específico 2 

 

Establecer la relación entre vínculos y desempeño docente  

 

Tabla 4. Nivel de relación entre vínculos y desempeño docente  

 Desempeño Docente 
Total 

 Regular Alto 

Vínculo 

Regular  
2 

8,3% 

2 

8,3% 

4 

16,7% 

 Alto  
2 

8,3% 

18 

75,0% 

20 

83,3% 

Total   
4 

16,7% 

20 

83,3% 

24 

100,0% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                                                             

Elaboración: Propia 

 

 

Interpretación. 

 

    Tabla 4.- El 75,0% (18) de encuestados calificaron en nivel alto la dimensión vínculo y 

desempeño docente. Se aprecia que los lideres educativos crean vínculos que fortalecen el 

trabajo en equipo.   Por otra parte, el 8,3% (2) opinan que se encuentran en niveles regulares, 

lo que indica la falta de compromiso y trabajo en equipo.  
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Objetivo Específico 3 

Determinar la relación entre empoderamiento y oportunidad con el desempeño docente  

 

Tabla 5. Nivel de relación entre empoderamiento y desempeño docente 

 Desempeño Docente 
Total 

  Regular Alto 

Empoderamiento y 

oportunidad 

Regular  
2 

8,3% 

1 

4,2% 

3 

12,5% 

Alto  
2 

8,3% 

19 

79,2% 

21 

87,5% 

Total   
4 

16,7% 

20 

83,3% 

24 

100,0% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                      

Elaboración: Propia 

 

Interpretación 

    Tabla 5: El 79,2% (19) considera nivel alto el empoderamiento y desempeño docente. Se 

deduce que los líderes educativos fortalecen el sentido de pertenencia institucional. Así 

también el 8,3% (2) ubican en nivel regular, sosteniendo lo contrario al 79,2%. 
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Objetivo Específico 4 

Determinar la relación entre claridad de normas y Desempeño docente  

 

Tabla 6. Nivel de relación entre claridad de normas y desempeño docente 

 Desempeño Docente 
Total 

  Regular Alto 

Claridad de  

Normas 

 Regular  
2 

8,3% 

2 

8,3% 

4 

16,7% 

Alto  
2 

8,3% 

18 

75,0% 

20 

83,3% 

Total   
4 

16,7% 

20 

83,3% 

24 

100,0% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                        

Elaboración: Propia 

 

Interpretación. 

    

Según la tabla 6:  75% (18) de encuestados consideran como alto la claridad de las normas y 

desempeño docente.  De la misma manera 8,3% (2) lo ubican en nivel regular.  Se deduce que 

la tercera parte de encuestados percibe que los líderes educativos respetan y hacen respetar el 

código de convivencia institucional. 
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Comprobación de Hipótesis 

 

Hipótesis General 

H1: Existe relación significativa Liderazgo y desempeño docente  

H0: No existe relación significativa Liderazgo y desempeño docente  

 

 

Tabla 7. Correlación entre liderazgo transformacional y desempeño docente 

 Desempeño Docente 

Rho de Spearman 

 Coeficiente de correlación 0,285 

Liderazgo 

Transformacional 
Sig. (bilateral) 0,177 

 N 24 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                       

Elaboración: Propia 

 

Interpretación 

     Tabla 7, la correlación de Spearman (Rho) es 0,285, la significancia (Sig.) es de 0,177 

mayor a 0,05, indica correlación baja y directa, no existe relación significativa entre 

variables, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de la investigación. 
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Hipótesis Especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre clima y desempeño docente  

H0: No existe relación significativa entre clima y desempeño docente  

 

 

Tabla 8. Correlación entre clima y desempeño docente  

 Desempeño Docente 

Rho de Spearman 

 Coeficiente de correlación 0,444* 

Clima Sig. (bilateral) 0,030 

 N 24 

* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas) 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                      

Elaboración: Propia  

 

Interpretación 

     En la tabla 8, muestra que la correlación de Spearman (Rho) es 0,444* y la significancia 

(Sig.) es de 0,030 menor a 0,05, siendo moderada y directa, entonces existe relación 

significativa entre clima y desempeño docente, se acepta la hipótesis de investigación y se 

rechaza la hipótesis nula. 
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Hipótesis Especifica 2 

H2: Existe relación significativa entre vínculo y desempeño docente  

H0: No existe relación significativa entre vínculo y desempeño docente  

 

 

Tabla 9. Correlación entre vínculo y desempeño docente 

 Desempeño Docente 

Rho de Spearman 

 Coeficiente de correlación 0,380 

Vínculo Sig. (bilateral) 0,067 

 N 24 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                       

Elaboración: Propia 

 

Interpretación 

     La tabla 9, presenta correlación de Spearman (Rho) es 0,380, el valor de significancia 

(Sig.) es 0,067 mayor a 0,05, lo que indica correlación baja y directa, se concluye que no 

existe relación significativa entre vínculo y desempeño docente, se acepta la hipótesis nula y 

se rechaza la hipótesis de la investigación. 
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Hipótesis Especifica 3 

 H3: Existe relación significativa entre empoderamiento y desempeño docente  

H0: No existe relación significativa entre empoderamiento y desempeño docente. 

 

 

Tabla 10. Correlación entre empoderamiento y desempeño docente 

 Desempeño Docente 

Rho de Spearman 

 Coeficiente de correlación 0,386 

Empoderamiento y 

oportunidades 
Sig. (bilateral) 0,062 

 N 24 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                       

Elaboración: Propia 

 

 

Interpretación 

En la tabla 10, la correlación de Spearman (Rho) es de 0,386, la significancia (Sig.) es 0,062 

mayor a 0,05, siendo baja y directa, se puede concluir que no existe relación significativa 

entre empoderamiento y desempeño docente, aceptándose la hipótesis nula y se rechaza la 

hipótesis de investigación. 
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Hipótesis Especifica 4 

H4: Existe relación significativa entre claridad de normas y desempeño docente  

H0: No existe relación significativa entre claridad de normas y desempeño docente. 

 

Tabla 11. Correlación entre claridad de las normas y desempeño docente 

 Desempeño Docente 

Rho de Spearman 

 Coeficiente de correlación 0,478* 

Claridad de las 

Normas 
Sig. (bilateral) 0,020 

 N 24 

* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas) 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la unidad educativa Agustín Castro Espinoza                                                                       

Elaboración: Propia 

 

 

Interpretación 

     La tabla 11, la correlación de Spearman (Rho) es de 0,478*, el valor de significancia (Sig.) 

es de 0,020 menor a 0,05, indica correlación moderada y directa. Se concluye que existe 

relación significativa entre dimensión claridad de las normas y desempeño docente, entonces 

se acepta la hipótesis de investigación 4 y se rechaza la hipótesis nula. 
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IV. DISCUSIÓN 

Objetivo General 

Establecer relación entre liderazgo transformacional y desempeño docente en la institución 

educativa Agustín Castro Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018. 

 En la tabla 2, se evidencia el 79,2% (19) de encuestados calificaron en nivel alto las dos 

variables, lo que concuerda con Bass, puesto que se deduce que quienes se encuentran en este 

nivel perciben alto grado de sentimiento, liderazgo y compromiso de los directivos lo cual se 

traduce en un buen desempeño de los docentes. Estos resultados coinciden con Monroy (2013) 

quien demuestra que el liderazgo directivo es una estrategia que ayuda a elevar la eficacia del 

desempeño docente, por otra parte coinciden con Rosario (2017) quien muestra que el 55% de 

los docentes está conforme con la gestión del líder educativo de su institución además 

manifiestan tener un buen nivel de desempeño docente,  finalmente coincide con Hilares 

(2015) donde muestra altos niveles de aceptación del liderazgo transformacional que aplican 

los directivos en el centro educativo.  

Con relación a la hipótesis general, la tabla indica el valor de Rho es 0,285 y la significancia 

es 0,177 lo cual establece que la no existencia de correlación significativa entre variables. 

Estos resultados contradicen a Monroy (2013) quién concluye su investigación manifestando 

el liderazgo influye en el desempeño de docentes, también contradicen con Rosario (2017) 

donde los valores de Spearman 0,837 y significancia 0,001 determinan correlación entre 

gestión educativa y desempeño docente.  

 

Objetivo específico 1 

Determinar relación entre clima y desempeño docente  

La tabla 3, describe al 75,0% (18) que docentes calificaron como nivel alto el clima 

institucional al mismo tiempo el desempeño docente, coincidiendo con Bass, puesto que los 

docentes perciben un buen clima laboral relacionado con el entorno donde se desenvuelven lo 

cual conlleva al buen desempeño de los docentes. Estos resultados coinciden con Guzmán 

(2015) donde se demuestra que el liderazgo transformacional debe trabajar en equipo con los 
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docentes así lo manifiesta el 53% de los docentes, por otra parte, coincide con Calderón 

(2017) quien demuestra que cuando existen niveles altos de buen clima los directivos 

presentan buen trato, motivación y reconocimiento, que permiten un mejor desempeño de sus 

colaboradores.  

Para la hipótesis específica 1, la tabla 8 muestra correlación de Spearman de 0,444* y 

significancia de 0,030, establece correlación significativa entre clima y desempeño docente.  

Coincide con Guzmán (2015) quien concluye que liderazgo se relaciona con las habilidades y 

gestiones, también coinciden con Calderón (2017) quien concluye que el clima incide en el 

desempeño de docentes. 

 

Objetivo específico 2 

     Establecer relación entre vínculos con el desempeño docente  

En la tabla 4, 75,0% de encuestados califican alto el vínculo y desempeño docente, lo que 

coincide con lo sostenido por Bass, indicando que en este nivel percibe que los lideres 

educativos crean vínculos que fortalecen el trabajo en equipo lo cual conlleva al buen 

desempeño de los docentes. Estos resultados contradicen con Medina (2017) quien manifiesta 

que el 28,70% de los docentes indican que su trabajo no es reconocido por los líderes lo cual 

no permite que se vinculen o adquieran compromiso institucional.  

Con respecto a la hipótesis específica 2, la tabla 9 muestra el valor de Rho es 0,380 y la 

significancia es 0,067 lo cual establece que no existe correlación significativa entre vínculo y 

desempeño docente. Estos resultados se oponen a Medina (2017)  

 

 

    Objetivo específico 3 

Establecer relación entre empoderamiento y oportunidad con el desempeño docente  
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En la tabla 5, los resultados describen el 79,2% (19) de docentes calificaron como un nivel alto 

al empoderamiento y desempeño docente, ya que en este nivel percibe que los líderes 

educativos fortalecen el sentido de pertenencia institucional lo cual conlleva al buen 

desempeño de los docentes. Estos resultados coinciden con Ortiz (2012) donde el 96,65% 

manifiesta que la evaluación docente mejora y busca calidad de la educación, por otra parte, se 

contradicen con López (2014) donde el 84,6% manifiestan que el desempeño docente no es 

adecuado.  

En cuanto a la hipótesis específica 3, en la tabla 10 muestra el valor de Rho de 0,386 y la 

significancia es 0,062 lo cual establece que no existe correlación significativa entre 

empoderamiento y desempeño docente. Estos resultados contradicen con Ortiz (2012) quien 

concluye que la evaluación docente influye en la calidad de la educación, también se coincide 

con López (2014) dado que el buen desempeño docente garantiza el mejoramiento profesional. 

 

Objetivo específico 4 

     Determinar la relación entre claridad de normas con el desempeño.  

En la tabla 6, presenta el 75% de encuestados sostiene nivel alto, tanto para claridad de las 

normas y desempeño docente, concordando con Bass, evidenciado en este nivel percibe que 

los líderes educativos respetan y hacen respetar el código de convivencia institucional lo cual 

conlleva al buen desempeño de los docentes. De la misma manera se coincide con Medina 

(2017) quien sostiene que el 15,52%% de docentes manifiestan que la responsabilidad en la 

instituciónal está en nivel medio.  

Con respecto a la hipótesis específica 4, la tabla 11 se evidencia el valor de Rho 0,478* y la 

significancia es 0,020, entonces existe correlación significativa entre claridad de las normas y 

desempeño docente.  
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V. CONCLUSIONES 

 

Es pertinente hacer la atingencia que por razones convencionales mencionaré solamente la 

institución para referirme a la Unidad educativa Agustín Castro Espinoza, Guayaquil, 

Ecuador, 2018. 

1. Las variables de estudio no guardan relación, de acuerdo a la tabla 7 dado los valores 

de significancia p: 0,177; y correlacional de Spearman Rho 0,285, los resultados de la 

tabla 2, muestran que el 79,2% (19) ubicaron en nivel alto el liderazgo y el desempeño. 

Es decir que los líderes educativos realizan una buena gestión educativa que permite a 

los docentes alcanzar un buen desempeño en sus funciones.  

 

2. El clima se relaciona con desempeño docente, como se demuestra en la tabla 8 cuya 

significancia p: 0,030; y correlacional de Spearman Rho 0,444*, se demuestra en 

resultados descriptivos de la tabla 3, muestran que 75,0% calificaron como nivel alto el 

clima y desempeño docente es alto. Es decir que los líderes educativos gestionan de 

buna manera el clima laboral y con ello los docentes desarrollan sus actividades de 

excelente manera. 

 

3. La dimensión vínculos y desempeño docente no se correlacionan, (tabla 9) dado los 

valores de significancia p: 0,067; y correlacional de Spearman Rho 0,380, en la tabla 4, 

el 75,0% calificaron en nivel alto la dimensión vínculo y desempeño docente. 

Sosteniendo que los líderes educativos gestionan de forma acertada el trabajo en 

equipo y relaciones interpersonales y con ello los docentes desarrollan sus actividades 

con mayor compromiso institucional. 

 

4. La dimensión empoderamiento no se correlaciona con desempeño docente en la 

institución, en concordancia con la tabla 10 dado los valores de significancia p: 0,062; 

y correlacional de Spearman Rho 0,386, los resultados de la tabla 5, muestran que el 

79,2% (19) calificaron en nivel alto el empoderamiento y de la misma manera el 

desempeño docente. Los líderes educativos gestionan de forma efectiva el sentido de 
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pertenencia institucional y con ello docentes anteponen sus prioridades por las 

institucionales. 

 

5. La dimensión claridad de normas se relaciona con desempeño docente, confirmado en  

la tabla 11 dado los valores de significancia p: 0,020; y  correlacional de Spearman 

Rho 0,478*, los resultados de la tabla 6, muestran que el 75,0% calificaron como nivel 

alto la claridad de las normas y desempeño docente. Se colige que los líderes 

educativos gestionan de forma correcta la utilización del código de convivencia 

institucional y con ello docentes cumplen las normativas que se implementan en la 

unidad educativa. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

A las autoridades de la institución: 

1. Practicar liderazgo con dinamismo, involucrando a todos los miembros de la 

institución, dando dirección estratégica en el desarrollo de sus funciones y contribuir a 

la calidad educativa institucional. 

2. Desarrollar jornadas de planificación estratégica, donde toda la comunidad educativa 

contribuya a la construcción y elaboración de los documentos de gestión. 

3. Establecer estímulos y relaciones sólidas en busca de la innovación institucional, 

promoviendo en cada uno el deseo de superación. 

 

A los docentes de la institución 

4. Enfocar su trabajo con una mirada holística de la institución, actuar con 

responsabilidad sobre la acción pedagógica, administrativa y comunal, 

5. Participar activamente en las diversas comisiones internas que regulan y norman la 

buena marcha de la institución.  
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Anexo 1: Instrumento de la variable liderazgo transformacional 

CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL    

I. INDICACIONES: 

Apreciado (a) docente el presente cuestionario es para conocer su sentir sobre el 

Liderazgo Transformacional en la unidad educativa ciudad de Guayaquil”. Lea con 

atención; luego escriba con un visto () sólo una de las puntuaciones de la escala de 

(nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente por cada pregunta:    

II. INFORMACIÓN GENERAL:  

           1. GÉNERO: M   F          2. EDAD:                 años. 

3. TIEMPO DE DOCENTE:             años      4. ÁREA  

5. ESPECIALIDAD                              

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS 

N
u

n
ca

 

A
 v

ec
es

 

Si
em

p
re

 

1 2 3 

DIMENSIÓN: CLIMA 

liderazgo 

1. Los directivos de la institución educativa demuestran liderazgo ante sus docentes    

Armonía    

2. Existe un clima favorable para el trabajo colaborativo y de buenas relaciones 

interpersonales entre autoridades y docentes 

 

   

Efectivo    

3. Las autoridades de la institución, valoran el trabajo de los docentes, consideran sus 

opiniones y los motivan a una constante innovación pedagógica.  

 

   

Afectivo    

N° 
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4. Las autoridades de la institución se preocupan por los docentes, y brindan apoyo 

emocional  para mejorar el desempeño docente de la institución educativa 

 

   

DIMENSIÓN: VÍNCULOS 

Dinámico    

5. Existe buen vínculo entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente 
 

Participativo 

   

6. El vínculo participativo favorece el liderazgo en la institución 

 
   

7. El trabajo es participativo y hace que esté a gusto    

Afectivo    

8. Provee consejo útil para mi desarrollo. 

 
   

9. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. 

 
   

INDICADOR: EMPODERAMIENTO 

Decisión    

10. Valora las aportaciones de los docentes en la toma de decisiones    

Gestión    

11. Se preocupan por gestionar y mantener un buen clima laboral a nivel institucional 
 

   

12. Los directivos dan la oportunidad a los docentes de sacar lo mejor de sí 
 

   

Entorno abierto    

13. ¿Frente a un requerimiento de los docentes, siempre cuenta con una respuesta? 

 
   

14. ¿Considera que una respuesta adecuada mejora el desempeño docente?    

DIMENSIÓN: Claridad de normas y valores 

Atención ciudadana 
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15. ¿Generalmente el clima laboral, brindan una buena atención ciudadana?    

16. ¿Constantemente el clima laboral institución cumple con los servicios educativos a 

tiempo? 
   

Políticas  

17. ¿Por lo general existe políticas que vinculan la participación colectiva de la 

institución? 
   

18. ¿Constantemente se aplican políticas informativas con claridad de normas y valores en 

la institución educativa? 

   

Resolutivos    

19. ¿Por lo general las autoridades son resolutivas en cuanto a temas inesperados? 

 
   

20. ¿Generalmente las temáticas de problemas institucionales se resuelven con normas y 

valores? 

 

   

AGRADEZCO POR SU ATENCIÓN 
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Anexo 2: Instrumento de la variable Desempeño Docente 

CUESTIONARIO: DESEMPEÑO DOCENTE   

III. INDICACIONES: 

Apreciado (a) docente el presente cuestionario es para conocer su sentir sobre el 

DESEMPEÑO DOCENTE en la unidad educativa ciudad de Guayaquil. Lea con 

atención; luego  escriba con un visto  () sólo una de las puntuaciones de la escala de 

(nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente por cada pregunta:    

IV. INFORMACIÓN GENERAL:  

           1. GÉNERO: M   F          2. EDAD:                 años. 

3. TIEMPO DE DOCNTE:             años      4. ÁREA  

5. ESPECIALIDAD                              

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS 

N
u

n
ca

 

A
 v

ec
es

 

Si
em

p
re

 
1 2 3 

DIMENSIÓN: Preparación para el aprendizaje 

1.Tienen en cuenta las características evolutivas del estudiante en el 

aprendizaje 

   

2.Elaboran la programación curricular de manera coordinada con sus 

colegas de grado 

   

3.Tienen en cuenta las necesidades o intereses de sus estudiantes en la 

elaboración en sus sesiones 

   

N° 
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DIMENSIÓN: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 

4.Trabajan con el enfoque de resolución de problemas en todas sus sesiones 

de aprendizaje 

   

5.Hacen uso de material didáctico para el proceso de enseñanza - 

aprendizaje  

   

6.Propician el uso de material educativo en sus estudiantes    

DIMENSIÓN: Participación de la escuela articulada a la comunidad 

7.Realizan proyectos de investigación e innovación al servicio de la calidad 

educativa de la institución 

   

8.Fomentan el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de los 

estudiantes  

   

9.Integran en las prácticas de enseñanza la cultura y recursos de la 

comunidad 

   

DIMENSIÓN: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 

10.Aplican los conocimientos adquiridos de las capacitaciones en las 

sesiones de aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar de sus 

estudiantes 

   

11.Ejercen su profesión con honestidad, justicia y responsabilidad     

12.Respetan la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos ritmos de 

aprendizaje 
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Anexo 3: Ficha técnica de la variable liderazgo transformacional 

 

FICHA TÉCNICA 

1. NOMBRE : Cuestionario liderazgo transformacional 

2. AUTOR: : Torres Yeny  

3. FECHA : 2017 

4. ADAPTACIÓN : Amada Victores Pisco  

5. FECHA DE ADAPTACIÓN : 2018 

6. OBJETIVO : Recoger información sobre el liderazgo 

transformacional de los directivos 

7. APLICACIÓN : Se aplicará a todos los docentes de la Unidad 

Educativa “Agustín Castro Espinoza” de la 

ciudad de Guayaquil – Ecuador 2018 

8. ADMINISTRACIÓN : Individual 

9. DURACIÓN : 20 minutos aproximadamente 

10. TIPO DE ÍTEMS : Enunciados 

11. N° DE ÍTEMS : 20 

12. DISTRIBUCIÓN : Dimensiones e indicadores 

 

 

 

13. EVALUACIÓN 

 Puntuaciones 

Escala 

cuantitativa 

Escala cualitativa 

1 Nunca 

2 A veces 

3 Siempre 
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ESCALA 

CUALITATIVA 

ESCALA CUANTITATIVA  

CLIMA VINCULOS 
EMPODERAMIEN

TO 

CLARIDAD DE 

NORMAS 

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

BAJO 1 4 1 5 1 5 1 6 

REGULAR 5 8 6 10 6 10 7 12 

ALTO 9 12 11 15 11 15 13 18 

 

 Evaluación de variable 

 

NIVELES 
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Puntaje mínimo Puntaje máximo  

BAJO 1 20 

REGULAR 21 40 

ALTO 41 60 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 

 

Anexo 4: Ficha técnica de la variable desempeño docente 

 

FICHA TÉCNICA 

1. NOMBRE : Cuestionario desempeño docente 

2. AUTOR: : Abraham Roy Rosario Flores 

3. FECHA : 2017 

4. ADAPTACIÓN : Amada Victores Pisco  

5. FECHA DE ADAPTACIÓN : 2018 

6. OBJETIVO : Recoger información sobre el desempeño docente 

7. APLICACIÓN : Se aplicará a todos los docentes de la Unidad 

Educativa “Agustín Castro Espinoza” de la 

ciudad de Guayaquil – Ecuador 2018 

8. ADMINISTRACIÓN : Individual 

9. DURACIÓN : 20 minutos aproximadamente 

10. TIPO DE ÍTEMS : Enunciados 

11. N° DE ÍTEMS : 12 

12. DISTRIBUCIÓN : Dimensiones e indicadores 

 

13. EVALUACIÓN 

 Puntuaciones 

 

Escala cuantitativa Escala cualitativa 

1 Nunca 

2 A veces 

3 Siempre 
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ESCALA 

CUALITATIVA 

ESCALA CUANTITATIVA  

Preparación para el 

aprendizaje de los 

estudiantes 

Enseñanza para el 

aprendizaje de los 

estudiantes 

Participación en la 

gestión de la escuela 

articula a la 

comunidad 

Desarrollo de la 

profesionalidad y la 

identidad docentes 

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

Puntaje 

mínimo 

Puntaje 

máximo  

BAJO 1 3 1 3 1 3 1 3 

REGULAR 4 6 4 6 4 6 4 6 

ALTO 7 9 7 9 7 9 7 9 

 

 Evaluación de variable 

 

NIVELES 
DESEMPEÑO DOCENTE 

Puntaje mínimo Puntaje máximo  

BAJO 1 12 

REGULAR 13 24 

ALTO 25 36 



46 

 

Anexo 5: Base de datos de la variable liderazgo transformacional 

N de Item 

 

Encuestados 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 

5 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 

6 3 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 

7 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 

8 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

9 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

11 3 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

19 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

22 2 2 2 1 2 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 

23 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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Anexo 6: Base de datos de la variable desempeño docente 

 N : ITEM 

 

 

ENCUESTAD

OS 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

7 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

9 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 

10 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 

11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

18 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 

19 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

22 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 

23 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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Anexo 7: Estadístico de fiabilidad de la variable liderazgo transformacional 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 24 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 24 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,968 20 
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Anexo 8: Estadístico de fiabilidad de la variable desempeño docente 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 24 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 24 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,952 12 
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Anexo 9: Matriz de validación del experto del instrumento de la variable liderazgo transformacional y desempeño docente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



51 
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Anexo 10: Matriz de consistencia  
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Anexo 11: Solicitud de autorización de estudio 
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Anexo 12: Documento de autorización de estudio 
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Anexo 14: Protocolo de consentimiento 
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Anexo 15: Fotografías 
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