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Resumen

La presente tesis titulada “El Liderazgo transformacional y Desempefio laboral de
los docentes en una Institucion Educativa Publica de la provincia de Chepén, 20227,
tuvo como objeto de estudio determinar la relacidn que existe entre el Liderazgo
transformacional y Desemperfio laboral de los docentes en una Institucion Educativa
Publica de la provincia de Chepén, 2022”. Como marco metodoldgico, se establecio
de tipo de investigacion basica, de disefio no experimental, de enfoque cuantitativo
y nivel correlacional con corte transversal. La poblacion de 32 docentes, como
técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, uno para la variable
Liderazgo transformacional y otro para Desempefio laboral, cuya validez se obtuvo
mediante juicio de expertos y la confiabilidad por la técnica Alfa de Cronbach. Como
resultados procesados mediante el software SPSS V25, se obtuvo que existe una
correlacion positiva alta entre el Liderazgo transformacional y Desempefio laboral
de los docentes (r=0,715) y el nivel de significancia de (p=0.000) < al 5%, indicando
que a mejor liderazgo transformacional mayor serda el desempefio laboral.
Finalmente, se concluyé que dentro de la institucién si existe un buen liderazgo

transformacional y por lo tanto un desempefio laboral eficiente.
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Abstract

The present thesis entitled "Transformational Leadership and Job Performance of
teachers in a Public Educational Institution in the province of Chepén, 2022", had
as an object of study to determine the relationship that exists between
transformational Leadership and Job Performance of teachers in a Public
Educational Institution of the province of Chepén, 2022”. As a methodological
framework, the type of basic research, non-experimental design, quantitative
approach and correlational level with cross section were established. The population
of 32 teachers, as a technique was the survey and as an instrument the
questionnaire, one for the variable Transformational Leadership and another for
Work Performance, whose validity was obtained through expert judgment and
reliability by the Cronbach's Alpha technique. As results processed through the
SPSS V25 software, it was obtained that there is a high positive correlation between
transformational leadership and job performance of teachers (r= 0.715) and the level
of significance of (p=0.000) < 5%, indicating that the better transformational
leadership, the greater the job performance.

Finally, it was concluded that within the institution there is good transformational
leadership and therefore efficient job performance.

Keywords: Teachers, Transformational leadership, Work performance
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INTRODUCCION

En la actualidad todo proceso y gestion es iniciado por personas con talento y
liderazgo, de la misma forma para que un centro educativo sea el mejor es
necesario contar con directivos lideres, capaces de ser dindmicos, empaticos con
sus docentes, contribuyendo a una sociedad mejor, teniendo como principal
funcion el brindar una educacion de primera, ademas que el profesorado es visto
como la influencia en la educacion de los colegiales.

De acuerdo a lo observado en la institucion educativa, faltan estrategias de
motivacion, no todos los docentes reciben comentarios positivos, de tal manera
surgen pequefios momentos de descontento, a la vez no todos trabajan en equipo,
logrando que el rendimiento de cada docente disminuya. Es asi que lo
mencionado, pueda que esté relacionado con liderazgo transformacional del lider,
ya que esto puede repercutir o estar impactando en el desempefio de la plana
docente.

A nivel internacional en Colombia la educacion brindada tiene carencias ya que
no se ensefia temas relevantes a los jovenes, ademas de la falta de educadores
solidarios, empaticos que busquen generar conocimientos enriquecedores, esto
demostrado en una reciente encuesta sobre como es la educacion y que es lo que
se deberia considerar para mejorar, donde el 40% de los encuestados indican que
la ensefianza recibida de hoy es mas utilizada solo en las propias aulas, mas no
fuera de ella, y que para que la educacion sea de gran calidad, es contar con una
mision que sefale al liderazgo como parte esencial en la educacion (Zubiria, 2022).

También otros estudios a nivel nacional Sardon (2017) menciona que el
Liderazgo si es un elemento influyente en el desempefio del profesorado, teniendo
en cuenta la importancia del nivel de formacién de algunos educadores ya que no
siempre van de acorde con las demandas de una gestion escolar eficiente, esto
también sefialado por un docente ya que recalca que no todos los profesores se
sienten motivados por seguir demostrando los capaces que pueden ser a pesar de
contar con recursos proporcionados, ademas que, depende de la capacidad y
voluntad de cada uno en lograr buenos resultados

Estas situaciones en los colegios seguiran surgiendo si ho hay compromiso,
ocasionando un grave retroceso en la educacion ya que las instituciones

educativas son las encargadas de brindar una ensefianza de calidad donde las



posibles soluciones son el de contar con lideres capacitados que impulsen a sus
educadores en desempeiiar una labor de acorde a lo requerido. Por consiguiente,
si no existe un buen liderazgo transformacional dentro de la institucion ¢el
desempefio de los educadores se vera afectado?

Es por ello que se plante6 el Problema general siguiente: ¢ Como es la relacion
que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
docentes en una Institucion Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022?

La tesis se justifico de la siguiente manera: Valor teérico; esta investigacion
presentara teorias fiables de acuerdo a los diversos autores que indican la
importancia de un buen lider transformacional ya que es quien guia y motiva al
docente en lograr un desempefio alto. Utilidad metodoldgica; este estudio generara
aportes al método cientifico. Implicancias practicas: este trabajo quedara como
resefia o referencia para investigaciones futuras. Relevancia Social; el liderazgo
busca lograr un impacto y marca en el desempefio de los docentes, dando lugar a
la formacion de alumnos habilidosos dentro de todo &mbito.

Se traza el Objetivo general: Determinar la relacion existe entre el Liderazgo

transformacional y el Desempefio laboral de los docentes en una Institucion
Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022.
En objetivos especificos: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y las dimensiones capacidad laboral y desenvolvimiento de los
docentes en una Institucion Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022;
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones eficacia y perfil del trabajador en una Institucién Educativa Publica de
la provincia de Chepén, 2022; Determinar la relacidbn que existe entre el
desempefio laboral de los docentes y las dimensiones estimulacion intelectual y
consideracion individualizada en una Institucion Educativa Publica de la provincia
de Chepén, 2022; Determinar la relacién que existe entre el desempefio laboral de
los docentes y las dimensiones motivacion inspiracional y la influencia idealizada
en una Institucion Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022.

Hipotesis General: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los docentes en una Institucion Educativa Publica de
la provincia de Chepén 2022; en Hipotesis Especificas: Existe relacion significativa
entre el Liderazgo transformacional y las dimensiones capacidad laboral y el



desenvolvimiento de los docentes en una Institucion Educativa Publica de la
provincia de Chepén, 2022; Existe relacion significativa entre el Liderazgo
transformacional y las dimensiones Eficacia y perfil del trabajador en una
Institucion Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022; Existe relacién
significativa entre el desempefio laboral de los docentes y las dimensiones
estimulaciéon intelectual y la consideracion individualizada en una Institucion
Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022; Existe relacion significativa
entre el desempefio laboral de los docentes y las dimensiones motivacion
inspiracional y la influencia idealizada en una Institucion Educativa Publica de la

provincia de Chepén, 2022.



MARCO TEORICO

A nivel nacional referimos con las siguientes investigaciones:

Campos (2022) “Liderazgo transformacional y desempefio laboral en los
colaboradores de un colegio privado”, realizado en Huanuco, tuvo como objetivo
determinar la relacibn que habia dentro de las variables. De estudio basico y
descriptiva correlacional, disefio no experimental, poblacion de treinta y cinco (35)
colaboradores. Como resultados obtenidos se comprobé que ambas variables
tienen una relacion significativa ya que Rho dio como resultado 0,734, ademas el
autor recomienda que el director deberd considerar ser una persona mas
carismatica, empatica, en relacion con los trabajadores de la institucion se debe
considerar un mejor compromiso, ser mas responsables, ya que no solo es trabajo
de uno solo sino de todo el grupo.

Chacchi (2019) “El Liderazgo transformacional en las directoras de los diversos
centros educativos en Per(”, realizado en Ayacucho, como objetivo determinar que
dimension de la variable era la que més representaba dentro de las instituciones.
Como metodologia de tipo aplicada y de nivel descriptivo, se manejo el método
descriptivo con un disefio descriptivo simple, muestra de 20 docentes, aplicado
con encuestas y cuestionarios, validado por juicios de expertos. En conclusion, en
esta investigacion se determind que la influencia idealizada es la primera
dimension que predomina con un 39.12%, como segundo lugar “consideracion
individualizada” con 20.88%, como siguiente “motivacion inspiracional” con
20.69% y como dultima dimension “estimulacion intelectual” con 19.31%.
Considerando asi la necesaria aplicacion de autoevaluaciones para conocer el
manejo dentro de las instituciones ya que con ella se busca un cambio para el
progreso de la calidad de servicio educativo, ademas se indica que las mujeres
manejan un liderazgo mas alto al momento de dirigir una organizacion.

Aguirre y Carrillo (2018) “Motivacion y Desempefio laboral en una UGEL en
Yarowilca.” Buscando como obijetivo la identificaciébn de la relaciébn entrambas
variables. De tipo-disefio descriptivo correlacional no experimental, de una
poblacién total de 40, muestra de 20 colaboradores, con encuestas y cuestionarios
validados y con alta confiabilidad. Conclusion; a pesar que los trabajadores tienen
un desempefio alto no todos reciben la motivacion adecuada. Sin embargo, hay

gue estar conscientes de que, no todo tiene que ir perfecto en una organizacion ya



que se demostré que entrambas variables cuentan con una correlacién positiva
alta de 0.810 (Rho de Spearman)
A nivel internacional se tiene a:

Hoxha & Hyseni (2021) en el articulo publicado en la revista Frontiers,
“Impacto de las caracteristicas transaccionales y transformacionales del Liderazgo
de los directores (maxima autoridad) en la motivacién laboral sobre los docentes en
Prishtina. Donde se buscé hallar dicho impacto de estos tipos de liderazgo. En la
metodologia de estudio fue exploratorio, muestreo estratificado (350 profesores
entre dos colegios), se aplicaron encuestas de cuarenta y cuarenta cinco minutos
para su desarrollo. Como resultados obtenidos, se confirma la influencia generada
por los dos tipos de liderazgos en los directivos de dichas escuelas en
correspondencia de la motivacion en los docentes, en el cumplimiento de diversas
tareas, ademas de la importancia en referencia con la calidad en educaciéon. Por
ende, la motivacion generada por el director es necesaria para lograr los mejores
resultados en el rendimiento de los educandos.

Leal (2019) “El liderazgo transformacional como facilitador de la gestion del
conocimiento organizacional.” Donde como objetivo fue explicar dicha relacidon en
una planta de Bogot4, con un disefio De tipo explicativo, con 48 participantes como
muestra, como instrumento utilizado (cuestionario) y simultdneamente se aplico la
entrevista, trayendo como conclusion la existencia de un gran porcentaje de lideres
gque son transformacionales dentro de la entidad, donde los diversos
comportamientos presentados por estos, facilitan la transferencia de conocimientos
0 saberes para expresar puntos de vista, opiniones, dando la facilidad de brindar
interacciones positivas a través de actitudes adecuadas entre el lider y sus
dependientes.

Baluyos et al. (2019) “Satisfaccion laboral y desempeno laboral de los
docentes en Filipinas”, buscando determinar la relacién entre la satisfaccion de los
educadores y su desempefio en el periodo escolar. Dentro de esta indagacién se
utilizaron un tipo de disefio descriptivo y correlacional, aplicandose también
encuestas y formularios, siendo los directores (104) y docentes (313) de distintas
escuelas quienes respondieron los instrumentos utilizados. De acuerdo a las
conclusiones que llegaron a tener fue que los educadores estaban contentos con

sus labores y debido a ello su rendimiento y desempefio eran productivos, ademas



se demostré que gracias a la seguridad que estos obtenian era gratificantes, no
obstante se concluyé que la supervision deberia ser menos rigurosa debido que
existen otros temas mas importantes como el cuidado de cada uno de ellos,
ademas se recomendoé la importancia que las escuelas deben contar con salas
personales para que todos los colaboradores puedan dialogar con tranquilidad
sobre temas que los beneficie a ellos, es de vital importancia que a los educadores
se les ofrezcan paquetes de ayuda y soporte y sobre todo se necesita capacitacion
para algunos casos requeridos

A nivel regional tenemos:

Alfaro (2018) “Liderazgo transformacional para mejorar el trabajo en equipo
en Instituciones Educativas”. En Trujillo, como objetivo el comprobar si existia
mejoras en cuanto al desempefio grupal en base al taller ejecutado de liderazgo.
Tipo de estudio experimental, de disefio fue cuasiexperimental, con un total de 21
docentes, fue aplicado una encuesta y cuestionario admitido por juicio de expertos,
se concluye que, el taller creado contribuy6 significativamente ya que se alcanzé
un total de 0.898 como coeficiente de “Cronbach” en el desarrollo de los trabajos
elaborados por los educadores de la institucion de la ciudad de Truijillo, destacando
asi el trabajo de equipo de cada uno de los involucrados.

Lihon (2021) “Cultura Organizacional y Desempefio laboral de colaboradores
de una UGEL en Santiago de Chuco”. Como objetivo el comprobar si existe relacion
en ambas variables de acuerdo a las diversas perspectivas de los trabajadores.
Como metodologia aplicada de tipo descriptivo, cuantitativo, disefio no
experimental de corte transversal, con instrumentos validados y un Cronbach de
(0.921 para la primera variable y de 0.928 para la siguiente variable). Como
conclusibn se determind que cada colaborador debe de mostrar un
desenvolvimiento positivo y ademas se deberia manejar un sistema de
compensaciones, no salariales, buscando que cada colaborador cuente con un
sistema de bienestar generando una cultura que reconozca y recompense al
trabajador, los directores como principales lideres tienen la tarea o labor de brindar

seguridad para asi poder medirlos de acuerdo a su rendimiento.



Ysla (2019) “Programa de capacitacién en liderazgo y proactividad de los
docentes”, en la ciudad de Guadalupe, donde se tuvo que demostrar si dicho
programa fue influyente para que el desempefio del docente sea alto. Teniendo
como método cuasi experimental basada en una evaluacion de pre, post test, donde
aguella muestra fue de seis (6) educadores, finalmente se concluyd que dicho
programa si tiene grado de influencia en el rendimiento de cada docente evaluado,
de los cuales los resultados demuestran cierta debilidad en cuanto el desempeiio,
es por ello que se debe dar prioridad a este tipo de programas porque Si un

colaborador no desarrolla sus capacidades pues el resultado diferira con lo deseado

Luego de haber presentado algunos estudios con referencia a las variables
de estudio, se emano a detallar las siguientes teorias y enfoques:
El liderazgo transformacional Burns propone un nuevo concepto llamado lider
transformador, donde finalmente en 1985 Bass propone cambiar a Liderazgo
transformacional, dando asi el inicio de las teorias de estos dos ultimos:
Burns (1978) indica en su teoria que este liderazgo es aquel procedimiento donde
tanto lideres como sus seguidores crean una relacion para poder surgir 0 avanzar
a unos niveles mas altos relacionados a la moral y motivacion.
Bass (1985) por su parte informa que a este lider se le puede medir a través del
grado de influencia que tenga sobre sus discipulos, este guia es capaz de
transformar y motivar a cada uno de sus compafieros de distintas maneras.
Siguiendo con las teorias de Bass y Avolio (2006) donde plantean que el guia es
quien estd enfocado en estimular a cada trabajador mediante la conciencia,
buscando que estos se conviertan en seguidores comprometidos en lograr la
mision, sin buscar intereses particulares.
En los enfoques conceptuales la autora Daza (2020) menciona que existe
desconcierto en pensar que un lider es el Unico en dar la solucion a los problemas
de cada colaborador, no obstante, las autoridades con un rango jerarquico mayor,
son los que deciden si el lider tiene las propuestas viables o no. Como siguiente
concepto tenemos a Ceupe (2021) explica que el liderazgo transformacional es
donde el lider o jefe, trabaja en conjunto con los equipos para crear asi una vision
mediante la inspiracion, todo en conjunto con los miembros comprometidos, porque
son la parte integral para un modelo de liderazgo ideal. También Susilo (2018)

indica que los problemas que enfrentan una o mas organizaciones hoy en dia son



la profesionalidad de la direccion de sus recursos humanos, ya que el impulso o
estimulo en los empleados es de importancia para mejorar la capacidad en el
campo. Entonces para poder influenciar en los trabajadores, es necesario el estilo
de liderazgo idoneo teniendo en cuenta que cada empresa tiene su propio estilo,
este autor también menciona que el liderazgo es el proceso que da direccion e
influye en las diversas actividades relacionadas de los colaboradores.

Por lo mismo Rivai (2011) manifiesta que es el proceso en el cual se puede
determinar objetivos organizacionales, motivando la conducta de los seguidores
para el logro de objetivos de forma eficaz. A la vez Burns (1978) explica este lider
es capaz de brindar estimulacion a sus subordinados de los cuales seran capaces
de demostrar las diversas capacidades que tienen y estos puedan lograr salir de su
zona de confort. Uno como colaborador muchas veces necesitamos de cierto apoyo
y confianza para mostrar realmente lo valiosos que somos ya que muchas veces
no pensamos de esa manera. Ademas, Badillo (2021) no siempre se da la
importancia y el reconocimiento del rol que tiene un lider transformacional”, ya que
son quienes reconocen el talento de las personas, ademas de ser guias y
motivadores.

Maxwell (2007) Indica que el lider transformador va enfocado en realizar logros
importantes para la entidad, caracterizado por lograr que sus seguidores cuenten
con eficacia y eficiencia para el cumplimiento de metas, es decir buscar resultados
a través de sus capacidades para una mejora en la organizacion. Es necesario
mencionar que el autor Bass (1999) indica que “las mujeres suelen ser mas
“transformadoras” que el género masculino por diversos factores como el mostrar
mas profesionalismo.” Liao y Chuang (2007) citado por Fernandez (2009)
mencionan que en otras investigaciones realizadas se han podido demostrar que
hay relacion entre el lider transformacional frente el rendimiento que demuestre el
colaborador” por lo tanto existira ese compromiso para lograr muchas cosas dentro
de la organizacion y con la ayuda brindada podra logar el propio trabajador
demostrar satisfaccion. Contreras (2022) menciona que, el liderazgo puede ser
medido por los efectos que provoca en el desempefio de la organizacion, y esto se
ha comprobado de acuerdo a los resultados generados por cada investigacion
mencionada, naturalmente se considera que el trabajo del lider puede lograr altos

niveles de competitividad en sus seguidores. El tema sobre “Un lider con influencia



sobre los demas” (2018) sefiala que, es la capacidad de un lider en influir en los
demas, de realizar las tareas con la frente en alto y siempre motivado. Un gerente
que tiene influencia sobre los empleados puede aumentar su productividad.
Finalmente, Pizzete (2019) conceptualiza la “importancia de un lider ya que tiene el
papel de gestionar la ejecucion de las metas y objetivos mediante el trabajo en
equipo para un mejor crecimiento organizativo.”

Dando énfasis sobre este tipo de liderazgo en una institucion publica “el lider debera
regirse al marco legal estipulado, por ello este, no es autonomo ni libre para ser
quien decida o tome las decisiones.” Daza (2020). Por tanto, un liderazgo acertado
es donde se es capaz de influenciar compromiso a cada trabajador publico y civil
siendo estos sean parte esencial para un cambio de acuerdo a las expectativas del
ciudadano. A nivel de entidades publicas Daza indica que un lider en la
administracion publica no solo tiene que tener los conocimientos tales como
administrativos, tecnologicos, sino que ademas de ello puedan ser lideres que
guien a personas y puedan direccionarlos para el éxito. Este autor detalla que el
liderazgo en la gestion publica admite tanto una formacion de quienes seran los
nuevos lideres de hoy, demostrandoles la seguridad en ser parte de un ambiente
agradable donde se maneje la ética, valores y comunicacién. Es propio decir que
se puede desarrollar el liderazgo por parte de cualquier individuo que ocupe un
cargo modesto en una institucion o entidad, recalcando que es vital importancia
mostrar la voluntad para ser el lider que todos esperan para ello “se debe contar
con actitudes y el aprender técnicas que ayuden a lograrlo.” (Ramirez, 2006). Por
otro lado, Renjen (2020) menciona que una entidad tiene como propdsito el poder
de permanecer firme para tomar decisiones principalmente en tiempo de crisis,
como lideres tienen el compromiso de dar seguridad a sus colaboradores.
Velasquez (2022) menciona que el liderazgo transformacional cuenta con principios
donde se describe el valor que tienen los colaboradores, entre ellos tenemos:
“Establecer visiones inspiradoras futuras” (se deben disefiar aquellas estrategias
para poder cumplir con las misiones con la cooperacion de todos); “Motivar a los

demas”; “Encargarse del término y cumplimiento de la vision;

Fundar relaciones
basadas en confianza” y “moral” frente las diversas situaciones que se puedan

presentar.



Asi como existen principios, Velasquez también menciona las caracteristicas de un
lider transformador, uno de muchos es que este lider busca generar cambios a las
actitudes, comportamientos de los colaboradores, logrando asi el compromiso con
la organizacion, ademas manejan habilidades cognitivas, son personas con
confianza donde generan vinculos ya que son preocupados con lo que les suceda
a sus trabajadores. Otro punto importante es donde el autor Villar (2022) sefala
diversas ventajas de ser un lider transformacional en una entidad como por ejemplo
el aumento en productividad ya que sus entornos de trabajo manejan positividad
llegando a lograr un desempefio alto.

Para las dimensiones de esta investigacion se tomé como referencia a los
autores Bass & Avolio, (2006) del cual menciona 4:
Tenemos a la Estimulacion intelectual; el lider debe brindar estimulos a sus
colaboradores donde puedan aumentar su desarrollo en la empresa, es decir este
debe apoyar en la creatividad para la solucion de problemas, la innovacién e
imaginacion. Los autores Charbonneau et al. (2001) mencionan que este tipo de
dimension permite al colaborador tener un mejor entendimiento y a la vez lograr un
aprendizaje deseado donde uno como individuo pueda pensar por si mismo. De la
siguiente manera tenemos a la consideracion individualizada la cual busca atender
las preocupaciones que tienen los trabajadores y atenderlos de manera
personalizada y asi demostrar que todos los trabajadores son valorados, por
ejemplo, a través de una buena comunicacion, el saber reconocer las necesidades
personales de cada trabajador para luego brindar las recomendaciones acertadas.
Es asi que los autores Lopez et al. (2017) mencionan que “cada individuo es alguien
anico,” es asi que, si dentro de una entidad cada integrante es ayudado en
desarrollar y mejorar sus habilidades de si mismos, lograran resultados positivos.
Siguiendo a la Motivacién inspiracional, son los métodos a utilizar de los lideres
para que los trabajadores puedan sentir admiracion por quien es su orientador” para
asi desarrollar el compromiso y asi lograr las metas que son esperadas por los jefes
ya sea mediante incentivos y recompensas. Lopez et al. (2017) indica que, si la
“vision de la institucion se comparte de manera entusiasta,” generamos una
verdadera motivacion grupal. Y por ultimo tenemos a la influencia idealizada, donde
se observa la confianza que el colaborador siente por su jefe o lider y con ello

atreverse a afrontar riesgos para el cumplimiento de sus funciones, de lo cual el
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lider debe mantener un carisma, actitud adecuada y el saber brindar la confianza
necesaria. También se menciona que aquellos lideres que manejan una eficacia
alta personal, es decir conocen como son individualmente de manera consciente y
conocen si son capaces de solucionar problemas, dando hincapié a que ellos
puedan influenciar a su entorno (MCGILL, 1992)

De igual importancia tenemos la segunda variable de estudio “Desempefio
Laboral”.
En las teorias de Robbins y Timothy (2013) sefialan que el desempefio laboral es
aquel “proceso eficaz del personal que gestiona o labora en una compafia del cual
es de gran apoyo porque se pueden cumplir todos los objetivos basados en
productividad que ellos manifiesten,” es decir la empresa estara rumbo al éxito y
asi no dejarse vencer por los diversos acontecimientos que pueden suceder. Como
siguiente teoria general del desempefio laboral segan Campbell (1990) afirma que
son las diversas conductas y acciones que son importantes para cumplir con las
metas propuestas por las organizaciones y estos son medidos por el rendimiento
individual que demuestran los trabajadores.
Por consiguiente en enfoques conceptuales Encured (2019) explica que es el
rendimiento que proporciona el trabajador es al momento de iniciar sus tareas y
funciones requeridas, Bohérquez (2004) lo define como la ejecutacién alcanzada
por el mismo colaborador mediante sus logros obtenidos de los cuales deben ser
cumplidos en un tiempo determinado, de este modo Hordos (2018) sefiala que el
éxito de una entidad necesita principalmente de los trabajadores porque estos son
uno de sus activos mas significativos, es por ello que, si se cuenta con un empleado
sobresaliente, el lider o jefe debera recompensar de alguna manera, por ejemplo:
ofreciéndole un dia libre, bono, etc. En lo que respecta en cémo se mide el
desempenio el autor Orellana (2020) indica que se “busca conocer cuales son las
debilidades que presenta un trabajador en conjunto de sus fortalezas para asi dar
el soporte necesario,” también menciona que uno de los “criterios que se debe de
tomar en cuenta es el tener el perfil buscado y requerido por el empleador,” ademas
explica que las formas de evaluar que pueden ser mediante “encuestas ya sea de
manera presencial o virtual y estos luego puedan ver sus resultados y esperar la

retroalimentacion.”
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Por su parte Mejillon (2017) indica que el desempefio laboral es medido a través
del rendimiento dentro de la organizacion y con los resultados obtenidos, se podran
mejorar aquellas falencias que repercute de manera negativa y asi lograr los
objetivos. Por otro lado, Corvo (2018) manifiesta que son aquellas “técnicas que
sirven para evaluar a los trabajadores” y con ello comprobar si se esta cumpliendo
debidamente su labor. Sin embargo, Rodriguéz y Lechuga (2019) afirman que “los
resultados del desempefio laboral” pueden variar entre las distintas profesiones y a
la vez depende mucho de como el lider busque que todos sus trabajadores estén
motivados y sobre todo contar con todas las facilidades necesarias para realizar un
buen trabajo”, donde los cuales estan ciertamente entrelazados en lograr una alta
calidad educativa. Segun lo mencionado por Hordos se puede detectar una
“‘decaida en el nivel de desempefio de un trabajador, es mediante las sefales
observadas” y con ello se tiene que buscar la forma de dialogar para buscar de raiz
el problema. Asi mismo Pérez (2011) indica que la “evaluacién de desempefio en
casos de organizaciones publicas” es en base de estrategias que han sido tomadas
por decisiones para el cumplimiento de resultados para asi gestionar procesos de
manera eficaz. Dentro de ello, los indicadores de desempefio Pérez sefiala que son
muestras o sefiales que determinan si se estan o no cumpliendo aquellos objetivos
ya sean de proyectos o de la institucion propia o en general.

Las dimensiones de esta variable se daran como referencia a los autores Robbins
y Timothy (2013, p. 47-48)

Como primera dimension tenemos a la Capacidad laboral; son manifestados
mediante las “actitudes que demuestre el trabajador en una entidad”, estas
actitudes se pueden manifestar a través del conjunto de habilidades, destrezas,
experiencias ya obtenidos. Podemos decir que al momento de empezar a laboral
tenemos que demostrar todo lo que conocemos para ser un aporte mas para la
empresa. Es asi que estas competencias son los “diversos comportamientos que
tienen algunos individuos, donde unos tienen un mejor dominio que otros” (Escobar,
2005). Siguiendo con el Desenvolvimiento; se basa en el desempefio realizado de
cada trabajador en la empresa en la cual deberd mostrar todas sus destrezas en la
ejecucion de sus actividades, sin embargo, esto no se puede lograr si no existe la
responsabilidad de por medio. Ademas, también trata de como el participante logra
manejar habilidades adecuadas para poder ayudar a los demas. También la
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Eficacia; es “buscar la manera de hacer las cosas productivamente y cumplir con la
organizacion de manera individual y colectivamente” y asi poder medir el
desempeiio. Considerando el cumplimiento de las metas organizacionales,
objetivos. Manene (2013) sefiala que es la “capacidad que se tiene para lograr y
obtener resultados que son los deseados.” Y por ultimo tenemos al Perfil del
trabajador; del cual es percibido por el comportamiento que tiene el colaborador en
la organizacion, las entidades buscan quienes puedan cumplir con sus funciones a
través de sus actitudes, habilidades y como se llegan a identificar con la entidad.
Coindreau (2022) manifiesta que los “perfiles de los puestos” tienen como objetivo
el poder ayudar o facilitar a cualquier persona a que conozca de las funciones y

competencias que se esta buscando.

Después de lo sefalado la autora Gamberini (2020) subraya lo siguiente “El camino
para obtener efectivos docentes en escuelas publicas es cuando se valora y se
hace mas atrayente la profesion” esto dicho por la autora tiene valor ya que en el
2018 en el INFORME PISA se sefal6 que el Peru llegd a ocupar el 64 puesto de
ser el penultimo lugar de 77 en el 2015. Por ende, se busca que el educador
“contribuya con su alumnado como el ayudar a comprender mejor las materias
como matematicas, comunicacion impactando en el desarrollo de cada estudiante”
logrando asi que estos puedan ingresar o tener acceso a una educacion superior
para asi mejorar su calidad de oportunidades y vida, finalmente se puede decir que
cada docente llega a impactar en el presente y sobre todo en el futuro de los

educandos.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Es de tipo basica teniendo un origen en el marco teorico, de tal manera que
este tipo de investigacion so6lo busca aumentar conocimientos cientificos.
Muntané (2010)

Es de enfoque cuantitativo ya que se explica y pronostica diversos fenomenos
de los cuales son investigados, a través de la recoleccion de datos e
instrumentos, también esta investigacion debera ser objetiva ya que lo que
llegue a observar el propio investigador no lo puede modificar. Hernandez, et
al (2014)

3.1.2 Disefio de Investigacion

De disefio no experimental, ya que no surge algun tipo de manipulacién hacia
las variables esto dicho por Hernandez, et al (2010, p. 149) También menciona
gue la diferencia principal entre un disefio experimental y el no- experimental
es donde en el primero se va creando situaciones y en la segunda solo se
observa los comportamientos ya existentes y el autor no puede realizar o

influenciar en ninguna variable.

De corte transversal donde Hernandez, et al (2014) menciona que se da
cuando se recolectan datos en un determinado momento o tiempo. Con un
enfoque correlacional donde Garcia y Garcia (2012) indican que con ella se
tiene la funcion de indagar la relacion que existe entre las variables y que es

parte de la metodologia no experimental.

Vi

':M/

M: muestra

V1: Liderazgo transformacional
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V2: Desempefio Laboral

r = correlaciéon entre ambas variables

3.2 Variables y Operacionalizacién

Liderazgo Transformacional (V1)

Definicion conceptual:

Bass & Avolio (2006) sefialaron que un lider transformacional es capaz de
estimular de manera correcta a sus colaboradores teniendo como objetivo el logro
de todos los objetivos, logrando asi una productividad optima. Ademas, el lider es
quien motiva a los demas, fomentando la efectividad deseada dentro de la
organizacion.

Definicion Operacional:

La V1 fue medido por la técnica: encuesta y aplicAndose un instrumento:
cuestionario, ademas Bass & Avolio mencionan que esta variable llegara ser
evaluada mediante dimensiones: Estimulacion intelectual, Consideracion
individualizada, Motivacion inspiracional y la Influencia idealizada.

Indicadores:

Creatividad, Innovacion, Imaginacién; Comunicacion individual, Reconocimiento
de necesidades, Recomendaciones; Incentivos y recompensas, Optimismo y
entusiasmo, Cumplimiento de metas; Actitudes de los lideres, Confianza brindada,
Carisma.

Desempefio laboral (V2)

Definicion conceptual:

Robbins y Timothy (2013) indicaron que, es aquel procedimiento donde los
trabajadores de una entidad en forma conjunta se desempefian en su puesto de
trabajo de acuerdo a su funcion establecida.

Definicién Operacional:

La V2 fue medido con la técnica: encuesta y un instrumento: cuestionario, donde
Robbins y Timothy explican que la variable podra ser evaluada por sus
dimensiones: Capacidad laboral, Desenvolvimiento, Eficacia, Perfil del trabajador
Indicadores:

Conocimiento de su funcion, Solucion de problemas, Adaptacion a los cambios;

Destreza, Desempefio, Responsabilidad; Cumplimiento de metas, Enfoque de
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objetivos, Uso de recursos; Habilidades comunicativas, Actitudes, ldentificacion
con la entidad.

Escala de medicion paralaV1ly V2: Ordinal

3.3 Poblacién
3.3.1 Poblacion

Segun Fachelliy Lopez (2015, p. 7) también se le puede llamar Universo debido
a que son el conjunto de todos aquellos elementos que son del interés del
investigador y de los cuales se procederan a analizar para luego brindar los
resultados que al finalizar la investigacion seran obtenidos. Para este estudio

se tuvo una poblacion de 32 docentes de la cual se decidié trabajar con todos

ellos.
Tabla 1
Poblacion
Poblacién Cantidad Porcentaje
Docentes 32 100%
Total 32 100%

Nota: Namero total de la poblacién para el estudio

Fuente: Elaboracion propia
Criterios de inclusion: Educadores pertenecientes a una Institucion
Educativa
Criterios de exclusion: Educadores que no pertenecen a una Institucion
Educativa
3.3.2 Unidad de analisis:
Cada profesor de una instituciéon educativa
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Es la encuesta. Segun Arias (2006, p. 72) indica que la encuesta es utilizada para
encontrar informacién referente a un grupo o conjunto de personas que tengan
relacion con temas que le interesan al investigador. Diaz (2005) menciona que se

emplea para la obtencion de datos a través de preguntas
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Instrumento

Es el cuestionario. El autor Bayardo (2000, p. 36) menciona que el cuestionario
esta constituido por una serie de interrogantes de tal manera que deben estar
ordenadas y redactadas de modo organizada y con coherencia. Siendo esta
medida en una escala de intensidad

Validez

Segun Lépez, et al (2019) indican que de manera general muchos estudios
sefalan que existen diversas maneras de validar un instrumento y depende del
mismo investigador seleccionar el que crea conveniente siempre y cuando cumpla
con el rigor cientifico. Para esta indagacion presente se demostro la validez
mediante el juicio de expertos. Se considerd una matriz de validacion de la cual
tenia una valoracion entre Alto, Medio, Bajo por parte de los expertos

Tabla 2

Valoracion final por juicio de expertos

N° Experto Valor
1 Experto Alto
2 Experto Alto
3  Experto Alto

Valor final Alto

Nota: Valoracién por parte de los expertos

Fuente: Elaboracion propia

De la validacion el instrumento asume un nivel Alto

Confiabilidad

Lopez, et al (2019) también sefialan que para demostrar la confiabilidad de un
instrumento a nivel cuantitativo se debera utilizar el Alfa de Cronbach siendo
importante ya que es un factor que es utilizado para medir la fiabilidad. Para este
trabajo se procedié a utilizar el Programa Spss para poder determinar dicha
fiabilidad donde para la primera variable se obtuvo (0,811) y para la segunda

variable (0,859). (Ver anexos)
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3.5 Procedimientos

Se procedié a presentar una instancia (permiso) por mesa de partes de la
institucién del cual se buscé el permiso correspondiente para poder realizar el
trabajo de investigacion, donde con ello se aceptd la solicitud contando asi con
viabilidad de la informacion proporcionada con el apoyo del director. Luego se
procedi6 a aplicar el instrumento (cuestionario) a toda la poblacién (docentes), de
lo cual se obtuvo los resultados donde son procesados por los programas
estadisticos seleccionados.

3.6 Método de anélisis de datos

Los resultados conseguidos de acuerdo al instrumento aplicado, son procesados
y analizados mediante el programa Spss, ademas de utilizar el programa Excel,
por consiguiente, se podran visualizar mediante gréaficos o tablas.

3.7 Aspectos éticos

Se tuvo en deferencia el permiso correspondiente de la institucion educativa ya
que con ello se podra aplicar el instrumento a los docentes en cuestidn, los datos
obtenidos son mantenidos en confidencialidad, ademas se respetod los derechos
de los diversos autores mencionados en la investigacion donde seran

referenciados y citados de acuerdo al Manual de Normas APA
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RESULTADOS

4.1. Descripcion

Se aplico la encuesta a los docentes de la institucién, una vez recolectada las
respectivas respuestas de cada educador, estos fueron procesados en una base
de datos en el programa (Excel), de tal manera, los datos fueron transferidos al
programa Spss de manera manual, finalmente estos son presentados a traves de

tablas para dar el analisis correspondiente
4.2. Resultados por variables de estudio

4.2.1. Resultados variables N° 1 Liderazgo transformacional

Tabla 3

Frecuencias de Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL.

Nivel f %
Bajo 5 15,6
Medio 8 25
Alto 19 59,3
Total 32 100,0

Fuente: Elaboracion propia compilado del programa SSPS

Figura 1
Nivel de liderazgo transformacional
Nivel de Liderazgo transformacional

80%

59,3%
60%
40% . 250
20% 15.6%
0% ™
Bajo Medio Alto

Nota: Nivel de liderazgo transformacional

Fuente: Elaboracion de la autora

Interpretacion: Los resultados como logra observarse en esta tabla 4, figura 1,
indicaron que existe una apreciacion de la variable liderazgo transformacional de

los docentes de una institucion educativa publica de Chepén, de los cuales los
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docentes tuvieron una percepcion de 15,6 % bajo, 25% medio y 59,3% es alto. Por
lo tanto, conforme a los resultados presentados el nivel de liderazgo
transformacional que tiene la institucion educativa publica es alto ya que esto lo
seflalan los mismos docentes. Sin embargo, el 16% aproximadamente no lo
considera de esa manera, debido a que no siempre son valorados como deberia

ser.

4.2.2 Resultados por dimensiones
Tabla 4

Frecuencias de las dimensiones de la variable Liderazgo transformacional

D.1 D.2 D.3 D.4
Nivel f % f % f % F %
Bajo 3 9.38 4 12,5 6 18,7 3 9,3
Medio 10 31,25 8 25 15 46.8 15 46,8
Alto 19 59,38 20 62,5 11 34,38 14 43,75
Total 32 100,0 32 100,0 32 100,0 32 100,0

Fuente: Elaboracion propia compilado del programa SSPS

Dimension (D1) = Estimulacién intelectualz
Dimension (D2) = Consideracion individualizadaz
Dimensién (D3) = Motivacion inspiracionals
Dimension (D4) = Influencia idealizadas

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla 5, demostraron que respecto a las
dimensiones de liderazgo transformacional D1 (Estimulacién intelectual), donde se
obtuvo una percepcion de 9,38% de rango bajo, 31,25% rango medio y 59,38% de
rango alto; D2 (Consideracién individualizada), donde se obtuvo una percepcion de
12,5% de rango bajo, 25% de rango medio y 62,5% de rango alto; D3 (Motivacion
inspiracional), donde se obtuvo una percepcion de 18,7% de rango bajo, 46,8%
rango medio y 34,38% de rango alto y D4 (Influencia idealizada), donde se obtuvo
una percepcion de 9,3% de rango bajo, 46,8% rango medio y 43,75% de rango alto.
Estos resultados sefialan que la dimension que prevalece mas en la institucion es
la dimension D2, ya que se puede denotar que mas del 60% manifiestan que el

lider si busca la forma de atender las inquietudes de manera personalizada, de la
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misma manera el 59% consideran que la estimulacion intelectual recibida dentro de

la institucion es aceptada.

4.2.3. Resultados de la variable N° 2 Desempefio Laboral
Tabla 5

Distribucion de frecuencias del Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL.

Nivel F %
Bajo 6 18,75
Medio 8 25
Alto 18 56,25
Total 32 100,0

Fuente: Elaboracion propia compilado del programa SSPS

Figura 2

Nivel de desempeiio laboral

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

60% 56,25%

0

40% 2504
18,75

20%

0%
Bajo Medio Alto

Nota: Nivel de Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia de la autora

Interpretacion: Los hallazgos tal pueden observarse en la tabla 5 y figura 2,
demostraron que existe una apreciacion de la variable 2 de los profesores de una
institucién educativa publica de la provincia de Chepén, de los cuales los docentes
tuvieron una percepcion de 18,75% bajo, 25% medio y 56,25% alto. Todo esto
quiere decir que si tenemos en cuenta el % total del nivel alto y medio en conjunto
aproximadamente el 80% estan sefialando un nivel éptimo en cuanto a su

desempeiio.
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4.2.3.1 Resultados por dimensiones

Tabla 6

Frecuencias de las dimensiones de la variable desempefio laboral

D.1 D.2 D.3 D.4
Nivel f % f % f % F %
Bajo 6 18,75 10 31,25 6 18,75 8 25
Medio 10 31,25 9 28,13 19 59,38 15 46,88
Alto 16 50 13 40,63 7 21,88 9 28,13
Total 32 100,0 32 100,0 32 100,0 32 100,0

Fuente: Elaboracion propia compilado del programa SSPS

Dimension D1= Capacidad laboral:
Dimension D2= Desenvolvimientoz
Dimension D3= Eficacias

Dimension D4= Perfil del trabajadors

Interpretacion: Los diversos resultados de la tabla 6, revelaron que en proporcion
a las dimensiones de la variable desempefio D1 (Capacidad laboral), donde se
obtuvo una percepciéon de 18,75% de rango bajo, 31,25% rango medio y 50% de
rango alto; D2 (Desenvolvimiento donde se obtuvo una percepcion de 31,25% de
rango bajo, 28,13% de rango medio y 40,63% de rango alto; D3 (Eficacia), donde
se obtuvo una percepciéon de 18,75% de rango bajo, 59,38% rango medio y 21,88%
de rango alto y D4 (Perfil del trabajador), donde se obtuvo una percepcion de 25%
de rango bajo, 46,88% rango medio y 28,13% de rango alto. Estos resultados
demuestran que la D1 es la cual predomina en la institucion donde se tiene un %
elevado, a comparacién con la dimension eficacia donde demuestran los puntajes

menos elevados ya que 7 docentes consideran que se esta a un nivel alto.
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4.3 Prueba de normalidad

Tabla 7

Prueba de normalidad

Ho: Los datos presentan una distribucion normal

Hi: Los datos no presentan una distribucion normal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistic gl Sig.  Estadistic gl Sig.

0 (0]
LIDERAZGO 0.217 32 0.001 0.857 32 0.001
TRANSFORMACIONA
L
DESEMPENO 0.240 32 0.000 0.849 32 0.000
LABORAL

Fuente: SSPS

Interpretacion: Del hallazgo podemos aseverar que debido a p bilateral es inferior
a 0,05, se procede a rechazar la Ho y aceptar la H1, ademds por considerar una
poblacion < a 35, se utilizé la prueba de normalidad Shapiro-Wilk,
consecuentemente, se utiliz6 una prueba no paramétrica de Rho de Spearman

porque estos datos no presentan una distribucion normal.
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4.4 Prueba de Hipotesis
4.4.1 Hipotesis General
Hipotesis general

Hi: Existe una relacién significativa entre el Liderazgo transformacional y el
Desempefio laboral de los docentes en una Institucion Educativa Publica de la
provincia de Chepén, 2022

Para evidenciar la Hipotesis se utilizo el Rho de Spearman, para precisar el valor
de correlacion de las variables, asi como las Hipotesis.
Tabla 8

Correlacion entre el Liderazgo transformacional y Desempefio laboral

Correlaciones

Liderazgo Coeficiente de 1.000 , 715**
transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Desempefio Laboral Coeficiente de , 715%* 1.000
Rho de L
correlacion
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 8, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la Hipotesis que mantiene la relacion. Asimismo, el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojo, (r= 0.715). Lo que simboliza que
existe correlacion positiva alta entre las variables Liderazgo transformacional y
Desempefio laboral. Esto quiere decir que, si los docentes perciben un liderazgo
transformacional adecuado en la institucion, donde se sientan motivados,
estimulados, considerados e influenciados para mejorar cada dia, entonces, pues

estos se desempeiiaran lo mejor posible.
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4.3.2 Hipotesis especifica 1

Hi: Existe una relacidn significativa entre el Liderazgo transformacional y las

dimensiones Capacidad laboral y desenvolvimiento de los docentes en una

Institucion Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022

Tabla 9

Correlacion entre el Liderazgo transformacional y la dimension Capacidad laboral

Correlaciones

Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,782**
transformacional
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Capacidad Laboral Coeficiente de correlacion ,782** 1,000
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 9, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de

significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes

son suficientes y asi admitir la Hipétesis que mantiene la relacion. Donde, el

coeficiente de correlacién de Spearman arrojé, (r= 0.782) siendo una correlacion

positiva alta. Entonces, se consigue sefalar la importancia de un buen liderazgo

por parte de la maxima autoridad de la institucion ya que este repercute en las

capacidades, habilidades de cada docente
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Tabla 10
Correlacion entre el Liderazgo transformacional y la dimension Desenvolvimiento

Correlaciones

Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,684**
transformacional

Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Desenvolvimiento Coeficiente de correlacion ,684** 1,000
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 10, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la HipGtesis que mantiene la relacion. Del cual el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojé para la D2, (r= 0.684). Lo cual
expresa que existe correlacion positiva moderada entre la variable “Liderazgo
transformacional y la dimensiéon Desenvolvimiento en una institucion educativa
publica. Esto significa que, si existe un buen lider, entonces este puede guiar a su
colaborador y para que este se pueda desenvolver de manera productiva.
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4.3.3 Hipotesis especifica 2

Hi: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones eficacia y perfil del trabajador en una Institucion Educativa Publica de
la provincia de Chepén, 2022

Tabla 11

Correlacion entre el Liderazgo transformacional y la dimension Eficacia

Correlaciones

Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,644**
transformacional
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Eficacia Coeficiente de correlacion ,644** 1,000
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 11, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la Hip6tesis que mantiene la relacién. Donde, el Rho
de Spearman arroj6, (r= 0.644), lo cual representa una correlacion positiva
moderada entre el” Liderazgo transformacional” y Eficacia, esto comprueba que, si
concurre una buena ejecucion de liderazgo, el docente podra cumplir con sus

objetivos propuestos
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Tabla 12
Correlacion entre el Liderazgo transformacional y la dimension Perfil del trabajador

Correlaciones

Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,758**
transformacional
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Perfil del trabajador Coeficiente de correlacion ,758** 1,000
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 12, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la Hipétesis que mantiene la relacion. Igualmente, el
coeficiente de Rho de Spearman arrojo para la D4, (r= 758). Lo que representa que
existe correlacion positiva alta entre la variable “Liderazgo transformacional" y la
dimension Perfil del trabajador. Entonces, se alcanza sefialar el grado que genera
un lider donde este pueda influenciar en los educadores para poder guiar a los
diversos comportamientos que tiene un seguidor y a la vez estos cuenten con

perfiles basados en valores, ideales, etc.
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4.3.4 Hipotesis especifica 3

Hi: Existe una relacion significativa entre el Desemperio laboral de los docentes y
las dimensiones estimulacion intelectual y consideracion individualizada en una
Institucién Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022

Tabla 13

Correlacion entre el Desempefio laboral de los docentes y la dimension

Estimulacién intelectual

Correlaciones

Desempeifio laboral Coeficiente de 1,000 ,723*
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Estimulacion Coeficiente de ,723** 1,000
intelectual correlacion
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 13, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la Hipotesis que mantiene la relacion. En el que el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojo, (r= 0,723) significando que existe
correlaciéon positiva alta entre el desempenfio laboral y la Estimulacion intelectual,
De acuerdo a ello, se puede indicar si un docente es estimulado en su creatividad
y a la vez este escuchado de manera personal, con ello, este se desempefiara de

la mejor manera.
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Tabla 14

Correlacion entre el Desempefio laboral de los docentes y la dimension

Consideracion individualizada

Correlaciones

Desemperfio laboral Coeficiente de correlacién 1,000 ,681*
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Consideracion Coeficiente de correlacion ,681** 1,000
individualizada
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 14, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la Hipotesis que mantiene la relacion. En el que el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojo, (r= 0,681) significando que existe
correlacién positiva moderada entre ambas

De acuerdo a ello, se puede indicar si un docente es escuchado de manera
personalizada, el colaborador podra sentirse respaldado y a la vez apreciado en su

lugar de trabajo, y asi demostrar su mas alto desempefio.
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4.3.5 Hipotesis especifica 4

Hi: Existe una relacion significativa entre el Desemperio laboral de los docentes y
las dimensiones motivacion inspiracional y la influencia idealizada en una Institucion
Educativa Publica de la provincia de Chepén, 2022

Tabla 15

Correlacion entre el Desempefio laboral de los docentes y la dimension Motivacion

inspiracional.
Correlaciones
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,733**
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Motivacion Coeficiente de correlacion ,733** 1,000
inspiracional
Rho de P
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS, elaboracion propia

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 15, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de
significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes
son suficientes y asi admitir la Hipétesis que mantiene la relacion. En donde, el
coeficiente de correlacién de Spearman arrojé, (r= 0,733), lo que representa que
existe correlacion positiva alta entre el” Desempefo laboral” y la Motivacion
inspiracional. Esto revela que, si el colaborador siente que buscan la manera
correcta de hacer que el mejore en su trabajo, ya sea a través de la motivacion,
este podra lograr lo que se propone.
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Tabla 16

Correlacion entre el Desempefio laboral de los docentes y la dimension Influencia

idealizada.
Correlaciones
Desempefio laboral  Coeficiente de correlacion 1,000 ,671*
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Influencia idealizada. Coeficiente de correlacion ,671** 1,000
Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Reporte SSPS, elaboracion propia

Interpretacion:

Se aprecia la tabla 16, el valor de p= 0,000 siendo inferior que 0.05 el nivel de

significancia, donde se consigue confirmar que los datos estadisticos existentes

son suficientes y asi admitir la Hipétesis que mantiene la relacion. En donde, el

coeficiente de correlacion de Spearman arrojé, (r= 0,671), lo que figura que existe

correlacion positiva moderada entre el” Desempefio laboral” y la “Influencia

idealizada”. Esto quiere decir si el colaborador es influenciado de manera

carismatica, es tratado con respeto, el lograr4 desempefiarse de manera segura y

podra cumplir con sus metas
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DISCUSION

La discusion se realizard a continuacion:

En la tabla 8 los datos hallados muestran que existe relacion positiva alta
entre el Liderazgo transformacional y el Desempefio laboral de los docentes de una
institucién educativa publica de la provincia de Chepén con un total de r= 0,723
siendo p(bilateral) < que 0.05 esto permite admitir la Hi (alterna) y contradecir la Ho
(nula) demostrando la relacion significativa entre ambas variables. Ademas, en
comparacion con los resultados proporcionados en la tesis de Campos (2022) en
su titulo “Liderazgo transformacional y desempefio laboral en los colaboradores de
un colegio privado” Como resultados obtenidos se comprobd que entrambas
variables tienen una relacion significativa ya que Rho dio como resultado 0,734,
dando una similitud con nuestra investigacion, ademas ello demuestra que, si el
liderazgo de los directores tiende a ser de nivel alto, el desempefio mostraré los
mismos efectos. En relaciébn con la investigacion de Hoxha & Hyseni (2021)
nombrada “Impacto de las caracteristicas transformacionales y transaccionales de
los directores en relacion a los docentes, se asimila ya que se confirmo que de las
autoridades depende lograr grandes resultados, demostrando que el 65% es decir
de los 40 directores, 26 de ellos consideran que manejan mas las habilidades
transformacionales que del otro tipo de liderazgo, y a comparacion con esta
investigacion el 59% de los encuestados precisan que el director de la institucion

maneja un liderazgo transformacional alto.

Estos resultados se pueden relacionar por lo dicho por Contreras (2022) en su
tema “El liderazgo en la administracion publica peruana” del cual menciona que, el
liderazgo puede ser medido por los efectos que provoca en el desempeiio de los
miembros de la entidad, y esto se ha comprobado de acuerdo a los resultados
generados por cada investigacion mencionada, naturalmente se considera que el
trabajo del lider puede lograr altos niveles de competitividad en sus seguidores.
Por otro lado, concuerda con lo finalizado por Leal (2019) donde tiene como titulo
“El liderazgo transformacional como facilitador de la gestion del conocimiento
organizacional.” donde concluye, que dentro de la organizacién se cuenta con
lideres transformacionales dentro de la entidad, ya que se manifesté que algunos

jefes lograron que sus colaboradores aumenten los niveles desempeiio y
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empoderamiento.

Referente a los alcances segun la tabla 3, figura 1, se llegé a determinar que el
59% consideran que en la institucion si manejan un nivel alto, esto representa a
19 docentes, sin embargo 13 de ellos consideran que el nivel oscila entre el medio
y bajo, donde la suma de ambos rango da como resultados aproximadamente un
40% aun creen que el liderazgo puede mejorar ya que se necesita del trabajo de
cada docente en union con el director, esto no quiere decir que en la institucion no
prevale el liderazgo, sin embargo, todavia se esta a tiempo para que todos los
educadores muestren su conformidad con su lider.

Referente a los hallazgos segun la tabla 5, figura 2 demostraron que existe una
apreciacion de la variable Desempefio laboral de los docentes de una institucion
educativa publica de la provincia de Chepén, de los cuales los docentes tuvieron
una percepcion de 18,75% bajo, 25% medio y 56,25% alto. Todo esto quiere decir
que si tenemos en cuenta el % total del nivel alto y medio en conjunto
aproximadamente el 80% estan sefialando un nivel 6ptimo en cuanto a su

desempeiio.

En lo que respecta los hallazgos de la tabla 9 aceptamos la Hipotesis de
Investigacion y rechazamos la Hipotesis nula, donde se hall6é una relacion entre la
variable 1 (Liderazgo transformacional) y las dimensiones Capacidad laboral y
Desenvolvimiento de los docentes, donde los resultados para la primera dimensién
fueron (r=0,782), siendo una correlacién positiva alta, ademas de que Sig. Bilateral
fue menor a 0,05. Esto quiere decir que, si un lider se preocupa en las capacidades
de su colaborador, donde este le oriente a que pueda seguir mejorando en sus
habilidades y ayudarlo a adaptarse a los cambios que puedan existir, pues este
desarrollaré su funcién con dedicacion.

Esto puede ser similar a Ysla (2019) con su investigacion “Programa de
capacitacion en liderazgo y proactividad de los docentes”, ya que mencion6 que
es importante que todo colaborador sea parte de capacitaciones Utiles para que
este pueda desarrollar mas conocimientos sobre como debe ser su desemperio, 0
conocer lo importante de estar siempre en constante aprendizaje, porque a medida
gue pasa el tiempo nuevas tendencias aparecen y este debe ser capaz de

desempefiar su labor con variadas habilidades y asi poder transmitir a sus
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comparferos o alumnos lo aprendido, también Robbins y Timothy (2013) sefiala
qgue el tener una capacidad laboral este sera podra ser percibida mediante sus
actitudes, habilidades, destrezas.

Es propio mencionar los resultados de las frecuencias de la capacidad laboral en
la institucion educativa publica donde en la tabla 6 donde es considerada por los
docentes como la dimensién con un rango mas alto un total del 50%, donde los
docentes consideran ser personas dedicadas en seguir mejorando Sus
habilidades, a la vez muchos de ellos consideran que el uso de la tecnologia es
importante para generar nuevos métodos de ensefianza, sin embargo el 18,7%
mencionan que el uso de la tecnologia es una distraccion para los alumnos, es por
ello que no lo consideran esencial.

Siguiendo con el siguiente resultado para la dimension Desenvolvimiento de
acuerdo a la tabla 10 donde sig. bilateral fue menor a (0,05) con un Rho de
Spearman (=0,684) este resultado demuestra una correlacion positiva moderada,
esto pretende decir que, si el docente demuestra facultades académicas, fomenta
responsabilidad para el cumplimiento de tareas asignadas, maneja habilidades
académicas adecuadas para poder ayudar a sus alumnos en su aprendizaje,
siempre teniendo en consideracion con cada alumno, no todos los estudiantes
aprender de una misma manera es por ello donde se ve la forma de cémo lograr
que cada persona pueda aprender. Esto coincide con la teoria de Robbins y
Timothy donde indica la importancia del trabajador ya que este debe demostrar
sus habilidades en el desarrollo de su trabajo. Y ademas esto permitira al lider en
conocer el grado de desenvolvimiento de cada docente y con ello como guia dar
indicaciones necesarias para que siga progresando, es por ello que se dice que
un educador no solo es quien debe ir a dictar sus clases y luego no tomarse la
disposicion para poder analizar el desempefio que tenga su alumnado. Todo esto
puede verse en esta dimension. No obstante, esto se puede lograr si existe un
interés por el bien comun.

Es propio referirse a los resultados de las frecuencias del “desenvolvimiento” de la
una institucion educativa publica, de la tabla 6, donde mas del (40,6%) de los
educadores consideran a esta dimension con un nivel alto, porque demuestran
interés por el desempefo de sus estudiantes, a la vez consideran que desarrollan

su labor de manera responsable y ordenada. Luego el 28,13% consideran a esta
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dimensién con un rango medio.

En lo que concierne si existe una relacion entre la variable 1 y las dimensiones
Eficacia y Perfil del trabajador, donde los resultados obtenidos en la tabla 11 son
r=0,644 para la dimension (Eficacia), de los cuales fueron una correlacion positiva
moderada, ademas de que Sig. Bilateral es menor a 0,05 esto quiere decir que, Si
existe relacion entre la dimension y la variable 1, esto coincide con lo mencionado
por Manene (2013) donde sefala que esta dimension es la manera de cumplir con
los objetivos requeridos siendo el lider quien impulse a su seguidor en ser eficaz.
El colaborador busca la manera de lograr cosas productivamente y cumplir con la
organizacion todo esto deberia ser mas facil si se es optimista.

Por lo mismo el autor Rivai (2011) declara que es el proceso en el cual se puede
determinar objetivos organizacionales, motivando la conducta de los seguidores
para el logro de metas de forma eficaz, abarca acotar que los diversos
comportamientos que puede llegar a tener un lider o jefe es cuando sirve como
fuente de gran inspiracién, no solo para un individuo sino también para el resto de
la organizacion; asi los seguidores asumen y comparten las ganas de trabajar con
la finalidad de lograr los objetivos. Esto también Bohorquez (2004) lo define como
las ejecuciones que realiza un trabajador para el logro de objetivos de los cuales
deben ser cumplidos en un tiempo determinado

Es propio referirse a los resultados de las frecuencias de “eficacia” de los
educadores en una institucion educativa publica, segun en la tabla 6 se obtuvo una
percepcion de 18,75% de rango bajo, 59,38% rango medio y 21,88% de rango alto,
esto nos muestra que aproximadamente un 60% si planifican sus actividades
segun las diversas necesidades del alumnado, ademdas consideran estar
enfocados en cumplir con los objetivos, sin embargo, manifiestan algunos
docentes que no estan de acuerdo con ello.

Como se observa en la tabla 12, para la dimension “Perfil del trabajador” el valor
“sig.” es (p= 0.000) es < 0.05, acreditando que se hallan datos estadisticos
suficientes para asi admitir la Hipoétesis alterna. Asimismo, el coeficiente de

correlacion de Spearman arrojo para la D4, (r= 758).

Significando que existe correlacion positiva alta entre la variable “Liderazgo

transformacional” y la dimension Perfil del trabajador. Entonces, se consigue
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sefalar lo que genera un lider donde este pueda influenciar en los educadores para
poder guiar a los diversos comportamientos que tiene un seguidor y a la vez estos
cuenten con perfiles basados en valores, ideales, etc.

Esto concuerda con el autor Coindreau (2022) ya que manifiesta que los “perfiles
de los puestos” tienen como objetivo el poder ayudar o facilitar a cualquier persona
a que conozca de las funciones y competencias que se esta buscando, también
se dice que este colaborador deber4d demostrar buenas actitudes,
comportamientos, valores. Ademas, Susilo (2018) indican que los problemas que
enfrentan una o mas organizaciones hoy en dia son la profesionalidad de la
administracion de sus recursos humanos, ya que el impulso o estimulo en los
empleados es de importancia para mejor la capacidad en el campo, muchos
pueden contar con mas experiencias que otros, no obstante, esto no quiere decir
gue ya con ello son personas que no necesitan superarse o seguir innovando sus
perfiles de trabajos.

Es propio mencionar los resultados de las frecuencias de la dimensién “Perfil del
trabajador” en la institucion educativa publica donde se obtuvo una percepcion de
25% de rango bajo, 46,88% rango medio y 28,13% de rango alto. Donde
consideran que el mantener una buena comunicacion cordial entre colegas es
esencial para un mejor trabajo, son capaces de mostrar empatia y predisposicion,
llegando a notar la calidad de personas que ensefian a los alumnos de la I.E, Sin
embargo, no todos pueden trabajar en equipo debido a que no todos estan

identificados con los objetivos

En lo que respecta si existe una relacion entre la variable Desempefio laboral y
las dimensiones (Estimulacion intelectual, consideracion individualizada) se
determind que debido a que (p= 0.000) es < 0.05, lo cual se obtiene indicar que
existen datos estadisticos suficientes para admitir la Hipdtesis alterna, ya que en
el gue el coeficiente de Rho de Spearman arrojo, (r=0,723) significando que existe
correlacién positiva alta entre el desempefio laboral y Estimulacion intelectual.
(Tabla 13)

Esto certifica el grado de estimulacion que puede tener un colaborador por parte
de su jefe o lider, ya que este proporciona las formas necesarias para impulsar la

imaginacion, creatividad ya sea para la busqueda de mejoras en su desempefio.
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Estos resultados se asimilan a lo dicho por los autores Charbonneau et al. (2001)
donde sefialan que este tipo de dimensién permite al colaborador tener un mejor
entendimiento y a la vez lograr un aprendizaje deseado donde como uno como
individuo pueda pensar por si mismo y a través de su imaginacion lograr buscar
soluciones, generar ideas, innovar nuevas ideas y sobre pensar de forma reflexiva
para el desarrollo de estrategias.

Es propio mencionar los resultados de las frecuencias de la dimension
estimulacién intelectual en la institucion educativa publica, de acuerdo a la tabla 4
donde es considerada por los docentes como la segunda dimensién que prevalece
con un rango alto de 59,3% ya que de acuerdo a los resultados de las encuestas
se menciona que muchos de los educadores manifiestan que se les ayuda a
solucionar o crear estrategias o diversas soluciones a través de la creatividad, sin
embargo el 9,3% indican lo contrario

Como la siguiente dimension “Consideracion individualizada” en tabla 14, donde el
valor “sig.” es (p= 0.000) < 0.05 que el nivel de significancia, de tal que, se puede
certificar que existen estadisticos suficientes para reconocer la Hipotesis alterna.
Donde el Rho de Spearman arrojo, (r= 0,681) significando que existe correlacion
positiva moderada entre el desempefio laboral y Consideracion individualizada. Es
por ello que, se puede indicar si un docente es atendido de forma personalizada, el
colaborador podra sentirse respaldado y a la vez apreciado en su lugar de trabajo,
y asi demostrar su mas alto desempefio.

A la vez lo concluido por Baluyos et al. (2019) en su estudio “Satisfaccion laboral
y desempeno laboral de los docentes en escuelas en Filipinas “demuestra la
importancia de que el director tenga cierto grado de consideracion con su docente,
donde se les ayude a solucionar problemas individualmente permitiéndole
desempeniarse y lograr ser una persona productiva, ya que de ellos dependen
personas (alumnos) que buscan tener una educacion de calidad.

También el autor Hordos (2018) en su teoria menciona que el colaborador puede
mostrar sefiales o pistas de lo que puede estar sucediendo con él, ya que muchas
veces esto puede ser detectado en la decaida en el nivel de desempefio que tenga
y es por ello que se tiene que buscar la forma de dialogar entre lider-colaborador,
para asi buscar el porqué del problema que pueda estar aconteciendo en su

entorno.
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De tal manera, es importante recalcar los resultados de las frecuencias de la
dimension “Consideracion individualizada” en la institucion educativa publica, en
la tabla 6 donde un 62,5% aproximadamente perciben que es la dimensién con un
nivel alto, debido a que se les brinda recomendaciones acertadas, mas no los
reconocimientos de las diversas necesidades de cada docente esto sefialado por
el 12,5% de educandos aproximadamente, es decir se necesita mejorar ya que
esto puede ser un problema que quizas no pueda parecer grave al inicio pero
luego pueden haber desafortunados conflictos.

En lo que respecta si existe relacion entre la variable Desempefio laboral y
las dimensiones (Motivacién inspiracional, influencia idealizada). Como se visualiza
para la dimension respectivamente el valor “sig.” es (p= 0.000) es < 0.05 que el
nivel de significancia, aceptando la Hipotesis alterna. Del cual, el coeficiente de
correlacion de Spearman arrojo, (r= 0,733), significando que existe correlacion
positiva alta entre el” Desempefio laboral” y la Motivacién inspiracional. (Tabla 15)
Esto revela que, si el colaborador siente que buscan la manera de que el mejore en
su labor ya sea de distintas formas, por ejemplo, a través de incentivos o
recompensas, 0 mensajes que fomenten optimismo, entonces este puede
desarrollar todo lo que se proponga teniendo en cuenta que todo es gratificado
cuando realmente se trabaja como debe ser.

Estos resultados se asimilan con de los especialistas Aguirre y Carrillo (2018)
donde en su indagaciéon “Motivacion y Desempefio laboral en una UGEL” ambos
autores mencionan que a pesar de que no siempre se les brinda una motivacion
adecuada, esto no llega ser impedimento para abandonar o rendirse en su trabajo,
es por ello que si encontraron que ambas variables cuentan con una correlacion
positiva alta de un total de (Rho de 0,810) a pesar de las diferencias que puedan
existir, teniendo en cuenta que no siempre todo va a ir bien en una organizacion

Asimismo, este resultado también guarda relacion con el estudio del especialista
Baluyos et al. (2019) donde en su trabajo “Satisfaccién laboral y desempefio laboral
de los docentes “indica, como resultados el lider debera brindarles a sus
colaboradores, paquetes de soporte y ayuda y que ademas se les permita contar

con salas personales donde entre colegas se motiven y logren el fin comun ya que
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estas son maneras de llegar a ser parte de una comunidad de compafierismo,
logrando que todos puedan desempefiarse de manera individual como grupal.

Es importante tener en cuenta los resultados de las frecuencias de la dimension
“Motivacioén inspiracional” en la institucion educativa publica, en la tabla 4 donde un
casi 46,8% aproximadamente perciben que es la dimension con un nivel medio, ya
que los encuestados manifiestan que se sienten con optimismo sin embargo
necesitan mas de ello y a la vez sefalan que les falta cumplir con sus los objetivos

donde un 18,7% aproximadamente lo afirma.

Para la siguiente dimension como se visualiza en la tabla 16, para la dimension
respectivamente el valor “sig.” es (p= 0.000) es < 0.05 que el nivel de significancia,
acreditando que existen estadisticos suficientes para admitir la Hipotesis alterna.
Donde, el coeficiente de correlacion de Spearman arrojo, (r=0,671), lo que significa
que existe correlacién positiva moderada entre el” Desempeno laboral” y la
“Influencia idealizada”. Esto significa que, si el colaborador es influenciado de forma
carismatica, es tratado con respeto, el lograr4 desempefiarse de manera segura y
podra efectuar con sus metas. esto puede ser comprobado por lo dicho por
Fernandez (2009) ya que este autor manifiesta que un trabajador demuestra un
rendimiento alto cuando es ayudado, es por ello que se le debe dar confianza al
trabajador para poder tomar decisiones importantes a través de la influencia de los
jefes o lideres, sin embargo, se debe construir una buena relacion entre lider-
seguidor. Esto guarda relacion con el trabajo del autor Chacchi (2019) denominado
“El Liderazgo transformacional en las directoras de los diversos centros
educativos”, donde consideraron a la influencia idealizada como la primera
dimensién predominante en algunos colegios del Peru.

En este sentido, estos resultados se pueden relacionar con “Un lider con influencia
sobre los demas” (2018) donde se sefala que, es la capacidad de influir en los
demas, de realizar las tareas con la frente en alto y siempre motivado. Un gerente
gue tiene influencia sobre los empleados puede aumentar su productividad. Todo
esto sucede si se cuenta con el lugar de trabajo adecuado, los compaferos
adecuados y el mejor ambiente de trabajo, todo se vuelve mas facil de manejar.
Siempre encontraremos lideres, pero no se puede confundir a los que tienen

influencia con los que no.
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Es trascendental tener en cuenta los resultados de las frecuencias de la dimension
“Influencia idealizada” en la institucion educativa publica, donde en la tabla 4 siendo
considerada a un nivel medio de acuerdo al 46,8% de los encuestados, a diferencia
43,7% donde consideran que esta a un nivel alto donde los docentes consideran
que el respeto que existe entre ellos y el lider, de lo cual permanece a pesar de las

diferencias que puedan ocurrir.
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VI.

CONCLUSIONES

1.Existe relacion positiva alta entre el Liderazgo transformacional con el desempefio
laboral de los docentes en una institucién educativa publica, segun la correlacion
de Spearman de (r=0,715) simboliza una alta asociacion entre variables, debido a
que, si el docente es guiado, motivado y valorado por su lider, este podra
desempefiar un alto nivel de trabajo.

2.Existe relacion positiva alta entre el Liderazgo transformacional con la capacidad
laboral de los docentes en una institucion educativa publica, segun la correlacion
de Spearman de (r=0,782) figurando una alta asociacion entre ambas. Existe
relacion positiva moderada entre la variable y el desenvolvimiento de los docentes,
segun la correlacién de Spearman de (r=0,684). Se puede sefialar la importancia
de un buen liderazgo por parte de la maxima autoridad de la institucién ya que este
repercute en las capacidades y desenvolvimiento que demuestre un docente.
3.Existe relacion positiva moderada entre el Liderazgo transformacional con la
eficacia de los docentes en una institucion educativa publica, segun la correlacion
de Spearman de (r=0,644) simboliza una alta asociacién entre ambas. Existe
relacion positiva alta entre la variable y el Perfil del trabajador, segun la correlacion
de Spearman de (r=0,754). Sefalando la importancia que genera un lider en los
educadores para ser eficaces y a la vez estos cuenten con perfiles competitivos.

4. Existe relacion positiva alta entre el Desempefio laboral con la estimulacion
intelectual en una institucién educativa publica, segun la correlacion de Spearman
de (r=0,723) simboliza una alta asociacion entrambas. Existe relacién positiva
moderada entre la variable y consideracion individualizada, segun la correlacion de
Spearman de (r=0,681). Si un docente es estimulado en su creatividad y a la vez
es escuchado de manera personal, este se desempefiara de la mejor manera.
5.Existe relacion positiva alta entre el Desempefio laboral con la motivacion
inspiracional en una institucion educativa publica, segun la correlacion de
Spearman de (r=0,733) simboliza una alta asociacion entrambas. Existe relacion
positiva moderada entre la variable e influencia idealizada, segun la correlacién de
Spearman de (r=0,681). Si un docente se siente valorado, entusiasmado, observa
a su lider con buenas actitudes, el docente sera la persona mas beneficiada y por

ende su desempefio sera el mejor.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al director de la institucién:

Seguir trabajando en mejorar su capacidad de liderazgo transformacional,
asignando tareas o actividades a sus docentes para que ellos puedan ganar mas
conocimientos y confianza en si mismos, incluir talleres de capacitacion sobre temas
gue necesitan ser nuevamente estudiados por ejemplo el buen uso de la tecnologia,
logrando asi mejorar el rendimiento del profesorado y del propio alumnado, por
consiguiente, estos puedan disefiar nuevas estrategias que les permita una mejor
interaccion.

Apoyar el trabajo de cada profesor, buscando en que cada aula cuente con
Su equipamiento necesario, no retrasando o disminuyendo las ganas de que tiene
cada docente en crear nuevas tacticas estudiantiles.

Monitorear de manera individual a los docentes para conocer el grado de
desempeiio de cada uno de ellos, para luego brindarles los estimulos o
recomendaciones necesarias.

Saber escuchar y ser empético de las diversas opiniones que tenga cada
profesor, de tal manera se fomentar4 una autonomia a nivel profesional de los
educadores.

A los docentes:

Demostrar compromiso, no solo es tarea del lider buscar la contribucion

entre todos, sino que, ademas de su persona, todos deberan encontrar la manera de

lograr las metas que se plantean.

Lograr una mejor comunicacion o relacion con el lider, comentar todas las
inquietudes o dudas que tengan, asi mismo, mostrando siempre buenas actitudes y

valores ya que eso demuestra el profesionalismo de cada docente.

Fomentar el dialogo colaborativo para detectar necesidades a través de las
experiencias en las aulas para tomar las mejores decisiones buscando contribuir con

el aprendizaje del alumnado.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL

¢ Cémo es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el

desemperfio laboral de los docentes en

una Institucién Educativa Publica de la
provincia de Chepén, 2022?

Desemperio laboral de los docentes en una
Institucion Educativa Publica de la provincia
de Chepén, 2022

Publica de la provincia de Chepén, 2022

Dimensiones

Estimulacion intelectual

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Determinar la relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y las dimensiones
capacidad laboral y desenvolvimiento de los
docentes en wuna Institucion Educativa
Publica de la provincia de Chepén, 2022
Determinar la relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y las dimensiones
eficacia y perfil del trabajador en una
Institucién Educativa Publica de la provincia
de Chepén, 2022

Determinar la relaciéon que existe entre el
desempefio laboral de los docentes y las
dimensiones  estimulacién intelectual 'y
consideracion  individualizada en una
Institucién Educativa Publica de la provincia
de Chepén, 2022

Determinar la relaciéon que existe entre el
desempefio laboral de los docentes y las
dimensiones motivacion inspiracional y la
influencia idealizada en wuna Institucion
Educativa Publica de la provincia de Chepén,
2022

Existe relacion significativa entre el Liderazgo
transformacional y las dimensiones de
capacidad laboral y el desenvolvimiento de los
docentes en una Instituciéon Educativa Publica
de la provincia de Chepén, 2022

Existe relacion significativa entre el Liderazgo
transformacional y las dimensiones de Eficacia
y perfil del trabajador en una Institucién
Educativa Publica de la provincia de Chepén,
2022

Existe relacion significativa entre el desempefio
laboral de los docentes y las dimensiones
estimulacioén intelectual y la consideracion
individualizada en una Institucion Educativa
Publica de la provincia de Chepén, 2022

Existe relacion significativa entre el desempefio
laboral de los docentes y las dimensiones de
motivacion inspiracional y la influencia
idealizada en una Instituciéon Educativa Publica
de la provincia de Chepén, 2022

Consideracion
individualizada
Motivacion inspiracional
Influencia idealizada

VARIABLE 2
Desemperio Laboral
Dimensiones
Capacidad laboral
Desenvolvimiento

Eficacia
Perfil del trabajador

OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL IVARIABLES/DIMENSIONES METODOLOGIA
Determinar la relacién que existe entre el El liderazgo transformacional se relaciona TIPO:

Liderazgo significativamente con el desemperio laboral de VARIABLE 1 Segln su finalidad:
transformacional y el |los docentes en una Institucion Educativa [Liderazgo Transformacional Basica

Segun su caracter: Es
Correlacional,

Segun su naturaleza:
Es Cuantitativa.

Disefio:
No experimental, de corte
transversal, Correlacional

Método:
cuantitativo

Descriptivo

Poblacién y muestra:

P: Total 32 (docentes) de una
Institucion Educativa de la provincia
de Chepén

Técnicas: encuesta
Instrumentos:

Cuestionario

Método de andlisis de datos:

Estadistico descriptivo con apoyo de
PSS y Excel.




OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE . DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION /
L VALORACION FINAL
. y I.1: Imaginacion
Dl:_EstlmuIaC|on |.2: Creatividad
Bass & Avolio (2006), intelectual 1.3: Innovacion
sefialaron que un lider
transformacional es capaz de I.1: Comunicacion individual
estimular de manera correcta a _ D2: Consideracién .2: Reconocimiento de necesidades
sus colaboradores teniendo El Liderazgo individualizada 1.3: Recomendaciones Escala: Ordinal
como objetivo el logro de todos | transformacional Intensidad
los objetivos, logrando asf una sdera megl_ldo a raves |.1: Incentivos y recompensas Niveles: Siempre (5)
productividad optima. e sus dimensiones L2 Ootimi . Casi siempre (4)
. . P . por la Técnica: D3: Motivacion 2: ptlmlgmo y Entusiasmo
Liderazgo Ademas, que el lider s quien S .3: Cumplimiento de metas A veces (3)
i motiva a los demas Encuesta inspiracional P Casi nunca (2)
Transformacional : p
fomentando la efectividad Instrumento: - - Nunca (1)
deseada dentro de la Cuestionario D4 Influencia I.1: Actitudes de los lideres
organizacion idealizada I.2: Confianza brindada
1.3: Carisma
:% gollwoc;[mignto dte)lsu funcion
: i .2: Solucién de problemas
D1: Capacidad laboral 1.3: Adaptacién :Elos cambios
I.1: Destreza
D2: Desenvolvimiento |I.2: Desempefio
1.3: Responsabilidad
Robbins y Timothy (2013), El Desempefio 1.1: Cumplimiento Escgla: Or_dmal .
indicaron que es aquel proceso || ahoral sera medido o 1.2: Enfoque de objetivos Intensidad Niveles:
donde los trabajadores de una a través de sus D3: Eficacia 1.3: Uso de recursos Siempre (5)
entidad en forma conjunta se dimensiones Casi siempre (4)
3 desempefian en su puesto de | Técnica: Encuesta A veces (3)
Desempefio Laboral ftrabajo de acuerdo a su funcién Instrumento: |.1: Habilidades comunicativas Casi nunca (2)
establecida. Cuestionario D4: Perfil del 1.2: Actitudes Nunca (1)
trabajador 1.3: Identificacion con la entidad




MATRIZ DEL INSTRUMENTO

INDIVUALIZADA

- Recomendacione
s acertadas

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS % ITEMS
--Solucion de problemas de - Es apoyado para solucionar problemas laborales de
manera ingeniosa. . manera ingenipsa. .
-Apoyo en - Se le brinda el apoyo necesario para poder impulsar su
situaciones imaginacion para la blisqueda de soluciones
dificiles - Es apoyado en su creatividad para proporcionar
) . ideas que generen productividad
Apoyopen la crea:jtlwdad - Es ayudado a pensar de manera reflexiva
) mar?(re]rsaa:eflexieva - Se le brinda el estimulo para explorar ideas nuevas de
ESTIMULACION INTELECTUAL - Estimulos para 6 trabajo.
explorar ideas rllouevas - Cuenta con el apoyo para innovar sus ideas
Ap - id utilizadas anteriormente para la solucién de problemas
- Apoyo para innovar ideas actuales
LIDERAZGO . .
TRANSEORMACIONAL - Atencion personalizada - Es atendido de manera per_sonallzada para atender sus
- Comunicacion con el lider . ,nece5|dades o
de manera individual - Se comunica con el lider de manera |nd.|V|du‘aI enun
- Consideracion ambiente comodo para generar un mejor didlogo
valorizacion y - Siente que es considerado y valorado en su lugar de trabajo
R imiento d - El lider reconoce a cada trabajador como un individuo con
c-i' t_ec;onommle_ndod e distintas necesidades
CONSIDERACION fségciiﬁgggi; oiarieeniado - Se le escucha sus necgsidadgs o dificultades para luego recibir la
6 orientacién adecuada

- Se le brinda recomendaciones acertadas para mejorar su funcion
en su trabajo




MOTIVACION INSPIRACIONAL

-Optimismo
- Entusiasmo
- Motivacion para
desarrollar
estrategias
- Motivacién grupal
- Incentivos y recompensas
- Inspiracion para el
cumplimiento de metas
para el bien comun

- Se siente con optimismo cuando su lider solicita el cumplir con
sus objetivos de la institucion
- Es impulsado de manera entusiasta o positiva para cumplir con
su funcién en la institucion
- Es motivado para desarrollar estrategias para solucionar
problemas laborales
- El lider busca la manera que todos estén implicados de
manera motivada para cumplir con la vision establecida
- Se le brinda incentivos y recompensas como parte de la
valoracion que obtiene de su trabajo
- El lider busca la manera de alentarlo e inspirarlo para el
cumplimiento de sus metas y lograr asi ver méas alla de los propios
intereses para el bienestar de todo el grupo.

INFLUENCIA IDEALIZADA

-Respeto hacia el lider a
través de sus actitudes
- Actitudes
frente problemas
- Confianza en el lider
- El lider tiene una
buena relacién con
todos
- El lider fomenta la
participacion de manera
carismatica
- El lider tiene el carisma a
pesar de situaciones
critica

- El lider a través de sus actitudes logra generar ser respetado
- El lider demuestra buena actitud frente a los problemas que se
pueda presentar dentro de la institucion
- Se siente en confianza con el lider al momento de comunicar sus
inquietudes
- El lider logra facilitar una buena relacion laboral entre
todos, logrando asi un clima agradable
- El lider es capaz de fomentar la participacion de manera
carisméatica para generar resultados en la institucion entre todos.
- El lider tiene la capacidad de demostrar carisma a pesar de estar en
situaciones criticas y lograr asi el asumir riesgos para la solucion de
problemas




- Considera que conoce sus funciones y procedimientos para ser

DESEMPENO
LABORAL

CAPACIDAD LABORAL

-Funciones y
procedimientos
-Habilidades obtenidas por
la experiencia profesional

-Solucioén de inquietudes

-Toma de decisiones
- Adaptacion a los cambios
- Ambiente cambiante

productivo
- Considera ser una persona preocupada en seguir mejorando sus
habilidades ya obtenidas gracias a la experiencia profesional
- Demuestra un buen dominio en poder solucionar inquietudes de
los padres de familia como el conocer si el alumno esta cumpliendo
con sus asignaciones
- Brinda soluciones acertadas para luego tomar decisiones que
beneficie a la institucion
- Puede adaptarse a los cambios rapidamente producidos por las
nuevas tendencias como el utilizar medios tecnolégicos
frecuentemente.

- Se le dificulta estar en un ambiente cambiante en donde no tiene
el control de los cambios

DESENVOLVIMIENTO

-Destreza
- Habilidades académicas
- Interés por el
desempefio de los
estudiantes
- Disposicién para resolver
dudas
- Fomenta responsabilidad
- Desarrollo de la labor
de manera responsable

- Considera tener la capacidad de demostrar destreza al
momento de ejercer su funcion
- Maneja habilidades académicas adecuadas para poder ayudar a
sus alumnos en su aprendizaje
- Muestra interés por el desempefio de los estudiantes

- Demuestra la disposicion necesaria para resolver dudas de los
estudiantes de su aula de trabajo

- Fomenta la responsabilidad para el cumplimiento de

tareas asignadas
- Desarrolla su labor de manera responsable y ordenada




-Supervision
-Retroalimentacion
adecuada
- Enfoque de objetivos
- Misién y visién
- Recursos necesarios

- Considera necesario ser supervisado al momento de ejercer su
funcién para demostrar asi el cumplimiento de todas las metas
planteadas en la malla curricular
- Recibe la retroalimentacion adecuada para garantizar el
cumplimiento de metas de acuerdo a la malla curricular
- Esté enfocado en los objetivos propuestos por su institucién
- Considera que los objetivos de la institucion estan de acorde con
la mision y vision que se desea alcanzar

- Utiliza los recursos necesarios para que su desempefio

EFICACIA - Medios tecnoldgicos 6 | ¢
laboral sea el mas optimo
- Utiliza los medios tecnoldgicos para una mejor coordinacién en su
trabajo y en su aula logrando disminuir el tiempo de respuesta
- Sabe manejar sus habilidades comunicativas para un mejor
-Habilidades comunicativas entendimiento y organizacion con los educandos
-Comunicacién cordial - Mantiene una comunicacion cordial con sus compafieros de
-Actitudes (respeto, . traba!o y su lider L -
disciplina, ética) - Demuestra actitudes propias como respeto, disciplina y ética
- Empaﬁa'y predisposicion frente a sus alumnos y por cada uno de los padres de familia
- Trabajo en equipo - Es capaz de mostrar empatia y predisposicion frente determinadas
- Identificacién con los situaciones dificiles de manejar
objetivos de la - Puede trabajar en equipo con sus colegas para una organizacion
PERFIL DEL TRABAJADOR institucion 6 ordenada y poder solucionar problemas en conjunto
- Considera que se llega a identificar con los objetivos
propuestos por parte de su equipo de trabajo.
TOTAL 48 | 100%




AUTORIZACION




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

VARIAB
LE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

SIEMP
RE

CASI
SIEMP
RE

CASI
NUNC

NUNC

Relaciéon
entre la
variable
y la
dimensié
n

Relacién
entre la
dimensié
ny el
indicado
r

Relacio
n entre
el
indicad
ory el
item

Relacion
entre el
itemyla
opcioén
de
respuest
a

Si No

Si No

Si | No

Si N
0

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIO
NES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Imaginacion

1.
Soluciona
los
problemas
laborales
de manera
ingeniosa

2.Sele
brinda el
apoyo
como
trabajador
para poder
impulsar su
imaginacio
n para
encontrar
soluciones
de manera
original y
eficaz

3.Es
animado en
su
creatividad




Estimulaci6
n intelectual

Creatividad

por parte
del director
para
proporciona
r ideas que
generen
productivid
ad

4, Se le
refuerza su
pensar de
manera
reflexiva
donde
permita
desarrollar
estrategias
creativas.

Innovacioén

5.Sele
brinda el
estimulo
para
explorar
ideas
innovadora
s de
trabajo.

6. Cuenta
con el
amparo
para
innovar
ideas
utilizadas
anteriorme
nte para la
solucion de
problemas
actuales




Consideraci
on
individualiza
da

Comunicaci
on
individual

7. Se
atienden de
manera
personaliza
da

sus
necesidade
s como
educador.

8. Se
comunica
con el lider
de manera
individual
enun
ambiente
comodo
para
generar
mejor
dialogo




Reconocimie
nto de
necesidades

9. Siente que es
considerado y
valorado en su lugar
de trabajo

10. El lider reconoce
a cada trabajador
como un individuo
con distintas
necesidades.

Recomendaci
ones

11. Se le escucha
sus necesidades o
dificultades para
luego recibir la
orientacidn adecuada
de su lider

12. Se le brinda
recomendaciones
acertadas para
mejorar su funcién
en su trabajo

Incentivos y
recompensas

13. Se le brinda
recompensas como
parte de la valoracion
que obtiene de su
trabajo

14. Es motivado e
incentivado para el
desarrollo de tacticas
estudiantiles

15. Se siente con
optimismo cuando el
lider solicita el
cumplir con sus




Motivacién
inspiracion
al

Optimismo y
Entusiasmo

objetivos de la
institucién

16. Es impulsado de
manera entusiasta o
positiva para cumplir
con su funcién

Cumplimiento
de metas

17. El lider busca la
manera de alentarlo
e inspirarlo para el
cumplimiento de sus
metas y lograr asi
ver mas alla de los
propios intereses
para el bienestar de
todo el grupo.

18. El lider busca la
manera que todos
estén implicados de
manera motivada
para cumplir con la
vision establecida

Influencia
idealizada

Actitudes de
los lideres

19. El lider a través
de sus actitudes
logra generar ser
respetado

20. El lider
demuestra buena
actitud frente a los
problemas que se
pueda presentar
dentro de la
institucion




21. Se siente en
confianza con su lider
al momento de
comunicar sus
inquietudes

22. El lider logra
Confianza facilitar una buena
brindada relacion laboral entre
todos, logrando asi un
clima agradable

23. El lider es capaz de
fomentar la
participacion de
manera carismatica
para

generar resultados en
la

institucion entre todos

Carisma 24. El lider tiene la
capacidad de
demostrar carisma a
pesar de estar en
situaciones criticas y
lograr asi el asumir
riesgos para la solucion
de problemas

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Salcedo Davalos, Rosa Amable
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dra. en Administraciéon
VALORACION:

N 2
ALTO MEDIO BAJO
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FIRMA DEL EVALUADOR




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Siemp | Casi A Casi | Nun
re siemp | vece | nun | ca Relacion | Relacio
re s ca Relacion | entrela | nentre | Relaci6 | OBSERVACIONE
VARIAB | DIMENSION | INDICADO | ITEMS entrela | dimensi | el nentre | SY/O
LE R variable | 6ny el indicad | el itemy | RECOMENDACIO
y la indicado | ory el la NES
dimensi |r item opcion
on de
respues
ta
Si N [Si [No |Si|No |Si N
0 o]
1.
Considera
gue conoce
Conocimie | sus
nto de su funmon_es_ y X X X X
funcidn procedimien
tos para ser
un docente
fructifero en
su labor
2.
Considera
ser una
persona
Capacidad preocupada X X X X
. laboral en seguir
< mejorando
% sus
0 habilidades
5 3.
,(Z) Demuestra
L como
% docente X X X X
w
0 tener
LlDJ dominio




Solucién
de
problemas

para
solucionar
inquietudes
de los
padres de
familia
como el
percibir si el
alumno esta
cumpliendo
con

sus
asignacione
sono

4. Brinda
soluciones
acertadas
para luego
tomar
decisiones
que
beneficie a
la
institucion

Adaptacié
nalos
cambios

5. Logra
adaptarse a
los cambios
rapidament
e
producidos
por las
nuevas
tendencias

6. Hace uso
delas TIC
para
originar
nuevos




métodos de
ensefianza

Desenvolvi
mien to

Destreza

7.
Considera
tener la
capacidad
de
demostrar
destreza al
momento
de ejercer
su funcién
como
docente




8. Maneja habilidades
académicas adecuadas
para poder ayudar a
sus estudiantes en su
aprendizaje

Desempefio

9. Muestra interés por
el desempefio de los
estudiantes

10. Demuestra actitud
positiva para resolver
dudas y analizar el
cumplimiento de cada
estudiante en su labor
de aprender

Responsabilida
d

11. Fomenta la
responsabilidad para el
cumplimiento de tareas
asignadas

12. Desarrolla su labor
como educador de
manera responsable y
ordenada

Cumplimiento

13. Planifica sus
actividades segun las
necesidades de sus
estudiantes, logrando
el cumplimiento de
tareas con el tiempo
adecuado

14. Cumple con la
planificacion curricular
establecida con la
finalidad de lograr
experiencias de




Eficacia

aprendizaje deseable
en el alumnado

Enfoque de
objetivos

15. Esta enfocado
como educador en los
objetivos propuestos
por la |.E donde
actualmente labora

16. Considera que la
mision y vision de la
institucion estan de
acorde con lo que
desea alcanzar como
educador

Uso de
recursos

17. Utiliza los recursos
necesarios para que su
desempefio laboral sea
el més optimo y
sofisticado

18. Utiliza los medios

tecnologicos para una
mejor coordinacion en
su trabajo y en su aula
logrando asi disminuir
el tiempo de respuesta

Habilidades
comunicativas

19. Sabe manejar sus
habilidades
comunicativas como
educador para un
mejor entendimiento y
organizacion con los
educandos

20. Mantiene una
comunicacion cordial y




Perfil del
trabajador

armoniosa con sus
comparieros de trabajo

Actitudes

21. Demuestra
actitudes propias como
respeto, disciplina'y
ética frente a sus
alumnos y por cada
uno de los padres de
familia

22. Como docente es
capaz de mostrar
empatia y
predisposicion frente
determinadas
situaciones

Identificacion

23. Puede trabajar en
equipo con sus colegas
para una organizacion
ordenada y poder
solucionar problemas
en conjunto para la
mejorade lal. E

con la entidad

24. Considera que se
llega a identificar con
los objetivos
propuestos por parte
de su equipo de
trabajo.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Salcedo Davalos, Rosa Amable
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dr. En Administracién

VALORACION: ALX MEDIO

BAJO
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FIRMA DEL EVALUADOR




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

VARIAB
LE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

SIEMPR
E

CASI
SIEMPR
E

CASI
NUNC

NUNC

Relaciéon
entre la
variable
y la
dimensié
n

Relacién
entre la
dimensié
ny el
indicado
r

Relacio
n entre
el
indicad
ory el
item

Relacién
entre el
itemy la
opcion
de
respuest
a

Si No

Si No

Si | No

Si N
0

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIO
NES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimulaci6
n intelectual

Imaginacién

1.
Soluciona
los
problemas
laborales
de manera
ingeniosa

2.Sele
brinda el
apoyo
como
trabajador
para poder
impulsar su
imaginacion
para
encontrar
soluciones
de manera
original y
eficaz

Creatividad

3.Es
animado en
su
creatividad
por parte




del director
para
proporciona
r ideas que
generen
productivida
d

4, Sele
refuerza su
pensar de
manera
reflexiva
donde
permita
desarrollar
estrategias
creativas.

Innovacioén

5.Sele
brinda el
estimulo
para
explorar
ideas
innovadora
s de
trabajo.

6. Cuenta
con el
amparo
para
innovar
ideas
utilizadas
anteriormen
te para la
solucion de
problemas
actuales




Consideraci
on
individualiza
da

Comunicaci
6n
individual

7. Se
atienden de
manera
personaliza
da

sus
necesidade
S como
educador.

8. Se
comunica
con el lider
de manera
individual
en un
ambiente
comodo
para
generar
mejor
dialogo




Reconocimie
nto de
necesidades

9. Siente que es
considerado y
valorado en su lugar
de trabajo

10. El lider reconoce
a cada trabajador
como un individuo
con distintas
necesidades.

Recomendaci
ones

11. Se le escucha
sus necesidades o
dificultades para
luego recibir la
orientacidn adecuada
de su lider

12. Se le brinda
recomendaciones
acertadas para
mejorar su funcién
en su trabajo

Incentivos y
recompensas

13. Se le brinda
recompensas como
parte de la valoracion
que obtiene de su
trabajo

14. Es motivado e
incentivado para el
desarrollo de tacticas
estudiantiles

15. Se siente con
optimismo cuando el
lider solicita el
cumplir con sus




Motivacién
inspiracion
al

Optimismo y
Entusiasmo

objetivos de la
institucién

16. Es impulsado de
manera entusiasta o
positiva para cumplir
con su funcién

Cumplimiento
de metas

17. El lider busca la
manera de alentarlo
e inspirarlo para el
cumplimiento de sus
metas y lograr asi
ver mas alla de los
propios intereses
para el bienestar de
todo el grupo.

18. El lider busca la
manera que todos
estén implicados de
manera motivada
para cumplir con la
vision

establecida

Influencia
idealizada

Actitudes de
los lideres

19. El lider a través
de sus actitudes
logra generar ser
respetado

20. El lider
demuestra buena
actitud frente a los
problemas que se
pueda presentar
dentro de la
institucion




21. Se siente en
confianza con su lider
al momento de X X X X
comunicar sus
inquietudes

22. El lider logra
Confianza facilitar una buena
brindada relacion laboral entre X X X X
todos, logrando asi un
clima agradable

23. El lider es capaz de
fomentar la
participacion de
manera carismatica
para X X X X

generar resultados en
la

institucion entre todos

Carisma 24. El lider tiene la
capacidad de
demostrar carisma a
pesar de estar en
situaciones criticas y
lograr asi el asumir
riesgos para la solucion
de problemas

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Saavedra Sanjinez, Enrique  Arturo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Ciencias en Educacién
VALORACION: . 2

ALTox MEDIO BAJO




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Siemp | Casi A Casi | Nun
re siemp | vece | nun | ca Relacion | Relacio
re s ca Relacion | entrela | nentre | Relaci6 | OBSERVACIONE
VARIAB | DIMENSION | INDICADO | ITEMS entrela | dimensi | el nentre | SY/O
LE R variable | 6ny el indicad | el itemy | RECOMENDACIO
y la indicado | ory el la NES
dimensi |r item opcion
on de
respues
ta
Si N [Si [No |Si|No |Si N
0 o]
1.
Considera
gue conoce
Conocimie | sus
nto de su funmon_es_ y X X X X
funcidn procedimien
tos para ser
un docente
fructifero en
su labor
2.
Considera
ser una
persona
Capacidad preocupada X X X X
. laboral en seguir
< mejorando
% sus
0 habilidades
5 3.
,(Z) Demuestra
L como
% docente X X X X
w
0 tener
LlDJ dominio




Solucién
de
problemas

para
solucionar
inquietudes
de los
padres de
familia
como el
percibir si el
alumno esta
cumpliendo
con

sus
asignacione
sono

4. Brinda
soluciones
acertadas
para luego
tomar
decisiones
que
beneficie a
la
institucion

Adaptacié
nalos
cambios

5. Logra
adaptarse a
los cambios
rapidament
e
producidos
por las
nuevas
tendencias

6. Hace uso
delas TIC
para
originar
nuevos




métodos de
ensefianza

Desenvolvi
mien to

Destreza

7.
Considera
tener la
capacidad
de
demostrar
destreza al
momento
de ejercer
su funcién
como
docente




8. Maneja habilidades
académicas adecuadas
para poder ayudar a
sus estudiantes en su
aprendizaje

Desempefio

9. Muestra interés por
el desempefio de los
estudiantes

10. Demuestra actitud
positiva para resolver
dudas y analizar el
cumplimiento de cada
estudiante en su labor
de aprender

Responsabilida
d

11. Fomenta la
responsabilidad para el
cumplimiento de tareas
asignadas

12. Desarrolla su labor
como educador de
manera responsable y
ordenada

Cumplimiento

13. Planifica sus
actividades segun las
necesidades de sus
estudiantes, logrando
el cumplimiento de
tareas con el tiempo
adecuado

14. Cumple con la
planificacion curricular
establecida con la
finalidad de lograr
experiencias de




Eficacia

aprendizaje deseable
en el alumnado

Enfoque de
objetivos

15. Esta enfocado
como educador en los
objetivos propuestos
por la |.E donde
actualmente labora

16. Considera que la
mision y vision de la
institucion estan de
acorde con lo que
desea alcanzar como
educador

Uso de
recursos

17. Utiliza los recursos
necesarios para que su
desempefio laboral sea
el més optimo y
sofisticado

18. Utiliza los medios

tecnologicos para una
mejor coordinacion en
su trabajo y en su aula
logrando asi disminuir
el tiempo de respuesta

Habilidades
comunicativas

19. Sabe manejar sus
habilidades
comunicativas como
educador para un
mejor entendimiento y
organizacion con los
educandos

20. Mantiene una
comunicacion cordial y




Perfil del
trabajador

armoniosa con sus
comparieros de trabajo

Actitudes

21. Demuestra
actitudes propias como
respeto, disciplina'y
ética frente a sus
alumnos y por cada
uno de los padres de
familia

22. Como docente es
capaz de mostrar
empatia y
predisposicion frente
determinadas
situaciones

Identificacion

23. Puede trabajar en
equipo con sus colegas
para una organizacion
ordenada y poder
solucionar problemas
en conjunto para la
mejorade lal. E

con la entidad

24. Considera que se
llega a identificar con
los objetivos
propuestos por parte
de su equipo de
trabajo.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Saavedra Sanjinez, Enrique
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Ciencias de la Educacion

L.

w3

BAJO

FIRMA DEL EVALUADOR




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

VARIAB
LE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

SIEMPR
E

CASI
SIEMPR
E

CASI
NUNC

NUNC

Relaciéon
entre la
variable
y la
dimensié
n

Relacién
entre la
dimensié
ny el
indicado
r

Relacio
n entre
el
indicad
ory el
item

Relacién
entre el
itemy la
opcion
de
respuest
a

Si No

Si No

Si | No

Si N
0

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIO
NES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimulaci6
n intelectual

Imaginacién

1.
Soluciona
los
problemas
laborales
de manera
ingeniosa

2.Sele
brinda el
apoyo
como
trabajador
para poder
impulsar su
imaginacion
para
encontrar
soluciones
de manera
original y
eficaz

Creatividad

3.Es
animado en
su
creatividad
por parte




del director
para
proporciona
r ideas que
generen
productivida
d

4, Sele
refuerza su
pensar de
manera
reflexiva
donde
permita
desarrollar
estrategias
creativas.

Innovacioén

5.Sele
brinda el
estimulo
para
explorar
ideas
innovadora
s de
trabajo.

6. Cuenta
con el
amparo
para
innovar
ideas
utilizadas
anteriormen
te para la
solucion de
problemas
actuales




Consideraci
on
individualiza
da

Comunicaci
6n
individual

7. Se
atienden de
manera
personaliza
da

sus
necesidade
S como
educador.

8. Se
comunica
con el lider
de manera
individual
en un
ambiente
comodo
para
generar
mejor
dialogo




Reconocimie
nto de
necesidades

9. Siente que es
considerado y
valorado en su lugar
de trabajo

10. El lider reconoce
a cada trabajador
como un individuo
con distintas
necesidades.

Recomendaci
ones

11. Se le escucha
sus necesidades o
dificultades para
luego recibir la
orientacidn adecuada
de su lider

12. Se le brinda
recomendaciones
acertadas para
mejorar su funcién
en su trabajo

Incentivos y
recompensas

13. Se le brinda
recompensas como
parte de la valoracion
que obtiene de su
trabajo

14. Es motivado e
incentivado para el
desarrollo de tacticas
estudiantiles

15. Se siente con
optimismo cuando el
lider solicita el
cumplir con sus




Motivacién
inspiracion
al

Optimismo y
Entusiasmo

objetivos de la
institucién

16. Es impulsado de
manera entusiasta o
positiva para cumplir
con su funcién

Cumplimiento
de metas

17. El lider busca la
manera de alentarlo
e inspirarlo para el
cumplimiento de sus
metas y lograr asi
ver mas alla de los
propios intereses
para el bienestar de
todo el grupo.

18. El lider busca la
manera que todos
estén implicados de
manera motivada
para cumplir con la
vision

establecida

Influencia
idealizada

Actitudes de
los lideres

19. El lider a través
de sus actitudes
logra generar ser
respetado

20. El lider
demuestra buena
actitud frente a los
problemas que se
pueda presentar
dentro de la
institucion




Confianza
brindada

21. Se siente en
confianza con su lider
al momento de
comunicar sus
inquietudes

22. El lider logra
facilitar una buena
relacion laboral entre
todos, logrando asi un
clima agradable

Carisma

23. El lider es capaz de
fomentar la
participacion de
manera carismatica
para

generar resultados en
la

institucion entre todos

24. El lider tiene la
capacidad de
demostrar carisma a
pesar de estar en
situaciones criticas y
lograr asi el asumir
riesgos para la solucion
de problemas

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Bernal Corrales, Jessica Tatiana
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Ciencias de la Educacion

VALORACION:
A Y 4

ALTO

MEDIO

BAJO

v hJ

N— -

FIRMA DEL EVALUADOR




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Siemp | Casi A Casi | Nun
re siemp | vece | nun | ca Relacion | Relacio
re s ca Relacion | entrela | nentre | Relaci6 | OBSERVACIONE
VARIAB | DIMENSION | INDICADO | ITEMS entrela | dimensi | el nentre | SY/O
LE R variable | 6ny el indicad | el itemy | RECOMENDACIO
y la indicado | ory el la NES
dimensi |r item opcion
on de
respues
ta
Si N |Si [No |Si|No |Si N
0 o]
1.
Considera
gue conoce
Conocimie | sus
nto de su funmon_es_ y X X X X
funcidn procedimien
tos para ser
un docente
z fructifero en
% su labor
m 2.
f Considera
zg ser una
E persona
s | Capacidad preocupada X X X X
& | laboral en seguir
al mejorando
sus
habilidades
3.
Demuestra
como X X X X
docente
tener
dominio




Solucién
de
problemas

para
solucionar
inquietudes
de los
padres de
familia
como el
percibir si el
alumno esta
cumpliendo
con

sus
asignacione
sono

4. Brinda
soluciones
acertadas
para luego
tomar
decisiones
que
beneficie a
la
institucion

Adaptacié
nalos
cambios

5. Logra
adaptarse a
los cambios
rapidament
e
producidos
por las
nuevas
tendencias

6. Hace uso
delas TIC
para
originar
nuevos




métodos de
ensefianza

Desenvolvi
mien to

Destreza

7.
Considera
tener la
capacidad
de
demostrar
destreza al
momento
de ejercer
su funcién
como
docente




8. Maneja habilidades
académicas adecuadas
para poder ayudar a
sus estudiantes en su
aprendizaje

Desempefio

9. Muestra interés por
el desempefio de los
estudiantes

10. Demuestra actitud
positiva para resolver
dudas y analizar el
cumplimiento de cada
estudiante en su labor
de aprender

Responsabilida
d

11. Fomenta la
responsabilidad para el
cumplimiento de tareas
asignadas

12. Desarrolla su labor
como educador de
manera responsable y
ordenada

Cumplimiento

13. Planifica sus
actividades segun las
necesidades de sus
estudiantes, logrando
el cumplimiento de
tareas con el tiempo
adecuado

14. Cumple con la
planificacion curricular
establecida con la
finalidad de lograr
experiencias de




Eficacia

aprendizaje deseable
en el alumnado

Enfoque de
objetivos

15. Esta enfocado
como educador en los
objetivos propuestos
por la |I.E donde
actualmente labora

16. Considera que la
mision y vision de la
institucion estan de
acorde con lo que
desea alcanzar como
educador

Uso de
recursos

17. Utiliza los recursos
necesarios para que su
desempefio laboral sea
el més optimo y
sofisticado

18. Utiliza los medios

tecnolégicos para una
mejor coordinacion en
su trabajo y en su aula
logrando asi disminuir
el tiempo de respuesta




19. Sabe manejar sus
habilidades
comunicativas como
educador para un X X X X
Habilidades mejor entendimiento y
comunicativas | organizacion con los
educandos

20. Mantiene una
comunicacion cordial y
armoniosa con sus
comparieros de trabajo

21. Demuestra
actitudes propias como
respeto, disciplina 'y
Actitudes ética frente a sus X X X X
Perfil del alumnos y por cada
trabajador uno de los padres de
familia

22. Como docente es
capaz de mostrar
empatia y
predisposicion frente
determinadas
situaciones

23. Puede trabajar en
equipo con sus colegas
para una organizacion
ordenada y poder X X X X
Identificacion solucionar problemas
con la entidad en conjunto para la
mejorade lal. E

24. Considera que se
llega a identificar con
los objetivos
propuestos por parte
de su equipo de
trabajo.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Bernal Corrales, Jessica Tatiana

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Ciencias de la Educacion FIRMA DEL EVALUADOR

L. w3

VALORACION: ALX MEDIO BAJO




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

VARIAB
LE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

SIEMPR
E

CASI
SIEMPR
E

CASI
NUNC

NUNC

Relaciéon
entre la
variable
y la
dimensié
n

Relacién
entre la
dimensié
ny el
indicado
r

Relacio
n entre
el
indicad
ory el
item

Relacién
entre el
itemy la
opcion
de
respuest
a

Si No

Si No

Si | No

Si N
0

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIO
NES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimulaci6
n intelectual

Imaginacién

1.
Soluciona
los
problemas
laborales
de manera
ingeniosa

2.Sele
brinda el
apoyo
como
trabajador
para poder
impulsar su
imaginacion
para
encontrar
soluciones
de manera
original y
eficaz

Creatividad

3.Es
animado en
su
creatividad
por parte




del director
para
proporciona
r ideas que
generen
productivida
d

4, Sele
refuerza su
pensar de
manera
reflexiva
donde
permita
desarrollar
estrategias
creativas.

Innovacioén

5.Sele
brinda el
estimulo
para
explorar
ideas
innovadora
s de
trabajo.

6. Cuenta
con el
amparo
para
innovar
ideas
utilizadas
anteriormen
te para la
solucion de
problemas
actuales




Consideraci
on
individualiza
da

Comunicaci
6n
individual

7. Se
atienden de
manera
personaliza
da

sus
necesidade
S como
educador.

8. Se
comunica
con el lider
de manera
individual
en un
ambiente
comodo
para
generar
mejor
dialogo




Reconocimie
nto de
necesidades

9. Siente que es
considerado y
valorado en su lugar
de trabajo

10. El lider reconoce
a cada trabajador
como un individuo
con distintas
necesidades.

Recomendaci
ones

11. Se le escucha
sus necesidades o
dificultades para
luego recibir la
orientacidn adecuada
de su lider

12. Se le brinda
recomendaciones
acertadas para
mejorar su funcién
en su trabajo

Incentivos y
recompensas

13. Se le brinda
recompensas como
parte de la valoracion
que obtiene de su
trabajo

14. Es motivado e
incentivado para el
desarrollo de tacticas
estudiantiles

15. Se siente con
optimismo cuando el
lider solicita el
cumplir con sus




Motivacién
inspiracion
al

Optimismo y
Entusiasmo

objetivos de la
institucién

16. Es impulsado de
manera entusiasta o
positiva para cumplir
con su funcién

Cumplimiento
de metas

17. El lider busca la
manera de alentarlo
e inspirarlo para el
cumplimiento de sus
metas y lograr asi
ver mas alla de los
propios intereses
para el bienestar de
todo el grupo.

18. El lider busca la
manera que todos
estén implicados de
manera motivada
para cumplir con la
vision

establecida

Influencia
idealizada

Actitudes de
los lideres

19. El lider a través
de sus actitudes
logra generar ser
respetado

20. El lider
demuestra buena
actitud frente a los
problemas que se
pueda presentar
dentro de la
institucion




21. Se siente en
confianza con su lider
al momento de
comunicar sus
inquietudes

22. El lider logra
Confianza facilitar una buena
brindada relacion laboral entre
todos, logrando asi un
clima agradable

23. El lider es capaz de
fomentar la
participacion de
manera carismatica
para

generar resultados en
la

institucion entre todos

Carisma 24. El lider tiene la
capacidad de
demostrar carisma a
pesar de estar en
situaciones criticas y
lograr asi el asumir
riesgos para la solucion
de problemas

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Campafia Paico, Nury Maribel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Educacion

VALORAGJON:
ALTO MEDIO BAJO

v hd

FIRMA DEL EVALUADOR




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

VARIAB
LE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Siemp
re

Casi
siempr
e

A
vece
S

Casi
nunc
a

Nunc
a

Relacién
entre la
variable
y la
dimensié
n

Relacién
entre la
dimensié
ny el
indicado
r

Relacio
n entre
el
indicad
ory el
item

Relacion
entre el
ftemyla
opcién
de
respuest
a

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIO
NES

Si No

Si No

Si | No

Si N
0

DESEMPENO LABORAL

Capacidad
laboral

Conocimie
nto de su
funcién

1. Considera
gue conoce
sus
funciones y
procedimient
0s para ser
un docente
fructifero en
su labor

2. Considera
ser una
persona
preocupada
en seguir
mejorando
sus
habilidades

Solucién de
problemas

3.
Demuestra
como
docente
tener
dominio para
solucionar
inquietudes
de los




padres de
familia como
el percibir si
el alumno
esta
cumpliendo
con

sus
asignacione
sono

4, Brinda
soluciones
acertadas
para luego
tomar
decisiones
que
beneficie a
la institucion

Adaptacion
alos
cambios

5. Logra
adaptarse a
los cambios
rapidamente
producidos
por las
nuevas
tendencias

6. Hace uso
delas TIC
para originar
nuevos
métodos de
ensefianza

Desenvolvimi
en to

Destreza

7. Considera
tener la
capacidad
de
demostrar
destreza al




momento de
ejercer su
funcién
como
docente

8. Maneja habilidades
académicas adecuadas
para poder ayudar a
sus estudiantes en su
aprendizaje

Desempefio

9. Muestra interés por
el desempefio de los
estudiantes

10. Demuestra actitud
positiva para resolver
dudas y analizar el
cumplimiento de cada
estudiante en su labor
de aprender

Responsabilida
d

11. Fomenta la
responsabilidad para el
cumplimiento de tareas
asignadas

12. Desarrolla su labor
como educador de
manera responsable y
ordenada

13. Planifica sus
actividades segun las
necesidades de sus
estudiantes, logrando
el cumplimiento de
tareas con el tiempo
adecuado




Eficacia

Cumplimiento

14. Cumple con la
planificacion curricular
establecida con la
finalidad de lograr
experiencias de
aprendizaje deseable
en el alumnado

Enfoque de
objetivos

15. Esta enfocado
como educador en los
objetivos propuestos
por la |.E donde
actualmente labora

16. Considera que la
mision y vision de la
institucion estan de
acorde con lo que
desea alcanzar como
educador

Uso de
recursos

17. Utiliza los recursos
necesarios para que su
desempefio laboral sea
el mas optimo y
sofisticado

18. Utiliza los medios

tecnolégicos para una
mejor coordinacion en
su trabajo y en su aula
logrando asi disminuir
el tiempo de respuesta

19. Sabe manejar sus
habilidades
comunicativas como
educador para un mejor
entendimiento y
organizacion con los
educandos




Perfil del
trabajador

Habilidades
comunicativas

20. Mantiene una
comunicacion cordial y
armoniosa con sus
comparfieros de trabajo

Actitudes

21. Demuestra actitudes
propias como respeto,
disciplina y ética frente a
sus alumnos y por cada
uno de los padres de
familia

22. Como docente es
capaz de mostrar
empatia 'y
predisposicion frente
determinadas
situaciones

Identificacion
con la entidad

23. Puede trabajar en
equipo con sus colegas
para una organizacion
ordenada y poder
solucionar problemas en
conjunto para la mejora
delal. E

24. Considera que se
llega a identificar con los
objetivos propuestos por
parte de su equipo de
trabajo.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

DIRIGIDO A: DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Camparfia Paico, Nury Maribel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Educacion

Bt

MEDIO

BAJO VALORACION:

i

FIRMA DEL EVALUADOR




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Estimado docente:

Solicito responder el presente cuestionario sobre Liderazgo transformacional y Desemperio laboral,
recogemos su opinion, use el siguiente baremo. Los fines de esta investigacion son estrictamente
académicos.

Tomando en cuenta la siguiente valoracion

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

Liderazgo Transformacional (Variable 1)

Dimension: Estimulacion intelectual 1/2/3|4]|5
1 | Es apoyado para solucionar problemas laborales de manera ingeniosa.
2 | Se le brinda lo necesario para impulsar su imaginacion en la busqueda de
soluciones
3 | Es apoyado en su creatividad para proporcionar ideas que generen
productividad.
4 | Se le brinda el estimulo para poder pensar de manera reflexiva que
permita desarrollar estrategias creativas.
5 | Se le brinda el estimulo para explorar ideas innovadoras de trabajo.
6 | Cuenta con el apoyo para innovar ideas utilizadas
anteriormente para la solucién de problemas actuales
Dimension: Consideracion individualizada 112|345
7 | Es atendido de manera personalizada para atender sus necesidades
8 | Se comunica con el lider de manera individual en un ambiente cémodo
para dialogar
9 | Siente que es considerado y valorado en su lugar de trabajo
10| El lider reconoce a cada trabajador como un individuo con
distintas necesidades
11| Se le escucha sus necesidades o dificultades para luego recibir la
orientacion adecuada
12| Se le brinda recomendaciones acertadas para mejorar su funcion en su

trabajo




Dimension: Motivacién inspiracional

13

Se le brinda recompensas como parte de la valoracion que obtiene de su
trabajo

14

Es motivado e incentivado para el desarrollo de tacticas estudiantiles

15

Se siente con optimismo cuando el lider solicita el cumplir con sus
objetivos de la institucion

16

Es impulsado de manera entusiasta o positiva para cumplir con su funcion

17

El lider busca la manera de alentarlo e inspirarlo para el cumplimiento de
sus metas y lograr asi ver mas alla de los propios intereses para el
bienestar de todo el grupo.

18

El lider busca la manera que todos estén implicados de manera
motivada para cumplir con la vision establecida

Dimensioén: Influencia idealizada

19

El lider a través de sus actitudes logra generar ser
respetado

20

El lider demuestra buena actitud frente a los
problemas que se pueda presentar dentro de la institucion

21

Se sier_lte en co_nfianza con su lider al momento de
comunicar sus inquietudes

22

El lider logra facilitar una buena relacion laboral
entre todos, logrando asi un clima agradable

23

El lider es capaz de fomentar la participacion
de manera carismatica para generar resultados en la institucion
entre todos

24

El lider tiene la capacidad de demostrar carisma a pesar de estar en
situaciones criticas




Desempefio Laboral (Variable 2)

Dimensién: Capacidad laboral 112|345
1 | Considera que conoce sus funciones a seguir para estimular las
capacidades de su alumnado

2 | Considera ser una persona preocupada en seguir

mejorando sus habilidades ya obtenidas gracias a la
experiencia profesional

3 | Demuestra un buen dominio en poder solucionar

inquietudes de los padres de familia como el conocer si el
alumno esta cumpliendo con sus asignaciones

4 | Brinda soluciones acertadas para luego tomar decisiones

gue beneficie a la institucion

5 | Puede adaptarse rapidamente a los cambios producidos por las
nuevas tendencias

6 | Hace uso de la tecnologia para generar nuevos métodos

de ensefianza

Dimension: Desenvolvimiento 12|34 |5
7 | Tiene la capacidad de demostrar destrezas necesarias al
ejercer su funcion como docente

8 | Maneja habilidades académicas adecuadas para poder ayudar
a sus alumnos en su aprendizaje

9 | Muestra interés por el desempefio de los estudiantes

10 | Demuestra la disposicion necesaria para resolver dudas y
analizar el desempeiio de los estudiantes

11 | Fomenta la responsabilidad para el cumplimiento de
tareas asignadas

12 | Desarrolla su labor de manera responsable y

ordenada

Dimension: Eficacia 1(2(3[4]|5
13 | Planifica sus actividades segun las necesidades de su
alumnado, logrando el cumplimiento de tareas haciendo uso
adecuado del tiempo

14 | Cumple con la planificacién curricular establecida con la
finalidad de lograr experiencias de aprendizaje deseable en el
alumnado

15 | Est4 enfocado en los objetivos propuestos por su institucion

16 | Considera que los objetivos de la institucion estan de
acorde con la mision y visién que se desea alcanzar

17 | Utiliza los recursos necesarios para que su desempefo
laboral sea el mas optimo

18 | Utiliza los medios tecnoldgicos para una mejor coordinaciéon
en su trabajo y en su aula logrando disminuir el tiempo de
respuesta




Dimension: Perfil del trabajador

19 | Sabe manejar sus habilidades comunicativas para un mejor
entendimiento y organizacion con los educandos.

20 | Mantiene una comunicacion cordial con sus comparieros
de trabajo y lider.

21 | Demuestra actitudes propias como respeto, disciplina y ética
frente a sus alumnos y por cada uno de los padres de familia.

22 | Es capaz de mostrar empatia y predisposicion frente
determinadas situaciones

23 | Puede trabajar en equipo con sus colegas para una organizacion
ordenada y poder solucionar problemas en conjunto.

24 | Considera que se llega a identificar con los objetivos
propuestos por parte de su equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

iGracias por su
colaboracion!



Tabla

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad
) Alfa de
Variable MN® de preguntas
Cronbach
Liderazgo 24
) 0.811
transformacional
Desempeiio
0.859 24
laboral

Fuente: Elaboracion propia, del programa Spss
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