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Resumen 

La investigación se enmarcó dentro del Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), 

cuya finalidad es garantizar una educación inclusiva, equitativa y de calidad y 

promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos; el objetivo 

principal del estudio fue: determinar la relación que existe entre liderazgo 

transformacional y desempeño docente. Corresponde a una metodología básica, 

enfoque cuantitativo no experimental, corte transversal, método hipotético deductivo, 

conformada por una población de 70 docentes a quienes se aplicó la técnica de la 

encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario por cada variable en escala Likert. Se 

utilizó el juicio de expertos para la validez de los instrumentos, asimismo, para la 

confiabilidad se hizo la prueba piloto, luego se procesaron a través del Alfa de 

Cronbach. 

Los resultados muestran un p-valor = 0.000 entre las variables, el cual se 

encuentra por debajo de 0.05, arrojando un rs = 0.713, por lo tanto, se rechazó la 

hipótesis nula y aceptó la hipótesis alterna, llegando a la conclusión de que existe una 

correlación positiva alta entre ambas variables; por esta razón, se recomienda que los 

directivos escolares gestionen, organicen, inspiren y lideren de manera eficiente las 

instituciones educativas para empoderar y desarrollar el desempeño docente. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempeño, docente. 
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Abstract 

The research was framed within the framework of Sustainable Development Goal 4 

(SDG 4), which aims to ensure inclusive, equitable and quality education and promote 

lifelong learning opportunities for all; the main objective of the study was to determine 

the relationship between transformational leadership and teacher performance. It 

corresponds to a basic methodology, non-experimental quantitative approach, cross-

sectional, hypothetical-deductive method, comprising a population of 70 teachers to 

whom the survey technique was applied, whose instrument was the questionnaire for 

each variable on a Likert scale. Expert judgement was used for the validity of the 

instruments, and a pilot test was carried out for reliability, which was then processed 

using Cronbach's alpha. 

The results show a p-value = 0.000 between the variables, which is below 0.05, 

yielding an rs = 0.713, therefore, the null hypothesis was rejected and the alternative 

hypothesis was accepted, reaching the conclusion that there is a high positive 

correlation between both variables; for this reason, it is recommended that school 

managers efficiently manage, organise, inspire and lead educational institutions to 

empower and develop teacher performance. 

Keywords: Transformational leadership, teacher, performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

La relevancia de esta pesquisa reside en definir la conexión que hay entre liderazgo 

transformacional y desempeño docente. Esto es crucial, dado que el éxito o fracaso 

de las instituciones educativas en lograr y cumplir con los propósitos compartidos 

depende directamente de la eficacia de la gestión institucional. En este contexto, el 

liderazgo es primordial para garantizar la calidad educativa. Hoy en día, el liderazgo 

transformacional se ha convertido en un enfoque muy relevante, ya que influye 

positivamente en los desempeños de los profesores como del conjunto de la 

comunidad educativa. Este estilo de liderazgo impulsa, inspira y motiva el crecimiento 

y éxito a nivel personal y profesional de los docentes, lo cual se refleja en una mejor 

educación para los estudiantes. Cabe destacar que esta investigación se alinea con 

el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4, que se centra en la Educación de Calidad, 

procurando aportar a la formación holística de las y los estudiantes, así como a la 

promoción de una educación equitativa e inclusiva. 

En esferas internacionales, según la Organización de las Naciones Unidas para 

la Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2021), muchas naciones carecen de 

lineamientos políticos establecidos sobre las exigencias necesarias para cubrir 

puestos de dirección escolar. (Tournier et al., 2019; UNESCO, 2019b). Como 

consecuencia de ello, a menudo son los docentes de mayor edad quienes asumen 

funciones de liderazgo escolar, sin contar con la formación o preparación adecuada 

para cumplir eficazmente con estas responsabilidades (Comisión de Educación, 

2019, UNESCO, 2019b). Incluso, en ciertos países, el nombramiento de un director 

de escuela se considera más bien el resultado de favoritismo político, y apenas se 

implementa un proceso transparente de selección (Tournier et al., 2019). Estas 

circunstancias pueden dar lugar al nombramiento de líderes escolares sin experiencia 

y sin la debida formación, lo que compromete gravemente la eficacia de las escuelas 

y afecta negativamente el desarrollo integral de los estudiantes. 

Según el Banco Mundial (BM, 2018) mencionó que la mejor manera de preparar 

a los niños y jóvenes es enfocándose en su aprendizaje. Desafortunadamente, a 

millones de estudiantes en países de ingresos bajos y medianos les va peor en 

cuantos a su aprendizaje, pues no reciben las herramientas necesarias para poder 

desenvolverse y tener éxito en la vida. Un mal desempeño docente es una de las 

causas principales que contribuyen a esta realidad. Los docentes en su mayoría 

carecen de las competencias, habilidades y la motivación necesaria para enseñar de 



2 

manera eficaz, lo que afecta gravemente el aprendizaje de los escolares. Además, la 

falta de prácticas de gestión efectivas por parte de los directivos apoya esta crisis. 

Estos directivos escolares carentes de formación y experiencia adecuadas, no logran 

fomentar eficazmente el logro de la calidad educativa. Tampoco brindan un apoyo 

proactivo a los docentes para ayudarles a resolver los problemas que enfrentan en su 

labor.  Además, no consiguen establecer objetivos y metas claros que prioricen el 

desarrollo holístico de los alumnos. 

Los maestros, a través de su desempeño pedagógico, cumplen un rol 

trascendental en la configuración de las sociedades presentes y venideras. Permitir 

el desarrollo del potencial de cada estudiante es clave para conseguir el ODS 4, que 

aspira a ofrecer una educación justa, inclusiva y de calidad para todas y todos. 

Entonces, se requiere un esfuerzo en conjunto a nivel internacional, nacional y local 

para empoderar, motivar, reclutar, capacitar y apoyar a los maestros para que 

perciban la enseñanza como una profesión colaborativa, se sigan desarrollando 

profesionalmente a lo largo de su carrera, y se les garantice su autonomía en la toma 

de decisiones. Esto es clave para rediseñar el panorama de la enseñanza y asegurar 

que cada estudiante tenga acceso a docentes motivados y debidamente calificados 

(UNESCO & Internacional Tasks Force ON Teacher for Education 2030, 2024). 

En el entorno nacional, es necesario realizar cambios profundos y 

fundamentales en las prácticas educativas, así como en los mecanismos para la 

profesionalización de la labor docente en la sociedad. Dichos cambios deben 

centrarse en optimizar los resultados educativos mediante el fortalecimiento de la 

calidad de la práctica docente. Asimismo, es importante mejorar y valorar los 

conocimientos pedagógicos de los docentes, mediante el uso e implementación de 

directrices e instrumentos de evaluación de su desempeño, basados en consensos 

claros sobre lo que constituye una buena práctica docente. Esto permitirá transformar 

y mejorar las prácticas en las aulas y escuelas, crear entornos de análisis y reflexión 

profesional en cuanto a las prácticas pedagógicas, y asegurar aprendizajes de calidad 

que garanticen el éxito de los educandos y de las instituciones educativas. Además, 

estos cambios buscan en la gestión educativa descentralizarla, actualizarla y eliminar 

las desigualdades (Ministerio de educación [Minedu], 2022). 

La gestión escolar eficaz requiere de procedimientos administrativos adecuados, 

estrategias de liderazgo efectivas y la atención a los elementos tanto operativos como 

pedagógicos. En otras palabras, la gestión escolar abarca tanto aspectos 
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administrativos como pedagógicos, con el propósito de generar condiciones 

adecuadas para promover la formación holística de los discentes y su continuidad en 

el sistema educativo. No obstante, la gestión escolar enfrenta importantes obstáculos 

que representan obstáculos para lograr una gestión escolar eficaz, como: la falta de 

recursos financieros, escasa capacitación docente, desigualdades en el acceso a la 

educación, dificultades para motivar a la comunidad educativa, problemas de 

infraestructura. En este contexto, el liderazgo ejercido por los directores es esencial 

para optimizar la gestión educativa y la implementación de las condiciones adecuadas 

para garantizar una educación de calidad (Minedu, 2023). 

En el entorno local, las I.E. de la UGEL Sucre, región Ayacucho, de acuerdo a 

los Informes de Gestión Anual del año 2023, han evidenciado que el desempeño de 

los directores no está generando una gestión educativa eficaz.  Esto se debe a que 

carecen de un liderazgo transformacional, aspecto que tienen una repercusión 

negativa directa en las demás funciones y procesos de la organización educativa. 

Como resultado, se observa la poca o nula eficacia y mejora de las instituciones en 

su capacidad para cumplir con los objetivos educativos, un inadecuado desempeño 

de sus docentes lo que afecta en el logro de las competencias, problemas en la 

construcción de la identidad institucional, deficiencias en la mejora de la 

infraestructura, problemas en la realización de los planes de estudio y debilidades en 

la capacitación y acompañamiento a los docentes. 

Dada las problemáticas descritas anteriormente en relación a un deficiente 

liderazgo transformacional y sus repercusiones negativas en los desempeños de los 

docentes, se planteó la interrogante de análisis: ¿Cuál es la relación que existe entre 

liderazgo transformacional y desempeño docente en instituciones educativas de la 

UGEL Sucre, Ayacucho 2024? Igualmente, se establecieron los problemas 

específicos: ¿Cuál es la relación que existe entre liderazgo transformacional y la 

preparación para el aprendizaje, la enseñanza para el aprendizaje, la participación de 

la gestión de la institución articulada a la comunidad y el desarrollo profesional y la 

identidad docente en I.E.? 

Desde el punto de vista teórico, esta pesquisa se justificó en las diversas teorías, 

definiciones e investigaciones que respaldan ambas variables de estudio bajo autores 

consolidados, favoreciéndonos así, entender el tema de investigación. Por otro lado, 

en cuanto a la justificación práctica se consideró que es fundamental priorizar el 

desempeño docente para cumplir con los compromisos educativos (Noor & 
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Sofyaningrum, 2020), y para ello, es fundamental que los líderes escolares ejerzan 

un liderazgo transformacional dentro de sus instituciones educativas. Finalmente, se 

presenta la justificación metodológica, y por ser este un trabajo de investigación con 

un enfoque cuantitativo se empleó encuestas como instrumentos para medir las 

variables y asegurar su validez y confiabilidad de los resultados. Al respecto, Bernal 

(2016), mencionó que la investigación ayuda a guiar el desarrollo de otros trabajos, 

ya que la metodología utilizada permite compartir información precisa y resultados del 

trabajo realizado. 

Referente al objetivo general es: Determinar la relación que existe entre 

liderazgo transformacional y desempeño docente en I.E. Además, se han planteado 

los siguientes objetivos específicos: Determinar la relación que existe entre liderazgo 

transformacional y las dimensiones preparación para el aprendizaje, la enseñanza 

para el aprendizaje, la participación en la gestión de la institución articulada a la 

comunidad y el desarrollo profesional y la identidad docente en I.E. 

A continuación, se expone los antecedentes en el contexto internacional. 

Roncallo y Roqueme (2021) en su pesquisa se plantearon como finalidad examinar la 

vinculación entre el liderazgo transformacional y el compromiso profesional del 

personal del sector público en Colombia. Como metodología emplearon un enfoque 

cuantitativo, diseño de correlación transversal. El acopio de información se efectuó 

por medio de la aplicación de un cuestionario que valoró ambas variables. Como 

resultado demostraron que las dimensiones del liderazgo transformacional estaban 

correlacionadas positiva con un nivel moderado con las dimensiones del compromiso 

profesional. Por otra parte, Silva (2022) en Ecuador llevó a cabo una pesquisa en una 

institución educativa con el objetivo de explorar la asociación entre el liderazgo 

gerencial y el desempeño de los docentes. En la pesquisa se hizo uso del enfoque 

cuantitativo, un diseño correlacional y aplicó cuestionarios. Para el análisis a nivel 

inferencial, utilizó la prueba rs, la cual arrojó un coeficiente de correlación de 0.389, 

señalando una asociación positiva y de grado moderado entre las variables 

analizadas. Tomando en cuenta estos resultados, el autor aceptó las hipótesis 

establecidas en la investigación. 

Referente a las pesquisas realizadas a nivel nacional, se consideró a Anyaipoma 

(2022), cuya meta fue determinar la asociación entre el liderazgo transformacional de 

los directivos y el desempeño de los profesores en colegios públicos de nivel 

secundario. Llevó a cabo su estudio empleando una metodología cuantitativa con un 
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enfoque descriptivo y correlacional. Exactamente, los valores de correlación hallados 

fueron: influencia idealizada (r = 0.750), consideración individualizada (r = 0.682), 

estimulación intelectual (r = 0.687) y motivación inspiradora (r = 0.678). En conclusión, 

la investigación evidenció una correspondencia positiva y significativa. 

Del mismo modo, Yábar (2023) realizó un estudio para comprobar que entre el 

liderazgo transformacional y el desempeño de los profesores hay una correlación. Los 

resultados obtenidos por este investigador mostraron un p-valor = 0.000 y un rs Rho 

= 0.505, razón por el cual determinó que hay una vinculación positiva y significativa 

entre las variables estudiadas. De igual manera, Rivera (2020) investigó sobre la 

asociación que se establece entre el liderazgo transformacional y el desempeño de 

los profesores. Los hallazgos arrojaron un p-valor = 0.000 y un rs Rho = 0.880, lo que 

llevó a la autora a que llegara a la conclusión de que entre las variables hay una 

correspondencia positiva fuerte y altamente significativa. 

De la misma forma, Cucho (2023) llegó a la misma conclusión al realizar un 

estudio con la intención de analizar la conexión entre liderazgo transformacional y 

desempeño de los profesores. Los resultados de este estudio arrojaron un p-valor = 

0.026 y un coeficiente Rho = 0.375, lo que llevó al investigador a establecer una 

asociación positiva directa entre ambas variables. De forma análoga, Ulfe (2018) 

desarrolló una pesquisa la intención de identificar la asociación entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño de los maestros. Los resultados obtenidos por este 

autor mostraron un p-valor = 0.000 y un coeficiente de asociación r = 0.743, lo que le 

permitió dictaminar que existe una conexión relevante entre las variables. 

Igualmente, en la pesquisa llevada a cabo por Mendoza (2022) tuvo como 

intención primordial precisar la correspondencia entre liderazgo transformacional y el 

desempeño de los profesores. Después de examinar la información recabada, obtuvo 

un p-valor = 0.000 y un rs de 0.493, encontrando una correlación positiva moderada 

entre estas variables. Asimismo, Merino (2024) materializó una pesquisa para 

describir la conexión entre el liderazgo transformacional y el desempeño de los 

docentes. Como resultados encontró un p-valor = 0.000 y un rs de Rho = 0.838, y por 

ello, determinó la existencia de una alta asociación entre las variables. 

De manera similar, Valdivia (2022) en su pesquisa evaluó la relación entre 

liderazgo transformacional y desempeño de los maestros. Se trató de un estudio 

aplicado, que adoptó un enfoque cuantitativo y un diseño correlacional. Aplicó el 

método deductivo-hipotético no experimental, de tipo transversal. Como instrumento 
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y técnica empleó cuestionarios y la encuesta, respectivamente. Los hallazgos fueron 

examinados tanto de manera descriptiva como inferencial. Este análisis demostró que 

el liderazgo transformacional que ejercen los gestores educativos se asocia de 

manera significativa con el desempeño de los maestros. Específicamente, se 

encontró una asociación positiva baja, estimada en 0.388 utilizando el rs. 

Asimismo, Tantaléan (2023) definió la vinculación entre el liderazgo 

transformacional de los directores y el trabajo colaborativo de los profesores. De 

carácter cuantitativo, tipo descriptivo, nivel correlacional y transversal. Como técnica 

empleó una encuesta y un cuestionario como instrumentos para evaluar las variables. 

Los descubrimientos evidenciaron correlaciones positivas significativas para las 

dimensiones estudiadas, con valores de 0.683, 0.711, 0.790 y 0.823, 

respectivamente. En general, los análisis de rs evidenciaron que las variables tienen 

una correlación positiva significativa, con un coeficiente de correlación de 0.818 y un 

valor de p de 0.000. Estos resultados respaldaron las hipótesis. 

De igual manera, Curimania (2024) en su pesquisa estableció la asociación 

entre el liderazgo directivo y el desempeño de los profesores. Aplicó un enfoque 

metodológico de investigación básico, descriptivo de tipo correlacional y un método 

hipotético-deductivo. Empleó la encuesta y cuestionarios como técnica e instrumentos 

respectivamente. Los hallazgos obtenidos mediante el rs mostraron un valor de 0.951, 

revelando una conexión muy alta entre las variables. Esto evidencia que presenta una 

conexión significativa entre las variables analizadas. Por último, Ortiz (2021) encontró 

en su investigación, cuyo tercer objetivo específico fue definir la asociación entre el 

liderazgo transformacional y el desempeño docente en su dimensión social, un p-

valor=0.000 y un rs Rho = 0.725. Por lo tanto, rechazó la H0 y llegó a la conclusión de 

que la variable y la dimensión tienen una conexión positiva. 

En cuanto al liderazgo transformacional existen diversas teorías, pero la teoría 

que más se ajusta a la investigación se basó principalmente en el libro “Leadership” 

de Burns (1978) quien describió el liderazgo transformacional en contraposición al 

liderazgo transaccional. Mientras que el liderazgo transaccional se distingue por un 

mecanismo de intercambios entre los líderes y los seguidores, el liderazgo 

transformacional se caracteriza por motivar e inspirar a los colaboradores a 

trascender sus intereses personales para beneficiar al grupo u organización. Según 

la postura del autor, el liderazgo transformacional se distingue por su idoneidad para 

movilizar a las personas en torno a una misión común, yendo más allá de las tareas 
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diarias y promoviendo un profundo compromiso con los valores y aspiraciones de la 

organización. 

Asimismo, Bass (1985) mencionó que el líder transformacional empodera, 

inspira, motiva y moviliza a los seguidores para conseguir objetivos en común 

trabajando juntos a través de la inspiración, la visión y el estímulo para el crecimiento 

personal y profesional, enfocándose en elevar sus aspiraciones, valores y 

capacidades. Al mismo tiempo, los alienta a superar sus propias expectativas y 

limitaciones, cambiando sus percepciones y motivaciones, lo que implica realizar 

cambios profundos en la forma de ser y el carácter de sus colaboradores y alcanzar 

niveles más altos de desempeño más allá de sus propios intereses personales, donde 

cada integrante se sienta comprometido y motivado para desarrollar todo su potencial. 

De igual modo, Bass & Avolio (1994) clasificaron los elementos clave del 

liderazgo transformacional en: motivación inspiradora: para inspirar y motivar a través 

de su pasión y carisma a los miembros de su equipo a trabajar para alcanzar objetivos 

compartidos, estimulación intelectual: para elevar la moral de sus seguidores 

estimulándolos a pensar fuera de lo común para crear soluciones únicas, creativas e 

innovadoras, consideración individualizada: para mejorar el desempeño laboral 

atendiendo las diferencias individuales, buscando la opinión de todos y mostrando un 

interés genuino en mejorar las cosas en todos los niveles para todos los empleados 

e, influencia idealizada: para servir como modelo de rol a seguir para impulsar la moral 

de los demás. 

De manera semejante, Tolentino (2020) sostuvo que poseer las capacidades de 

un líder auténtico, experto en inspirar, dirigir y motivar a un quipo hacia metas 

comunes corresponde a la esencia del liderazgo. En este proceso, el líder trabaja 

para fortalecer habilidades del equipo con el fin de que puedan ser asertivos, 

colaborativos, cooperativos, y puedan influir en los demás sin abusar de los derechos 

personales de los integrantes del grupo. Además, concluyó que la formación de un 

líder debe iniciarse en la edad escolar, en conjunto con el desarrollo de las habilidades 

sociales, la inteligencia emocional e intrapersonal, así como la comunicación asertiva. 

Esto permite establecer y cultivar las cualidades y características de un buen 

liderazgo. 

Desde la perspectiva de Alonzo et al. (2023), aludió que, al interior dentro de las 

I.E., el líder es el director, mientras que en el aula es el profesor. En este sentido, 

consideran indispensable que se brinden capacitaciones donde se enseñen 
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habilidades efectivas para poder ser un líder eficaz. Adicionalmente, Segil (2021) 

manifestó que es notable que algunos directores no se comprometen cabalmente con 

su desempeño y, en muchas ocasiones terminan realizando sus funciones de forma 

aislada, demostrando la falta de un trabajo colaborativo con los demás miembros del 

equipo. Esto, a su vez, repercute de manera desfavorable en los procesos educativos 

de los escolares, quienes terminan siendo los más afectados por esta falta de 

liderazgo y trabajo en equipo por parte de los directivos. 

En ese contexto, según Al-Jubouri (2023) mencionó que es fundamental este 

tipo de liderazgos en la gestión eficaz de las entidades en general. Esto requiere 

contar con recursos humanos altamente capaces y eficientes, que puedan asumir 

responsabilidades en la toma de decisiones. Un líder transformacional se distingue 

por tener un carisma elevado y la habilidad de influir y motivar a sus empleados. Esto 

facilita la formación y el desarrollo del personal. Por lo tanto, las organizaciones 

modernas deben reemplazar los estilos de liderazgo tradicionales, que obstaculizan 

el desarrollo y desenvolvimiento de los recursos humanos, con líderes más 

carismáticos y adaptados a las necesidades actuales. 

Asimismo, Sánchez et al. (2022) señalaron que el liderazgo transformacional va 

más allá de las relaciones laborales convencionales, ellos inspiran y motivan a sus 

equipos de forma profunda, fomentando un compromiso y conexión significativa con 

sus colaboradores. Al inspirar lealtad y dedicación en los empleados, el líder 

transformacional produce una predisposición proactiva en estos para así contribuir a 

los objetivos organizacionales. El líder transformacional al inspirar lealtad y 

dedicación en los empleados crea una predisposición proactiva de estos para 

colaborar con las metas de la institución. Este tipo de liderazgo al afianzar la cultura 

organizacional y la unión genera un entorno propicio para el compromiso constante y 

los avances sostenibles de la misma. Por ello, es necesario que se establezcan 

constantemente conexiones emocionales y compromisos entre el líder y los 

seguidores. 

En un estudio reciente, Kilag et al. (2024) demostraron que el liderazgo 

transformacional cumple un rol trascendental en la promoción, el apoyo y el desarrollo 

de la innovación educativa en las escuelas. Los líderes transformacionales 

empoderan a los maestros y a otros integrantes interesados a participar en la 

implementación de iniciativas innovadoras en educación. Generan un ambiente de 

aprendizaje eficaz y propicio que estimulan y fomentan el pensamiento crítico, la 
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imaginación, la aceptación de las consecuencias, la colaboración y el 

empoderamiento de los docentes a través de la innovación educativa. Estos líderes 

proporcionan la inspiración, el apoyo y la orientación necesarios para hacer realidad 

nuevas ideas y mejorar constantemente los procesos de enseñanza-aprendizaje. 

Asimismo, Tirado & Heredia (2022) indicaron que el liderazgo transformacional 

constituye un enfoque caracterizado por armonizar los intereses de los colaboradores 

con las metas organizacionales. Consideraron también que este estilo de liderazgo 

se evalúa haciendo uso de cuatro componentes: motivación inspiracional, 

consideración individualizada, estimulación intelectual y, por último, influencia 

idealizada, también como carisma, es un componente clave que genera conexiones 

emocionales y admiración entre los trabajadores y el líder. Igualmente, Rojas et al. 

(2020) explicaron que este tipo de liderazgos implican la movilización de recursos y 

la satisfacción de las motivaciones de los seguidores.  

De igual modo, Kareem et al. (2023) destacaron que los directivos escolares con 

un estilo de liderazgo transformador son capaces de impulsar la creatividad, la 

innovación y los cambios estructurales en el ámbito educativo. Estos líderes gracias 

a su habilidad para articular una visión compartida logran a través de acciones clave 

crear una perspectiva clara y motivadora para el futuro de la entidad, construir una 

cultura de colaboración y trabajo en equipos, y empoderar a otros integrantes de la 

comunidad educativa para que también asuman el liderazgo.  

Por otro lado, Simari (2021) expresó que los gestores transformacionales son 

individuos que inciden positivamente en los valores y actitudes de sus trabajadores y 

son capaces de inspirarlos y motivarlos por medio de su propia conducta.  Subyace 

en ellos una visión optimista de las personas, convencidos de que cuando son 

guiados adecuadamente, estos se esmerarán por desplegar todo su potencial de 

forma ética. Los líderes transformacionales son proactivos y procuran garantizar y 

promover los intereses tanto de la entidad como de sus empleados. Logran esto 

influyendo en sus seguidores a través de procesos de internalización y/o de 

identificación, logrando ganarse su respeto y confianza mediante ciertos 

comportamientos clave. 

Asimismo, Porras & Duche (2023) afirmaron que el liderazgo transformacional y 

el desarrollo profesional de los profesores son fundamentales en el entorno educativo. 

Por lo tanto, señalaron que es necesario fortalecer las habilidades pedagógicas de 

los maestros y fomentar un entorno colaborativo centrado en su bienestar, con el fin 
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de lograr una educación más efectiva y enriquecedora. En este sentido, el liderazgo 

transformación surge como un componente crucial para optimizar la gestión 

pedagógica, desarrollar las competencias docentes y promover su crecimiento 

personal continuo. Concluyen que es fundamental fomentar estilos de liderazgo 

transformacional dentro de las I.E., ya que esto permite brindar a los docentes 

herramientas de retroalimentación y autoevaluación que facilitan su formación 

profesional integral. 

En relación al autor de referencia se tiene a Fischman (2017) quien definió que 

el liderazgo transformacional es el estilo de liderazgo más positivo debido a que el 

líder consigue que sus seguidores trasciendan sus intereses individuales y se 

enfoquen en objetivos más elevados y desinteresados, como el bien común de la 

organización o del equipo. La clave para que el líder transformacional movilice a su 

equipo y alcance los resultados deseados, es establecer una conexión emocional y 

de identificación con sus seguidores. De esta manera, el líder transformacional logra 

que sus colaboradores se consideren parte de una causa noble, más allá de sus 

propias motivaciones personales. 

En este sentido, las dimensiones que componen el liderazgo transformacional 

son: (a) influencia idealizada, vinculada con las habilidades del líder para generar 

admiración y conexión emocional con sus seguidores para así lograr que se 

identifiquen con los ideales y metas que propone. Esto implica que, el líder 

transformacional debe comportarse de manera ejemplar y demostrar firmeza en sus 

convicciones para que sus seguidores puedan identificarse con él. Por ello, debe tener 

un conjunto de valores propositivos y actuar como un ejemplo a seguir. Sus 

indicadores son: entusiasmo, manejo emocional y tolerancia (Fischman, 2017). 

(b) Motivación inspiracional, referido a la habilidad de los líderes

transformacionales para comunicar de manera convincente tanto a través de sus 

palabras como de su propio ejemplo visiones trascendentes que incluyen a sus 

trabajadores. Esto le permite entusiasmar y congregar a los demás en torno a ese 

objetivo común que trasciende los intereses individuales. Sus indicadores son: 

atención, independencia, escucha activa (Fischman, 2017). 

(c) Estimulación intelectual, se refiere a la preocupación del líder por motivar,

impulsar y propiciar el crecimiento de sus trabajadores. Esto lo logra promoviendo 

soluciones creativas ante las dificultades, empleando el pensamiento divergente y 

propiciando el rompimiento de esquemas ya establecidos. En otras palabras, el líder 
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transformacional enfatiza el pensamiento creativo y desarrolla en sus seguidores la 

capacidad de resolver problemas empleando métodos únicos, innovadoras y 

autónomas, para este fin capacita a sus trabajadores para que desarrollen sus propias 

habilidades. Sus indicadores son: innovación y habilidades creativas (Fischman, 

2017). 

Finalmente, (d) Consideración individualizada, implica una genuina 

preocupación del líder transformacional por las preocupaciones, necesidades e 

inquietudes de cada miembro de su equipo. Actúa como un entrenador, mentor y 

comunicador constante, abre posibilidades de aprendizaje y genera un clima propicio 

de soporte mutuo. Esta dimensión promueve la empatía, el cuidado, y las 

capacidades para crear desafíos y oportunidades para los colaboradores. El líder 

reafirma diariamente la autoestima y la confianza de sus seguidores para que puedan 

trabajar más allá de las exigencias establecidas. Sus indicadores son: desarrollo 

personal, facilitador y eficacia (Fischman, 2017). 

Con respecto a las teorías vinculadas al desempeño docente, este se basa en 

la teoría de la autoeficacia de Bandura (1977). Esta teoría sostiene que los seres 

humanos poseen habilidades para autorregularse, autoorganizarse y autorreflexionar. 

La autoeficacia se refiere a la convicción de que se puede lograr con éxito una 

conducta determinada, obteniendo así los resultados esperados. Plantea que los 

profesores deben organizar, regular y reflexionar sobre su práctica, lo cual tiene un 

impacto efectivo en los resultados de los aprendizajes de los educandos y en la 

calidad en general de la institución. 

Según Merino et al. (2018), el desempeño se define como el acatamiento 

satisfactorio de las funciones, los deberes y obligaciones propias del cargo, a través 

de la aplicación de procedimientos y técnicas que se reflejan en comportamientos que 

benefician a la organización y a la calidad del servicio ofrecido. Asimismo, Chiang y 

San Martín (2015) definen el desempeño como la puesta en práctica de diversos 

procedimientos y técnicas que posibilitan el despliegue de comportamientos 

adecuados por parte de los individuos que integran la organización. Estos 

comportamientos, a su vez, contribuyen al avance y mejora de la organización, lo cual 

le permiten ofrecer servicios de mayor calidad a sus usuarios o clientes. 

Según lo expuesto por Orellana (2003), el docente es visto como un guía y 

facilitador del aprendizaje, cuya función trasciende la mera memorización y 

transmisión de conocimientos, abarcando el desarrollo holístico de los educandos 



12 

empleando estrategias pedagógicas efectivas. En la misma línea, Farías et al. (2022) 

indicaron que un docente es el actor principal y fundamental de la educación en la 

sociedad. Su labor educativa debe estar orientada no solo al desarrollo de 

conocimientos y contenidos, sino también al desarrollo integral y humano de los 

estudiantes, trascendiendo la mera transmisión de información o procedimientos 

técnicos. Los docentes deben diseñar estrategias pedagógicas efectivas que 

posibiliten que todos los estudiantes logren un aprendizaje y adquieran competencias 

necesarias para su desarrollo actual y futuro. 

Según Mera et al. (2023) mencionaron que los docentes deben involucrarse e 

identificarse plenamente con su trabajo, concibiendo su rol de manera integral y 

trascendental. Esto les permite ir más allá de la mera práctica educativa tradicional, 

promoviendo al mismo tiempo, la transmisión de valores que fomentan la formación 

holística de los educandos desarrollando vínculos con la comunidad educativa. A su 

vez, Mujica (2015) mencionó que el rol docente no se limita únicamente a ser solo un 

transmisor de información, sino que también, cumple una función socializadora al 

transmitir una serie de valores que enriquecen la educación holística de los 

educandos, quiénes serán los nuevos sujetos que la sociedad actual demanda. 

En referencia al desempeño docente, Guizado et al. (2020) lo conceptualizaron 

como el cumplimiento y realización de las funciones pedagógicas, donde los maestros 

a través de sus características y acciones, ejercen una influencia significativa la 

educación y desarrollo de los escolares, empleando diversas metodologías con el 

objetivo de guiar y gestionar eficazmente el proceso educativo. Desde la perspectiva 

de Flores et al. (2021) conciben el desempeño docente como un componente clave 

de la enseñanza, debido a la significativa influencia que los maestros, a través de sus 

características profesionales, tienen sobre la forma de pensamiento y actuación de 

los educandos. Asimismo, Martínez et al. (2016) lo definen como la acción pedagógica 

responsable del docente, dirigida a orientar y evaluar el aprendizaje de los 

estudiantes, considerando sus capacidades académicas. A la vez, Escribano (2018) 

define el desempeño docente como las acciones y actuaciones del docente, quien 

utiliza diversas estrategias metodológicas para orientar y conducir los aprendizajes 

de los estudiantes, enfrentando dificultades que se le presentan. 

El desempeño docente según Ccoto (2023), es un factor primordial para la 

garantizar la calidad educativa. Mencionó, además que es fundamental que las 

instituciones educativas implementen herramientas, instrumentos y estrategias 
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integrales que garanticen el desarrollo, monitoreo, acompañamiento y evaluación del 

trabajo de los docentes. Esto se relaciona estrechamente con la idoneidad 

profesional, la cual implica, generar espacios que propicien la construcción de nuevos 

conocimientos, la gestión efectiva de la comunicación, el uso adecuado de recursos 

y la formación continua. Estas competencias permiten que los docentes respondan 

de manera apropiada a las demandas cambiantes del contexto educativo. 

Asimismo, Anchundia-Delgado (2019) señaló que el desempeño docente, es 

decir, las acciones que desarrollan los maestros en las aulas impactan directamente 

en el alcance de aprendizajes de excelencia de los escolares. Esto es debido a 

factores como la preparación académica de los docentes, su formación y 

actualización continua, así como al desarrollo de una personalidad y habilidades de 

liderazgo, las cuales están relacionadas con la capacitación que reciben. Un docente 

bien preparado y equipado puede impartir conocimientos de manera efectiva y lograr 

resultados óptimos de aprendizaje en sus alumnos. 

Según González (2021), una evaluación pertinente del desempeño de los 

docentes produce un impacto positivo en los aprendizajes de los educandos. Por ello, 

el autor enfatiza la necesidad de que las instituciones educativas implementen 

mecanismos apropiados para evaluar a su personal docente, ya que el desempeño 

de los maestros es un factor primordial para alcanzar una educación de calidad y 

relevante. Ante lo mencionado, Huanaco (2019) destaca que el desempeño docente 

debe reflejar una actitud de aprendizaje continuo, lo que implica adquirir nuevos 

conocimientos, desechar ideas o prácticas inadecuadas, y volver a aprender. Esto 

está relacionado muchas veces con la gestión que realiza la dirección para alinear el 

trabajo de los maestros con los objetivos institucionales (Guizado et al., 2020). 

De igual forma, Valenzuela (2018) indicó que el principal problema en el 

desempeño docente es la ausencia de un liderazgo idóneo por parte de los directivos 

en las instituciones para capacitar, inspirar y formar adecuadamente a los maestros. 

La gestión institucional debe priorizar la implementación de nuevos mecanismos de 

perfeccionamiento docente, ya que esto es fundamental para brindar una educación 

integral a los estudiantes. Asimismo, Vásquez et al. (2021) indicaron que el 

desempeño docente puede ser potenciado a través de un adecuado seguimiento y 

monitoreo por parte de los líderes educativos, con el objetivo de que puedan lograr 

los objetivos establecidos, por ello, el liderazgo y el monitoreo son elementos clave 

para impulsar y mejorar el desempeño docente (Espinoza et al., 2021). 
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Finalmente, se tuvo como autor de referencia el Marco del Buen Desempeño 

Docente (MBDD, 2022), en el cual se define el desempeño docente como un conjunto 

de capacidades, conocimientos y habilidades indispensables para una enseñanza 

efectiva. Es decir, el desempeño docente implica la movilización de las competencias 

profesionales que se evidencian en la práctica pedagógica y en la interacción con 

otros miembros de la comunidad educativa. Plantea que este desempeño va más allá 

de los conocimientos y destrezas individuales, sino que incluye capacidades para 

trabajar de manera colaborativa y participar activamente en el entorno escolar. 

El desempeño docente se compone de los dominios: (a) Preparación para el 

aprendizaje, referido a las labores previas que realiza el docente en torno a la 

planificación de las sesiones de aprendizaje y las unidades didácticas. Esto implica 

considerar el programa curricular, así como las características interculturales, 

inclusivas y cognitivas de los educandos. Asimismo, implica el conocimiento de los 

contenidos pedagógicos y disciplinares, enmarcados en los contextos sociales, 

culturales, cognitivos y emocionales de los alumnos. Además, supone un adecuado 

uso de materiales y recursos educativos didácticos y tecnológicos, con el fin de 

asegurar el desarrollo de aprendizajes significativos y de excelencia para los 

educandos. Sus indicadores son: características de los estudiantes y dominio del área 

y, planificación del proceso pedagógico (MBDD, 2022). 

(b) Enseñanza para el aprendizaje, se enfoca en el trabajo realizado por los 

docentes durante el proceso educativo, valorando la diversidad e inclusión, creando 

un clima propicio, utilizando estrategias y recursos efectivos, y elaborando 

instrumentos de evaluación adecuados para estimular los aprendizajes de los 

educandos. Sus indicadores son: ambiente favorable para el aprendizaje, conducción 

del proceso de enseñanza y uso de estrategias y recursos pertinentes y, evaluación 

y retroalimentación permanente (MBDD, 2022).  

(c) Participación en la gestión de la institución articulada a la comunidad, se 

asocia con la participación democrática de los profesores en la gestión de la 

institución, manteniendo una comunicación efectiva, valorando a los actores 

educativos y promoviendo la corresponsabilidad de las familias. Sus indicadores son:  

actitud frente a la gestión escolar y relaciones con la comunidad educativa y sociedad 

civil (MBDD, 2022). 

Y (d) Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, referido a los 

procesos y prácticas que fortalecen la identidad y la práctica profesional de los 
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maestros, a través de la reflexión sistemática, el trabajo colaborativo, el desarrollo 

profesional continuo y el manejo de información sobre políticas educativas. Sus 

indicadores son: Reflexión sobre su práctica pedagógica y ejercicio de su profesión 

(MBDD, 2022). 

Implementar el modelo de liderazgo transformacional en las I.E. es clave para 

lograr la excelencia en las prácticas educativas mediante procesos educativos 

efectivos y significativos. Es imperativo que los directivos de las adopten este enfoque 

de liderazgo ya que les permite impulsar prácticas docentes más efectivas y 

significativo al inspirar, estimular y apoyar a los maestros, trascendiendo sus intereses 

y necesidades personales, y alineándolos con las metas y la visión institucional, lo 

cual se traduzca en mejores oportunidades y resultados de aprendizaje para los 

estudiantes. 

Como hipótesis general se estableció: Existe una relación significativa entre 

liderazgo transformacional y desempeño docente en I.E. También, se planteó las 

hipótesis específicas: Existe una relación significativa entre el liderazgo 

transformacional y las dimensiones preparación para el aprendizaje, la enseñanza 

para el aprendizaje, la participación en la gestión de la institución articulada a la 

comunidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en instituciones 

educativas. 



16 

II. METODOLOGÍA

Esta pesquisa adoptó un enfoque cuantitativo, sobre el tema, Hernández et al. (2016) 

citaron que este método consiste en la obtención y estudio de valores numéricos para 

dar respuesta a las interrogantes del estudio y validar las conjeturas formuladas con 

antelación. Hace uso extensivo de la medición, el recuento y los métodos estadísticos 

para determinar con precisión los patrones de comportamiento de una población 

determinada.  

El tipo de investigación es básica, se caracteriza por abordar los eventos y sus 

causas de manera general, con un enfoque sistemático y analítico que permite 

generar explicaciones y conclusiones científicas, y a su vez, contribuye al desarrollo 

y construcción de nuevos conocimientos sirviendo como bases teóricas. (Arias y 

Covinos, 2021) 

Se llevó a cabo bajo un diseño no experimental, al respecto, Fuentes et al. 

(2020) definieron como aquella que para obtener los datos el investigador no 

interviene, no manipula ni controla de manera intencional las variables de estudio, el 

cual significa, que los fenómenos son medidos sin intervención por parte del 

investigador. Se observan y analizan los fenómenos en su medio natural sin alterar o 

manipular las condiciones en las que se presentan. Asimismo, tuvo un estudio de 

alcance descriptivo, ya que su propósito se enfocó en detallar y caracterizar las 

particularidades de diversos elementos, sin buscar establecer conexiones o 

relaciones entre ellos. Su finalidad es simplemente recoger y presentar información 

detallada sobre los aspectos o variables que se estudian, sin profundizar en cómo 

estas se vinculan entre sí (Hernández et al., 2016). 

Además, es de alcance correlacional, para Guillén et al. (2020) estos tienen 

como objetivo principal determinar, mostrar o examinar la correspondencia o nivel de 

asociación entre las variables dentro de una muestra o contexto específico, 

apoyándose en la medición y análisis de dichas variables, así como en la 

comprobación de hipótesis planteadas. De corte transversal, según Hernández et al. 

(2014) significa que la recolección de los datos se realizó en un momento particular, 

a fin de describir las variables de interés y examinar cómo se relacionan en ese punto 

específico, sin realizar un seguimiento o monitoreo a lo largo del tiempo. Por último, 

el método de investigación aplicado fue el hipotético-deductivo, según Rodríguez y 

Pérez (2017) este método parte de la formulación de hipótesis como punto de partida, 
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a partir de las cuales se generan deducciones y predicciones que se verifican 

empíricamente, lo que permite confirmar o refutar la validez de las hipótesis iniciales. 

Una variable, según Hernández y Mendoza (2018) es una característica, 

atributo, concepto o propiedad que puede cambiar o tomar distintos valores, esta 

variación puede ser observada, registrada, medida, cuantificada o evaluada por un 

instrumento de medición. En cuanto al proceso de operacionalización de las variables 

consiste, según Espinoza (2019) en establecer los procedimientos específicos para 

medir variables conceptuales es un aspecto crucial, ya que permite obtener la 

información más completa y alineada con la metodología, los objetivos y el enfoque 

de la investigación. 

 Según Fischman (2017) el liderazgo transformacional es el estilo de liderazgo 

más positivo debido a que el líder consigue que sus seguidores trasciendan sus 

intereses individuales y se enfoquen en objetivos más elevados y desinteresados, 

como el bien común de la organización o del equipo. Del mismo modo, sus 

dimensiones son las siguientes: a) influencia idealizada, b) motivación inspiracional, 

c) estimulación intelectual y d) consideración individualizada.

Según el MBDD (2022), el desempeño docente se conceptualiza 

conceptualizado como un conjunto de capacidades, conocimientos y habilidades 

indispensables para una enseñanza efectiva. Es decir, el desempeño docente implica 

la movilización de las competencias profesionales que se evidencian en la práctica 

pedagógica y en la interacción con otros miembros de la comunidad educativa. Del 

mismo modo, operacionalmente presenta cuatro dominios: a) preparación, b) 

enseñanza, c) participación en la gestión y d) desarrollo de la profesionalidad. 

La población descrita Arias et al. (2016) es el conjunto delimitado y accesible de 

casos que cumplen con los criterios establecidos, que pueden ser analizados y que 

sirven como base para la seleccionar la muestra, todo ello, en consonancia con los 

objetivos del estudio. El conjunto poblacional en esta investigación se conformó por 

70 maestros I.E. que fueron materia de estudio. Dentro de esta población se 

incluyeron a profesores de los tres niveles educativos sin intervenir su género, edad, 

condición laboral ni sus años de servicio que de forma voluntaria aceptaron colaborar 

a responder las interrogantes del estudio. Se excluyó al personal administrativo, otros 

profesionales ajenos a la docencia, padres de familia y, a quienes no quisieron ser 

parte de la pesquisa. 
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La unidad de análisis de esta pesquisa lo conformaron profesores de las I.E. 

perteneciente a UGEL Sucre, al respecto, Arias et al. (2021) definieron como el foco 

principal sobre el cual se centra el estudio y a partir del cual se recopilan los datos 

necesarios para su análisis. Puede tratarse de personas, grupos, organizaciones, 

eventos, situaciones, entre otros, de acuerdo con los objetivos y el diseño método de 

estudio. 

Con respecto a las técnicas, Sánchez (2019) mencionó que son los métodos y 

procedimientos que emplea el investigador para acceder a información relevante y 

cumplir con los objetivos planteados, siendo la encuesta la técnica utilizada en esta 

investigación en particular, la cual permite obtener datos de una muestra de 

participantes a través de un conjunto de interrogantes o ítems predefinidos. 

En esta pesquisa se empleó el cuestionario como instrumento para recoger 

información sobre ambas variables de estudio. Los cuestionarios son herramientas 

empleadas para presentar la información de manera organizada, con el objetivo de 

recopilar datos que puedan ser registrados y analizados rigurosamente (Hamodi et 

al., 2015). Asimismo, de acuerdo a lo mencionado por Arias (2016), el cuestionario es 

un instrumento creado para obtener información específica, de acuerdo a lo solicitado 

en la investigación. Está compuesto por un conjunto de preguntas o ítems 

organizados en estructuras, con posibles respuestas que no se consideran buenas o 

malas, sino que el encuestado tendrá que seleccionar aquella que mejor refleje su 

perspectiva o situación. 

Según lo establecido por Fuentes et al. (2020), la validez alude a la fiabilidad y 

exactitud de los instrumentos de medición, es decir, muestra si el instrumento 

realmente está midiendo de manera adecuada lo que se pretende investigar. Existen 

principalmente tres tipos de validez: de constructo, de contenido y de criterio. En este 

estudio específico, se aplicó la validez de contenido, la cual fue verificada por tres 

validadores expertos que garantizaron la efectividad y pertinencia de los dos 

cuestionarios empleados para su aplicación posterior. 

Un instrumento de medición se considera confiable si en diferentes aplicaciones 

los resultados obtenidos son idénticos o muy parecidos, donde el índice de estabilidad 

se ubica entre 0 y 1 (Hernández et al., 2014). En lo que respecta a esta pesquisa, se 

empleó el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad de los 

instrumentos, dado que estos presentaban diferentes niveles de respuesta, es decir, 

una escala Likert politómica. Este es un método utilizado comúnmente para evaluar 
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la fiabilidad de un instrumento de medición, especialmente cuando se trata de escalas 

con múltiples ítems o niveles de respuesta (Hernández et al., 2014). 

Se realizó la prueba piloto previo a la aplicación definitiva de los instrumentos, 

con 20 encuestados que tenían las mismas características que la población en 

estudio, pero que no pertenecían a la misma. Los hallazgos de esta prueba mostraron 

que la confiabilidad para la V1 y la V2 fueron de 0.954 y 0.957, respectivamente. 

Según la clasificación de Ruiz (2002), estos valores representan una alta confiabilidad 

en ambos casos. 

En cuanto a los procedimientos de esta investigación, se fundamentaron en 

teorías previas para estructurar la operacionalización de las variables. Este proceso 

orientó la elaboración de los instrumentos de medición. La recolección de datos se 

llevó a cabo a través la aplicación presencial y anónima de dos cuestionarios que 

ofrecían cuatro alternativas como respuesta, las cuales debían ser seleccionadas por 

los docentes. Cabe destacar que las variables no fueron manipuladas, garantizando 

así la confiabilidad de la pesquisa. Los datos obtenidos se analizaron e interpretaron 

con el mayor cuidado y cautela posible. 

Para la ejecución de la investigación, primero se solicitó los permisos 

correspondientes a través de una carta de presentación a la Universidad César 

Vallejo. Tras ser aprobada esta misiva, se gestionó las autorizaciones de los 

directores de las I.E. participantes en el estudio. Posteriormente, luego de validar los 

instrumentos, se aplicó los cuestionarios de forma presencial a los docentes 

participantes para que pudieran responder de manera anónima. Cabe mencionar que 

previamente los directores proporcionaron los permisos y las condiciones adecuadas 

para la aplicación de los instrumentos a los decentes a su cargo. Finalmente, los datos 

recopilados fueron organizados en hojas de cálculo de Ms. Excel y luego analizados 

estadísticamente en el software SPSS versión 26. 

El análisis de la información en esta pesquisa, se apoyó en el uso de la 

estadística descriptiva, la cual se representó y sistematizó mediante gráficos y tablas 

estadísticos Esto permitió analizar la información y establecer el estado de las 

variables. Adicionalmente, utilizó la estadística inferencial para evaluar las hipótesis; 

en particular, la prueba de normalidad cuyos resultados indicaron que el análisis debía 

realizarse mediante procedimientos no paramétricos. Asimismo, se empleó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman, que, según Hernández et al. (2014), es 
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un método usado para medir el nivel de asociación entre las variables. Este 

procedimiento se basa en el rango de los elementos de la muestra. 

Finalmente, este estudio consideró detenidamente el Código de Ética de la 

Universidad César Vallejo (UCV). Dicho código define de manera clara, precisa y 

detallada las indicaciones rigurosas que deben cumplirse cuidadosamente durante 

todo el proceso de investigación. Es importante considerar ciertos aspectos éticos 

fundamentales en la investigación, tales como la transparencia, la organización 

eficiente de los procesos científicos, la responsabilidad, el respeto, la honestidad y la 

imparcialidad (Ventura y Oliveira, 2022). El consentimiento informado es fundamental 

porque permite a los sujetos de estudio decidir con conocimiento de causa sobre su 

participación en la investigación, salvaguardando su autonomía y libertad de elección. 

Estos deben conocer aspectos importantes de la investigación, como el título, los 

objetivos, las hipótesis y otros datos relevantes (Ali El Dahshan, 2020). Además, 

Davisson (2023) estableció que toda investigación conlleva a la producción de una 

nueva propiedad intelectual, teniendo en cuenta que, de acuerdo al principio de 

justicia, se debe atribuir la autoría de los investigadores a través las referencias 

correspondientes. Los procesos investigativos requieren ser emprendidos con buena 

fe y probidad, ausentes de cualquier intención de causar daño a algún individuo u 

organización (Davies, 2020). Asimismo, la presente pesquisa se realizó teniendo en 

cuenta la Resolución de Vicerrectorado de Investigación N° 081-2024-VI-UCV. 
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III. RESULTADOS

3.1. Análisis descriptivo 

Tabla 1. 

Frecuencias descriptivas: V1 y sus dimensiones 

Nivel V1 Influencia Motivación Estimulación Consideración 

f % f % f % f % f % 

Bajo 17 24.3 15 21.4 21 30.0 24 34.3 26 37.1 

Medio 50 71.4 44 62.9 45 64.3 42 60.0 40 57.1 

Alto 3 4.3 11 15.7 4 5.7 4 5.7 4 5.7 

Total 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 

Nota: Análisis estadístico-SPSS.v26 (2024). 

Figura 1. 

Niveles de la V1 y sus dimensiones 

Nota: Datos analizados de la encuesta Excel (2024). 

Conforme a la primera tabla y figura se evidencia que un 24.3% percibe el 

liderazgo transformacional como bajo, un 71.4% como medio y un 4.3% como alto. 

Asimismo, la dimensión influencia idealizada fue percibida con un porcentaje mayor 

en el nivel alto con un 15.7%. Además, las dimensiones que fueron percibidas con un 

nivel medio que evidenciaron altos porcentajes fueron: motivación inspiracional e 
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influencia idealizada con un 64.3% y 62.9%, respectivamente. Finalmente, la 

dimensión consideración individualizada fue percibida como bajo con un 37.1%. 

 

Tabla 2. 

Frecuencias descriptivas: V2 y sus dimensiones 

Nivel V2 Preparación Enseñanza 
Participación en 

la gestión 

Desarrollo de la 

profesionalidad 

  f % f % f % f % f % 

Bajo 12 17.1 10 14.3 8 11.4 17 24.3 13 18.6 

Medio 48 68.6 41 58.6 48 68.6 46 65.7 47 67.1 

Alto 10 14.3 19 27.1 14 20.0 7 10.0 10 14.3 

Total 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 

Nota: Análisis estadístico-SPSS.v26 (2024).  

 

Figura 2. 

Niveles de la V2 y sus dimensiones 

 

Nota: Datos analizados de la encuesta Excel (2024).  

Con respecto a la segunda tabla y figura, se evidencia que un 17.1% de los 

participantes percibe el desempeño docente como bajo, un 68.6% como medio y un 

14.3% como alto. Asimismo, la dimensión preparación fue percibida con un mayor 

porcentaje como alto con un 27.1%. Las dimensiones percibidas como medio que 

evidenciaron altos porcentajes fueron: enseñanza y desarrollo con un 68.6% y 67.1%, 
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respectivamente. Finalmente, la dimensión participación fue percibida con un nivel 

bajo con un 24.3%. 

3.2. Prueba de normalidad 

Tabla 3. 

Prueba de Normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional 0.108 70 0.043 

Desempeño docente 0.169 70 0.000 

Nota: Análisis estadístido-SPSS.v26 (2024) 

Según los resultados de la tercera tabla, la prueba de Kolmogorov-Smirnov 

llevada a cabo con el software estadístico SPSS, indicó que los datos no siguen una 

distribución normal. Esto indica que corresponde a aplicar una prueba no paramétrica, 

es decir, la prueba de Rho de Spearman (rs). Los resultados de estas pruebas llevaron 

a rechazar la H0, dado que los valores de significancia obtenidos fueron inferiores al 

0.05%., arrojando como p-valor = 0.043 y 0.000 respectivamente. 

Tabla 4. 

Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 

Valor de Rho Significado 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Martínez & Campos (2015).

3.3. Prueba de hipótesis: 

Nivel de significancia: 

Es de “α = 0.05” lo que atañe a una confianza del 95%. 
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Regla de decisión: 

Si p-valor < 0.05, rechazar H0; Si p-valor ≥ 0.05, aceptar H1 

 

HG: 

H0: No existe una relación significativa entre V1 y V2 

H1: Existe una relación significativa entre V1 y V2 

 

Tabla 5. 

Correlación V1 y V2 

      Desempeño docente 

rs 
Liderazgo 

transformacional 
Coeficiente de 

correlación 
0.713 

    Sig. (bilateral) 0.000 

    N 70 
Nota: Análisis estadístido-SPSS.v26 (2024)  

En consonancia con la tabla 5, se evidencia entre las variables que el 

coeficiente de correlación rs es de 0.713. Esto denota una correlación positiva alta, 

revelando una conexión positiva entre las variables analizadas. Adicionalmente, el p-

valor = 0.000, el cual es inferior a 0.05%. en vista de ello, se opta por desestimar la 

H0 y aceptar la H1. 

 

HE 1: 

 H0: No existe una relación significativa entre V1 y la D1 de la V2 

H1: Existe una relación significativa entre V1 y la D1 de la V2 

 

Tabla 6. 

Correlación V1 y D1 

      
Preparación para el 

aprendizaje 

rs 
Liderazgo 

transformacional 
Coeficiente de 

correlación 
0.702 

  Sig. (bilateral) 0.000 

  N 70 

Nota: Análisis estadístido-SPSS.v26 (2024) 
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Se opta por desestimar la H0 y aceptar la H1 debido a que el p-valor obtenido 

en la tabla 6 es inferior al 0.05%. El cual evidenció que existe un vínculo entre la V1 

y la D1 analizada. Donde rs = 0.702 indicando una correlación positiva alta. 

 

HE 2: 

H0: No existe una relación significativa entre V1 y la D2 de la V2. 

H2: Existe una relación significativa entre V1 y la D2 de la V2. 

 

Tabla 7. 

Correlación V1 y D2 

      
Enseñanza para el 

aprendizaje 

rs 
Liderazgo 

transformacional 
Coeficiente de 

correlación 
0.606 

  Sig. (bilateral) 0.000 

  N 70 

Nota: Análisis estadístido-SPSS.v26 (2024) 

Tomando en cuenta la información de la tabla 7 el p-valor < a 0.05, por 

consiguiente, se opta por desestimar la H0 y aceptar la H2. El cual demostró la 

existencia de un vínculo entre la V1 y la D2 de la V2 analizadas. Donde rs = 0.606 

indicando una correlación positiva moderada. 

 

HE 3: 

H0: No existe una relación significativa entre V1 y la D3 de la V2 

H1: Existe una relación significativa entre V1 y la D3 de la V2 

 

Tabla 8. 

Correlación V1 y D3 

      
Participación en la gestión 

de la institución 

rs 
Liderazgo 

transformacional 
Coeficiente de 

correlación 
0.593 

  Sig. (bilateral) 0.000 
  N 70 

Nota: Análisis estadístido-SPSS.v26 (2024) 
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Tomando en cuenta la información de la tabla 8 el p-valor < a 0.05, por 

consiguiente, se opta por desestimar la H0 y aceptar la H3. Donde rs = 0.593, esto 

probó la concreción de una asociación positiva de nivel moderado. 

 

HE 4: 

H0: No existe una relación significativa entre V1 y la D4 de la V2 

H4: Existe una relación significativa entre V1 y la D4 de la V2 

 

Tabla 9. 

Correlación V1 y D4 

      
Desarrollo de la 
profesionalidad 

rs 
Liderazgo 

transformacional 
Coeficiente de 

correlación 
0.659 

  Sig. (bilateral) 0.000 

  N 70 

Nota: Análisis estadístido-SPSS.v26 (2024) 

Tomando en cuenta la información de la tabla 9 el p-valor < a 0.05, por 

consiguiente, se opta por desestimar la H0 y aceptar la H4. Esto evidenció que existe 

un vínculo entre la variable y la dimensión analizada. Donde rs = 0.659, lo cual indicó 

una correlación positiva de nivel moderado. 
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IV. DISCUSIÓN

Con respecto al planteamiento del objetivo general, este se enfocó en determinar la 

relación que existe entre liderazgo transformacional y desempeño docente, los 

resultados descriptivos del liderazgo transformacional, muestran que el 24.3% (17 

maestros) percibieron que en la I.E. donde trabajan hay un bajo nivel de liderazgo 

transformacional, el 71.4% (50 maestros) mencionaron que hay un mediano nivel de 

liderazgo transformacional, el 4.3% (3 maestros) mencionaron que existe un alto nivel 

de liderazgo transformacional. Concerniente al desempeño docente, los hallazgos 

evidencian que el 17.1% (12 maestros) percibieron que en la I.E. donde trabajan hay 

un bajo nivel, el 68.6% (48 maestros) mencionaron que hay un nivel mediano y el 

14.3% (10 maestros) percibieron que hay un nivel alto.  

Los hallazgos inferenciales mostraron que hay una asociación significativa 

entre la V1 y la V2. Al someter a prueba la hipótesis general, los resultados obtenidos 

fueron un p-valor 0.000 < 0.05%; lo que resultó en el rechazo de la H0; por otro lado, 

el coeficiente de correlación de Spearman (Rho = 0.713) se encuentra entre los 

valores 0.7 y 0.89, esto constata entre dichas variables una correlación positiva alta 

(Martínez y Campos, 2015). Un resultado similar lo obtuvo Yábar (2023) cuando 

realizó una pesquisa para comprobar la correlación entre el liderazgo 

transformacional y desempeño de los profesores, encontró un p-valor = 0.000 y un rs 

Rho = 0.505; en vista de esto estableció que entre las variables se da una asociación 

positiva y significativa. De igual manera, en la pesquisa que realizó Rivera (2020) tuvo 

por finalidad investigar sobre la asociación entre liderazgo transformacional y 

desempeño de los maestros. Los resultados indicaron una correlación significativa y 

positiva entre la V1 y la V2. El p-valor = 0.000 sugiere que esta asociación es 

altamente significativa, y el y el rs Rho = 0.880 muestra una fuerte relación entre 

ambas variables.  

De la misma forma, Cucho (2023) llegó a la misma conclusión al realizar una 

pesquisa con el propósito de precisar la correlación entre liderazgo transformacional 

y el desempeño de los profesores; el autor encontró de resultado un p-valor = 0.026 

y un coeficiente Rho = 0.375; por consiguiente, indicó que hay una conexión positiva 

directa entre la V1 y la V2. Del mismo modo, Ulfe (2018) al realizar una investigación 

cuya finalidad se centraba en identificar la relación entre liderazgo transformacional y 

desempeño de los profesores, los hallazgos revelaron que existe una correlación 

significativa entre estas dos variables. El p-valor de 0.000 sugiere que esta asociación 
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es altamente significativa, y el coeficiente de asociación r = 0.743 indica una conexión 

relevante entre la V1 y la V2. Igualmente, en la pesquisa llevada a cabo por Mendoza 

(2022) con la intención primordial de comprobar la correspondencia entre liderazgo 

transformacional y el desempeño de los maestros, al analizar la información 

recolectada alcanzó un p-valor = 0.000 y un coeficiente de rs = 0.493; A partir de dicha 

razón, resolvió que hay una correspondencia moderada positiva entre ambas 

variables. Por último, Merino (2024) investigó la conexión entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño de los maestros. Los resultados revelaron una 

asociación significativa entre estas variables. Logró como resultados un p-valor = 

0.000 y un coeficiente de asociación de Rho = 0.838. 

Lo mencionado previamente se fundamenta en el postulado de Burns (1978), 

quien argumentó que el liderazgo transformacional se distingue por su idoneidad para 

movilizar a las personas en torno a una misión común, yendo más allá de las tareas 

diarias y promoviendo un profundo compromiso con los valores y aspiraciones de la 

organización. Asimismo, Bass (1985) mencionó que el líder transformacional motiva, 

empodera, moviliza e inspira a sus seguidores para conseguir objetivos en común 

trabajando juntos a través de la inspiración, la visión y el estímulo para el crecimiento 

personal y profesional, enfocándose en elevar sus aspiraciones, valores y 

capacidades; al mismo tiempo, los alienta a superar sus propias expectativas y 

limitaciones, cambiando sus percepciones y motivaciones, lo que implica realizar 

cambios profundos en la forma de ser y el carácter de sus colaboradores y alcanzar 

niveles más altos de desempeño más allá de sus propios intereses personales, donde 

cada integrante se sienta comprometido y motivado para desarrollar todo su potencial. 

Por otra parte, el desempeño docente se sustenta en el postulado de Bandura 

(1977) quien argumentó que los seres humanos poseen habilidades para 

autorregularse, autoorganizarse y autorreflexionar; la autoeficacia se refiere a la 

convicción de que se puede lograr con éxito una conducta determinada, obteniendo 

así los resultados esperados; plantea que los profesores deben regular, organizar y 

reflexionar sobre su práctica, lo cual tiene un impacto efectivo en los resultados de los 

aprendizajes de los educandos y en la calidad en general de la institución. Por último, 

el Minedu (2022) mediante el MBDD precisó el desempeño docente como un conjunto 

de capacidades, conocimientos y habilidades indispensables para una enseñanza 

efectiva. Es decir, el desempeño docente implica la movilización de las competencias 

profesionales que se evidencian en la práctica pedagógica y en la interacción con los 
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demás integrantes de la I.E.; plantea que este desempeño va más allá de los 

conocimientos y destrezas individuales, sino que incluye capacidades para trabajar 

de manera colaborativa y participar activamente en la comunidad educativa. 

En lo concerniente al objetivo específico 1, este se centró en precisar la 

asociación existente entre la V1 y la D1 de la V2, los hallazgos mostraron que el 14.3% 

(10 maestros) mencionaron que en la I.E. donde trabajan existe un nivel bajo, el 58.6% 

(41 maestros) mencionaron que existe un nivel medio, por último, el 27.1% (19 

maestros) mencionaron que existe un nivel alto en la preparación para el aprendizaje 

de los estudiantes. Al procesar los datos recolectados mediante las encuestas, se 

obtuvo un p-valor = 0.000 < 0.05. Esto lleva a desestimar la H0 y aceptar la H1. 

Simultáneamente logró un rs Rho = 0.702, lo que denota que hay una correlación 

positiva alta entre la D1 y V1 en estudio.  

Hallazgos similares lo obtuvo Mendoza (2022) en una pesquisa donde 

pretendió en su primer objetivo específico comprobar la conexión entre el liderazgo 

transformacional y el dominio 1 del MBDD, los descubrimientos resultantes al 

comparar la primera hipótesis específica fue un p-valor = 0.000 y un rs Rho = 0.488. 

Esto llevó a rechazar la H0 y determinó que hay presencia de una correlación positiva 

moderada entre la variable y dimensión del dominio 1 del MBDD. Del mismo modo, 

Merino (2024) en un estudio donde su objetivo específico 2 fue definir la conexión que 

hay entre el liderazgo transformacional y la preparación, los hallazgos encontrados al 

comparar la primera hipótesis específica fue un p-valor = 0.000 y un rs Rho = 0.635. 

Esto llevó a rechazar la H0 y concluir que hay una conexión positiva alta entre la V1 y 

la D1 analizados. 

En definitiva, lo descrito anteriormente se fundamenta con lo propuesto por el 

Minedu (2022) donde sustenta que el dominio 1 del MBDD son aquellas labores 

previas que realizan los profesores torno a la planificación de las sesiones de 

aprendizaje y las unidades didácticas; esto implica considerar el programa curricular, 

así como las características interculturales, inclusivas y cognitivas de los educandos; 

asimismo, implica el conocimiento de los contenidos pedagógicos y disciplinares, 

enmarcados en los contextos sociales, culturales, cognitivos y emocionales de los 

alumnos. Además, supone un uso adecuado de materiales y recursos educativos, con 

el fin de asegurar el éxito en el logro de aprendizajes relevantes y de excelencia para 

los educandos.  
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Respecto al segundo objetivo específico, se centró en establecer la asociación 

entre la V1 y la D2 de la V2, los resultados mostraron que el 11.4% (8 maestros) 

mencionaron que en la I.E. donde trabajan existe un nivel bajo, el 68.6% (48 maestros) 

mencionaron que existe un nivel medio, por último, el 20.0% (14 maestros) 

mencionaron que existe un alto nivel en la enseñanza para el aprendizaje de los 

estudiantes. Al procesar la información recolectadas mediante las encuestas, se 

obtuvo un p-valor = 0.000 < 0.05. Esto llevó a desestimar la H0 y aceptar la H2. 

Paralelamente, obtuvo un rs Rho = 0.606, comprobando una vinculación positiva 

moderada entre la D2 y la V1 analizadas.  

Descubrimientos análogos obtuvo Mendoza (2022) en una pesquisa cuyo 

objetivo específico 2 fue definir la correlación entre el liderazgo transformacional y el 

dominio 2 del MBDD, los descubrimientos resultantes de la comparación de la 

segunda hipótesis específica arrojaron un p-valor = 0.000 y un rs Rho = 0.571. Esto 

llevó al investigador a rechazar la H0 y a concluir que hay una relación positiva 

moderada entre la variable y dimensión del dominio 2 del MBDD. Del mismo modo, 

Merino (2024) en su pesquisa cuyo primer objetivo específico fue describir el 

coeficiente de correlación entre el liderazgo transformacional y la preparación. Los 

hallazgos al comparar con la primera hipótesis específica, fueron un p-valor = 0.000 

y un rs Rho = 0.784. Esto llevó a la conclusión que existe una conexión positiva alta 

entre la V1 y dimensión en estudio y rechazó la H0. 

En definitiva, lo descrito anteriormente se fundamenta con lo propuesto por el 

Minedu (2022) donde se sustenta que el dominio 2 del MBDD se enfoca en el trabajo 

de los maestros durante su práctica pedagógica, valorando la diversidad e inclusión, 

creando un clima propicio, utilizando estrategias y recursos efectivos, y diseñando 

instrumentos de evaluación adecuados para promover los aprendizajes de los 

educandos.  

Concerniente al objetivo específico 3, se centró en definir la asociación 

existente entre la V1 y la D3 de la V2, los resultados mostraron que el 24.3% (17 

maestros) mencionaron que en la I.E. donde trabajan existe un nivel bajo, el 65.7% 

(46 maestros) mencionaron que existe un nivel medio, por último, el 10.0% (7 

maestros) mencionaron que existe un nivel alto de participación en la gestión de la 

institución articulada a la comunidad. Al procesar los datos recolectados mediante las 

encuestas, se obtuvo un p-valor = 0.000 < 0.05. Esto lleva a desestimar la H0 y aceptar 
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la H3. Paralelamente, obtuvo un coeficiente de correlación Rho = 0.593, lo que denota 

que hay una asociación positiva moderada entre la D3 y la V2 analizadas.  

Mendoza (2022) encontró hallazgos similares en una investigación cuyo 

propósito específico 3 era establecer la relación entre el dominio 3 del MBDD y el 

liderazgo transformacional. Los resultados, al contrastar con la tercera hipótesis 

específica, fueron un p-valor = 0.000 y un coeficiente de correlación Rho = 0.645. Esto 

llevó al investigador a rechazar la H0 y concluir que la variable y la dimensión en 

estudio tienen una relación positiva moderada. Del mismo modo, Ortiz (2021) en un 

estudio cuyo objetivo específico 3 era definir la asociación entre liderazgo 

transformacional y desempeño docente en su dimensión social. Los hallazgos, al 

comparar la tercera hipótesis específica, mostraron un coeficiente de correlación Rho 

= 0.725 y un p-valor = 0.0000. Como resultado, el investigador concluyó que existe 

una asociación positiva entre la V1 y la dimensión en cuestión. 

Finalmente, lo descrito anteriormente se fundamenta con lo propuesto por el 

Minedu (2022) donde se sustenta que el dominio 3 del MBDD, se asocia con la 

participación democrática de los profesores en la gestión de la institución, 

manteniendo una comunicación efectiva, valorando a los actores educativos y 

promoviendo la corresponsabilidad de las familias.  

Sobre el cuarto objetivo específico, se centró en definir la asociación entre la 

V1 y la D4 de la V2, los resultados mostraron que el 18.6% (13 maestros) 

mencionaron que en la I.E. donde trabajan existe un nivel bajo, el 67.1% (47 maestros) 

mencionaron que existe un nivel medio, por último, el 14.3% (10 maestros) 

mencionaron que existe un alto nivel del desarrollo de la profesionalidad y la identidad 

docente. Al procesar la información recolectados mediante las encuestas, se obtuvo 

un p-valor = 0.000 < 0.05. Esto lleva a desestimar la H0 y aceptar H4. Paralelamente, 

el análisis arrojó un coeficiente de correlación Rho = 0.659, evidenciando una relación 

positiva de grado moderado entre la dimensión 4 y la variable 1. 

Hallazgos análogos obtuvo Mendoza (2022) en su pesquisa cuyo cuarto 

objetivo específico fue describir la conexión entre el liderazgo transformacional y el 

dominio 4 del MBDD, los hallazgos obtenidos al comparar la cuarta hipótesis 

específica fue un p-valor = 0.000 y un rs Rho=0.345. Esto llevó al investigador a 

rechazar la H0 y concluyó que se presenta una asociación positiva baja entre la V1 y 

dimensión en cuestión.  
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Finalmente, lo descrito anteriormente se fundamenta con lo propuesto por el 

Minedu (2022) donde sustenta que el dominio 4 del MBDD, se refiere a los procesos 

y prácticas que fortalecen la identidad y el desempeño profesional de los profesores, 

a través de la reflexión sistemática, el trabajo colaborativo, el desarrollo profesional 

continuo y el manejo de información sobre políticas educativas.  

En conclusión, los resultados anteriormente expuestos demuestran que la V1 

se asocia de manera significativa con la V2 y sus cuatro dimensiones, las 

investigaciones y teorías mencionadas arriba y respaldan y sostienen estos hallazgos. 
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V. CONCLUSIONES

1. Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y desempeño

docente en I.E. de la UGEL Sucre, Ayacucho, 2024 (α = 0.05, sig. Bilateral = 0.000).

Y un coeficiente de 0.713, lo que demuestra que entre ambas variables hay una

asociación positiva alta. Esto quiere decir que, conforme a que se incrementa el

liderazgo transformacional, asimismo propende a mejorar el desempeño de los

profesores.

2. Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y la dimensión

preparación para el aprendizaje de los estudiantes en I.E. de la UGEL Sucre,

Ayacucho, 2024 (α = 0.05, sig. Bilateral = 0.000). Con un coeficiente de 0.702, lo

que demuestra que entre la variable y la dimensión hay una asociación positiva

alta.

3. Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y la dimensión

enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en I.E. de la UGEL Sucre,

Ayacucho, 2024 (α = 0.05, sig. Bilateral = 0.000). Con un coeficiente de 0.606, lo

que demuestra que entre la variable y la dimensión hay una asociación positiva

moderada.

4. Existe asociación entre liderazgo transformacional y la dimensión participación en

la gestión de la institución articulada a la comunidad en I.E. de la UGEL Sucre,

Ayacucho, 2024 (α = 0.05, sig. Bilateral = 0.000). Con un coeficiente de 0.593, lo

que demuestra que entre la variable y la dimensión hay una asociación positiva

moderada.

5. Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y la dimensión

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en I.E. de la UGEL Sucre,

Ayacucho, 2024 (α = 0.05, sig. Bilateral = 0.000). Con un coeficiente de 0.659, lo

que demuestra que entre la variable y la dimensión hay una asociación positiva

moderada.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Los directivos de las I.E. deben participar en charlas, talleres y cursos sobre

liderazgo transformacional. Esto les permitirá desarrollar las competencias

requeridas para que puedan dirigir de manera efectiva a todos los agentes del

sistema educativo con el propósito de cumplir con las metas y objetivos

establecidos, de esta manera los directivos podrán guiar A fin de que antepongan

el bien común a sus intereses personales e individuales y, prioricen el bienestar y

formación integral de los estudiantes.

2. Los directivos que lideren las I.E. empleando el liderazgo transformacional para

que, de esta manera, los docentes puedan desarrollar las dos competencias del

primer dominio del MBDD y logren optimizar su desempeño realizando una

planificación anticipada, considerando la diversidad, inclusividad, demanda

cognitiva del aula y empleando recursos tecnológicos.

3. Los directivos que lideren las I.E. empleando el liderazgo transformacional para

que, de esta manera, los docentes pueden desarrollar las tres competencias del

segundo dominio del MBDD y logren optimizar su desempeño creando un clima

favorable en el desarrollo del proceso educativo, empleando estrategias didácticas,

recursos, materiales didácticos e instrumentos de evaluación adecuados.

4. De la misma manera, se recomienda que los directivos lideren las I.E. empleando

el liderazgo transformacional para que de esta manera los docentes pueden

desarrollar las dos competencias del tercer dominio del MBDD y logren optimizar

sus desempeños participando democráticamente en la gestión de la institución,

comunicándose efectivamente y valorando a los diversos agentes educativos.

5. Por último, se recomienda a los directivos que lideren las I.E. empleando el

liderazgo transformacional para que de esta manera los docentes pueden

desarrollar las dos competencias del cuarto dominio del MBDD y logren mejorar su

desempeño profesional mediante la reflexión sistemática, el trabajo colaborativo,

el desarrollo profesional continuo y el manejo de información de políticas

educativas.
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título : Liderazgo transformacional y desempeño docente en instituciones educativas de la UGEL Sucre, Ayacucho 2024 

Autora : Yenny Giannina Montoya Ramírez 

Título: Liderazgo transformacional y desempeño docente en instituciones educativas de la UGEL Sucre, Ayacucho 2024  

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: 

Variable 1/Independiente:  Liderazgo Transformacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

 ¿Cuál es la relación que 
existe entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño docente en 
instituciones educativas 
de la UGEL Sucre, 

Ayacucho 2024? 

Determinar la relación que 
existe entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño docente en 
instituciones educativas de 
la UGEL Sucre, Ayacucho 

2024 

Existe una relación 
significativa entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño docente en 
instituciones educativas de 
la UGEL Sucre, Ayacucho 

2024 

Influencia 
idealizada 

− Entusiasmo

− Manejo emocional

− Tolerancia

1-3 
4-5 
6-7 

Ordinal 

Escala de tipo 

Likert: 

1 
(Nunca) 

2 
(A veces) 

3 
(Frecuentemente) 

4 
(Siempre) 

Bajo 
30-60 

Medio 
61-90 

Alto 
91-120 

Motivación 
inspiracional 

− Atención

− Independencia

− Escucha activa

8-10 
11-13 

14-16 

Estimulación 

intelectual 
− Innovación

− Habilidades creativas

17-18 

19-21 

Consideración 
individualizada 

− Desarrollo personal

− Facilitador

− Eficacia

22-24 

25-27 
28-30 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

Variable 2/Dependiente:   Desempeño Docente 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

¿Cuál es la relación que 

existe entre liderazgo 
transformacional y la 
preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en 
instituciones educativas 

de la UGEL Sucre, 
Ayacucho 2024? 

Determinar la relación que 

existe entre liderazgo 
transformacional y la 
preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en instituciones 
educativas de la UGEL 

Sucre, Ayacucho 2024. 

Existe una relación 

significativa entre el 
liderazgo transformacional 
y la preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en 
instituciones educativas de 

la UGEL Sucre, Ayacucho 
2024. 

Preparación para 
el aprendizaje de 
los estudiantes 

− Características de los
estudiantes y dominio del
área.

− Planificación del proceso
pedagógico.

1-3 

4-10 

Ordinal 

Escala de tipo 
Likert: 

1 
(Nunca) 

2 
(A veces) 

3 
(Frecuentemente) 

4 
(Siempre) 

Bajo 
30-60 

Medio 
61-90 

Alto 
91-120 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el liderazgo 
transformacional y la 
enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en 
instituciones educativas 

Determinar la relación que 

existe entre el liderazgo 
transformacional y la 
enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en instituciones 

Existe una relación 

significativa entre el 
liderazgo transformacional 
y la enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en 
instituciones educativas de 

Enseñanza para 
el aprendizaje 

de los 

estudiantes 

− Ambiente favorable para
el aprendizaje.

− Conducción del proceso
de enseñanza y uso de
estrategias y recursos

pertinentes.

11-17 

18-24 

25-29 

Bajo 
40-80 

Medio 
81-120 

Alto 



de la UGEL Sucre, 

Ayacucho 2024? 

educativas de la UGEL 

Sucre, Ayacucho 2024. 

la UGEL Sucre, Ayacucho 

2024. 
− Evaluación y 

retroalimentación
permanente.

121-160

¿Cuál es la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y la 

participación en la gestión 
de la institución articulada 
a la comunidad en 
instituciones educativas 
de la UGEL Sucre, 
Ayacucho 2024? 

Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y la 

participación en la gestión 
de la institución articulada a 
la comunidad en 
instituciones educativas de 
la UGEL Sucre, Ayacucho 
2024. 

Existe una relación 
significativa entre el 
liderazgo transformacional 

y la participación en la 
gestión de la institución 
articulada a la comunidad 
en instituciones educativas 
de la UGEL Sucre, 
Ayacucho 2024. 

Participación en 

la gestión de la 
institución 
articulada a la 
comunidad 

− Actitud frente a la gestión
escolar.

− Relaciones con la
comunidad educativa y
sociedad civil.

30-32 

33-35 

¿Cuál es la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y el 

desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente en 
instituciones educativas 
de la UGEL Sucre, 

Ayacucho 2024? 

Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y el 

desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente en 
instituciones educativas de 
la UGEL Sucre, Ayacucho 

2024. 

Existe una relación 
significativa entre el 
liderazgo transformacional 

y el desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente en 
instituciones educativas de 
la UGEL Sucre, Ayacucho 

2024. 

Desarrollo de la 
profesionalidad 
y la identidad 

docente 

− Reflexión sobre su 
práctica pedagógica.

− Ejercicio de su profesión.

36-38 

39-70 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque : Cuantitativo 
Tipo : Básica 
Método : Hipotético – deductivo 
Diseño : No experimental 
Esquema : 

O1    V1 
M   R 

O2    V2 

Dónde: 

M = Muestra 
O1 = Variable 1 – Liderazgo transformacional 
O2 = Variable 2 – Desempeño docente 

Nivel: 

Descriptivo-correlacional 

Corte de investigación: 
Transversal 

Población: Conformada 
por 70 docentes de las 
instituciones educativas de 
la UGEL Sucre. 

Muestra: No probabilístico 

Variable 1: Liderazgo transformacional 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autora: Montoya Ramírez, Yenny Giannina 

Año: 2024 
Ámbito de aplicación: UGEL Sucre 
Forma de administración: Personal 
Estructura: 30 preguntas que evalúan cuatro 
dimensiones y con cuatro ítems por 
dimensión 

Variable 2: Desempeño docente 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autora: Montoya Ramírez, Yenny Giannina 

Año :2024 
Ámbito de aplicación: UGEL Sucre 
Forma de administración: Personal 

Estadística descriptiva:  
➢ Se elaboró tablas y gráficos estadísticos. 

Estadística inferencial: 
➢ Para el análisis inferencial se utilizó el

programa estadístico SPSS.v26
➢ Para validar los instrumentos

(cuestionarios) se utilizó el juicio de
expertos.

➢ Prueba de hipótesis mediante la prueba
de normalidad, Kolmogorov Smirnov.

➢ Para la confiabilidad de los instrumentos
(cuestionarios) para ambas variables se
utilizó el ALFA DE CRONBACH.

➢ Para la contrastación de las hipótesis se
empleó el Rho de SPEARMAN.



 

Nivel: 

Descriptivo 
 
Método: 
Hipotético-deductivo 

Estructura: 20 preguntas que evalúan cuatro 

dimensiones y con cuatro ítems por 
dimensión 

 

  

  



 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables 
de estudio 

Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de 

valores 
Niveles y 
rangos 

Liderazgo 
transformacional 

Fischman (2017) el 
liderazgo transformacional 
es el estilo de liderazgo 

más positivo debido a que 
el líder consigue que sus 
seguidores trasciendan sus 
intereses individuales y se 
enfoquen en objetivos más 

elevados y desinteresados, 
como el bien común de la 
organización o del equipo. 

La variable liderazgo 
transformacional de naturaleza 
cualitativa está considerada con 

cuatro dimensiones, las cuales 
son:  
1: Influencia idealizada,  
2: Motivación inspiracional, 
3: Estimulación intelectual y 

4: Consideración individualizada 
 
Estas constituyen características 
del cuestionario, su escala de 
medida se clasifica como ordinal. 

Influencia 
idealizada 

1. Entusiasmo 
2. Manejo emocional 
3. Tolerancia 

1-2-3 
4-5 

6-7-8 

Ordinal 
 

Escala de tipo 

Likert: 
 
1 

(Nunca) 
2 

(A veces) 
3 

(frecuentemente) 
4 

(Siempre) 

Alto 
91-120 

 
 

Medio 
61-90 

 
 

Bajo 
30-60 

Motivación 
inspiracional 

1. Atención 
2. Independencia 
3. Escucha activa 

8-9-10 
11-12-13 
14-15-16 

Estimulación 
intelectual 

1. Innovación 
2. Habilidades creativas 

17-18 
19-20-21 

Consideración 

individualizada 

1. Desarrollo personal 
2. Facilitador 
3. Eficacia 

 
22-23-24 
25-26-27 
28-29-30 

Desempeño 
docente 

MBDD (2022) el 
desempeño docente es un 
conjunto de capacidades, 
conocimientos y 

habilidades indispensables 
para una enseñanza 
efectiva. Es decir, el 
desempeño docente 
implica la movilización de 
las competencias 

profesionales que se 
evidencian en la práctica 
pedagógica y en la 
interacción con otros 
miembros de la comunidad 

educativa. 

La variable desempeño docente 
de naturaleza cualitativa está 
considerada con cuatro 
dimensiones, las cuales son:  

1: Preparación para el 
aprendizaje, 
2: Enseñanza para el aprendizaje  
3: Participación en la gestión de la 
institución articulada a la 
comunidad 

4: Desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad 
docente 
 
Estas constituyen características 

del cuestionario, su escala de 
medida se clasifica como ordinal. 

Preparación para 
el aprendizaje de 
los estudiantes 

1. Características de los 
estudiantes y dominio 
del área. 

2. Planificación del 

proceso pedagógico. 

1-2-3 
 
 

4-5-6-7-8-9-

10 Ordinal 
 

Escala de tipo 
Likert: 

 
1 

(Nunca) 
 
2 

(A veces) 
 
3 

(frecuentemente) 
 
4 

(Siempre) 

Alto 

121-160 
 
 
 

Medio 
81-120 

 
 
 

Bajo 
40-80 

Enseñanza para 
el aprendizaje de 
los estudiantes 

1. Ambiente favorable 
para el aprendizaje. 

2. Conducción del proceso 

de enseñanza y uso de 
estrategias y recursos 
pertinentes. 

3. Evaluación y 
retroalimentación 

permanente. 

11-12-13-14-
15-16-17 

18-19-20-21-

22-23-24 
 
 

25-26-27-28-
29 

Participación en la 
gestión de la 

institución 
articulada a la 

comunidad 

1. Actitud frente a la 
gestión escolar. 

2. Relaciones con la 
comunidad educativa y 
sociedad civil. 

30-31-32 
 

33-34-35 

Desarrollo de la 

profesionalidad y 
la identidad 

docente 

1. Reflexión sobre su 

práctica pedagógica. 
2. Ejercicio de su 

profesión. 

36-37-38 

 
39-40 



Anexo 3. Ficha de instrumentos 

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Liderazgo transformacional 

Autor: Fischman David 

Adaptado por: Montoya Ramírez, Yenny Giannina 

Procedencia: Ate – Lima 

Administración: Directa 

Tiempo: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Instituciones educativas de la UGEL Sucre 

Significación: 

El cuestionario está determinado por dimensiones, 

indicadores e ítems. El objetivo es evaluar el nivel en 

que se encuentra el liderazgo transformacional en 

dichas instituciones educativas. 

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Desempeño docente 

Autor: Minedu 

Adaptado por: Montoya Ramírez, Yenny Giannina 

Procedencia: Ate – Lima 

Administración: Directa 

Tiempo: 40 minutos 

Ámbito de aplicación: Instituciones educativas de la UGEL Sucre 

Significación: 

El cuestionario está determinado por dimensiones, 

indicadores e ítems. El objetivo es evaluar el nivel en 

que se encuentra el desempeño docente en dichas 

instituciones educativas. 



Anexo 4. Evaluación por juicio de expertos 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 









 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 









 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Instrumentos de recolección de información 

 
 

 

Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional 
 

Estimado docente, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener información 

sobre Liderazgo Transformacional, el cual se realiza con el propósito de culminar 

un trabajo de investigación; las informaciones recogidas son de carácter anónimo y 

confidencial.  

Es por ello, que solicito su colaboración respondiendo a todas las preguntas. 

Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando en 

cuenta la escala valorativa. 

1 2 3 4 

Nunca A veces Frecuentemente Siempre 

 

Brindo mi consentimiento informado para realizar el presente cuestionario: 

(     ) Sí acepto   (     ) No acepto 

N° DESCRIPCIÓN 

INSTRUMENTO 

Cuestionario con escala: 

1. Nunca, 2. A veces,  

3. Frecuentemente,  

4. Siempre 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 

DIMENSIÓN: Influencia idealizada 

Indicador:  Entusiasmo 

1 
En la institución los directivos gestionan los 

objetivos con perseverancia. 
    

2 
En la institución los directivos demuestran 

capacidad de transformar los acontecimientos. 
    

3 
En la institución los directivos evidencian 

actitudes para enfrentar eventualidades. 
    



 

Indicador:  Manejo emocional 

4 
En la institución los directivos demuestran 

autocontrol de sí mismos en diversos escenarios. 
    

5 
En la institución los directivos expresan una 

eficiente inteligencia emocional. 
    

Indicador:  Tolerancia 

6 
En la institución los directivos respetan las 

opiniones de los demás. 
    

7 
En la institución los directivos demuestran 

tolerancia social y civil. 
    

DIMENSIÓN: Motivación inspiracional 

Indicador:  Atención 

8 
En la institución los directivos evitan distraerse 

por objetos y sucesos del entorno. 
    

9 
En la institución los directivos desarrollan un 

clima positivo y respetuoso. 
    

10 

En la institución los directivos emplean reglas de 

negociación para captar la atención de los 

docentes. 

    

Indicador:  Independencia 

11 
En la institución los directivos respetan las 

iniciativas individuales. 
    

12 
En la institución los directivos participan 

respetando las opiniones de los demás. 
    

13 
En la institución los directivos promueven el 

trabajo colaborativo. 
    

Indicador:  Escucha activa 

14 
En la institución los directivos atienden preguntas 

en los trabajos colegiados. 
    

15 
En la institución los directivos evidencian 

posturas corporales receptivas. 
    

16 
En la institución los directivos resuelven 

conflictos con celeridad. 
    



 

DIMENSIÓN: Estimulación intelectual 

Indicador:  Innovación 

17 
En la institución los directivos promueven que los 

docentes se capaciten constantemente. 
    

18 
En la institución los directivos profundizan sus 

conocimientos por medio del trabajo colegiado. 
    

Indicador:  Habilidades creativas 

19 
En la institución los directivos realizan ejercicios 

de habilidades creativas. 
    

20 

En la institución los directivos apuntan diversos 

acontecimientos que consideran relevante en el 

momento. 

    

21 

En la institución los directivos asocian ideas y 

sucesos para fortalecer sus habilidades 

creativas. 

    

DIMENSIÓN: Consideración individualizada 

Indicador:  Desarrollo personal 

22 
En la institución los directivos establecen metas 

en común de forma propicia. 
    

23 

En la institución los directivos emplean 

habilidades personales para dar soluciones a 

diversos conflictos. 

    

24 
En la institución los directivos muestran 

iniciativas propias. 
    

Indicador:  Facilitador 

25 
En la institución los directivos promueven el 

consenso frente a desacuerdos. 
    

26 
En la institución los directivos estimulan el 

desarrollo colectivo. 
    

27 

En la institución los directivos consideran los 

conocimientos de los diversos equipos de 

trabajo. 

    

Indicador:  Eficacia 



 

28 
En la institución los directivos contribuyen a la 

mejora de la calidad docente. 
    

29 
En la institución los directivos expresan con 

claridad los propósitos a lograr. 
    

30 
En la institución los directivos implementan 

acciones de mejora institucional. 
    

 

Gracias por tu participación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Cuestionario sobre Desempeño Docente 

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener 

información sobre Desempeño Docente, el cual se realiza con el propósito de 

culminar un trabajo de investigación; las informaciones recogidas son de carácter 

anónimo y confidencial.  

Es por ello, que solicito su colaboración, respondiendo a todas las preguntas. 

Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando en 

cuenta la escala valorativa. 

1 2 3 4 

Nunca A veces Frecuentemente Siempre 

 

Brindo mi consentimiento informado para realizar el presente cuestionario: 

(     ) Sí acepto   (    ) No acepto 

N° DESCRIPCIÓN 

INSTRUMENTO 

Cuestionario con escala: 

1. Nunca, 2. A veces,  

3. Frecuentemente,  

4. Siempre 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 

DIMENSIÓN: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 

Indicador:  Características de los estudiantes y dominio del área 

1 

Los docentes demuestran conocimiento y 

comprensión de las características individuales, 

socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y 

de sus necesidades especiales. 

    

2 

Los docentes demuestran conocimientos 

actualizados y comprensión de los conceptos 

fundamentales de las disciplinas comprendidas 

en el área curricular que enseña. 

    



 

3 

Los docentes demuestran conocimientos 

actualizados y comprensión de las teorías y 

prácticas pedagógicas y de la didáctica de las 

áreas que enseña. 

    

Indicador:  Planificación del proceso pedagógico 

4 

Los docentes elaboran la programación 

curricular analizando con sus compañeros el plan 

más pertinente a la realidad de su aula, 

articulando de manera coherente los 

aprendizajes que se promueven, las 

características de los estudiantes y las 

estrategias y medios seleccionados. 

    

5 

Los docentes seleccionan los contenidos de la 

enseñanza en función de los aprendizajes 

fundamentales que el currículo nacional, la 

institución educativa y la comunidad buscan 

desarrollar en los estudiantes. 

    

6 

Los docentes diseñan creativamente procesos 

pedagógicos capaces de despertar curiosidad, 

interés y compromiso en los estudiantes, para el 

logro de los aprendizajes previstos. 

    

7 

Los docentes contextualizan el diseño de la 

enseñanza sobre la base del reconocimiento de 

los intereses, nivel de desarrollo, estilos de 

aprendizaje e identidad cultural de sus 

estudiantes. 

    

8 

Los docentes crean, seleccionan y organizan 

diversos recursos para los estudiantes como 

soporte para su aprendizaje. 

    

9 

Los docentes diseñan la evaluación de manera 

sistemática, permanente, formativa y diferencial 

en concordancia con los aprendizajes 

esperados. 

    



 

10 

Los docentes diseñan la secuencia y estructura 

de las sesiones de aprendizaje en coherencia 

con los logros esperados de aprendizaje y 

distribuyen adecuadamente el tiempo. 

    

DIMENSIÓN: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 

Indicador:  Ambiente favorable para el aprendizaje 

11 

Los docentes construyen de manera asertiva y 

empática, relaciones interpersonales con y entre 

los estudiantes, basados en la estima, la justicia, 

la confianza, el respeto mutuo y la colaboración. 

    

12 

Los docentes orientan su práctica a conseguir 

logros en todos sus estudiantes, y les comunican 

las expectativas sobre sus posibilidades de 

aprendizaje. 

    

13 

Los docentes promueven un ambiente acogedor 

de la diversidad, en el que esta se exprese y sea 

valorada como fortaleza y oportunidad para el 

logro de aprendizajes. 

    

14 

Los docentes generan relaciones de respeto, 

cooperación y soporte de los estudiantes con 

necesidades educativas especiales. 

    

15 

Los docentes resuelven conflictos en diálogo con 

los estudiantes sobre la base de criterios éticos, 

normas concertadas de convivencia, códigos 

culturales y mecanismos pacíficos. 

    

16 

Los docentes organizan el aula y otros espacios 

de forma segura, accesible y adecuada para el 

trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo 

a la diversidad. 

    

17 

Los docentes reflexionan permanentemente con 

sus estudiantes sobre experiencias vividas de 

discriminación y exclusión, y desarrolla actitudes 

y habilidades para enfrentarlas. 

    



 

Indicador: Conducción del proceso de enseñanza y uso de estrategias y recursos 

pertinentes 

18 

Los docentes controlan permanentemente la 

ejecución de su programación observando su 

nivel de impacto tanto en el interés de los 

estudiantes como en sus aprendizajes, 

introduciendo cambios oportunos con apertura y 

flexibilidad para adecuarse a situaciones 

imprevistas. 

    

19 

Los docentes propician oportunidades para que 

los estudiantes utilicen los conocimientos en la 

solución de problemas reales con una actitud 

reflexiva y crítica. 

    

20 

Los docentes constatan que todos los 

estudiantes comprenden los propósitos de la 

sesión de aprendizaje y las expectativas de 

desempeño y progreso. 

    

21 

Los docentes desarrollan, cuando corresponda, 

contenidos teóricos y disciplinares de manera 

actualizada, rigurosa y comprensible para todos 

los estudiantes. 

    

22 

Los docentes desarrollan estrategias 

pedagógicas y actividades de aprendizaje que 

promueven el pensamiento crítico y creativo en 

sus estudiantes y que los motivan a aprender. 

    

23 

Los docentes utilizan recursos, tecnologías 

diversas y accesibles, y el tiempo requerido en 

función del propósito de la sesión de aprendizaje. 

    

24 

Los docentes manejan diversas estrategias 

pedagógicas para atender de manera 

individualizada a los estudiantes con 

necesidades educativas especiales. 

    

Indicador:  Evaluación y retroalimentación permanente 



25 

Los docentes utilizan diversos métodos y 

técnicas que permiten evaluar en forma 

diferenciada los aprendizajes esperados, de 

acuerdo con el estilo de aprendizaje de los 

estudiantes. 

26 

Los docentes elaboran instrumentos válidos para 

evaluar el avance y logros en el aprendizaje 

individual y grupal de los estudiantes. 

27 

Los docentes sistematizan los resultados 

obtenidos en las evaluaciones para la toma de 

decisiones y la retroalimentación oportuna. 

28 

Los docentes evalúan los aprendizajes de todos 

los estudiantes en función de criterios 

previamente establecidos, superando prácticas 

de abuso de poder. 

29 

Los docentes comparten oportunamente los 

resultados de la evaluación con los estudiantes, 

sus familias, autoridades educativas y 

comunales, para generar compromisos sobre los 

logros de aprendizaje. 

DIMENSIÓN: Participación en la gestión de la institución articulada a la 

comunidad 

Indicador:  Actitud frente a la gestión escolar 

30 

Los docentes interactúan con sus pares, 

colaborativamente y con iniciativa, para 

intercambiar experiencias, organizar el trabajo 

pedagógico, mejorar la enseñanza y construir de 

manera sostenible un clima democrático en la 

institución educativa. 

31 

Los docentes participan en la gestión del 

Proyecto Educativo Institucional, del currículo y 

de los planes de mejora continua, involucrándose 

activamente en equipos de trabajo. 



32 

Los docentes desarrollan individual y 

colectivamente, proyectos de investigación, 

innovación pedagógica y mejora de la calidad del 

servicio educativo de la institución educativa. 

Indicador: Relaciones con la comunidad educativa y sociedad civil 

33 

Los docentes fomentan respetuosamente el 

trabajo colaborativo con las familias en el 

aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus 

aportes. 

34 

Los docentes integran críticamente en sus 

prácticas de enseñanza, los saberes culturales y 

los recursos de la comunidad y su entorno. 

35 

Los docentes comparten con las familias de sus 

estudiantes, autoridades locales y de la 

comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y 

da cuenta de sus avances y resultados. 

DIMENSIÓN: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 

Indicador: Reflexión sobre su práctica pedagógica 

36 

Los docentes reflexionan en comunidades de 

profesionales sobre su práctica pedagógica e 

institucional y el aprendizaje de todos sus 

estudiantes. 

37 

Los docentes participan en experiencias 

significativas de desarrollo profesional en 

concordancia con sus necesidades, las de los 

estudiantes y las de la institución educativa. 

38 

Los docentes participan en la generación de 

políticas educativas de nivel local, regional y 

nacional, expresando una opinión informada y 

actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo 

profesional. 

Indicador:  Ejercicio de su profesión 



 

39 

Los docentes actúan de acuerdo a los principios 

de la ética profesional docente y resuelven 

dilemas prácticos y normativos de la vida escolar 

sobre la base de ellos. 

    

40 

Los docentes actúan y toman decisiones 

respetando los derechos humanos y el principio 

del bien superior del niño y el adolescente. 

    

 

Gracias por tu participación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 6: Prueba piloto para la confiabilidad 

Liderazgo Tranformacional: Base de datos 

Captura de pantalla de confiabilidad - V1 



Desempeño Docente: Base de datos 

Captura de pantalla de confiabilidad - V2 



 

Anexo 7: Confiabilidad del instrumento 

 

Tabla 10. 

Interpretación de la magnitud del coeficiente de confiablidad de un instrumento 

Rangos Magnitud 

0.81 a 1.00 Muy Alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy Baja 

Nota: Tomado de Ruiz Bolívar (2002). 

 

Confiabilidad de Liderazgo transformacional  

 

 

Confiabilidad de Desempeño docente 

 

 

 

 



 

Anexo 8: Base de datos de Liderazgo transformacional  

 

 



 

 

 





 

Base de datos de Liderazgo transformacional 

 

 





Anexo 9: Prueba de normalidad 



 

Anexo 10:  

Niveles y rangos de la correlación 

Tabla 11. 

Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 

Valor de Rho Significado 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Martínez & Campos (2015). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 11: Hipótesis general y específicos realizados en el programa 

SPSS_v26 

Hipótesis General: 

Hipótesis Específica 1: 



 

Hipótesis Específica 2: 

 

 

 

Hipótesis Específica 3: 

 

 



Hipótesis Específica 4: 



Anexo 12: Consentimiento informado 



Anexo 13: Carta de presentación a la institución en donde realizó la 

investigación 

Anexo 14. Carta de aceptación institucional 

Anexo 15: Reporte del Turnitin 

Anexo 7 

comlpleta 





Anexo 14: Carta de aceptación institucional 


