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Resumen

El presente estudio se llevé a cabo en la Institucion Educativa 88336 de Nuevo
Chimbote en el afio 2022, con el propdsito de determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral. Se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo descriptivo y un disefio no experimental, transversal y correlacional. La
muestra esta conformada por toda la poblacién haciendo un total de 70 trabajadores
de la instituciébn educativa, quienes respondieron a 2 cuestionarios, los cuales
obtuvieron una alta confiabilidad estadistica de Alfa de Cronbach. Tras el
procesamiento estadistico de los resultados, tanto el liderazgo transformacional y
el desempenio laboral, mostraron niveles altos y muy altos respectivamente. Asi
también, se obtuvo un valor r = 0,486 y un p — valor que fue de 0,000 < 0,05; lo que
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion;
concluyendo que,existe una relacion directa, moderada y baja entre Liderazgo
transformacional y Desempefio laboral en la Institucion Educativa 88336 de Nuevo
Chimbote, en el afio 2022, es decir, el papel que juega el lider es importante para
contribuir a que se desarrolle un mejor desempefio laboral en la institucion

educativa en estudio.

Palabras clave: liderazgo transformacional, desempefio laboral, comunicacion,

responsabilidad.
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Abstract

The present study was carried out in the Educational Institution 88336 of Nuevo
Chimbote in the year 2022, with the purpose of determining the relationship between
transformational leadership and job performance. It was developed under a
descriptive quantitative approach and a non-experimental, cross-sectional and
correlational design. The sample is made up of the entire population, making a total
of 70 workers of the educational institution, who responded to 2 questionnaires,
which obtained a high statistical reliability of Cronbach's Alpha. After statistical
processing of the results, both transformational leadership and job performance
showed high and very high levels, respectively. Likewise, an r value = 0.486 and a p
— value of 0.000 < 0.05 were obtained; which allows rejecting the null hypothesis and
accepting the research hypothesis; concluding that there is a direct, moderate and
low relationship between transformational leadership and job performance in the
Educational Institution 88336 of Nuevo Chimbote, in the year 2022, that is, the role
played by the leader is important to contribute to the development of a better work
performance in the educational institution under study.

Keywords: transformational leadership, job performance, communication,

responsibility.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, la educacion atraviesa diversos cambios significativos
respecto a la manera de ensefiar y aprender, especialmente después de haber
atravesado las vicisitudes que trajo consigo la pandemia, la cual impact6 en diversos
sectores, como el sector educativo siendo uno de los méas perjudicados y
convirtiéndose en prioridad internacional, pues mas mil millones de estudiantes en el
mundo dejaron de asistir a clases y mas de ciento sesenta millones en América Latina
(UNESCO, 2020).

Ante esto, muchos investigadores expertos en el tema como el conferencista
e impulsor del proyecto de transformacion educativa en Espafia, Pepe Menéndez
afirma que, tras los efectos de la pandemia, el virus impulso probleméticas que ya
estaban antes de su aparicién, como son la desigualdad, la pobreza entre otros; pero
a su vez existen lecciones aprendidas haciéndose necesario rescatarlas y potenciarla

para un verdadero cambio en la escuela (Dillén, 2020).

Asimismo, las formas de ensefianza que hoy vemos, han cambiado. Esta va
desde una educacioén presencial, semipresencial y a distancia, incluso incorporando
un término nuevo, como es la educaciéon hibrida haciendo notar la importancia y la
necesidad de ir a la par con los cambios que exige el uso propio de la tecnologia. Esta
situacién se ha venido incrementando de forma abrumadora permitiendo observar
diferentes limitaciones del profesorado, asi como la gestion del lider pedagdgico en la
escuela y para buscar la calidad educativa en estos nuevos escenarios, se hace
urgente replanificar y adaptar los procesos educativos, la metodologia, el uso de
materiales, la seleccién de herramientas digitales y uso de plataformas entre otros
(CEPAL-UNESCO, 2020).

También es importante reflexionar sobre algunos aspectos que reflejan cierto
desinterés en la educacion por parte de jovenes latinoamericanos. Al respecto, se
tiene que la vital importancia radica en la labor del directivo quien como lider de la
escuela debe alcanzar la meta del logro de los aprendizajes, los cuales en la realidad
no son tan alentadores; al respecto, Bernaldez, Magallanes y Juarez (2020) refieren
gue en Ameérica Latina existe un 35.4% de jovenes entre 20 a 24 afios que les es muy

dificil concluir su educacién secundaria.



En ese sentido, se pone en juego el liderazgo del directivo, un liderazgo que
transforme la escuela y por consiguiente exista un mejor desempefio laboral en la
organizacion educativa para obtener mejores resultados y brindar una educaciéon de
calidad. Este liderazgo debe considerar la concepcion de un cambio educativo que se
preocupe por alcanzar aprendizajes efectivos y relevantes con propuestas
compartidas en la vision, enfoques y estrategias educativas que permitan organizar el
equipo para lograr metas y objetivos que lleven a una educacion de calidad en la
escuela (Harf y Azzerboni, 2008). Esto requiere que el directivo cuente con un
liderazgo que permita la trasformacion a través de un actuar con conductas claras,
siendo competente, transmitiendo expectativa y confianza en su equipo (Gioya y
Rivera, 2008).

Esta realidad no es ajena a nuestro pais, pues existe la necesidad de seguir
trabajando en aras del cambio en la escuela la cual atraviesa multiples problemas
identificadas antes y después de la pandemia siendo relevante considerar las
debilidades que presenta el sector educativo lo que refleja preocupacion en las y los
docentes, tal como lo muestra la encuesta aplicada por ENDO (2021) en el marco de
la pandemia, donde el 34.7% de docentes encuestados indicaron que no regresarian
a su institucion porque la IE no cuenta con las condiciones adecuadas y el 22.8%
sefialé que tampoco lo haria por no contar con protocolos establecidos de higiene y
seguridad. Ademas, segun la percepcion de los encuestados, el 83.4% refirié que le
ayudaria a mejorar su practica docente, el acceso a la tecnologia e internet 'y el 64.5%
en cuanto a los materiales educativos suficientes y adecuados. Frente a esto, se
puede ver que existen muchos desafios que ha venido enfrentando la escuela y que,
después de la aparicion del COVID-19, se ha acrecentado aun mas. Al respecto,
Guadalupe et.al. (2017) sefiala que alrededor del 30% de directores de IIEE
nacionales no estan preparados para cumplir con su rol de acuerdo al nivel que se les

encarga generando un vacio que se debe atender.

En ese sentido, existen diversos lineamientos educativos que orientan la
conduccion de la escuela. Segun documento normativo (MBDD) los directivos de una
escuela deben caracterizarse por tener un liderazgo que los lleve a atender las
necesidades de la misma asumiendo un compromiso para conducirla con el fin de

cumplir con los objetivos de la escuela a través de un trabajo colaborativo que permita



el buen desenvolvimiento del personal de la organizacién. Al respecto el Ministerio de
Educacion sefiala que el directivo debe tener un liderazgo orientado a la identificacién
de objetivos con una vision compartida comprometiendo a los actores educativos para

el mejoramiento de la institucion (Minedu, 2014).

Esta situacion se percibe a nivel local, segun la encuesta aplicada por ENDO
(2021) en el marco de la pandemia, sefiala que, en Ancash, el 30% de docentes
encuestados opinan que no regresarian a la escuela porque la institucién educativa
donde laboran no cuenta con las condiciones adecuadas. En ese sentido, el MBDD
menciona uno de los dominios de la gestion del director: condiciones adecuadas para
gue los aprendizajes mejoren, esto implica que €l demuestre sus competencias en la
conduccién de los procesos de planificacion institucional siendo capaz de promover y
sostener la participacion democratica, que favorezca las condiciones operativas y

promueva estos de gestién (Minedu, 2014)

Asi tenemos que, en la Institucién Educativa N° 88336 “Gaston Vidal Porturas”
ubicada en el distrito de Nuevo Chimbote también se presentaron diversas
necesidades, empezando por la infraestructura que actualmente presenta demora en
la reconstruccion de la misma, situacion que ha conllevado a decidir respecto a la
modalidad educativa quedando con una educacién semipresencial, pues no se
cuenta con el local educativo propio que albergue a la totalidad de estudiantes de sus
respectivos niveles educativos. Ante esto la gestién del equipo directivo y padres de
familia ha logrado alquilar un local para realizar las actividades educativas hecho que
no es suficiente para lograr la calidad educativa que se busca en la escuela. Ante
esto, se ha podido notar muchas limitaciones en cuanto a la organizacion del trabajo,
y aspectos pedagogicos como por ejemplo la planificacion de reuniones de trabajo las
cuales muchas veces surgen en el Ultimo momento, evidenciando poca coordinacién
con los respectivos comités de trabajo, programacion de reuniones colegiadas,
involucramiento del director, etc. Ademas, el trabajo escolar en su mayoria se ha
venido realizando a travées del WhatssApp convirtiéndola en un aula virtual lo que ha
provocado la insatisfaccion de muchos padres de familia quienes, en algunos casos
han retirado a sus menores hijos e hijas de la institucion. Esta particular situacion
unida a las experiencias vividas en los ultimos dos afios de pandemia, hace que se

torne urgente el cambio en la escuela con un liderazgo transformacional del directivo



quien debe estar dispuesto a hacer frente a diversos desafios y retos contando con
planes de contingencia frente a situaciones propias del contexto reflejando motivacion
e inspirando al personal, asi también estimulandolo intelectualmente, también
influenciando en la comunidad con ideales acordes al logro de los aprendizaje, y
teniendo en cuenta la consideracion de cada individuo quien de manera particular
presenta diversas caracteristicas como limitaciones y potencialidades. Asimismo, es
importante tener en cuenta que el desempefo del colaborador en la organizacion
educativa es vital reflejandose en el servicio y su calidad respectiva ofrecida desde
cualquier funcién que ejerza el personal, asimismo, es necesario considerar la
productividad teniendo presente en este aspecto tanto la eficacia como la efectividad,
asi también, en este plano se da un aspecto de mucha relevancia como es la
responsabilidad y que sin ella no podria siquiera pensarse en un eventual servicio de
calidad, asi tenemos también la comunicacion entendiendo por ella no es mero hecho
de transmitir informacion, sino tener especial atencién en este aspecto con la practica
de una escucha activa de manera muy especial; y por ultimo, teniendo en cuenta la
administracion de recursos que permite la reflexiéon y evaluacién constante de los
recursos que se utilizan e intervienen en el proceso de calidad del servicio que brinda

del trabajador.

En ese sentido, se planted el problema general, ¢como se relaciona el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la I.E. 88336 de Nuevo
Chimbote en el afio 2022? También, se plantearon los especificos: ¢.cual es el nivel
de liderazgo transformacional en la institucion?, ¢cual es el nivel de desempefio
laboral del personal de la institucion?, ¢cémo se relaciona el liderazgo
transformacional con cada dimension de la variable 2 de estudio, es decir con la
calidad, productividad, responsabilidad, comunicacion y la administracion de recursos

en la organizaciéon?

En relacion a la justificacion tedrica, este estudio permitié aportar informacion
nueva sobre el liderazgo transformacional teniendo como factores fundamentales la
motivacion con influencia del lider en la escuela en el marco de un trabajo colaborativo
para cumplir metas y objetivos propuestos; ademas, aporta con aspectos tedricos
sobre la influencia idealizada que se relaciona con los valores y actitudes del director

cuando ejerce sus funciones de lider transformacional; e igual en cuanto a la



consideracion de los demas teniendo presente las necesidades y habilidades propias
del personal, es decir de manera individualizada. Por otro lado, este estudio contribuye
con nuevos conocimientos en relacion al desempefio laboral y la relacion con la
primera variable y de ésta con las dimensiones: calidad del trabajo, productividad,

responsabilidad, comunicacién y administracion de recursos.

En relacion a la justificacibn metodologica, permite aportar con la adaptacion
de instrumentos de recojo de informacion. Para ello, se aplicé la encuesta con dos
cuestionarios respecto a liderazgo transformacional y desempefio laboral. Ambos
instrumentos construidos con treinta items relacionadas a sus respectivas
dimensiones cuya validacion se dio a juicio de especialistas, y en cuanto a
confiabilidad se aplico un piloto (prueba) pasando por Alfa Cronbach que permitio
obtener resultados determinando el nivel de relacion entre la variable 1 y 2 de este
estudio. En ese sentido, también se justifica de manera practica a través de las
conclusiones, asi como las recomendaciones sobre los resultados de la investigacion
gue por su proposito es de tipo basica descriptiva pues brinda incrementar el
conocimiento existente en beneficio de la sociedad; asimismo, es no experimental
pues las variables de estudio no fueron manipuladas correspondiendo al disefio
correlacional que se determind la relacién de significatividad entre ellas y sus

dimensiones.

Respecto a los objetivos de este estudio se busco determinar la relacién entre
el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la I.LE. 88336 de Nuevo
Chimbote, 2022. Por otro lado, se plantearon objetivos especificos donde los primeros
estan en funcion de identificar el nivel tanto del desempefio laboral como del liderazgo
transformacional, y los demas objetivos se orientan a establecer la relacion entre la
primera variable y cada una de las dimensiones de la segunda, es decir; con la
productividad, calidad, responsabilidad, comunicacién y administracién de recursos

respectivamente.

Por dltimo, la hipétesis general considerando que si existe relacion
significativa entre ambas variables en el colegio 88336 en el afio 2022. Asi también,
se plantearon hipotesis especificas afirmando que existe significatividad en la relacion
de la primera variable y las dimensiones de la segunda, sefialadas en el parrafo

anterior.



Il. MARCO TEORICO

Se ha revisado diversos trabajos previos sobre liderazgo transformacional y
desempefio laboral encontrando algunas investigaciones en diversos paises como

Espafia, Sudéfrica, Croacia, Ecuador, Colombia, Panama, Chile entre otros.

Asi se tiene que Riveras (2021) en su investigacion realizada en la Region de
Magallanes, Chile tuvo como propésito de su estudio identificar el estilo de liderazgo
escolar y su relacion con la generacion de una organizacion innovadora teniendo
como base un estudio de tipo descriptivo desde un enfoque metodologico mixto
cuantitativo - cualitativo para lo cual aplicé, en el primer caso, un cuestionario con 34
items tipo escala Likert validado por expertos y pasando por el proceso de
confiabilidad mediante alfa Cronbach; y, en cuanto al segundo enfoque, aplicé una
entrevista semiestructurada. Asimismo, se considerd6 una muestra de 19
colaboradores de la escuela entre directivos y docentes cuyos resultados confirman
qgue la accion del director es fundamental en la generacién de una organizacién
innovadora haciendo posible identificar el liderazgo (estilos) y la relacién con
innovacion teniendo como una de sus conclusiones del estudio la consideracion de
los participantes respecto a las grandes expectativas que generan los directivos que
sean ejemplos de compromiso y sean capaces de gestionar procesos de cambio

frente a nuevos retos incentivando la creatividad y entusiasmo para hacer las cosas.

Asimismo, Gbekeloluwa (2017) realiz6 su estudio de investigacion donde tuvo
el objetivo de investigar el impacto de un estilo transformacional entre los directores
de las escuelas de Montessori, Pretoria sobre el rendimiento de los estudiantes
teniendo en cuenta dos variables (independiente y dependiente). El tipo de
investigacion fue cuantitativo aplicando un cuestionario a un total de 180 maestros de
las instituciones seleccionadas mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple
por conveniencia cuyo resultado permitio identificar la relacion entre los métodos
transformacionales del director y el desempefio de los alumnos, asimismo, el impacto

del estilo en dicho rendimiento lo que esto implica para la enseflanza y aprendizaje.

Ademas, Ordoiiez (2021) propuso en su investigacion, determinar la relacion
entre el liderazgo y desempefio laboral en las escuelas de la Provincia de Santa Elena
del Ecuador considerando para en su estudio una investigacion de corte

transaccional-transversal, enfoque mixto, correlacional y método deductivo para ello,



aplicé la entrevista y la encuesta. Ademas, la investigadora tuvo como poblacion
muestral a los docentes de las instituciones fiscales del casco central del canton Santa
Elena aplicando un cuestionario de autoevaluacion del desempeiio laboral cuyos
resultados identificaron la relacion coherente entre el estilo del liderazgo y el
desempeiio laboral docente sefialando que la tendencia del primero va hacia un

liderazgo transformacional.

También, Vasquez et al. (2021) propusieron como objetivo, en su
investigacion la evaluaciéon del work engagement y la confianza organizacional como
factor de mediacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral,
teniendo como base el modelo Hero. En este estudio se tuvo una muestra de 201
trabajadores cuyas edades oscilan entre los 22 y 37 afios y que ademas, estuvieron
laborando con algun cargo de supervisores considerando una investigacion de tipo
descriptivo de caracter transversal correlacional y se aplicaron diversos cuestionarios
para recoger informacion sobre cada una de sus variables obteniendo como resultado
la relacidon significativa entre la confianza organizacional y el work engagement

demostrando la validez del modelo de investigacion.

Por otra parte, Paternina (2021) presentd una investigacion cuyo propésito fue
analizar la influencia del liderazgo directivo en la calidad educativa en un colegio de
Panamd; cuyo estudio fue no experimental de caracter transversal correlacional, cuya
muestra fue 37 docentes a quienes se aplicd un cuestionario Multifactorial respecto al
estudio del liderazgo del directivo y una Guia referida al mejoramiento institucional
que sirvié para el analisis de calidad en la institucién. En cuanto a los datos y su
procesamiento, los resultados sefialan la relacion entre las variables predominando el
estilo transformacional en el director obteniendo un 92.16% y, de acuerdo a las

evaluaciones aplicadas arroja que si ha existido un progreso.

Asi también, Altamirano (2019) en su investigacion, propuso determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio docente con una muestra
de 15 docentes nombrados de la UGE Jorge Icaza Coronel de Guayaquil. Este estudio
fue correlacional, no experimental aplicando la encuesta y dos cuestionarios de escala
ordinal siendo uno de los resultados de este estudio la significatividad en la relacion

entre la variable 1y 2.

Por otro lado, en su investigacion, Herrera (2021) plantea como objetivo:



determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacién respecto al
trabajo en equipo de estudiantes de los ultimos ciclos del Programa de Psicologia. El
tipo de investigacion fue secuencial explicativo bajo un enfoque pragmatico con una
metodologia mixta cuyo muestreo fue no probabilistico aplicando un cuestionario
(Multifactor Leadership Questionnaire, 5x-corto) para la variable de liderazgo
transformacional y una entrevista semiestructurada para el recojo de datos sobre los
procesos motivacionales de los equipos encuestados y cuyos resultados indicaron
gue si existio significatividad en la relacion entre las variables. Entre sus conclusiones
se sefiala que la primera variable y motivacion hacia el trabajo en equipo permite
repensar en acciones dentro del &mbito académico tanto para el lider como para los

demas.

Asimismo, se ha tenido en cuenta algunas investigaciones a nivel nacional

revisando algunos estudios realizados en Lima, Cuzco, Huacho entre otros.

Al respecto, Bricefio (2019), con la finalidad de determinar la relacion entre
liderazgo transformacional y la motivacion laboral, realizé su investigacion en las
escuelas publicas de Lima (UGEL 02) teniendo como muestra a ciento ochenta
profesores entre nombrados y contratados considerando como basica su
investigacion, transversal y no experimental con método hipotético- deductivo donde
utilizé dos cuestionarios, instrumentos para el recojo de datos, los que fueron
analizados mediante una prueba de confiabilidad y cuyo resultado evidencio la
confirmacion de la hipoétesis respecto a la significativa relacion encontrada entre la

variables con un nivel de p < .05y correlacion de 560 segun Rho de Spearman.

Asi también, Corimayta (2018) desarroll6 su estudié cuyo propésito fue
determinar el nivel de relacion entre liderazgo transformacional y desempefio docente
a 21 docentes (muestra) entre varones y mujeres del colegio Republica de México,
Cuzco con un tipo de investigacion no experimental, basica utilizando como técnica,
la entrevista y aplicando un cuestionario a cada una de sus Vvariables de estudio
llegando a algunas conclusiones como son la débil correlacién entre las variables
como la que se evidencia en cuanto a la estadistica una relacion moderada con sus
dimensiones (inspiracion motivacional y responsabilidades profesionales) cuya cifra
de correlacién (tb=0,338) segun Kendall identificando una correlacion baja (33,8%);

sin embargo, la autora concluye que la inspiracion motivacional de un docente



responsable lo conduce a realizar de la mejor manera su labor.

Por otra parte, Tomas (2018) realiz6 su trabajo investigativo tuvo la finalidad
de establecer la relacion entre el estilo transformacional de liderazgo y el aprendizaje
organizacional del profesorado en cuatro escuelas de Lima en el afio 2017. Aqui, el
autor hizo su investigacion de tipo correlacional transversal con enfoque cuantitativo
cuya muestra fue 151 profesores. El instrumento utilizado fue la escala con validez de
Aiken e indice de Cronbach y respecto a los resultados obtenidos se aprecia que las
variables, asi como las dimensiones de cada una tienen correlaciones cuya intensidad

es un tanto baja y los hallazgos segun la estadistica fue significativa.

Asimismo, Yarlequé (2018) sefial6 como objetivo en su trabajo de
investigacion determinar la relacién entre dos variables: liderazgo transformacional y
desempefio docente en el colegio 20321 de Santa Rosa, Huacho cuyo trabajo fue no
experimental, cuantitativo y las unidades muestrales fueron un total de 23 profesores
aplicando para el recojo de datos, el cuestionario en cada variable de estudio
encontrando como resultado la relacion significativa entre la primera y segunda
variable de estudio, siendo el grado de correlacion de 0,699 concluyendo también

respecto a la correlacién con grado moderado de significancia en un 0,001.

Ademas, Montenegro (2018) tuvo como objetivo de su investigacion
comprobar la relacion entre liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales de los profesores de una escuela ubicada en Lima aplicando un
estudio con método hipotético, correlacional, transversal y no experimental cuyas
unidades muestrales fueron 110 profesores de inicial, primaria y secundaria de EBR,
y se aplicados los cuestionarios (instrumentos) tipo Lickert para ambas variables
donde los resultados arrojaron una positiva relacion entre ellas y con significancia

bilateral menos a 0.01.

Al respecto, Cabrera (2018) en su trabajo de investigacion sobre liderazgo
directivo y desempeiio docente en Secundaria de la IE 89004 de Chimbote tuvo como
objeto establecer la relacion entre estas variables (liderazgo directivo y desempeiio
docente) cuya poblacion se conformo por 29 docentes correspondiendo un estudio
correlacional, no experimental, descriptivo donde aplic6 una encuesta y ficha de
evaluacion teniendo como resultado de correlacion con Chi Cuadrado (0.731) entre

las variables; segun, la autora sefiala en su investigacion.



Por otro lado, existen algunas investigaciones que se han revisado a nivel
local y que consideran aspectos que se relacionan a este estudio en cuanto a sus

variables.

Asi se tiene a Vasquez (2021) quien realizé su estudio investigativo con el
propoésito de determinar la relacion entre liderazgo transformacional del directivo y la
calidad del servicio en primaria en la IE 88005 de Chimbote con disefio de
investigacion no experimental, basica, correlacional cuya muestra fue 44 profesores
de la institucion a los que se aplico un instrumento, el cuestionario obteniendo como
resultado del estudio un 0.546 de correlacion y significancia bilateral (0.007) siendo
positiva moderada entre las variables comprobando asi la relacion de significancia
entre ellas, ademas la investigadora refiere que la calidad del servicio educativo sera
mejora mientras mejor siempre que se aplique el liderazgo transformacional del

directivo.

También, Luera (2019) desarroll6 su investigacion cuyo objetivo fue
establecer la relacion entre liderazgo transformacional y gestion pedagogica en
docentes de la UNS de Nuevo Chimbote con metodologia correlacional y disefio
transversal teniendo como poblacion muestral a 17 profesores Ingenieria
Agroindustrial del ultimo ciclo que correspondié al afio 2018 a quienes aplico
instrumentos como la ficha de observaciébn y cuestionario sobre las variables

obteniendo un resultado alto entre la variable 1 y 2.

Por otra parte, se ha revisado literatura sobre las liderazgo transformacional
y desempefio laboral a través de diferentes articulos cientificos, libros e
investigaciones respecto a los conceptos relacionados a estas variables con sus

respectivas dimensiones que se recogen en la presente investigacion.

Segun RAE (2021), liderazgo es la superioridad y conduccién de un grupo
social. Esto indica que el lider de la escuela quien se representa en el director es quien

conduce la institucién al logro de sus metas y objetivos trazados.

Al respecto, Velasquez (2016) sostiene que el liderazgo transformacional es
un resultado definido como parte de una variacion efectiva en los demas cuyo interés
primordial del lider es transformar y con ayuda mutua, democratica y armoniosa

desarrollar la motivacion, el rendimiento y la moral de sus seguidores. Esto supone
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que el lider de la escuela debe buscar la transformacién de la misma desarrollando
en los demas trabajadores capacidades y habilidades y mejorando su rendimiento

mediante la motivacion y una buena conducta.

También, Vilar (2006), precisa que el proceder de un directivo debe conllevar
a la conversion de sus docentes en lideres de la practica educativa reflejado en su
accionar dia a dia. Esto supone que el liderazgo del directo debe animar a los
profesores entregandoles recursos para que obtengan mas de lo que esperaban y
sean capaces de reflexionar sobre su propia practica y la trascendencia de los
resultados obtenidos con su trabajo teniendo, de esta forma, mayor seguridad y

confianza de si mismos en el cargo que ocupan.

Por otro lado, Chiavenato (2020) considera al liderazgo como un fenémeno
gue se da entre las personas sobre un grupo determinado teniendo en cuenta las
interacciones sociales asimismo sefala que es el prestigio personal puesta en practica
en determinadas situaciones y que se orientan al logro de nuestros objetivos mediante
el proceso comunicativo. En ese sentido, es fundamental que el directivo tenga en
cuenta lo que se propone, ejerciendo su liderazgo con una comunicacion efectiva y

eficaz con los deméas miembros de su equipo educativo.

Asi mismo, Diaz y Diaz (2021) citan a Bass y Avolio (1994), quienes afirman
gue los lideres a través de la comunicacion con los demas pueden llegar a atender
las necesidades de su equipo o0 subordinados estimulandolos intelectualmente y
convirtiéendose en una fuente de inspiracién. Ante esto, es el directivo quien debe
ejercer un liderazgo que se caracterice no solo por una buena comunicacién con los
demas, sino también que motive e inspire a su equipo o colaboradores. Asimismo,
cuando el lider es quien hara posible que se eleven los intereses de sus subordinados
creando conciencia y aceptacion de los objetivos y mision poniendo los intereses

colectivos antes que los personales.

Considerando la importancia de la teoria de Avolio y Bass, Diaz y Diaz (2021)
consideran su modelo, en donde se destaca que el liderazgo transformacional se da
teniendo en cuenta cinco factores como son la influencia idealizada por atributo y por
conducta, la estimulacién intelectual, la consideracion individual y la motivacion
inspiracional. Este modelo deja entrever que este tipo de liderazgo del directivo de

una escuela debe ser influyente, motivacional y considerar condiciones y necesidades
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para el logra de metas y objetivos escolares.

Por otro lado, el liderazgo transformacional es considerado como un recurso
necesario para orientar a los miembros de una organizacion donde el directivo o lider

busque llevar a los demas al logro de los objetivos de manera idénea (Castro, 2021).

Algunas consideraciones del liderazgo transformacional guardan relacién con
la comunicacion de la vision, generacion del entusiasmo e implicancia, promover le
cambio, atencién a las necesidades, brindar asesoria y apoyo generando confianza,
entre otros (Valle, 2019). El lider transformacional eleva la capacidad de los demas
actores de la organizacion y les otorga un sentido de participacion para alcanzar sus

metas y objetivos trazados (Gbekeloluwa, 2017)

Segun Diaz (2020) el liderazgo transformacional es el que suele prevalecer
en las instituciones educativas. Este trabajo que recae en los lideres de la escuela
guienes ponen en marcha todo (acciones y estrategias) atendiendo nuevos retos y
demandas que exige hoy en dia la sociedad (Diaz y Diaz, 2021).

Respecto a desempefio laboral se tiene algunos conceptos importantes.

Todo aquel que realiza un trabajo o funcion tiene un determinado desempefio.
Al respecto la RAE (2021) sefala al desempefio como la realizacion del trabajo o
profesion de una persona. Por ello, se considera que todo colaborador o trabajador
de una organizacion educativa tiene un determinado desempefio que se orienta al

logro de lo propuesto en la escuela.

En ese sentido, la entidad educativa busca que el desempefio sea de calidad
y lleve al éxito institucional. Al respecto, Bautista et al. (2020) sostienen que
desempefio seria la accibn o conducta que desarrolla determinado colaborar o
trabajador escolar al interior de la organizacién y que el éxito de la misma evidencia
al cumplir metas y objetivos planteados. Ante ello, es necesario repensar y seguir
evaluando el desarrollo dentro del colegio considerando el cumplimiento de lo

planificado para obtener éxito institucional.

Asi tenemos que en la escuela es el lider quien también demuestra cierto
desempeiio al poner de manifiesto su competitividad. En relacion a ello, el Minedu
(2014) senala al conjunto de actuaciones observables que realizan los directivos como
competencias lo cual es traducido en su desempeiio donde juega un papel importante
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tres condiciones esenciales como la actuacion observable, la correspondencia a una
responsabilidad y el logro de resultados determinados. En este sentido, se puede
afirmar que el desempefio se relaciona directamente con el rendimiento del lider
escolar ya que es él quien es el responsable de hacer cumplir los objetivos y metas
institucionales por lo que se puede afirmar también que la responsabilidad del directivo
en producir el cambio es preponderante.

Por otra parte, el desempefio individual permite a su vez el desempefio
colectivo. Segun Andriani et al. (2018) sostienen que toda accion o desempefio genera
un rendimiento entendiendo que el éxito del individuo o entidad en el logro de lo
propuesto, es producto del buen desempefio. Al respecto, se puede ver como el
desempefio esta ligado al rendimiento o productividad que a su vez es un indicador
del éxito de una organizacion. Ademas, Balwant et al. (2018) sostienen que el
rendimiento guarda relacion con el liderazgo transformador y que requiere de

compromisos de cada actor educativo.

Por otra parte, toda organizacién se ve fortalecida cuando en su interior los
colaboradores muestran un buen desempefio. En ese sentido, el desempefio laboral
se entiende como el resultado del comportamiento o actuar del trabajador lo que se
convierte en la fortaleza de la organizacién cuya estrategia individual permitira el éxito
institucional (Chiavenato, 2020). Asi también, Lasso (2017), sostiene que el
desempefio se enfoca en todas aquellas acciones del trabajador conjuntamente con
sus conocimientos y habilidades para desarrollar actividades segun los objetivos

propuestos por la institucion.

Al respecto, la evaluacidén constante resulta muy importante en la mejora del
desempeifio del colaborador. En relacion a ello, Chiavenato (2020) menciona aspectos
relacionados al desempefio laboral y la importancia de la evaluacion del mismo
refiriéendose en ese sentido a la productividad, responsabilidad, empatia entre otros.
Asimismo, Valle (2019) considera estos factores como parte del desempeiio laboral
afiadiendo la responsabilidad, empatia, facilidad comunicativa, disefio de recursos,

etc.
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IILMETODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de Investigacion

Se tiene una investigacién de tipo basico, donde la recoleccion de datos
permite aportar con teoria sobre liderazgo transformacional y desempefio laboral. En
ese sentido es importante el desarrollo de este estudio y la contribucidon del mismo a
futuras investigaciones. Al respecto, Esteban (2018) sefiala la utilidad de este tipo de
estudios las cuales permiten ayudar al crecimiento y desarrollo de la investigacion y

la ciencia respectivamente.

Asi tenemos que los estudios descriptivos también generan una nueva
informacion. Al respecto, Carrasco (2015) sefiala que la investigacion descriptiva es
aquella que, de una determinada realidad o situacion, realiza un diagndstico
generando un nuevo conocimiento el cual permite adaptar o construir instrumentos
para entender los hechos generando nuevos conocimientos. En ese sentido, esta
investigacion no solo brind6é nuevos aportes sobre las variables de estudio, sino que

permitié crear instrumentos de medicion como aporte a futuros estudios similares.

Ademas, fue necesario la revision de literatura respecto al disefio de
investigacion siendo esta transeccional y correlacional, puesto que los datos que se
recogieron se dieron en un momento Unico, obteniendo informacién de cada variable
gue permitié describir y determinar la relacion entre ellas (Hernandez, 2018, p.154.).
Ademas, estos disefios de investigacion permiten describir la relacion las variables en

un tiempo especifico.

Por otra parte, cuando no se manipulan las variables en un estudio se puede
afirmar que se esta frente a una investigacion no experimental. Al respecto,
Hernandez (2018) sostiene que cuando en una investigacion se observan los
fenomenos tal cual, y no se manipulan las variables de manera intencional, estamos
frente a una investigacibn no experimental cuantitativa. En ese sentido, esta
investigacion acogio el tipo de disefio mencionado puesto que no se va a incidir en la

manipulacion de ninguna de las variables de este estudio.

Por otro lado, el disefio de esta investigacion se muestra de la siguiente

manera: Esquema: disefio correlacional.
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Se tiene:

M: Muestra

O: Observacion de V 1, liderazgo transformacional
O: Observacion de V 2, desempefio laboral

r: relacion entre V1y V2

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual

Variable 1: Liderazgo transformacional

Generar el cambio en la escuela para obtener mejores aprendizajes es de
vital importancia. En ese sentido, Montoya et al. (2022) sefialan que el liderazgo
transformacional consiste en realizar acciones teniendo en cuenta una vision con
sentido y propdsito para el éxito de la organizacion. Ante ello, el lider escolar es quien
debe generar la transformacion en la escuela, un cambio reflejado en el pensamiento
de la comunidad en su conjunto compartiendo la vision institucional para el logro de

metas y objetivos propuestos.
Variable 2: Desempefio laboral

Los resultados institucionales radican en la eficacia y eficiencia en el
desempeiio. Al respecto, Chiavenato (2020) sostiene que el desempeiio laboral se
pone en evidencia cuando el trabajador o colaborador realiza su tarea o trabajo
eficazmente situacion que se convierte en una de las ventajas actuales de las

empresas competitivas.
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Definicién operacional

Variable 1: Liderazgo transformacional es entendido como el resultado
después de aplicar el cuestionario y nivel alcanzado segun escala ordinal sobre las
dimensiones de estudio como es la motivacion inspiracional, estimulacion intelectual,

influencia idealizada y consideracion individualizada.

Variable 2: Desemperio laboral es el nivel alcanzado de la aplicacion de la
escala ordinal en las dimensiones de calidad del trabajo, productividad,

responsabilidad y empatia, comunicacion y administracion de recursos.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

En relacién a poblacidon, nos refiere Hernandez (2018) que esta se caracteriza
por las coincidencias en una serie de especificaciones claras y precisas que van a
permitir seleccionar la muestra. En ese sentido, la poblacion esté delimitada teniendo
en cuenta el planteamiento del problema.

Asimismo, Carrasco (2015) sostiene que la parte seleccionada de la poblacién
gue esta sujeta a la evaluacion se le llama muestra, asi como la medicién con la
observacion de las variables. Sin embargo, el nimero de elementos muestrales es
igual al nimero de elementos de la poblacion, por ello, no se requiere estrategia de
muestreo. Por ello, la muestra estd conformada por toda la poblaciéon haciendo un
total de 70 trabajadores del colegio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Referente al recojo de informacion, segun Hernandez (2018) es la elaboracion
de un plan que nos permita reunir datos con un determinado propoésito. En ese sentido,
es importante tener en cuenta los procedimientos que se detallan en dicho plan para

el fin establecido en la investigacion.

Asimismo, Carrasco (2015) refieren que el investigador realiza un conjunto de
acciones para recoger informacion que lo lleve a cumplir lo propuesto contrastando
las hipotesis de trabajo investigativo y para ello es importante utilizar una determinada
técnica e instrumentos pertinente para el recojo de datos. Teniendo en cuenta estas
apreciaciones y atendiendo a naturaleza de las técnicas, en esta investigacion, se

empled la encuesta.
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Ademas, Carhuancho y Nolazco (2020), afirman que la Encuesta viene a ser
el procedimiento a través del cual se aplica un instrumento que permitié el recojo de
datos sobre las variables de investigacion. En esta investigacion se encuesto a toda
la poblacion, haciendo un total de 70 trabajadores entre administrativos y profesores
de la institucion de Nuevo Chimbote para recoger su percepcion respecto al liderazgo
transformacional y el desempefio laboral.

En cuanto al cuestionario, Jiménez (2018) sostiene que el instrumento se
elabora teniendo en cuenta sus categorias organizando los datos que se recojan
segun las necesidades que requiera la investigacion. Al respecto, Arispe C. et. al.
(2020) sostienen gue el cuestionario se es un instrumento que debe pasar por un

proceso de confiabilidad mediante una prueba piloto.

En cuanto a la recoleccion y los instrumentos y su disefio fue necesaria la
revision de datos cientificos sobre liderazgo transformacional y desempefio laboral.
De igual modo, se revisaron algunas investigaciones internacionales, nacionales y
locales relacionadas a la temética abordada en este estudio. De esta forma, se pudo
seleccionar y adaptar dos cuestionarios de opinidén que fueron sometidos a una prueba
piloto que permitié evaluar y depurar algunos items; logrdndose de esta manera

instrumentos:

El cuestionario de Liderazgo transformacional es tipo escala de Likert que
mide la opinion del profesorado y todo trabajador de la casa de estudios, en grado de
aceptacion a la afirmacion presentada. Consta de 30 items distribuidos en cuatro
aspectos: motivacion inspiracional, estimulacion intelectual, influencia idealizada y
consideracion idealizada. Esto con el propdsito de determinar el nivel de relacion entre
la variable 1y 2 de este estudio. Para su disefio fue de elaboracién propia formulando

los items respectivos en cada dimension.

Este instrumento recoge la opinién de los trabajadores (grado de aceptacion
o rechazo) de la institucién educativa respecto a las afirmaciones presentadas sobre
el liderazgo transformacional. Las opciones de respuestas estan en base a la siguiente
escala de aceptacion que van de un valor 1 a 5. La cuantificacion de los datos
obtenidos permiti6 determinar el nivel de Liderazgo transformacional y sus
dimensiones; de acuerdo al nivel con una determinada escala (muy alto, alto, medio,

bajo).
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El cuestionario de desempefio laboral, es un instrumento que se ha
estructurado bajo la escala de Likert, disefiado con el fin de recoger la opiniéon que
tienen los colaboradores de la I.LE. publica respecto al desempefio laboral en la
organizacion educativa y que se da en aspectos de calidad de trabajo, productividad,
responsabilidad, comunicacion y administracion de recursos. Respecto a lo
mencionado, fue necesario la revision de diversos instrumentos los cuales fueron
generados y validados en investigaciones similares, por ello, es pertinente mencionar
la investigacion de Valle (2019) quién disefia instrumentos que recogen datos sobre
la relacién entre el desempefio laboral y las competencias de aprendizaje en
administracion, instrumento que fue adaptado para la realizacion del presente estudio.

De esta forma, el cuestionario de desempefio laboral adaptado tiene la
estructura en bloques de acuerdo a las dimensiones de estudio: el primero relacionada
a la calidad del trabajo, comprende afirmaciones orientadas a la calidad y
conocimiento del trabajo; el segundo blogue, presenta afirmaciones sobre la
productividad, se busca conocer la productividad en el trabajo y el esfuerzo que
realizar por hacer mejor el trabajo; el tercer bloque esta referido a la responsabilidad,
para identificar el nivel de responsabilidad y empatia, en el cuarto bloque se tiene la
comunicacion que se refiere a la facilidad que existe en la comunicacién y escucha
activa; y por ultimo, se tiene el bloque sobre la administracién de recursos. Asi se
tiene un instrumento que consta de 30 items de opinién de acuerdo a un cuestionario
de aceptacién a la afirmacién presentada en relacion al Desempefio labora en la
institucion educativa. Estos niveles de percepcion son: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3)
A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. Los puntajes obtenidos permitieron
determinar el nivel en que se encuentra el desempefio laboral, asi como el nivel de

cada una de las dimensiones de estudio escala (muy alto, alto, medio, bajo).

En cuanto a la validez del instrumento es necesario determinar la capacidad
gue este tiene para medir los aspectos sefialados en la investigacion (Hernandez,
2018) En este estudio, se realizO a juicio de expertos teniendo en cuenta la
correspondencia tedrica del instrumento y la coherencia entre cada item y su
respectivo indicador, y este con su respectiva dimension, asi como entre estas ultimas
y las variables de estudio. Para proceder a validar los instrumentos se hace necesario

la intervencion de tres profesionales con dominio tedrico y experiencia en el estudio y
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aplicacion de las variables investigadas.

Respecto a la recoleccion de datos y confiabilidad de cada instrumento, se
entiende como el grado en que este se aplica repetidas veces generando resultados
coherentes y consistentes, segun Herndndez (2018). Ademas, el instrumento fue
determinado teniendo como base una prueba piloto a una muestra de diez
trabajadores de la organizacion educativa. Los resultados que se obtuvieron en esta
prueba piloto, se sometieron a una prueba estadistica (Alfa de Cronbach) para
determinar el coeficiente de confiabilidad. Con base en estos valores se realizaron los
ajustes pertinentes a los instrumentos en términos de pertinencia teorica, claridad y
precision de la redaccion de cada uno de los items garantizando de esta manera el

facil entendimiento de lo que se quiere conocer.
3.5. Procedimientos

Los procedimientos desarrollados para la recoleccion de datos se iniciaron
con la presentacion de la carta emitida por la representante de Jefatura-Posgrado de
la UCV en mesa de partes de la Institucion Educativa Nro. 88336 de Nuevo Chimbote,
mediante la cual se presentd a la investigadora y el estudio a realizar solicitando
autorizacion para la aplicacion de los instrumentos para poder recoger los datos
adecuadamente. Ante la aceptacion expresa a la mencionada solicitud, se realizaron
coordinaciones con los directivos y coordinadores de cada una de las areas para
desarrollar una reunion de orientacion respecto a los instrumentos a aplicar, la
confidencialidad de las respuestas, el anonimato del encuestado y sobre la forma

como fueron administrados para su desarrollo.

Los instrumentos fueron aplicados de manera presencial recibiendo un
ejemplar, cada uno de los participantes de la encuesta, estos se distribuyeron en
sobres tipo manila cerrados, disponiendo de un tiempo prudencial asignado para su
desarrollo y fueron devueltos de la misma forma, con la finalidad de asegurar su

confidencialidad.
3.6. Método de analisis de datos

La informacion recabada a través de cada instrumento aplicado en el presente
estudio, fueron trasladados de manera digital a una base de datos para organizarlos

por unidad muestral, dimensién e items, empleando para ello una hoja de calculo de
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Microsoft Excel Version Windows 10 Pro. Luego, para organizar y realizar el
tratamiento adecuado se elabora la estadistica descriptiva de los datos recogidos para
lo cual es importante emplear tablas de frecuencia y las graficas mediante el programa
informatico IBM SPSS Statistics 25.0.

En cuanto la prueba de hipdtesis se empled la inferencia en la estadistica,
mediante la cual se calcul6 la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (para
muestras superiores a 50 unidades muestrales). Teniendo en cuenta lo obtenido, se
pudo calcular la existencia de la relacion entre las variables a través de la prueba de
hipotesis: la prueba de correlacion de r de Pearson o la prueba de correlacion de Rho
de Spearman, en funcién a la normalidad hallada; asimismo, se desarroll6 una prueba

de significatividad de dicha correlacion.
3.7. Aspectos éticos

Se desarrolld, el estudio, en estricto respeto a la ética (principios) de la
investigacion dejando expreso el respeto y reconocimiento a la dignidad humana, las
personas que participaron del presente estudio lo hicieron en forma voluntaria y con
la informacion suficiente y adecuada, evitando toda afectacion a su bienestar, evitando
posibles dafos a su identidad garantizando la confidencialidad y privacidad de la
informacién recogida. Asimismo, se bridé un trato igualitario a cada uno de los
participantes, respetando en igual de importancia los aportes y respuestas que cada
uno de ellos emita en los instrumentos de recojo de informacién y en los espacios de

intercambio generados entre encuestados e investigadora.

Los datos e informacion recolectada durante la investigacion fueron tratados
con honestidad y transparencia, sin alterar o falsear datos, respetando la veracidad
de los mismos y el derecho de propiedad intelectual de otros autores e investigadores,
evitando todo tipo de plagio. Se desarroll6 una metodologia de investigacion que

asegure el rigor cientifico en cuanto a conclusiones y resultados previos.
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V. RESULTADOS

Esta investigacion se realiz6 en la IE. 88336 de Nuevo Chimbote con la
participacion de setenta trabajadores entre docentes y administrativos. En base a la
opinion de los encuestados se recogieron datos después de aplicar el Cuestionario de
Liderazgo transformacional y Desempefio laboral. Dicha encuesta se desarrollé de
manera presencial, cuya construccion fue con 60 items y las tablas de frecuencia
fueron utilizadas para el respectivo analisis descriptivo de los datos recogidos.
Ademas, respecto a la prueba de normalidad se realizé con Kolmogorob Smirnov que
admite muestras superiores a 50 elementos, obteniendo informacién de ambas
variables ajustdndose a una normalidad (p>0,005) de forma significativa, por
consiguiente, se aplicé la correlacién paramétrica (r de Pearson) donde lo obtenido se
presentd a través de tablas. En cuanto a la variable primera y sus dimensiones de
calidad del trabajo, productividad y administracion de recursos, estas dimensiones no
se ajustan a una distribucién normal (p<0,005) aplicando en la comprobacion de
hipétesis la correlacion no paramétrica (Rho de Spearman) y presentando en
tablas(resultados). Respecto a la variable y las dimensiones de responsabilidad y
comunicacion se obtuvieron una distribucién normal por lo que la correlaciéon fue no
paramétrica (r de Pearson) cuyos resultados, también se presentan en tablas. La
informacion recolectada fue tratada mediante hojas de célculo de Microsoft Excel e
IBM SPSS Stalistics version 25 (paquete estadistico); con el proposito de obtener
resultados en relacién a los objetivos descriptivos de cada variable y dimensiones, de
igual forma, la prueba de hipétesis asociados a los objetivos inferenciales. Al respecto,
los resultados muestran que, en la Institucion Educativa 88336 de Nuevo Chimbote,

los niveles de correlacion entre las variables son significativas.

Por ultimo, respecto a los objetivos, los resultados son presentados en orden teniendo

primer lugar el objetivo general y luego los, especificos:
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Objetivo general: Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el

desempeiio laboral en la |.E. 88336 de Nuevo Chimbote, 2022.

Tabla 1

Contingencia entre Liderazgo transformacional y Desempefio laboral

V2. Desempefio laboral

Medio Alto Muy alto  Total

V1. Liderazgo Medio 1 1 1 3
transformacional % del total 1,4% 1,4% 1,4% 4.3%
Alto 1 16 13 30

% del total 1,4% 22,9%  18,6%  42,9%

Muy alto 0 5 32 37

% del total 0,0% 7,1%  457%  52,9%

Total 2 22 46 70
% del total 2,9% 31,4%  65,7% 100,0%

Interpretacion

La tabla 1 muestra la contingencia entre liderazgo transformacional(V1) y

desempeiio laboral(V2) segun la opinion de docentes y administrativos de la I.E.

88336 de Nuevo Chimbote. Se percibe que de un 52,9% de encuestados que

consideran al liderazgo transformacional como muy alto, de estos, un 45,7% posiciona

en el mismo nivel al desempeiio laboral. Por otro lado, se observa que de un 4,3% de

encuestados califica a esta primera variable con un nivel medio; y un 1,4% posiciona

en el mismo nivel a la V2.
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Tabla 2

Relacion entre Liderazgo transformacional y Desempefio Laboral

V2. Desempeifio laboral

V1. Liderazgo Correlacion de Pearson ,486
transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 70

Figura 1

Dispersion con ajuste de linea de Liderazgo transformacional y Desempefio laboral
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Interpretacion

V2. Desemperio laboral

En la Tabla 2 se muestra la correlacion entre Liderazgo transformacional y

Desempeiio laboral en la institucion mencionada. Los valores obtenidos muestran

gue dichas variables se relacionan de forma directa baja (r = 0,486) y como p — valor

fue 0,000 < 0,05 aceptando la hipotesis de investigacién. Los resultados fueron

corroborados de manera grafica con la Figura 1, la cual muestra la asociacion lineal

entre la V1 y la V2, observandose la tendencia de los puntos respecto a la linea

diagonal.
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Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de Liderazgo transformacional en la I.E.
88336 de Nuevo Chimbote.

Tabla 3

Nivel de Liderazgo transformacional en la I.E. 88336 de Nuevo Chimbote.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Medio 3 4%

Alto 30 43%

Muy alto 37 53%

Total 70 100%
Figura 2

Niveles de Liderazgo transformacional

PORCENTAIJE

Interpretacion:

53%

43%

4%

Medio Alto Muy alto
NIVELES

La tabla 3 hace notar que el nivel de Liderazgo transformacional segun

perspectiva de los trabajadores docentes y administrativos, se encuentra en un nivel

muy alto (53%), el 43% opina que se ejerce a nivel alto y un 4% de los encuestados

opina que el liderazgo transformacional se da en un nivel medio y no aparece en la

tabla el nivel bajo.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del Liderazgo transformacional en la |.E. 88336

Nivel Motivacion Estimulacion  Influencia Consideracion
inspiracional intelectual idealizada Individualizada
fi % f % f % fi %
Bajo 0 0% 2 3% 0 0% 1 1%
Medio 3 4% 3 4% 4 6% 3 4%
Alto 30 43% 44 63% 31 44% 46 66%
Muy alto 37 53% 21 30% 35 50% 20 29%
Total 70 100% 70  100% 70 100% 70 100%

Interpretacion:
En la tabla 4 se observa el nivel de las dimensiones del Liderazgo

transformacional de acuerdo a la opinién de la mayoria de docentes y administrativos
encuestados donde la consideracion individualizada se ejerce a un nivel alto (66%),
mientras que un 5%, distribuido en un 4% y 1 % afirma que la consideracion
individualizada es medio y bajo respectivamente; y el 29% considera que es muy alta.
De igual forma, se evidencia que un 3% de los encuestados opina que la estimulacién
intelectual esta en un nivel bajo, seguido de un nivel medio (4%), un nivel muy alto
(30%); y el 63% opina que esta dimension se desarrolla en un nivel alto. En estas dos
dimensiones existe un minimo (3% y 1%) porcentaje de opiniones en cuanto al nivel
bajo. Respecto a motivacion inspiracional e influencia idealizada, los encuestados
opinan que se desarrolla en un nivel muy alto con un 53% y 50% respectivamente; vy,
un 43% y 44% opinaron que estas dimensiones se desarrollan en un nivel alto
correspondientemente; por ultimo, se evidencia que unos 4% y 6% de encuestados
opinan que, se desarrolla en un nivel medio, la motivacion inspiracional e influencia

idealizada respectivamente.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de desempefio laboral en la I.E. 88336

Tabla 5

Nivel de Desempefio laboral en la I.E. 88336

Nivel Frecuencia Porcentaje

Medio 2 3%

Alto 22 31%

Muy alto 46 66%

Total 70 100%
Figura 3

Niveles de desempefio laboral
70%
60%
50%

40%

PORCENTAIJE

30%

20%

10%

0% [
Medio Alto Muy alto
NIVELES

Interpretacion:
La tabla 5 muestra la percepcién de todos los encuestados sobre el nivel de

Desempefio laboral. En ese sentido, se evidencia que un gran numero (66%)
considera que existe un nivel de muy alto, mientras que un importante 31% considera
gue existe un nivel alto de desempefio laboral y solo existe un 3% que opina que esta

en un nivel medio.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de Desempefio laboral en la I.E. 88336

Calidad del Administracion

Nivel trabajo Productividad  Responsabilidad  Comunicacion de recursos
f % i % i % fi % i %

Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1%
Medio 2 3% 2 3% 1 1% 6 9% 8 11%
Alto 18 26% 25 36% 27 39% 49 70% 31 44%
Muy alto 50 71% 43 61% 42 60% 15 21% 30 43%
Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Interpretacion:
La tabla 6 se enfoca al nivel de Desempefio laboral (dimensiones). La

dimension de Calidad del trabajo es la que presenta un mayor porcentaje (71%) en el
nivel muy alto segun la opinion de los encuestados, quienes perciben que esta
dimension se desarrolla en un 26% (nivel alto) y un 3% (nivel medio). En relacién a
esta dimension existe un 0%, en el nivel bajo. Asimismo, existe un 61% y un 60% de
docentes y administrativos encuestados que perciben en un nivel muy alto a las
dimensiones de Productividad y Responsabilidad respectivamente; del mismo modo,
un 36% y 39% opina que se aplica en un nivel alto y solo el 3% y 1% de encuestados
opina que las dimensiones de Productividad y Responsabilidad se dan en un nivel
medio; y, no existe porcentaje en el nivel bajo respecto a las dimensiones
mencionadas. En cuanto a la dimensién Comunicacién, de acuerdo a la opinion de la
mayoria de docentes y administrativos encuestados (70%) considera que alcanza un
nivel alto, seguido de un 21% en el nivel muy alto continuando con un 9% en el nivel
medio y ninguno lo considera en el nivel bajo (0%). En cuanto a la dimension de
Administracion de recursos, el 44% de los encuestados opina que se da en el nivel
alto, el 43%, nivel muy alto. Asi también, la tabla muestra que existe el 1% de los
encuestados que considera esta dimension en un nivel bajo y un 11% en un nivel

medio.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y
calidad del trabajo

Tabla 7

Contingencia entre Liderazgo transformacional y Calidad del trabajo
D1. Calidad del trabajo
Medio Alto Muy alto  Total

V1. Liderazgo Medio 1 1 1 3
transformacional 1,4% 1,4% 1,4% 4,3%
Alto 1 13 16 30

1,4% 18,6% 22,9% 42,9%

Muy alto 0 4 33 37

0,0% 57%  47,1% 52,9%

Total 2 18 50 70

29%  257% 71,4% 100,0%

Interpretacion

La tabla 7 permite observar la contingencia entre Liderazgo transformacional
y Calidad del trabajo desde la opinién de profesores y administrativos observando que
de un 52,9% que considera que el trabajo realizado bajo un liderazgo transformacion
esta en un nivel alto, de estos un 47,1% califica en el mismo nivel a la calidad del
trabajo. Entre tanto, de un 4,3% que considera que el liderazgo transformacional
destaca a un nivel medio, de estos un 1,4% considera que la calidad del trabajo

también presenta el mismo nivel.
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Tabla 8
Relacion entre Liderazgo transformacional y Calidad del trabajo

D1. Calidad del trabajo

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 437
V1. Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional

N 70

Figura 4

Dispersion simple con ajuste de linea del Liderazgo transformacional y Calidad del
trabajo
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V1. Liderazgo transformacional

Interpretacion

La Tabla 8 muestra la correlacion entre Liderazgo transformacional y Calidad
del trabajo cuyos resultados muestran una relacion directa moderada entre la V1y la
dimension investigada (r = 0,437); asimismo, se observa un p-valor < 0,05 de este
modo aceptando la hipotesis del estudio investigativo; determinando una significativa
relacion. Estos resultados son corroborados graficamente con la Figura 2, la cual
muestra la asociacion lineal entre ambas variables, observandose la tendencia de los

puntos respecto a la linea diagonal.

Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y

productividad
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y

Productividad

Tabla 9

Contingencia entre Liderazgo transformacional y Productividad

D2. Productividad

Medio Alto Muy alto  Total
V1. Liderazgo Medio 1 1 1 3
transformacional 1,4% 1,4% 1,4% 4,3%
Alto 1 16 13 30
1,4% 229%  18,6%  42,9%
Muy alto 0 8 29 37
0,0% 11,4% 41,4% 52,9%
Total 2 25 43 70
29% 357% 61,4% 100,0%

Interpretacion

La tabla 9 se refiere a la contingencia entre Liderazgo transformacional y

Productividad segun opinion de docentes y administrativos percibiendo que poco mas

de la mitad de los encuestados, es decir el 52,9% que posiciona en un nivel muy alto

al liderazgo transformacional, de estos un considerable grupo conformado por el

41,4%, considera o califica con el mismo nivel a la productividad en la institucion en

estudio. Por otro lado, de un 4,3% de encuestados califica a la V1 en un nivel medio,

y un 1,4% considera en el mismo nivel a la productividad.
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Tabla 10

Relacion entre Liderazgo transformacional y Productividad

D2. Productividad

Rho de Spearman

Coeficiente de correlaciéon ,388
V1. Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional

N 70

Figura 5

Dispersion simple con ajuste de linea de Liderazgo transformacional y
Productividad
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V1. Liderazgo transformacional

Interpretacion

La Tabla 10 presenta la correlacion entre Liderazgo transformacional y la
Productividad. Los valores obtenidos muestran que, se relacionan de forma directa
baja (r = 0,388) y en forma significativa (p-valor < 0,05), aceptando la hipétesis de
investigacion; es decir, si hay relacion significativa entre la variable y la dimension.
Estos resultados son corroborados de manera gréfica con la Figura 3, la cual muestra
la asociacion lineal en cierto grado respecto a las dos variables, observandose una

debil tendencia de los puntos respecto a la linea diagonal.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y

responsabilidad

Tabla 11

Contingencia entre Liderazgo transformacional y la Responsabilidad

D3. Responsabilidad

Medio Alto Muy alto Total
V1. Liderazgo Medio 0 2 1 3
transformacional 0,0% 2,9% 1,4% 4,3%
Alto 1 17 12 30
1,4% 24,3% 17,1% 42,9%
Muy alto 0 8 29 37
0,0% 11,4% 41,4% 52,9%
Total 1 27 42 70
1,4% 38,6% 60,0% 100,0%

Interpretacion

La Tabla 11 presenta la contingencia entre Liderazgo transformacional y la

dimension Responsabilidad, desde la opinion de los administrativos y profesores

encuestados observando que, mas de la mitad de los encuestados, representados en

un 52,9%, que califica al liderazgo transformacional en un nivel muy alto, de estos se

identifica a un considerable grupo conformado por el 41,4% que posiciona con el

mismo nivel a la responsabilidad que presentan los integrantes de la institucién en

estudio. Por otro lado, un de un pequefio grupo agrupados por el 4,3% que califica en

un nivel medio al liderazgo transformacional, de estos un 2,9% considera a la

responsabilidad en un nivel alto.
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Tabla 12

Relacién entre Liderazgo transformacional y la Responsabilidad

D3. Responsabilidad

Correlacidon de Pearson ,383
V1. Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional

N 70

Figura 6
Dispersion simple con ajuste de linea de Liderazgo transformacional y la

Responsabilidad
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V1. Liderazgo transformacional

Interpretacion

La Tabla 12 presenta la correlacion entre Liderazgo transformacional y la
dimension Responsabilidad cuyos valores obtenidos muestran que dichas variables
se relacionan de forma directa baja (r = 0,383) y que esta relacién es significativa (p-
valor < 0,05) de manera que, al contrastar la hipétesis se acepta la misma rechazando
la hipdtesis nula. Estos resultados son corroborados graficamente en la Figura 4 la cual
muestra la asociacion lineal en cierto grado entre las dos variables, observandose una

dispersiéon débil entre los puntos y respecto a la linea diagonal.
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Objetivo especifico 6: Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y

comunicacion

Tabla 13

Contingencia entre Liderazgo transformacional y la Comunicacién
D4. Comunicacion

Medio Alto Muy alto Total

V1. Liderazgo Medio 1 2 0 3
transformacional 1,4% 2,9% 0,0% 4,3%
Alto 3 24 3 30

4,3% 34,3% 4,3% 42,9%

Muy alto 2 23 12 37

2,9% 32,9% 17,1% 52,9%

Total 6 49 15 70

8,6% 70,0% 21,4% 100,0%

Interpretacion

La Tabla 13 presenta la contingencia entre Liderazgo transformacional y la
dimension Comunicacion observando que la mayoria de los encuestados, agrupados
en un 52,9%, que ademas considera en un nivel muy alto al liderazgo
transformacional, de estos un considerable 32,9% califica la comunicacion que se da
en la institucién en un nivel alto. Por otro lado, de un pequefio grupo conformado por
el 4,3% que considera que el liderazgo transformacional se encuentra en un nivel
medio, de estos un minusculo 2,9%, manifiesta que la comunicacion se da en un nivel

alto.
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Tabla 14
Relacion entre Liderazgo transformacional y la Comunicacion

D4. Comunicacioén

Correlacidon de Pearson ,307
V1. Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional

N 70

Figura 7
Dispersion simple con ajuste de linea de Liderazgo transformacional y la

Comunicacion
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V1. Liderazgo transformacional

Interpretacion

La Tabla 14 presenta la correlacion entre Liderazgo transformacional y la
dimension Comunicacion cuyos valores obtenidos muestran que dichas variables se
relacionan de forma directa baja (r = 0,307) y que esta relacion es significativa (p-valor
< 0,05), aceptando la hipotesis de investigacién, después de su respectiva
contrastacion. Estos datos se corroboraron graficamente en la Figura 5 observando
un grado de asociacion lineal entre las variables y una dispersion débil entre los

puntos respecto a la linea diagonal.
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Objetivo especifico 7: Determinar la relacién entre liderazgo transformacional y la

administracion de recursos

Tabla 15

Contingencia entre Liderazgo transformacional y la Administracion de recursos

D5. Administracion de recursos
Bajo Medio Alto Muy alto  Total

V1. Liderazgo Medio 0 2 0 1 3
transformacional 0,0% 2,9% 0,0% 1,4% 4.3%
Alto 1 4 16 9 30

1,4% 57% 22,9% 12,9% 42,9%

Muy alto 0 2 15 20 37

0,0% 29% 21,4% 28,6% 52,9%

Total 1 8 31 30 70

1,4% 11,4% 44,3% 42,9% 100,0%

Interpretacion

La Tabla 15 se refiere a la contingencia entre Liderazgo transformacional y
Administracion de recursos, desde la opinion de los encuestados observando que
poco mas de la mitad de los encuestados, agrupados en un 52,9%, que ademas
considera en un nivel muy alto al liderazgo transformacional, de estos un 28,6% afirma
gue la administracion de recursos se encuentra en un nivel muy alto también. Por otro
lado, de un pequefio grupo conformado por el 4,3% que considera al V1 en un nivel

medio y un 2,9% califica en el mismo nivel la administracion de los recursos.
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Tabla 16
Relacion entre Liderazgo transformacional y la Administracion de recursos

D5. Administracion de recursos

Rho de Spearmam Coeficiente de correlacion ,295
V1. Gobernanza local Sig. (bilateral) ,013

N 70
Figura 8

Dispersion simple con ajuste de linea de Liderazgo transformacional y
Administracién de recursos
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V1. Liderazgo transformacional

Interpretacion

La Tabla 16 presenta la correlacion entre Liderazgo transformacional y
Administracion de recursos. Los valores obtenidos muestran que dichas variables se
relacionan de forma directa baja (r = 0,295) y que esta relacidn es significativa (p-valor
> 0,05) de manera que, al contrastar la hipétesis se acepta la nula (hipétesis). Estos
resultados son corroborados de graficamente en la Figura 6 mostrando el grado de
asociacion lineal entre la V1 y la D5, observandose una dispersiondeébil entre los puntos

y respecto a la linea diagonal.
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V. DISCUSION

Habiéndose presentado e interpretado los resultados tras el procesamiento
estadistico de la informacién obtenida, como resultado de lo aplicado (instrumentos de
recojo de datos) en el presente punto son puestas a discusion. El desarrollo del
presente punto consistio en la comparacion de los hallazgos con lo concluido por otros
investigadores en sus respectivos estudios, mismos que se encuentran dispuestos al
inicio de la investigacién, ademas, los resultados obtenidos fueron explicados y
validados por postulados tedricos. La presentacion de la discusion se dispuso segun
cada objetivo y en orden respectivo iniciando con el objetivo general, seguido de los

objetivos descriptivos y finalmente los objetivos de correlacion.

En lo concerniente al propdsito de estudio se observa que los valores obtenidos
mostraron un r = 0,486 y un p — valor que fue de 0,000 < 0,05; estos permitieron inferir
que el liderazgo, en sus dimensiones se relacionan en forma directa, baja y significativa
con el desemperio laboral; es decir, el papel que juega el lider es importante para
contribuir a que se desarrolle un mejor desempefio laboral en el colegio. Respecto a lo
obtenido, aceptando la hipétesis de investigacion. Estos hallazgos guardan relaciéon
con lo obtenido por Altamirano (2019), quien en su estudio encontré significatividad en
la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio de los profesores de esta
unidad ejecutora; del mismo modo coincide con Bricefio (2019), quien en su estudio
evidencio la confirmacion de la hipotesis respecto a la significativa relacion encontrada
entre la variable con un nivel de p < .05y correlacion de Rho de Spearman con valor
igual a 0.560. Esto estd asociado con lo mencionado por Andriani, Kesumawati &
Kristiawan (2018), quienes sostienen que toda accidon o desempefio genera un
rendimiento entendiendo que el éxito del individuo o entidad (logro de los objetivos y
metas) se llamaria desempefio, lo mencionado también es compartido por Balwant, Ute
& Topacas (2018), que consideran que el rendimiento guarda relacion con el liderazgo
transformador y que requiere de compromisos. Al respecto, se puede ver como el
desemperio esta ligado al rendimiento o productividad que a su vez es un indicador del

éxito de una organizacion.

En cuanto al nivel de Liderazgo transformacional, desde la perspectiva de los
profesores y administrativos, un 53%, considera que se desarrolla a un nivel muy alto,
mientras tanto, el 43% opina que se ejerce a nivel alto y un 4% de los encuestados

sefala al liderazgo transformacional en un nivel medio sin aparecer en la tabla, el nivel
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bajo. Estos hallazgos dan cuenta del excelente trabajo que viene desarrollando el
director, puesto que denota que inspira, motiva y guia a los trabajadores del colegio en
el cumplimiento de metas y objetivos. Este hallazgo coincide con lo manifestado por
Bass y Avolio (1994, citado en Diaz y Diaz, 2021), quienes sostienen que los lideres a
través de la comunicacion con los demas pueden llegar a atender las necesidades de
su equipo o subordinados estimulandolos intelectualmente y convirtiéndose en una

fuente de inspiracion.

Los resultados tienen su reflejo a nivel de sus dimensiones, puesto que la
mayoria de docentes y administrativos encuestados (66%), manifestaron que la
consideracion individualizada se ejerce a un nivel alto. De igual forma, se evidencia que
la estimulacién intelectual es ubicada en un nivel muy alto, calificado por el 63% de los
encuestados. Respecto a motivacién inspiracional e influencia idealizada, los
encuestados opinan que se desarrolla en un nivel muy alto con un 53% y 50%
respectivamente. Entonces, el liderazgo transformacional es un estilo de gestion del
lider quien hara posible que se eleven los intereses de sus subordinados creando
conciencia y aceptacion de los objetivos y mision poniendo los interese colectivos antes
que los personales. Estos resultados se corroboran segun Paternina (2021), quien
encontré que existe una influencia significativa del Liderazgo del directivo y calidad
predominando el estilo transformacional en el director obteniendo un 92.16% vy, de

acuerdo a las evaluaciones aplicadas arroja que si ha existido un progreso.

Respecto a identificar el nivel del desempefio laboral (objetivo especifico), se
evidencia que en su mayoria (66%) considera que existe un nivel de muy alto, mientras
que un importante 31% considera que existe un nivel alto de desempefio laboral y solo
existe un 3% que opina que esta en un nivel medio. Entonces, quiere decir que el
desemperio de los trabajadores es el mas 6ptimo en el colegio, y esto va de la mano
con un buen liderazgo transformacional. Estos hallazgos también son similares a nivel
de las dimensiones, donde inicialmente en la dimension de Calidad del trabajo es la
que presentd un mayor porcentaje (71%) en el nivel muy alto segun la opinion de los
encuestados. Asimismo, existe un 61% y un 60% de docentes y administrativos
encuestados que perciben en un nivel muy alto a las dimensiones de Productividad y
Responsabilidad respectivamente. En cuanto a la dimension Comunicacion, de
acuerdo a la opinion de la mayoria de docentes y administrativos encuestados (70%)

considera que alcanza un nivel alto; respecto a la dimension de Administracion de
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recursos, el 44% de los encuestados opina que se da en el nivel alto, el 43%, nivel muy
alto. Teniendo en cuenta estos hallazgos, se hace evidenciable que la calidad del
trabajo y buena comunicacion, caracterizada por una alta responsabilidad y
administracion de los recursos, los cuales también propician una alta productividad.
Estos hallazgos guardan relacién con la linea tedrica de Chiavenato (2000), que
corrobora que el desempefio laboral es el resultado del comportamiento o actuar del
trabajador que constituye una fortaleza de la organizacién cuya estrategia individual
permitira el éxito institucional. Este se enfoca en todas aquellas acciones del trabajador
de acuerdo a sus conocimientos y habilidades adquiridas para ejecutar las actividades
determinadas de acuerdo a los objetivos definidos por la empresa (Cervantes, 2017).

En lo referido a la correlacion entre Liderazgo transformacional y Calidad del
trabajo segun los hallazgos se determind la existencia de una relacion directa
moderada entre la V1 y la dimension investigada (r = 0,437); asimismo, se observa un
p-valor < 0,05; estos resultados dan cuenta que el lider directivo incentiva a sus
trabajadores, motivando a que realicen sus actividades de manera correcta, lo que
propicia un trabajo de calidad. Con lo obtenido, se da la aceptacion acepta de hipotesis
del estudio; y se determina como significativa en su relacion. Los resultados son
corroborados por Ordofiez (2021), quien pudo identificar un nivel de relacion coherente
entre el estilo del liderazgo y desempefio laboral docente sefialando que la tendencia
del primero va hacia un liderazgo transformacional. No obstante, Chiavenato (2000)
sefala aspectos relacionados al desempefio laboral cuando habla de la evaluacion del
mismo y se refiere a la productividad, responsabilidad, empatia entre otros; estos
aspectos lo mencionan Valle (2019) quien considera estos factores como parte del
desempefio laboral afiadiendo la responsabilidad, empatia, facilidad comunicativa,

disefno de recursos, etc.

Respecto a la correlacion entre Liderazgo transformacional y la Productividad,
los hallazgos demostraron que se relacionan de forma directa baja (r = 0,388) y en
forma significativa (p-valor < 0,05); se hace evidente que con un liderazgo que incentiva
un trabajo correcto y bajo el cumplimiento de metas, estara relacionado a una alta
productividad laboral. De acuerdo a los hallazgos, no se acepta la hipétesis nula
aceptando la hipotesis de investigacion; en otras palabras, se aprecia la relacion
significativa entre la variable y dimension. Estos resultados son corroborados por

Corimayta (2018), quien obtuvo algunas conclusiones como son la débil correlacién
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entre las variables como la que se evidencia en la asociacion estadistica proxima a la
moderada entre la dimensién ‘inspiracion motivacional’ y las ‘responsabilidades
profesionales’, teniendo una cifra de correlaciéon Tau b de Kendall, (tb = 0,338) e
interpretando como una correlacion baja en un 33,8%; sin embargo la autora concluye,
también que la inspiracion motivacional de un docente responsable lo conduce a
realizar de la mejor manera su labor. El liderazgo transformacional es el que suele
prevalecer en las instituciones educativas. Este trabajo que recae en los lideres de la
escuela quienes deben considerar acciones y estrategias que respondan a los nuevos

retos y demandas que exige hoy en dia la sociedad.

En cuanto a la correlacion entre Liderazgo transformacional y la dimension
Responsabilidad, se determiné que relacionan de forma directa baja (r = 0,383) y que
esta relacion es significativa (p-valor < 0,05); estos resultados demuestran que el
liderazgo transformacional propicia que los trabajadores desarrollen sus actividades de
manera responsable. Al contrastar la hipétesis se acepta la misma rechazando la
hipoétesis nula. Estos resultados son corroborados y guardan parcial relacién en cuanto
a la responsabilidad de los trabajadores con Gbekeloluwa (2017), cuyos resultados
permitieron determinar la relacién entre métodos transformacionales del director y el
desemperio de los alumnos, asimismo, el impacto del estilo en dicho rendimiento lo que

esto implica para la ensefianza y aprendizaje.

Respecto a la correlacion entre Liderazgo transformacional y la dimension
Comunicacion, se determin6 que se relacionan de forma directa baja (r = 0,307) y que
esta relacion es significativa (p-valor < 0,05); estos hallazgos dan cuenta que un lider
construye las condiciones para que se desarrolle una sana relacion interpersonal entre
los trabajadores, lo que genera entonces una buena y asertiva comunicacion entre
estos. Después de contrastar la hipotesis se aceptd la hipoétesis de investigacion. Estos
resultados guardan relacion con Vasquez, Inostroza & Acosta (2021), quienes
obtuvieron como resultado la relacion significativa entre la confianza organizacional y
el work engagement demostrando la validez del modelo de investigacion. Lo obtenido
es validado por Valle (2019), quien menciona que liderazgo transformacional guarda
relacion con la comunicacién de la vision, generacién del entusiasmo e implicancia,
promover le cambio, atencion a las necesidades, brindar asesoria y apoyo generando

confianza, entre otros.

Por ultimo, en cuanto a la correlacion entre Liderazgo transformacional y
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Administracion de recursos, los resultados dieron cuenta que se relacionan de forma
directa baja (r = 0,295) y esta relacion es significativa (p-valor > 0,05); estos hallazgos
permiten demostrar que, con la guia adecuada del lider, se puedan administrar de
manera correcta y responsable los recursos de la institucion. Tras lo obtenido, se
acepta la hipotesis nula rechazando la hipétesis de investigacion. Dichos resultados
guardan relacién con Yarlequé (2018), quien determinéd la existencia de una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y desempefio docente, siendo el grado
de correlacion de 0,699 concluyendo también respecto a la correlacion con un grado
moderado de significancia en un 0,001, de manera similar con Cabrera (2018), quien
encontr6 Chi Cuadrado de 0.731 en cual al nivel del liderazgo directivo y del
desemperio docente, sin embargo, la autora sefiala en su investigacién que no guardan
relacion dado que el nivel de significancia es superior a 0.05 (0.694). Esto supone que
el lider de la escuela debe buscar la transformacion de la misma desarrollando en los
demas trabajadores capacidades y habilidades y mejorando su rendimiento mediante

la motivacion y una buena conducta.
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VI. CONCLUSIONES

Primero. Existe relacion directa, moderada y baja entre Liderazgo transformacional
y Desempefio laboral, dado que se obtuvo un valor r = 0,486 y un p — valor
que fue de 0,000 < 0,05.

Segunda. EIl nivel de Liderazgo transformacional, desde la perspectiva de los
trabajadores docentes y administrativos, especificamente el 53%,
considera que se desarrolla a un nivel muy alto; del mismo se presentan
igual nivel para la consideracion individualizada, estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional e influencia idealizada.

Tercera. El nivel del desempenio laboral, en su mayoria (66%) considera que existe
un nivel de muy alto; de igual manera se obtuvo el mismo resultado para
calidad del trabajo, productividad, responsabilidad, comunicacion vy
administracion de recursos.

Cuarta. Existe relacion directa, significativa y moderada entre Liderazgo
transformacional y Calidad del trabajo, dado que se obtuvo un valor r =
0,437 y un p-valor de 0,000 < 0,05.

Quinta. Existe relacion directa, significativa y baja entre Liderazgo transformacional
y la Productividad; dado que se obtuvo un valor r = 0,388 y un p-valor de
0,000 < 0,05.

Sexta. Existe relacion directa, significativa y baja entre Liderazgo transformacional y
la dimensién Responsabilidad; por cuanto se obtuvo un valor r = 0,383 y un
p-valor de 0,000 < 0,05.

Séptima. Existe relacion directa, significativa y baja entre Liderazgo
transformacional y la dimensién Comunicacion; puesto que resulté un valor
r = 0,307 y un p-valor de 0,000 < 0,05.

Octava. Existe relacion directa, significativa y baja entre Liderazgo transformacional
y Administracion de recursos; ya que se obtuvo un valor r = 0,295 y un p-
valor de 0.000 > 0,05.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero.

Al personal directivo, reforzar el trabajo conjunto con los trabajadores,
buscando crear un ambiente laboral en donde se propicie una sana
comunicacién y competencia, proporcionando los recursos necesarios para

obtener un buen rendimiento.

Segunda. Al personal directivo, reforzar el trabajo conjunto con los trabajadores,

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

buscando crear un ambiente laboral en donde se propicie una sana
comunicacién y competencia, proporcionando los recursos necesarios para
obtener un buen rendimiento.

Al personal directivo, incentivar el desarrollo profesional, creando un

programa de reconocimiento a trabajadores que constantemente se
encuentren actualizando sus conocimientos profesionales, esto mejorara el
desemperio laboral.
Al personal directivo, monitorear las actividades laborales, esto mediante
un programa de cumplimiento de metas, en donde se guie y trabaje de
manera conjunta con el trabajador, a fin de asegurar los resultados
deseados.

Al personal directivo, mejorar el trabajo institucional, para ello se deben
realizar reuniones con los trabajadores de la institucion, en donde se
discuta el cumplimiento o avances de trabajos o funciones asignadas,

incentivando asi a la productividad laboral.

Sexta. Al personal directivo, reforzar el cumplimiento de actividades laborales, esto

mediante la asignaciéon de funciones y reconocimiento a quienes logran

cumplirlas, contribuyendo asi a una cultura de responsabilidad laboral.

Séptima. Al personal directivo, mejorar la comunicacion institucional, esto mediante

Octava.

el desarrollo de actividades de confraternidad, en donde se mejoren las
relaciones interpersonales entre los trabajadores de la institucién.

Al personal directivo, propiciar las condiciones para un mejor rendimiento
laboral, esto mediante una responsable distribucion de recursos necesarios

para desarrollar las actividades laborales.
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Anexo 1. Autorizacion pararealizacion de la investigacion

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

Seflora(ita):
Dra. Rosa Maria Salas Sanchez
JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO - UCV CHIMBOTE

Presente.

Asunto: Carta de Aceptacion

De nuestra consideracion.

Reciba un cordial saludo, a través de la presente y a la vez tenemos ¢l agrado de
notificarle la Aceptacion del Proyecto denominado “Liderazgo transformacional ¥
desempeiio laboral en la Institucion Educativa 88336 de Nuevo Chimbote, Ancash,
2022" desarrollado por la Lic. Doris Yesenia Gonzales Bricedo identificada con DNI
32967977, quien es estudiante de postgrado de la Universidad Cesar Vallejo. Ademds,
deseamos hacerle saber que el proyecto comenzari a realizarse a partir del 20 de mayo
del 2022,

Durante la realizacion del proyecto la encargada de su desarrollo serd la
investigadora quien brindard los resultados obtenidos del estudio lo cual nos ayudard a
tomar acciones de mejora en el futuro; por otro lado, la Institucion Educativa Nro. 88336
brindard las facilidades que se requiera para la aplicacion del proyecto.

Sin mds que agregar, esperamos que el proyecto inicie segin lo esperado y sea
llevado a cabo con completo éxito,

Atentamente,

CM. 1932770587
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables.

Titulo: Liderazgo transformacional y desempefio laboral en la Institucién Educativa 88336 de Nuevo Chimbote, Ancash, 2022.

acciones donde
el papel central
del lider consiste
en cultivar una
vision que le dé
sentido a la
organizacién asi
como significado
a sus propdésitos
para el logro de
metas y objetivos.

Ponce (2022)

el resultado de la
aplicacién del
cuestionario y nivel
alcanzado segun
escala ordinal sobre
las dimensiones de
motivacion
inspiracional,
estimulacién
intelectual,
influencia idealizada
y consideracion
individualizada.

Comunicacion y vision compartida.
Promueve el cambio.
Estimulacion Consideracion a la diversidad.
intelectual
Atencién a las necesidades.
Asesoria y apoyo.
. Genera confianza y credibilidad.
Influencia
idealizada

Influye con creencias y valores.

Inteligencia emocional.

Consideraciéon
individualizada

Habilidades y necesidades del individuo.

Promueve nuevos aprendizajes.

Oportunidades de mejora.

: Definicion Definicion . . .
Variable . Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Liderazgo Liderazgo Motivacion Comunica la visién institucional.
transformaci | s el conjunto de | transformacional es | mSPiracional Entusiasmo e implicancia. Escala ordinal
onal Nivel muy alto

[121-150]
Nivel alto
[91-120]
Nivel medio
[61-90]
Nivel bajo
[30-60]
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. Definicion Definicién . . .
Variable ) Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Chiavenato Desempeiio Calidad del trabajo Calidad
Desempefio (2011) sostiene | laboral es el Escala ordinal
laboral gue el desempefio | nivel alcanzado Nivel muy alto

laboral se pone de
manifiesto cuando
el colaborador o
trabajador realiza
su tarea o trabajo
de manera eficaz
y que esta
situacién es una
de las ventajas
actuales de las
empresas
competitivas.

de la aplicacién
de la Escala de
Lickert en las
dimensiones de
calidad del
trabajo,

responsabilidad
y trabajo en
equipo.

Conocimiento del trabajo

Productividad

Productividad

Esfuerzo

Responsabilidad

Responsabilidad en el trabajo

Empatia

Comunicacioén

Facilidad comunicativa

Escucha activa

Administraciéon
de recursos

Disefia instrumentos

Evaluacion

[121-150]
Nivel alto
[91-120]
Nivel medio
[61-90]
Nivel bajo
[30-60]
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos 1

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA

Estimado(a):

Estamos realizando un estudio sobre el liderazgo transformacional del directivo que permitira
contar con informacion valiosa para determinar las acciones que nos lleven a mejorar el servicio
educativo. Este instrumento es un cuestionario tipo Escala de Likert se ha disefiado para obtener
informacién respecto a las formas y condiciones en que se construye el aprendizaje en la instituciéon
educativa.

Le solicitamos que conteste este cuestionario con la mayor seriedad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas; ademas sus respuestas seran confidenciales y an6nimas.

La investigadora.

I. DATOS INFORMATIVOS

Cargo Nivel Fecha
/12022

I1. INSTRUCCIONES

A continuacion se le presenta tres aspectos puestos a consulta y son un total de 30 afirmaciones.
Lea con mucha atencion las siguientes paginas contienen los items del cuestionario. Luego, elija
solamente una respuesta de las cinco posibilidades que se esta proponiendo y encierre con un circulo
la alternativa seleccionada.

I1l. CUESTIONARIO DE EVALUACION

Ni de
MOTIVACION INSPIRACIONAL T"ta'emneme En acn‘fe;‘r‘f" De [Totalmentg
MI DIRECTOR ... desacuerdo desacuerdo desacuerd acuerdo|de acuerdd

[o]

1. Socializa la vision institucional para generar el
compromiso de todos.

2. Favorece la comprension de la vision institucional
como inspiracién para el logro de actividades.

3. Expresa confianza en que las metas seran
alcanzadas.

4. Habla en forma optimista sobre el futuro
institucional.

5. Habla entusiastamente sobre las necesidades que
deben ser satisfechas.

6. Se involucra en las actividades promoviendo el
compromiso de los demas.

7. Motiva los miembros de la comunidad en la
realizacion de actividades, en funciéon de las
necesidades.

8. Promueve a la reflexion de los retos y/o desafios
que afronta la escuela.

9. Se involucra en las acciones de mejora
conjuntamente con el equipo de trabajo.
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10. Motiva a la realizacién de proyectos o

acciones innovadoras en la institucion.

Valoraciéon

ESTIMULACION INTELECTUAL
MI DIRECTOR ...

Totalmentg
en
desacuerdd

En

desacuer

do

Ni de
acuerdo,
ni en
desacuer
do

De
acuerdo

Totalmente de|
acuerdo

11.Me da a conocer el valor de mi desempefio
laboral sefialando aspectos de mejora del
mismao.

12.Me sugiere nuevas formas y/o estrategias
para realizar el trabajo o tarea, eficazmente.

13.Considera diferentes perspectivas cuando
intenta solucionar un problema.

14.Atiende las necesidades de la escuela
compartiendo los aprendizajes adquiridos.

15.Me brinda apoyo especializado frente a la
atencion de un problema.

16.Comparte sus conocimientos y/o experiencia
para la atencion de posibles conflictos o
problemas que se susciten en la escuela.

17.Promueve las comunidades de aprendizaje o
grupos de interaprendizaje en la escuela.

Valoracién

INFLUENCIA IDEALIZADA
MI DIRECTOR ...

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerd
o]

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente de
acuerdo

18.

s

Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con

él.
19.  Se ha ganado mi respeto, admiracion por
su forma de actuar.

20. Da a conocer sus valores y principios mas

importantes.

21. Considera aspectos morales y éticos en

las decisiones que toma.

22.  Enfatiza la importancia de tener un alto
sentido del deber por conviccion y no por

obligacion.

23.  Es capaz de autorregular sus emociones
frente a una circunstancia o evento dificil.

24.  Se le nota que disfruta las actividades que

realiza.

Valoracién

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA
MI DIRECTOR ...

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerd
o]

Ni de
acuerdo,
ni en
desacuerd

o]

De
acuerdo

Totalmente de
acuerdo

25.Considera mis habilidades reconociendo la
importancia de ellas en el trabajo.

26.Me ayuda a mejorar potenciando mis
capacidades.
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27.Dedica tiempo a ensefiar a través de
capacitaciones a cada equipo de trabajo.

28.Comparte sus saberes sobre la atencion a la
diversidad e inclusion.

29.Me trata como persona individual mas que
como miembro de un grupo.

30.Me brinda oportunidades para mi crecimiento
personal y/o profesional.

Valoracién
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Ficha Técnica

Cuestionario de Liderazgo transformacional en Institucion Educativa
Datos Informativos:

- Autora

- Tipo de instrumento

- Niveles de aplicacion

: Doris Gonzales Bricefno

: Cuestionario tipo Escala de Likert

de EBR.
- Administracion > Individual
- Tiempo de aplicacion : 30 minutos

- Materiales

: Hojas impresas

- Responsable de la aplicacion: Autora

II. Descripcién y proposito:

: Personal administrativo y docentes de institucion educativa

El instrumento consta 30 items de opinidn con alternativas que miden el grado de aceptacion

a la afirmacién presentada, cuyo propésito es conocer el nivel del Liderazgo transformacional

en una institucion educativa de Educacién Basica Regular.

Il Tabla de Especificaciones:

Peso

Dimension Indicador de evaluacion % items Puntaje
1. Comunica la vision institucional 1,2 1-5
_ » 2. Entusiasmo e implicancia 3,4,5 1-5
!\/Iotlyam_on 2506
inspiracional _ L )
3. Compromiso y vision compartida 6,7 1-5
4. Promueve el cambio. 8,9, 10 1-5
5. Consideracion a la diversidad 11, 12 1-5
Estimulacion 6. Atencion a las necesidades 0 13, 14
: 25%
intelectual
7. Asesoria y apoyo 15, 16, 17 1-5
8. Genera confianza y credibilidad 18, 19 1-5
Influencia Idealizada 2506
9. Influye con creencias y valores. 20, 21, 22 1-5
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Peso

Dimension Indicador de evaluacion % items Puntaje
. : . 1-5
10. Inteligencia emocional 23,24
Consideracion
individualizada 11. Habilidades y necesidades del individuo. 25, 26 1-5
12. Promueve nuevos aprendizajes 25% 27,28 1-5
13. Oportunidades de mejora 29, 30 1-5
TOTAL 100% 30 items 30 - 150
IV.  Opciones de respuesta:
Ne de items Opcidén de respuesta Puntaje
- Totalmente de acuerdo 5
- De acuerdo 4
Del 1 al 30 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
- En desacuerdo 2
- Totalmente en desacuerdo 1
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V. Niveles de valoracioén:

5.1. Valoracion de las dimensiones:

- D1.Motivacion inspiracional (10 items)

Nivel Valores
- Muy alto [41 - 50]
- Alto [31 - 40]
- Medio [21 - 30]
- Bajo [10 - 20]

- D2. Estimulacion intelectual y D3 influencia idealizada (7 items)

Nivel Valores
- Muy alto [29 - 35]
- Alto [22 - 28]
- Medio [15 - 21]
- Bajo [7-14]

- DA4. Consideracion individualizada (6 items)

Nivel Valores
- Muy alto [25 - 30]
- Alto [19 - 24]
- Medio [13 - 18]
- Bajo [6-12]

5.2. Valoracién de la Variable: Liderazgo transformacional (30 items)

Nivel Valores
- Muy alto 121- 150
- Alto 91-120
- Medio 61-90
- Bajo 30 - 60

VL. Validez y confiabilidad

Para dar validez al instrumento, éste pasara por la evaluacién de tres especialistas afines a la
linea de investigacion, quienes validaran el instrumento a juicio de expertos. En cuanto a la
confiablidad se aplicara el instrumento: Cuestionario de liderazgo transformacional con un total
de 30 items dirigido a ocho o diez entrevistados con caracteristicas similares a la muestra de
investigacion como prueba piloto. Los resultados obtenidos pasaran a una tabla de datos para
la prueba de Alfa de Cronbach determinando el grado de confiabilidad.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos 2

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA

Estimado(a):

Estamos realizando un estudio sobre el desempefio laboral que permitira contar con informacion
valiosa para determinar las acciones que nos lleven a mejorar el servicio educativo. Este instrumento
es un cuestionario tipo Escala de Likert se ha disefiado para obtener informacion respecto a las formas
y condiciones en que se construye el aprendizaje en la institucion educativa.

Le solicitamos que conteste este cuestionario con la mayor seriedad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas; ademas sus respuestas seran confidenciales y anénimas.

La investigadora.

IV.DATOS INFORMATIVOS

Cargo Nivel Fecha

12022

V. INSTRUCCIONES

A continuacién se le presenta tres aspectos puestos a consulta y son un total de 30 afirmaciones. Lea con mucha atencién
las siguientes paginas contienen los items del cuestionario. Luego, elija solamente una respuesta de las cinco posibilidades
que se esta proponiendo y coloca un aspa(X) en el recuadro que creas conveniente.

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

VI. CUESTIONARIO DE EVALUACION

Casi Casi

CALIDAD DEL TRABAJO Nunca nunca | A veces siempre Siempre

1. ¢Revisa su trabajo méas de una vez, antes de
entregarlo?

2. ¢Reconaoce los errores del trabajo antes que
lo verifigue su jefe?

3. ¢Su trabajo cumple con la exactitud y los
requisitos necesarios?

4. ¢ Con qué frecuencia usted se capacita para
su trabajo?

5. ¢Con qué frecuencia aplica todos los
conocimientos adquiridos en su centro de
trabajo?

6. ¢Con qué frecuencia usted corrige los
errores antes que se los diga su jefe?

Valoracién
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PRODUCTIVIDAD

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

7. ¢ Prioriza las actividades suyas y las de sus
comparieros de trabajo?

8. ¢ Muestra interés por alcanzar los objetivos de la
empresa?

9. ¢ Tiene una agenda con las actividades descritas
y programadas a tiempo?

10. ¢ Las actividades realizadas tienen el orden
necesario para obtener el mejor rendimiento para
la organizacion?

11. ¢ Realiza horas extra en su trabajo?

12. ¢ Con qué frecuencia apoya usted en las
actividades extracurriculares de la institucion?

13. ¢ Con qué frecuencia apoya a su jefe inmediato
superior?

14. ¢ Con gué frecuencia apoya a sus compafieros
de trabajo?

Valoracién

RESPONSABILIDAD

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

15. ¢ Es puntual a la hora de ingreso en su centro
laboral?

16. ¢ Se retira usted a la hora exacta de su centro
laboral?

17.¢:Se pone en el lugar de su jefe?

18. ¢ Le incomoda acatar las 6rdenes de sus jefes
de inmediato?

19. ¢Actla con creatividad en sus actividades
laborales?

20. ¢ Cree usted que es amable con los demas
miembros de la comunidad educativa?

21. ¢ Se pone en el lugar de sus comparieros de
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trabajo?

22. ¢ Comparte sus conocimientos con sus
compafieros/as de trabajo para la mejora de la
tarea?

23.¢ Trata a otros como le gustaria ser tratado?

Valoracién

COMUNICACION

Nunca

Casi nunca|

A veces

Casi
siempre

Siempre

24. ¢ Practica la escucha activa (observa y
demuestra atencion al que le habla)?

25. ¢ Expone sus ideas innovadoras a sus jefes 'y
compaferos de trabajo?

26.¢ Usted se siente intimidado para exponer sus
ideas de trabajo oralmente?

27. ¢ Le es facil exponer sus ideas laborales de
forma escrita?

Valoracién

ADMINISTRACION DE RECURSOS

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempreg

28. ¢ Disefia la estructura organica de su area de
trabajo?

29. ¢ Disefia matrices de evaluaciéon de su
desempefio para la toma de decisiones?

30. ¢ Actualiza o renueva los materiales, recursos e
insumos que utiliza en su trabajo?

Valoracién
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Ficha Técnica

Cuestionario de Desempefio Laboral en una Instituciéon Educativa

- Autora

- Tipo de instrumento

- Niveles de aplicacion

Datos Informativos:

: Doris Yesenia Gonzales Bricerio

de EBR.
- Administracion . Individual
- Tiempo de aplicacion : 30 minutos

- Materiales

: Hojas impresas

- Responsable de la aplicacion: Autora

Il. Descripcion y propésito:

: Cuestionario tipo Escala de Likert

: Personal administrativo y docentes de institucion educativa

El instrumento consta 30 items de opinidn con alternativas que miden el grado de aceptacion

a la afirmacién presentada, cuyo propdsito es conocer el nivel del Desempefio laboral en una

institucién educativa de Educacion Basica Regular.

Il Tabla de Especificaciones:

Dimension Indicador de evaluacion P(g/io items Puntaje
14. Calidad 1,2,3 1-5
Calidad del trabajo 20%
15. Conocimiento del trabajo 4,5,6 1-5
16. Productividad 7,8,9, 10, 1-5
Productividad 20%
17. Esfuerzo. 11,12, 13, 1-5
14
18. Responsabilidad en el trabajo 15i§6’1$7’ 1-5
Responsabilidad 20% i
19. Empatia 20, 21, 22,23 1-5
Comunicacién 20. Facilidad comunicativa. 24. 25, 26,
20% 27 1-5
21. Escucha activa
Administraciéon de 22. Disefia instrumentos.
recursos 20% 28, 29, 30 1-5
23. Evaluacion.
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Peso

Dimension Indicador de evaluacion % items Puntaje
TOTAL 100% 30 items 30- 150
V. Opciones de respuesta:
Ne de items Opcibén de respuesta Puntaje
- Siempre 5
- Casi siempre 4
Del 1 al 30 - Aveces 3
- Casi nunca 2
- Nunca 1
V. Niveles de valoracion:
6.1. Valoracion de las dimensiones:
- D1. Calidad del trabajo (6 items)
Nivel Valores
- Muy alto [25 - 30]
- Alto [19 - 24]
- Medio [13-18]
- Bajo [6-12]
- D2. Productividad (8 items)
Nivel Valores
- Muy alto [33 - 40]
- Alto [25- 32]
- Medio [17 - 24]
- Bajo [8 - 16]
- D3. Responsabilidad (9 items)
Nivel Valores
- Muy alto [37 - 45]
- Alto [28 - 36]
- Medio [19 - 27 ]
- Bajo [9- 18]
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5.2. Valoracion de la Variable:

VII.

- D4. Comunicacion

(4 items)

- D4. Administracion de recursos (3 items)

Nivel Valores
- Muy alto [17 - 20]
- Alto [13 - 16]
- Medio [9-12]
- Bajo [4 - 8]

Nivel Valores
- Muy alto [13 - 15]
- Alto [10-12]
- Medio [7-9]
- Bajo [3 - 6]

Desempefio Laboral (30 items)

Nivel Valores
- Muy alto 121- 150
- Alto 91-120
- Medio 61 -90
- Bajo 30-60

Validez y confiabilidad

Para dar validez al instrumento, éste pasara por la evaluacion de tres especialistas afines

a la linea de investigacion, quienes validaran el instrumento a juicio de expertos. En

cuanto a la confiablidad se aplicara el instrumento: Cuestionario de liderazgo

transformacional con un total de 30 items dirigido a ocho o diez entrevistados con

caracteristicas similares a la muestra de investigacion como prueba piloto. Los

resultados obtenidos pasaran a una tabla de datos para la prueba de Alfa de Cronbach

determinando el grado de confiabilidad.
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Anexo 4. Validez de instrumentos: Validacion de experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Di io Relevancia Sugerencias/
N°| ndel Dimensiones [ items Pertinencia’ . Claridad® gerenc
tem Observaciones
Dlm.ensmn 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No si| Nol si| No
El director ...
1 | Direcio Socializa la vision mstitucional para generar el X x X

compromiso de todos.

Favorece la comprension de Ia vision
2 | Directo institucional come inspiracion para el logro de X X X
actividades.

3 | Directo Expresa confianza en que las metas seran alcanzadas. X X X

4 | Directo Il-[abrla e:n forma optimista sobre el futuro X % X
institucional.

5 | Directo Habla enmslzfstammte sobre las necesidades que X % X
deben ser satisfechas.

6 | Directo Se iu';olu_cra en las acti‘.*}'dades promoviendo el X " x
compromiso de los demas.
Motiva los miembros de 1a comunidad en la

7 | Directo realizacion de actividades, en funcion de las X X X

necesidades.

1 Pertinencia: El itz corresponde &l concepio tednco formulado

£ Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
# Claridad: Se entende sin dificultad alguna &l enunciado del item, &= concizo, exacto v directo.

Mota: Subciencia, se dice suficencia cuando los items planteados son subicientes para medir la dmension

Promueve a la reflexion de los retos v/o desafios

8 Directo X x X
que afronta la escuela.

s | Directo Se J._u'.'olucra en las accmngs de me_1cur.a x % %
conjuntamente con el equipo de trabajo.

10 | Directo I Iotivaala rea.hza.mm.'l dc. !JI’OJ ectos o acciones x x x
innovadoras en la institucién.

Dlm_ensmn 2: ESTIMULACION INTELECTUAL si No si No si No

El director ...
Y ; i fi

11 | Directo Medaa c?nocer el valor de mu delsempeno . x x x
laboral sefialando aspectos de mejora del mismo.
™ ier ras fi s v/ rategias

12 | Directo Me sugiere nuevas formas ylo estrategias para x x X
realizar el trabajo o tarea, eficazmente.

13 | Directo Considera diferentes perspectivas cuando intenta x x x

solucionar un problema.

14 | Directo Atiende llas necesidades (.le 1.'1 escuel.a. x % x
compartiendo los aprendizajes adquiridos.

Me trinda apoyo especializado frente a la atencién

15 | Directo de un problema.

Comparte sus conocimientos v/o experiencia
16 | Directo para la atencion de posibles conflictos o X x X
problemas que se susciten en la escoela.

Promueve las comunidades de aprendizaje o

17 | Directo . . X x X
grupos de interaprendizaje en la escuela.
DIMENSION 3: INFLUENCIA IDEALIZADA
El director... = =2 SR E =
18 Directo | Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con €l X e X
19 Directa Se ha ganado mi respeto, admiracion por su x x x

forma de actuar.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N | Direccion . . ’ . . . . Sugerencias/
s . Dimensiones [ items Pertinencia * | Relevancia * Claridad * g .
del item Observaciones
Dimension 1: CALIDAD DEL TRABAJO Si No Si No Si No
;Revisa su trabajo mas de una vez, antes de
1| Directo L =1 b3 ' X X X
entregarla?
;Reconoce los errores del trabajo antes que
2 | Directo LRece . ] d X X X
lo verifique su jefe?
[ Su trabajo cumple con la exactitud v los
3 | Directo (on AR CHmpTe €0 ’ X X X
requisitos necesarios?
i ;Con qué frecuencia usted se capacita para
4 | Directo con au pactiap X X X
su trabajo?
iCon queé frecuencia aplica todos los
5 | Directo conocimientos adquirtdos en su centro de X X X
trabajo?
i ;Con que frecuencia usted corrige los
6 | Directo cond ¢ comE X X X
errores antes que se los diga su jefe?
Dimension 2: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
7 | Directo (Prioriza las actividades suyas v las de sus X X X
compafieros de trabajo?
(Muestra interés por alcanzar los objetivos
8 | Directo de la empresa? X X x
4 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado
# Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio.
& Claridad: Se entiends sin dificultad alguna nel enunciado del item, es conciso, exacto v direcio.
Nota: Suficiencia, s& dice suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir la dimensicn
) (Tiene una agenda con las actividades
9 | Directo descritas v programadas a tiempo? X X X
(Las actividades realizadas tienen el orden
10 | Directo nece_sar_io para obtener el m&jof % X X
rendimiento para la organizacion?
11 | Directo (Realiza horas extra en su trabzjo? % X %
. Con que frecuencia apoya usted en las
12 | Directo actividades extracurriculares de la X X X
mstitucion?
;Con qué frecuencia apoya a su jefe
13 | Directo inmediato superior? X X X
.Con qué frecuencia apova a sus
14 | Directo compafieros de trabajo? X X X
Dimension 3: RESPONSABILIDAD Y EMPATIA Si No Si No Si No
;Es puntual a la hora de ingreso en su
15 | Directo o5 P Eres X X X
centro laboral?
16 | Directo . Se retira usted a la hora exacta de su centro X X X
laboral?
17 | Directo . Se pone en el lugar de su jefe? X X X
18 | Inversa @_Le i.n_comqoda acatar las ordenes de sus jefes de X X X
inmediato?
19 | Directo jActia con creatividad en sus actividades X X X
laborales?
] (Cree usted que es amable con los demas
20 | Directo miembros de la comunidad edocativa? X X X
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i ;Se pone en el lugar de sus compafieros de
21 | Directo trabajo? X X X
(Comparte sus conocimientos con  s0S
22 | Directo compafiercs/as de trabajo para la mejora de la | X X x
tarea?
23 | Directo i Trata a otros como le gustaria ser tratado? X e X
Dimension 4: COMUNICACION Si No Si No Si No
_ iPractica la escucha activa (observa y
24 | Directo demuestra atencién al que le habla)? X x X
25 | Dkecin ;;,Expor:e sus ideas m{lovadoraa asus jefes v X x x
compafieros de trabajo?
i (Usted se siente intimidado para exponer
26 | Directo e _ X X X
sus ideas de trabajo oralmente?
iLe es facil exponer sus ideas laborales de
27 | Directo forma escrita? X X X
Dimension 5: ADMINISTRACION DE RECURSOS Si No Si Mo Si No
;Disefia la estructura organica de su area de
28 | Directo {Dise = X X X
trabajo?
20 | Dkecin iDisefia umatnces de e\-'a.luagvfm de su X x x
desempefio para la toma de decisiones?
20 | Decio E,ﬂf\.ctualiza_ o re;uueval _los material.es, X x x
fecursos e insumos que utiliza en su trabajo?

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del juez validador
Mg: GILMER FRANCISCO DIESTRA AZANA

DNI: 33250721

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Grado Universidad

Mencion

01 | Magister

Cesar Vallejo

Maestria en Educacion

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Cargo Entidad Aiio
0 SUE DIRECTOR IE. N° 88336 "Gaston Vidal Porturag” (2021-2022)
02 | DDIRECTOR IE. N* 88034 {2019)
03 | DIRECTOR DE LA IE. N® 88241 (2007-2015)

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir[ ]

i

Mg. Gilmer Francisco DIESTRA AZANA
DHNI N° 33250721

No aplicable [ ]

Chimbote, 27 de junio del 2022.




Anexo 4. Validez de instrumentos: Validacion de experto 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Di io Relevancia Sugerencias/
N° | ndel Dimensiones | items Pertinencia’ a Claridad® gerenc
item Observaciones
Dlm.ensmn 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No si| Nol si |l No
El director ...
1 | Direcio Socializa la vision mstitucional para generar el X x X

compromiso de todos.

Favorece la comprension de Ia vision
2 | Directo institucional come inspiracion para el logro de X X X
actividades.

J | Directo Expresa confianza en que las metas seran alcanzadas. X X X
Hahl fi timista sobre el futur

4 | Directo .a.ae.n orma optimista sobre e 0 . . X
institucional.

5 | Directo Habla mmsu.tstammtc sobre las necesidades que X % X
deben ser satisfechas.
Se involucra en las actividades promoviendo el

6 | Directo _ 1cadesp X X X
compromiso de los demas.
Motiva los miembros de la comunidad en la

7 | Directo realizacion de actividades, en funcion de las X X X

necesidades.

T Pertinencia: El itzm corresponde &l concepto tednco formulado

£ Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
¥ Claridad: Se enbende sin dificultad alguna &l enunciado del ftlem, es conciso, exacto y directo.

Mota: Subciencia, se dice suficencia cuando los items planteados son subicientes para medir la dmension

Promueve a la reflexion de los retos v/'o desafios

8 Directo X x X
que afronta la escuela.

g Direcio Se J._u'.'olucra efn las accmngs de me_1cur.a x % %
conjuntamente con el equipo de trabajo.

10 | Directo 5 Iotivaala rea.hza_mm_‘l dc. !JI’OJ ectos o acciones x x x
innovadoras en la institucion.

Dlm_ensmn 2: ESTIMULACION INTELECTUAL si No s No si No

El director ...
N ; i fi

11 | Directo Medaa c?nocer el valor de mu delsempeno . x x x
laboral sefialando aspectos de mejora del mismo.
™ ier ras fi s v/ rategias

12 | Directo Me sugiere nuevas formas ylo estrategias para x x X
realizar el trabajo o tarea, eficazmente.

13 | Directo Considera diferentes perspectivas cuando intenta x x %

solucionar un problema.

14 | Directo Atiende llas necesidades (.le 1.'1 escuel.a. x % x
compartiendo los aprendizajes adquiridos.

Me trinda apoyo especializado frente a la atencién

15 | Directo de un problema.

Comparte sus conocimientos v/o experiencia
16 | Directo para la atencién de posibles conflictos o X X X
problemas que se susciten en la escoela.

Promueve las comunidades de aprendizaje o

17 | Directo . . X x X
grupos de interaprendizaje en la escuela.
DIMENSION 3: INFLUENCIA IDEALIZADA
El director.... St | No | S| No| S | No
12 Directo | Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con €l X X X
19 Directa Se ha ganado mi respeto, admiracion por su x x x

forma de actuar.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N | Direccion . . ’ . . . . Sugerencias/
s . Dimensiones [ items Pertinencia * | Relevancia * Claridad * g .
del item Observaciones
Dimension 1: CALIDAD DEL TRABAJO Si No Si No Si No
;Revisa su trabajo mas de una vez, antes de
1| Directo L =1 b3 ' X X X
entregarla?
;Reconoce los errores del trabajo antes que
2 | Directo LRece . ] d X X X
lo verifique su jefe?
[ Su trabajo cumple con la exactitud v los
3 | Directo (on AR CHmpTe €0 ’ X X X
requisitos necesarios?
i ;Con qué frecuencia usted se capacita para
4 | Directo con au pactiap X X X
su trabajo?
iCon queé frecuencia aplica todos los
5 | Directo conocimientos adquirtdos en su centro de X X X
trabajo?
i ;Con que frecuencia usted corrige los
6 | Directo cond ¢ comE X X X
errores antes que se los diga su jefe?
Dimension 2: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
7 | Directo (Prioriza las actividades suyas v las de sus X X X
compafieros de trabajo?
(Muestra interés por alcanzar los objetivos
8 | Directo de la empresa? X X x
4 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado
# Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio.
& Claridad: Se entiends sin dificultad alguna nel enunciado del item, es conciso, exacto v direcio.
Nota: Suficiencia, s& dice suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir la dimensicn
) (Tiene una agenda con las actividades
9 | Directo descritas v programadas a tiempo? X X X
(Las actividades realizadas tienen el orden
10 | Directo nece_sar_io para obtener el m&jof % X X
rendimiento para la organizacion?
11 | Directo (Realiza horas extra en su trabzjo? % X %
. Con que frecuencia apoya usted en las
12 | Directo actividades extracurriculares de la X X X
mstitucion?
;Con qué frecuencia apoya a su jefe
13 | Directo inmediato superior? X X X
.Con qué frecuencia apova a sus
14 | Directo compafieros de trabajo? X X X
Dimension 3: RESPONSABILIDAD Y EMPATIA Si No Si No Si No
;Es puntual a la hora de ingreso en su
15 | Directo o5 P Eres X X X
centro laboral?
16 | Directo . Se retira usted a la hora exacta de su centro X X X
laboral?
17 | Directo . Se pone en el lugar de su jefe? X X X
18 | Inversa @_Le i.n_comqoda acatar las ordenes de sus jefes de X X X
inmediato?
19 | Directo jActia con creatividad en sus actividades X X X
laborales?
] (Cree usted que es amable con los demas
20 | Directo miembros de la comunidad edocativa? X X X
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21 | Directo i8e pone en el lugar de sus compafieros de X X X
trabajo?
;{Comparte sus conocimientos con  s0S

22 | Directo compafiercs/as de trabajo para la mejora de la | X X X
tarea?

23 | Directo i Trata a otros como le gustaria ser tratado? X W X

Dimension 4: COMUNICACION Si No Si No Si No

_ i Practica la escucha activa (observa y

24 | Directo demuestra atencién al que le habla)? X X X

25 | Dkecin gExporie sus ideas mfm':.'adnra; asus jefes v X ¥ x
compafieros de trabajo?

26 | Diecin gUs.ted se s1ente.mt1|n1dado para expomer | x X
sus ideas de trabajo oralmente?
iLe es facil exponer sus ideas laborales de

27 | Directo forma escrita? X X X

Dimension 5: ADMINISTRACION DE RECURSOS Si No Si Mo Si No
;Disefia la estructura organica de su area de

28 | Directo e = X X X
trabajo?

20 | Dkecin i Disefia umatrices de &‘.'a.luau.?n.:m de su X ¥ x
desempefio para la toma de decisiones?
(Actualiza o renueva loz  materiales,

30 | Directo ¢ _ . T x X X
fecursos e insumos que utiliza en su trabajo?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del juez validador
Dra.: ISELA CARMINIA SANCHEZ GOICOCHEA
DNI: 32739654

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Grado Universidad Mencion
01| DOCTORA CESAR VALLEJO DOCTORA EN EDUCACION
MAGISTER EN EDUCACION — DOCENCIA Y
02 | MAGISTER CESAR VALLEJO GESTION EDUCATIVA
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Cargo Entidad Aiio
01 DIRECTORA IE SANTA MARIA REYNA 2022
02
03
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

ﬂ Chimbote, 27 de junio del 2022.

Isela Carminia SANCHEZ GOICOCHEA
DNI N* 32739654
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Anexo 4. Validez de instrumentos: Validacion de experto 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

4 i Relevancia Sugerencias/
N° | ndel Dimensiones | items Pertinencia’ a Claridad® .
Observaciones

item

Dimension 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL

El director ... Si No Si | No | Si | No

Socializa la visidn institucional para generar el

1 | Directo .
compromiso de todos.

Favorece la comprension de Ia vision
2 | Directo institucional como inspiracion para el logro de X X X
actividades.

J | Directo Expresa confianza en que las metas seran alcanzadas. X X X

Habla en forma optimista sobre el futuro

4 | Directo . X X X
institucional.

t | Directo Habla e:ntusm.stammte sobre las necesidades que X X X
deben ser satisfechas.

6 | Directo Se Lu\'olu_cra en las acur.*}dades promoviendo el X " x
compromiso de los demas.
Motiva los miembros de 1a comunidad en la

7 | Directo realizacion de actividades, en funcion de las X X X

necesidades.

T Pertinencia; El item corresponde &l concepio teonco formulado

£ Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
¥ Claridad: Se entende sin dificultad alguna &l enunciado del itiem, ex conciso, exacio y directo.

Mota: Subciencia, se dice suficencia cuando los items planteados son subicientes para medir la dmension

Promueve a la reflexion de los retos v/o desafios

8 Directo X x X
que afronta la escuela.

8 | Directo Se 1._|.1';olucra en las accmnf:s de m&_10r§ X x X
conjuntamente con el equipo de trabajo.

10 | Directo \ Iotivaala rea.hza_cmr_t de. !:uroJ ectos o acciones x x %
innovadoras en la institucion.

Dlm_ensmn 2: ESTIMULACION INTELECTUAL si No si No Si No

El director ...
™ - - —

11 | Directo Medaa c?nocar el valor de mu dgsampano _ x x x
laboral sefialando aspectos de mejora del mismo.
[ ier ras 1o s v/ - jas

12 | Directo Me fsuglele nue1_. as formas 3._0 estrategias para x x %
realizar el trabajo o tarea, eficazmente.

13 | Directo Considera diferentes perspectivas cuando intenta X % X

solucionar un problema.

14 | Directo Atiende !as necesidades :}e 1.'1 escuel_a_ x % x
compartiendo los aprendizajes adquiridos.

Me brinda apoyo especializado frente a la atencion

15 | Directo de un problema.

Comparte sus conocimientos v/o experiencia
16 | Directo para la atencion de posibles conflictos o X X X
problemas que se susciten en la escuela.

Promueve las comunidades de aprendizaje o

17 | Directo . . X x X
grupos de interaprendizaje en la escuela.
DIMENSION 3: INFLUENCIA IDEALIZADA . - .
El director... St | No | SI | No| S | No
12 Directo | Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con €l X x X
19 Directa Se ha ganado mi respeto, admiracion por su x x x

forma de actuar.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N | Direccion . . ’ . . . . Sugerencias/
s . Dimensiones [ items Pertinencia * | Relevancia * Claridad * g .
del item Observaciones
Dimension 1: CALIDAD DEL TRABAJO Si No Si No Si No
;Revisa su trabajo mas de una vez, antes de
1| Directo {Revisa su traba) : X X X
entregarlo?
;Reconoce los errores del trabajo antes que
2 | Directo {Reco . . d X X X
lo verifique su jefe?
[ Su trabajo cumple con la exactitud v los
3 | Directo (T HAna0 ERmpTE €8 ’ X X X
TeqNEIt0s NeCesarios !
;Con qué frecuencia usted se capacita para
4 | Directo conan pactiap X X X
su trabajo?
iCon qué frecuencia aplica todos los
5 | Directo conocimientos adquiridos en su centro de X X X
trabajo?
;Con que frecuencia usted corrige los
6 | Directo cwond ¢ comme X X X
errores antes que se los diga zu jefe?
Dimension 2: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
7 | birecto iPrioriza las actividades suyas v 1as de sus X % X
compafieros de trabajo?
iMuestra interés por alcanzar los objetivos
2 Directo dela Emp_[esa? X x X
4 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado
# Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio.
& Claridad: Se entiends sin dificultad alguna nel enunciado del item, es conciso, exacto v direcio.
Mota: Suficiencia. == dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir [a dimensidn
) i Tiene una agenda con las actividades
8 | Directo descritas v programadas a tiempo? X x X
iLas actividades realizadas tienen el orden
10 | Directo necesario para obtener el mejor X e x
rendimiento para la organizacion?
11 | Directo iRealiza horas extra en su trabajo? X e x
iCon qué frecuencia apova usted en las
12 | Directo actividades extracurriculares de la % e %
institucion?
iCon que frecuencia apova a su jefe
13 | Directo inmediato superior? X X X
iCon qué frecuencia apova a sus
14 | Directo compatieros de trabajo? X X X
Dimension 3: RESPONSABILIDAD Y EMPATIA Si No Si No Si No
15 | Directo ;Es puntual a la hora de ingreso en su x X x
centro laboral?
;Se retira usted a la hora exacta de su centro
16 | Directo L X X X
laboral?
17 | Directo iSe pone en el lugar de su jefe? X X X
18 | inversa ._-;Le inf:om:o-da acatar las ordenes de sus jefes de X X X
inmediato?
19 | Directo JActia con creatividad en sus actividades X X X
laborales?
_ iCree uvsted que es amable con loz demas
20 | Directo miembros de la comunidad educativa? X X X
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) Se pone en el lugar de sus compafieros de

21 | Directo rabajo? X X X
(Comparte sus conocimientos con  sus

22 | Directo compafieros/as de trabajo para la mejora de la | X X X
tarea?

23 | Directo i Trata a otros como le gustaria ser tratado? X W ¥

Dimension 4: COMUNICACION Si No Si Mo Si No

_ iPractica 1a escucha activa (observa y

24 | Directo demuestra atencién al que le habla)? X X X
;Expone sus ideas innovadoras a sus jefes v

25 | Directo ¢Expone sus : SASSIEIES T X X
compafieros de trabajo?
(Usted se siente intimidado para exponer

26 | Directo oSt _ para exp X X X
sus ideas de trabajo oralmente?
iLe es facil exponer sus ideas laborales de

27 | Directo forma eserita? X x x

Dimension 5: ADMINISTRACION DE RECURSOS Si No Si No Si No
¢Disefia la estructura organica de su area de

28 | Directo D . = X X X
trabajo?
;Disefia matrices de evaluacion de su

2% | Directo D . - X X X
desempefio para la toma de decisiones?
;Actualiza o renueva los materiales

30 | Directo “ _ o ox X X
recursos e insumos que utiliza en su trabajo?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del juez validador
Dra. - TERESA MARTHA CHUQUI MATOS
DNI: 32978434

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Grado Universidad Mencion
01 | Doctora Cesar Vallejo Administracion de la Educacion
02 | Magister César Vallejo Psicologia Educativa

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Cargo Entidad Ao
01 Docente Universidad San Pedro 2017
02 | Subdirectora IE. “Villa Maria” 2019
03 | Subdirectora IE. 33025 2020 - 2022

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X

1

Aplicable después de corregir|[ |

Mo aplicable [ ]

Chimbote, 27 de junio del 2022.
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Anexo 5: Confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad del Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Datos informativos:

1.1. Prueba estadistica : Confiabilidad de Alfa de Cronbach
1.2. NUmero de items : 30
1.3. Muestra Piloto : Docentes y administrativos- IE 88025 de Coishco
1.4. Unidades muestrales: 8
Il. Prueba estadistica de confiabilidad:
Coeficiente Alfa de Cronbach
S 2
K 1 2. S
= - -=
K -1 S,
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Nimero de items del instrumento
SZ : Sumatoria de las varianzas de los items.
¥S? :Varianza total del instrumento
Il. Prueba piloto:
ITEMS
Encuestados SUMATORIA
1 2 3 4 5 6 7 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28] 29| 30
El 4 (4| a|a|la|s|a|la|la|la|la]|s5|a|a|a|s|a]|s|s5|a]la|a|la|a|a|la]|la|as]|2]a 123
E2 s|a4|s5s|s|a|a|asa|a|lasa|as|s|3|3[a|3[a 3|33 |3 |3 |4|4]|4]|5]|4]|3]|4]3]a4 114
E3 a4 a|afla|3 23|23 (5]2|a|a|a|a|la]|3|3[3|a|a|3|a|s5|5]|a|a]|a]a 110
E4 4 (4| s | a|la|as|a|la]|la|la|la]|3|a|a]|3|a|la|a|a|la]|la|a|las|a|a|a]|a]|as]|3]a 117
E5 4 (4| a|3|a]a|3[a]|3]|3 (3233|343 |a|s5|5]|5|a|5]|a|a|a]|3|a]|as]a 112
E6 a4 a|laflala|alalalala]la|a|la|a|la|la|la|a|lala|la|la|a|la|la]|a|as]|a]a 120
E7 4 (4| s a3 3|3 |a]|la|la|a]|as|a|a|a|a|la]|a|a|la]l2]|a|la|a|a|a]|a|as]|as]a 115
E8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 5 4 2 4 3 3 2 3 3 4 99
Va”ir:map"' 0.11] 0.00] 0.11] 0.25| 0.11| 0.36| 0.50| 0.11| 0.48| 0.19] 0.36| 0.94] 0.50| 0.48 0.48| 0.25| 0.23| 0.44| 0.61| 0.73| 0.86| 0.00 0.69| 0.00| 0.36| 0.25| 0.50| 0.11| 0.48| 0.00] 4644
Sumatoriade Varianzatotal
las var(i)anzas 10.50 @ = |Coeficiente de confiabilidad 0.801 del °
de los items instrumento.

IV. Coeficiente de confiabilidad:

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario de Liderazgo

Transformacional obtuvo un coeficiente de 0,80 indicando que existe una

confiabilidad alta en el instrumento.
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Confiabilidad del Cuestionario de Desempefio laboral

l. Datos informativos:
1.5. Prueba estadistica : Confiabilidad de Alfa de Cronbach
1.6. Numero de items : 30
1.7. Muestra Piloto : Docentes y administrativos- IE 88025 de Coishco

1.8. Unidades muestrales: 8

Il. Prueba estadistica de confiabilidad:
Coeficiente Alfa de Cronbach

2
K l_ZSZi

K-1 S,
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : NUmero de items del instrumento
SZ : Sumatoria de las varianzas de los items.

¥S? :Varianza total del instrumento

Il. Prueba piloto:

ITEMS
Encuestados SUMATORIA
1| 2| 3| 4 5| e 7| 8 o 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30

E1 alala|s|3|3|al|a|s|3|3|ala|lalalalal2a|a|lals|a|la|s|s|2]|s5]|a|ala 114

E2 alala|s|aflalala|la|lalalala|la|alala|la|a|lala|la|la|a|lal2|a]|a|a]a 119

E3 alaala|als|3]|3|3|3|alal|ls|a|lals|a|la|lalalalala|al|s|2]|a|a|al]a 112

E4 ala|s|s|s|a|s|s|s|afls|a|ls|s|s5|s|s|3|s|s|s|s|s|s|s|]2]|s5]|a|als 138

E5 slal|a|a|alalala|lalals|3]|a|la|ls|3]|a|s|a|ls|a]|s]|s|s|s|2]|a|a|ala 121

E6 ala|ala|alals|3|a|lalalala|la|lalala|la|a|lala|la|la|a|ala|la|la|al]a 118

E7 3|3 |3|a|s|s|a|s|a|lalals|a|la|ls|2]|al2a|a|ls]|s|a|s|s|alala|lal|s]|a 121

E8 ala|a|la|s|alals|a|lals|alalals|2]|al2a|a|s|a|a|la|a|lal2a|a|la|als 118
Va”i:ﬂapm 025 0.11| 0.25| 0.36| 0.44| 0.36| 0.36) 0.61| 0.36| 0.19| 0.50| 0.25| 0.25 0.11| 0.25| 1.23| 0.11| 0.75| 0.11| 0.44| 0.23| 0.19| 0.23 0.25| 0.44] 0.75] 0.19| 0.00| 0.11| 0.20] 5436
Sumatoriade Varianza total
las varianzas 9.86 a = |Coeficiente de confiabilidad 0.847 del
de los items instrumento.

IV. Coeficiente de confiabilidad:
La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario de desempefio
laboral obtuvo un coeficiente de 0,85 indicando que existe una confiabilidad alta en

el instrumento.
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Anexo 6: Prueba de Normalidad
Normalidad de Liderazgo transformacional y Desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnova

Pruebas de normalidad
Estadistico al Sig.
V1. Liderazgo ,158 70 ,000
transformacional
,110 70 ,035

V2. Desempefio laboral
La prueba de normalidad muestra una Sig. (p-valor) > 0.05, por tal razon se acepta la

Ho y se rechaza la Ha; es decir, los datos presentan una distribucion normal, por lo

tanto se emplearda la prueba de correlacion paramétrica (r de Pearson).

Normalidad de Liderazgo transformacional y Calidad del trabajo

Kolmogorov-Smirnova

Pruebas de normalidad
Estadistico gl Sig.
V1. Liderazgo ,158 70 ,000
transformacional
,135 70 ,003

D1. Calidad del trabajo

La prueba de normalidad muestra una Sig. (p-valor) < 0.05, por tal razoén se rechaza la
Ho y se acepta la Ha; es decir, los datos no presentan una distribucién normal, por lo

tanto se empleara la prueba de correlaciéon no paramétrica (Rho de Spearman).

Normalidad de Liderazgo transformacional y Productividad

Kolmogorov-Smirnova

Pruebas de normalidad
Estadistico al Sig.
V1. Liderazgo ,158 70 ,000
transformacional
D2. Productividad ,160 70 ,000

La prueba de normalidad muestra una Sig. (p-valor) < 0.05, por tal razon se rechaza la
Ho y se acepta la Ha; es decir, los datos no presentan una distribucion normal, por lo
tanto se empleara la prueba de correlacion no paramétrica (Rho de Spearman).
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Normalidad de Liderazgo transformacional y Responsabilidad

_ Kolmogorov-Smirnova
Pruebas de normalidad

Estadistico gl Sig.
V1. Liderazgo ,158 70 ,000
transformacional
D3. Responsabilidad ,108 70 ,042

La prueba de normalidad muestra una Sig. (p-valor) > 0.05, por tal razon se acepta la
Ho y se rechaza la Ha; es decir, los datos presentan una distribucion normal, por lo
tanto se empleara la prueba de correlacion paramétrica (r de Pearson).

Normalidad de Liderazgo transformacional y Comunicacién

_ Kolmogorov-Smirnova
Pruebas de normalidad

Estadistico al Sig.
V1. Liderazgo ,158 70 ,000
transformacional
D4. Comunicacion ,123 70 ,011

La prueba de normalidad muestra una Sig. (p-valor) > 0.05, por tal razén se acepta la
Ho y se rechaza la Ha; es decir, los datos presentan una distribucion normal, por lo
tanto se emplearda la prueba de correlacién paramétrica (r de Pearson).

Normalidad de Liderazgo transformacional y Administracién de recursos

) Kolmogorov-Smirnova
Pruebas de normalidad 9

Estadistico gl Sig.
V1. Liderazgo ,158 70 ,000
transformacional
D5. Administracion  de ,178 70 ,000
recursos

La prueba de normalidad muestra una Sig. (p-valor) < 0.05, por tal razén se rechaza la
Ho y se acepta la Ha; es decir, los datos no presentan una distribucién normal, por lo
tanto se empleara la prueba de correlacion no paramétrica (Rho de Spearman).
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Base de datos

Anexo 7

V1. Liderazgo transformacional

ualizada

30

28 | 29

D. Consideracién

27

26

25

Influencia idealizada

C.

24

22 | 23

21

20

19

18

17

16

15

14

13

Estimulacién intelectual

12

Motivacion inspiracional

A.

10

Unidades
muestrales

10
1"

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29

30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

M

42

43

45

46

47

438

49

50

51

52

53

55
56
57

58

59

60
61

62
63

65
66
67

68

69
70
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V2. Desempefio laboral

de recursos

28

242526 |27

3. Responsabilidad

23

22

21

19

17

16

15

2. Productividad

14

13

12

1

10

1. Calidad del trabajo

Unidades
muestrales

10
1"

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

25

26
27

28

29

30
31

32

33

35
36
37

38
39

4

47

50
51

52
53

55
56
57

59
60

61

62

63

65
66
67
68
69

70
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