ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Liderazgo transformacional y gestion del talento humano en docentes
de la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas —
2020

TESIS PARA PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Administracion de la Educacion

AUTORA:
Panebra Mesahuaman, Gloria Maria (ORCID: 0000-0001-5766-8042)
ASESOR:
Dr. Garay Argandofia, Rafael Antonio (ORCID: 0000-0003-2156-2291)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion y calidad educativa

LIMA — PERU

2021


http://orcid.org/0000-0001-5766-8
https://orcid.org/0000-0003-2156-2291

Dedicatoria
A mis dos madres Esperanza y Victoria, mis
hijos, hermanos y a todas las personas que

guiaron mi formacién personal y profesional.



Agradecimiento

A los docentes de la maestria, que con sus
ensefianzas inculcaron mi saber profesional.



indice de contenidos

Dedicatoria

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

l.  INTRODUCCION

ll. MARCO TEORICO

. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Operacionalizacion devariables
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
3.5 Procedimiento

3.6 Método de Aandlisis de datos
3.7 Aspectoséticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Pag.

07
12
19
19
20
24

26
27
27
28
41

11



indice de tablas
Tabla 1:Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
Tabla 2:Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano
Tabla 3:Cuadro de validacion por expertos
Tabla 4:Valores de confiabilidad de los instrumentos
Tabla 5:Niveles de la variable liderazgo transformacional en docentes
Tabla 6:Niveles de la variable gestién del talento humano
Tabla 7:Niveles de la variable admision de personas
Tabla 8:Niveles de la aplicacién de personas
Tabla 9:Niveles de compensacion de personas
Tabla 10:Niveles de desarrollo de personas
Tabla 11:Niveles de mantenimiento de personas
Tabla 12:Niveles de evaluacion de personas
Tabla 13:Datos de liderazgo transformacional y gestion del talento humano
Tabla 14:Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
Tabla 15:Prueba de hipotesis general
Tabla 16:Prueba de hipotesis especifica 1
Tabla 17:Prueba de hipotesis especifica 2
Tabla 18:Prueba de hipotesis especifica 3
Tabla 19:Prueba de hipoétesis especifica 4
Tabla 20:Prueba de hipotesis especifica 5
Tabla 21:Prueba de hipotesis especifica 6
indice de figuras
Figura 1: disefio del estudio
Figura 2. Niveles de la variable liderazgo transformacional
Figura 3. Niveles de la variable gestiéon del talento humano
Figura 4. Niveles de admision de personas.
Figura 5. Niveles de aplicacion de personas.
Figura 6. Niveles de compensacion de personas.
Figura 7. Niveles de desarrollo de personas.
Figura 8. Niveles de mantenimiento de personas.

Figura 9. Niveles de evaluacion de personas.

Figura 10. Datosde liderazgo transformacional y gestién del talento humano.

A%

22
23
26
26
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
38
39
39
40
40
41

20
28
29
30
31
32
33
34
35
36



Resumen

La investigacion plante6 como objetivo general establecer cdmo se relaciona el
liderazgo transformacional y gestion del talento humano en docentes de la
institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020. Desde esta
premisa este liderazgo provee una gama de oportunidades que son el soporte del
crecimiento personal y colectivo; por lo tanto, las actitudes y decisiones de los
docentes avanzan en una vision prospectiva en el trabajo educativo. De este modo
la concepcion metodologica manifiesta que el estudio es de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, alcance correlacional, de tipo basico y transversal. La
muestra fue de 82 docentes seleccionados de forma no probabilistica. Para el
acopio de datos se utilizd dos cuestionarios de escala ordinal cuya técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta. Se determin6 una validez de contenido y con
una confiabilidad alta, Se concluye que el liderazgo transformacional y la gestion
del talento humano se relacionan significativamente en docentes de la institucion
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre
variables. (r=0,805).

Palabras clave: liderazgo transformacion, talento humano.



Abstract

The research proposed as a general objective to establish the relationship between
transformational leadership and human talent management in teachers of the
educational institution 2048 José Carlos Mariategui, Comas - 2020. From this
premise, this leadership provides a range of opportunities that are the support of the
personal and collective growth; therefore, the attitudes and decisions of teachers
advance in a prospective vision in educational work. Thus, the methodological
conception shows that the study is of a quantitative approach, non-experimental
design, correlational scope, of a basic and cross-sectional type. The sample
consisted of 82 teachers selected in a non-probabilistic way. For data collection, two
ordinal scale questionnaires were used whose data collection technique was the
survey. Content validity and high reliability were determined. It is concluded that
transformational leadership and human talent management are significantly related
in teachers of the educational institution 2048 José Carlos Mariategui, Comas; being
the high relationship between variables. (r = 0.805).

Keywords: leadership, transformation, talent, human.
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INTRODUCCION

El liderazgo transformacional es una capacidad que ayuda a emerger de la
conciencia de los maestros el compromiso con los objetivos de la institucion
educativa. En tal sentido, el lider con estas caracteristicas deja de lado sus
preferencias particulares, para encaminarse en los intereses del equipo. Desde
este punto de vista, el liderazgo transformacional tiene un poder motivador capaz
de producir grandes cambios en los grupos, organizaciones y en la propia
sociedad. Mendoza y Ortiz (2009) sefialaron que el liderazgo transformacional es
una forma de mostrar la esencia revelando el crecimiento personal, la autoestima
y la autorrealizacion. Es asi que los lideres transformacionales, a través de sus
interrelaciones ejercen una influencia en los diferentes miembros del grupo,
estimulando cambios en la percepcion y en la conducta de cada persona. (p.2)

En esta perspectiva académica las instituciones educativas deben
mantenerse a la vanguardia y seguir renovandose afrontando los retos y desafios
procedentes de la sociedad del conocimiento. Un estudio realizado en Sudamérica
por Oris, Rios y Ledn (2013) concluy6 que el liderazgo transformacional mejora el
desempeiio de los maestros. Por tanto, se debe tomar en cuenta que
caracteristicas como el carisma, la motivacion y el intelecto, son elementos que
conjugan con la necesidad de cambio de las escuelas. Se requiere de un liderazgo
gue permita transformar el quehacer cotidiano del maestro asumiendo mayores
responsabilidades y relaciones que tienen que ver con el mejoramiento continuo,
la capacidad de respuesta y el incentivo para alcanzar mejores relaciones
colectivas y laborales. (p.22)

Partiendo de lo anterior en el Pera se realizé un estudio que analizé las
variables liderazgo transformacional y gestidon escolar realizada Por Sardon (2017)
concluyendo que ambas variables se relacionan en forma moderada, con r=0,492,
lo que representa que este tipo de liderazgo es muy eficiente para lograr procesos
de cambios e innovacion en las escuelas; encontrandose que la motivaciéon se
encuentra en un nivel bajo del 45%; ademas de encontrarse relaciones
moderadas entre la motivacion inspiradora, estimulacion intelectual, idealizacion

y consideracién individual. Lo que origina un cambio debido a la influencia del



exterior produciéndose cambios positivos en las relaciones humanas las cuales
influyen en el éxito de la organizacién escolar. (p. 11).

El liderazgo transformacional permite transformar los espacios escolares en
una conduccion de los grupos, propiciando no solo aprendizajes significativos en
los estudiantes. Ante tal situacion, ello se asocia con un mejor desarrollo humano
lo que permite mejorar los contextos educativos y la praxis docente. Bass (1985)
precursor del concepto sefiald6 que este tipo de liderazgo logra un cambio
significativo en las personas dentro del contexto de las funciones, consiguiéndose
una interrelacién entre el lider y el grupo, de esta forma se satisface y se estimulan
las necesidades y el logro de objetivos. (p. 23).

Se resalta que la investigacion se realizé en una institucion educativa estatal
en el distrito de Lima, por lo se espera que los docentes cumplan sus funciones
administrativas y pedagogicas en el marco de la Ley cumpliendo funciones de
coordinacion, trabajo en clase y participando de las alianzas estratégicas con
entidades de la comunidad, sin embargo, la conduccion de estos procesos en la
|.E deben llevarse generando cambios de tipo afectivo y cognitivos que ayuden a
desenvolverse mediante experiencias emocionales positivas en beneficio de la
institucion escolar compartiendo la misma vision y mision de acuerdo al
reglamento, en tal sentido la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui
viene fomentando un liderazgo que impulse el cambio y la buenas relaciones entre
maestros, por tanto se espera que el talento humano sea apreciado mediante un
buen clima de responsabilidad, compromiso y lealtad tanto en la perspectiva
personal como laboral.

En este marco de ideas se formulo el problema general: ¢, Como se relaciona
el liderazgo transformacional y la gestion del talento humano en docentes de la
institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020? A ello se
realiz6 un conjunto de preguntas especificas que dieron lugar a un analisis
concordante con cada uno de los elementos del problema a evaluar: Problema
especifico 1. ¢ Como se relaciona el liderazgo transformacional y la admision de
personas en docentes de la institucién educativa 2048 José Carlos Mariategui,
Comas — 2020? Problema especifico 2: (Como se relaciona el liderazgo
transformacional y la aplicacibn de personas en docentes de la institucion

educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020? Problema especifico 3:



¢ Como se relaciona el liderazgo transformacional y la compensacion de personas
en docentes de la institucién educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas —
202072 Problema especifico 4: ¢ Como se relaciona el liderazgo transformacional
y el desarrollo de personas en docentes de la institucion educativa 2048 José
Carlos Mariategui, Comas — 20207 Problema especifico 5: ¢Cdmo se relaciona
el liderazgo transformacional y el mantenimiento de personas en docentes de la
institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020? Problema
especifico 6: ¢Como se relaciona el liderazgo transformacional y la evaluacion
de personas en docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui,
Comas — 20207

La investigacion explica los motivos o razones que llevaron a cabo la realizacion
del presente estudio cientifico. Los estudios sobre liderazgo transformacion se
encuentran limitados y poco analizados en el campo de la educacion basica regular. En
este contexto educativo se plantea que uno de los retos consiste en conocer como los
docentes lideran los aprendizajes de los estudiantes mediante una orientacion y ayuda
continua. De igual modo, es transversal en estos tiempos de desarrollo colectivo y de
equidad, que los maestros alcancen a construir un sistema integrado de valores y
desarrollo humano como profesionales a lo largo de toda la experiencia docente. Asi, la
investigacion constituira una exposicion de teorias cientificas que fundamentan a las
variables de estudio, lograndose llenar un vacio del conocimiento que a posterior
apoye a otros investigadores mostrando luces, comprensién y argumentos que
contribuyan a desarrollar mayores posibilidades de analisis y comprension sobre
las variables estudiadas.

La justificacion practica al igual que la anterior, presenta multiples razones
gue motiva a su desarrollo y analisis desde el campo de la educacion. En tal fin,
lo resultados exponen un planteamiento que ayudara a mejorar a los maestros en
su desarrollo e involucramiento en la escuela. Y en un sentido mas amplio se
esbozaran recomendaciones y sugerencias que contribuirdn a la mejora y posible
solucion al problema observado.

La justificacion metodoldgica explica que los instrumentos de investigacion
han permitido realizar un analisis métrico de las variables, para ello, se ha
formulado un proceso de revision psicométrica, concluyéndose que ambos

instrumentos son confiables y aceptables para llevar a cabo la recoleccién de



datos de las variables probablemente relacionadas.

Los objetivos del estudio fueron, como objetivo general se esbozo:
Establecer cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion del
talento humano en docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos
Mariategui, Comas — 2020. Del mismo modo se han trazado los objetivos
especificos: Objetivo especifico 1: Determinar cual es la relacién entre el liderazgo
transformacional y la admision de personas en docentes de la institucion educativa
2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020. Objetivo especifico 2: Determinar
cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y la aplicacion de personas
en docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas —
2020. Objetivo especifico 3: Determinar cual es la relacion entre el liderazgo
transformacional y la compensacion de personas en docentes de la institucion
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020. Objetivo especifico 4:
Determinar cuél eslarelacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo de
personas en docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui,
Comas — 2020. Objetivo especifico 5: Determinar cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y el mantenimiento de personas en docentes de la
institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020. Obijetivo
especifico 6: Determinar cudl esla relacion entre el liderazgo transformacional y la
evaluacion de personas en docentes de la institucién educativa 2048 José Carlos
Mariategui, Comas — 2020.

Por otro lado, se formularon las siguientes hipotesis: Hipotesis general: El
liderazgo transformacional y la gestion del talento humano se relacionan
significativamente en docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos
Mariategui, Comas — 2020. Las hipotesis especificas fueron: Hipétesis especifica
1: EIl liderazgo transformacional y la admisién de personas se relacionan
significativamente en docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos
Mariategui, Comas — 2020. Hipotesis especifica 2: El liderazgo transformacional y
la aplicacion de personas se relacionan significativamente en docentes de la
institucién educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020. Hipoétesis
especifica 3: El liderazgo transformacional y la compensacion de personas se

relacionan significativamente en docentes de la institucion educativa 2048 José
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Carlos Mariategui, Comas — 2020. Hipotesis especifica 4: El liderazgo
transformacional y el desarrollo de personas se relacionan significativamente en
docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020.
Hipdtesis especifica 5: El liderazgo transformacional y el mantenimiento de
personas se relacionan significativamente en docentes de la institucién educativa
2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020. Hipotesis especifica 6: El liderazgo
transformacional y la evaluacion de personas se relacionan significativamente en

docentes de la institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas — 2020.

l.  MARCO TEORICO

Para comprender el estudio se han presentado las siguientes investigaciones
previas a nivel internacional. Torres (2019) realizé un estudio cuyo objetivo fue
conocer como el Liderazgo Transformacional: estrategia para la gestion del
talento humano enfocado a la aceptacion del cambio organizacional. Las
conclusiones del estudio mostraron que la practica de liderazgo fomenta actitudes
de confianza y compromiso en el centro de trabajo dentro de la organizacion. Se
determindé que la motivacion es un elemento necesario y en muchos casos
determinante para alcanzar la satisfaccion de un esfuerzo realizado. En esa
direccion, la motivacion conlleva a una gestion del cambio que conduce al éxito
de la organizacion.

Zapata, Demmler y Uribe (2018) realizaron un estudio cuyo objetivo fue
conocer el liderazgo en las organizaciones. La investigacion concluyo que en las
diferentes organizaciones el liderazgo transformacional alcanza un 37%.
Asimismo, se concluyé que este tipo de liderazgo contribuye al desarrollo
profesional y al crecimiento de la organizacién. En tal sentido, las relaciones de
convivencia social consolidan las relaciones humanas reforzando los valores,
principios y convicciones que profesan los integrantes de las diferentes
organizaciones en cuestion. Pérez, Jiménez y Romo (2017) en su estudio tuvo
como propoésito caracterizar el liderazgo transformacional en instituciones
educativas. La investigacion concluy6 que el liderazgo transformacional tiene la
capacidad de influenciar con un alto valor en el recurso humano, ademas de
considerar que este liderazgo es una cualidad que fomenta la inspiracién y la

motivacion en los docentes de diversas instituciones educativas. De otra parte, el
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liderazgo transformacional ayuda a promover un cambio en los comportamientos
y practicas en el ambiente de trabajo, lo que resulta gratificante el quehacer
cotidiano de la ensefianza.

Por otra parte, se ha consolidado la comprensién de las variables
analizandose diferentes investigaciones a nivel nacional. Aguilar (2019) present6
la investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. La investigacion concluy6 que
el liderazgo transformacional se relaciona significativamente =0,872 con una
relacién moderada, lo que indica que a un mayor liderazgo que muestre iniciativa
y compromiso entonces mejoran las relaciones humanas en cada una de las
interacciones que pertenecen a la organizacion. De igual forma, se establecio
relaciones entre la motivacion inspiracional, estimulacion intelectual, influencia
idealizada y consideracion individualizada siendo significativas y de relaciones
moderadas.

Navarro (2018) presento la investigacion cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion del talento humano. La
investigacion concluy6 que el liderazgo transformacional es percibido con mayor
tendencia en un nivel muy alto en un 66,57% y la gestion del talento humano en
un nivel también muy alto en un 50,82%. Se determiné que ambas variables se
relacionan en forma positiva y significativa con un grado de asociaciéon del 73,5%.

Sardon, L (2017) realizé el estudio cuyo objetivo fue conocer la relacion
entre el liderazgo transformacional y la gestion escolar. La investigacién concluy6
gue ambas variables se relacionan de forma moderada con un r=0,492, lo que
representa que este tipo de liderazgo es muy eficiente para lograr procesos de
cambios e innovacion en las escuelas. Ademas, de determind que la motivacion
se encuentra en un nivel bajo 45%; ademas de encontrarse relaciones moderadas
entre la motivacion inspiradora, estimulacién intelectual, idealizacion vy
consideracion individual. Lo que origina un cambio debido a la influencia del
exterior produciéndose cambios positivos en las relaciones interpersonales
influenciando en la mejora de la gestion escolar.

De la Cruz (2017) en el estudio cuyo obijetivo fue determinar la influencia
del liderazgo transformacional y el desempefio docente. La investigacién concluyé

gue el liderazgo transformacional influye en el desempefio docente encontrandose
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una relacion significativa =0,05; igualmente se determind una relacién entre la
motivacion inspiracional, influencia idealizada, estimulacién intelectual y
consideracion individualizada y el desempefio docente.

Chiude (2016) en su estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y la gestion del talento humano, concluyo que el
liderazgo transformacional se percibe con mayor tendencia en el nivel adecuado
67% y la gestion del talento humano 65%. Se determind que ambas variables se
asocian positivamente y significativamente en un 56%.

De acuerdo a los anterior, la informacién recabada sustenta la variable
liderazgo transformacional identificando al lider transformador como un promotor
del cambio en la organizacién. En tal sentido, el lider posee una vision del futuro
qguien tiene un fuerte sentido de propdsito siendo responsable del equipo y
colaborando activamente con la organizacion. Bass (1999) define al lider
transformacional como aquella persona con capacidad de ejercer influencia
positiva en el colectivo de las personas, priorizando los intereses de los demas
ante que los suyos propios, revelando con constancia su interés de aportar en la
organizacion mediante una motivacion inspiradora. (p. 23). Rojas, Vivas, Mota y
Quifionez (2020) y Riquelme, Pedraja, y Vega (2020) comentaron sobre el
liderazgo transformacional en la perspectiva humanista considerd que el trabajo
pedagodgico debe alcanzar un liderazgo que ayude a los estudiantes a comprender
sus propias vivencias y las razones de aprender para lograr el éxito personal y
social. (p. 32).

Es asi que el lider forma en valores a los estudiantes cuya finalidad es
motivarlos y también motivar al personal del cual forma parte valorando la
organizacion en cada uno de los procesos de transformaciéon, lo cual hace
repensarse y rehacerse los comportamientos en unan linea de comunicaciéon
horizontal que conlleva a la modificacién de toda organizaciéon. Burns (citado por
Bedoya 2015) define el concepto partiendo desde una perspectiva de cambio,
manifestandose una dindmica motivacional con un marcado caracter social al
intercambiar sentimientos, valores y motivos que superen con creces los
resultados, sin importar que implicara positivo o negativo el resultado. (p. 33). Es
asi que, el liderazgo transformacional inspira una motivacion y compromiso que

emerge de la conciencia de las personas enfocandose en el interés colectivo
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transformandose en seres humanos comprometidos con los objetivos grupales.
Conteras y Barboza (2013) y Acosta y Ponce (2019) sefialaron que el lider
transformacional utiliza estrategias que incentivan a la cooperacién, al
entusiasmo, y a transformar positivamente la forma de pensar de las personas.
(p. 22).

Diaz, Andrade y Ramirez (2019) y Rojero, Gomez y Quintero (2019)
sefalaron que el liderazgo transformacional tiene el potencial de transformar el
pensamiento del trabajador y del equipo guiando a cada uno de sus miembros
hacia un desempefio superior y de alto rendimiento de la organizacion. (p. 12).
Dadas las afirmaciones anteriores, este tipo de liderazgo tiene la capacidad de
influenciar de forma positiva en los deméas manteniendo bien los objetivos y metas
en aras de un fin comun. Por lo tanto, produce un intercambio entre el
cumplimiento de objetivos y las necesidades del personal que lo necesita,
asumiendo asi un rol cada vez mas activo, colaborativo y participativo dentro de
la organizacion. Sobre lo mencionado Duran y Castafieda (2015) y Coca (2017)
sefalaron que el lider transformacional inspira en el equipo una vision compartida
y el intercambio de roles que en consecuencia fomentan un trabajo coordinado y
propositivo. En tal sentido, este lider influye en el rendimiento de los equipos
convirtiendo a las organizaciones en entidades de alto rendimiento. (p. 45).

Es asi que, los equipos de alto rendimiento impulsan la credibilidad y
confianza en cada uno de los miembros del equipo. Hermosilla, Costa y Paez
(2016) consideraron que el lider transformacional establece un vinculo muy
cercano con su equipo de trabajo basado en la responsabilidad mutua y establece
con indicadores de alto desempefio. (p. 11). Respecto a las teorias que sustentan
al constructo liderazgo transformacional; Bass (1999) en sus aportes sefialé que
el lider transformador utiliza estrategias para cambiar la motivacion de los
trabajadores, el efecto positivo, por tanto, implica un desarrollo positivo y un
elevado compromiso entre el grupo y la organizacion. (p. 9). Partiendo de esta
aseveracion, los problemas de rendimiento escolar pueden ser manejados con un
liderazgo eficaz, exigente y participativo que permita al lider transformar el
guehacer cotidiano. En esta perspectiva, el docente asume competencias del lider
gue le permita transformar los espacios escolares en el dia a dia para propiciar

aprendizajes significativos, en sus estudiantes. En vista de ello, emerge la
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necesidad de un lider transformador que mejore los contextos educativos y la
practica docente, cambiando su desempefio laboral incorporando cada uno de los
factores expuestos que influyen en el desarrollo de competencias, actitudes y
valores en los estudiantes.

Segun lo sefialado, Cardarelli y Lion (2020) y Roque y Arriaga (2019) y
Aparicio, et al. (2020) sefialaron que el liderazgo transformacional representa un
conjunto de formas de liderazgo que influyen en las dinamicas de aprendizaje
organizacional. Esta vision consolidada describe diferentes tipos de liderazgo,
entre ellos se cita al lider visionario, como aquel lider con capacidad de valorar
los procesos, las formas de relacion y los lazos afectivos y emocionales que
influyen en los ambientes laborales. (p. 21). Por consiguiente, el lider
transformacional fomenta el desarrollo de oportunidades entre sus pares. Esto
incluye que el crecimiento personal y colectivo de las personas en la organizacion
produzca cambios que estimulen las relaciones interpersonales, los valores y las
virtudes necesarias para lograr las metas y el crecimiento de la organizacion.

Las dimensiones de la variable liderazgo transformacional, basé sus
argumentos en los siguientes componentes: Dimension 1: Liderazgo carismatico.
Segun Bass (1999) este tipo de liderazgo se adapta al contexto, siendo su
comportamiento muy desenvuelto y de energia muy atrayente y de respeto por la
vida, destacando su empatia y alegria al momento de tomar decisiones, es una
persona que tiene esperanzay comparten con los demas conocimientos, recursos
y tiempo. Asimismo, valoran el trabajo en equipo pensando continuamente en
apoyar y ayudar a los demas, consiguiendo sentirse bien consigo mismo. (p. 23).
Dimension 2: Motivacion Inspiradora. Segun Bass (1999) los lideres con esta
caracteristica muestran motivacion e inspiracién en su ambito personal, de trabajo
y desarrollo social. Igualmente muestran entusiasmo y optimismo en las metas y
objetivos consiguiendo mejorar su desempefio con una actitud visionaria del futuro
gue esta por venir. (p. 23).

Dimension 3: Estimulacion Intelectual. Segun Bass (1999) los lideres
transformacionales provocan la innovacion y la creatividad, con el propésito de
mejorar la comunicacion y las relaciones interpersonales con los comparieros,
ademas, de trazar alternativas y crear nuevas formas de solucionar problemas y

culminar las tareas asignadas. De esta forma se estimula el intelecto a partir de
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descubrir nuevas formas de solucion, incentivando al desarrollo de la capacidad
critica en el entorno laboral. Dimension 4: Consideracion Individual. (p. 23). Por
otra parte, Bass (1999) sefial6 que los lideres transformacionales en este aspecto
valoran el potencial de las personas considerando siempre que son capaces de
lograr estandares mas altos. Creen que las oportunidades de aprendizaje y apoyo
son la oportunidad de satisfacer las necesidades de cada miembro del equipo. (p.
13). Por tanto, consideran que las necesidades permiten cumplir con los objetivos
personales y con los del grupo del colectivo.

Respecto a la variable gestién del talento humano Chiavenato (2009)
define el concepto como aquellas politicas que buscan la mejora en la direcciéon
de altos puestos gerenciales a fin de generar eficiencia en la produccién. (p. 22).
Alvarado y Abad (2004) también define el concepto como una estrategia de
direccion cuyo propaosito es conseguir el maximo beneficio para la organizacion
fortaleciendo las capacidades en las tareas encomendadas. (p. 12). Cuesta
(2010) manifesto que el talento humano se gestiona mediante estrategias que
buscan el maximo valor en la organizacion con el fin de ser competitivos. Segun
los conceptos tratados la gestion del talento humano obedece al logro
organizativo y al esfuerzo coordinado en las relaciones humanas para crear un
entorno seguro e igualitario para los trabajadores.

Por otra parte, Chiavenato (2009) en su desarrollo tedrico sefialé que toda
organizacion presenta una vision y mision que estimula a los trabajadores a
involucrarse en cada uno de los procesos de transformacion para hacer frente a
todo tipo de retos que se presente. En ese sentido, toda persona representa un
recurso humano que debe aportar su talento, habilidades y conocimientos para
generar el éxito de la organizacion. (p. 25). En relacién a lo anterior, Tobén y
Parra (2016) consider6 que cada objetivo de la organizacién debe incentivar el
desarrollo humano, técnico y productivo del trabajador de manera coordinada
entre la organizacién y las personas que la componen. (p. 33). En tal sentido, las
organizaciones y las personas hacen suyas los objetivos y metas de la
organizacion. En esa direccién, integra estructuras, estrategias y sistemas de
trabajo aportando recursos humanos capacitados y motivados a ser participes
de su propia realizacion, formando parte de las politicas, éticas y de

comportamientos responsables en los diversos procesos de desarrollo y
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crecimiento organizacional.

Para una mayor comprensiéon del tema, se han tomado en cuenta los
enfoques de la gestion del talento humano, al respecto Ibafiez (2011) y Diaz
(2013) sefialaron tres enfoques que interactian entre si, para ello se toma en
cuenta el criterio de funcién especifica que cumplen al interior de una
organizacion. El enfoque del talento humano, segun Arandia y Portales (2015)
sefiald que esta modalidad se basa en las necesidades e intereses de las
personas, para ello se debe tomar en cuenta las habilidades y destrezas de las
personas que conforman la organizacion. (p. 34). El enfoque administrativo,
segun Arandia y Portales (2015) sefial6 que esta modalidad se basa en la
capacidad de poder administrar al recurso humano capacitandolo, orientandolo
para un desempefio con eficiencia y con los conocimientos necesarios para el
desarrollo y crecimiento de la organizacion. (p. 34). El enfoque proactivo, segun
Arandia y Portales (2015) sefialé que esta modalidad fundamenta su razon de
ser en la aplicacion de estrategias que se adapten a las necesidades y cambios
en la organizacién actual. (p. 35).

Por otra parte, la gestion del talento humano se sustenta en el modelo
Humanista de las relaciones humanas. Al respecto, Riveros (2014) y Rodriguez
(205) senalaron segun este enfoque, que el trabajador alcanza su maximo
potencial en condiciones optimas que crean un ambiente favorable para el
desempeiio del trabajador. Es asi que, el trabajador labora en condiciones
positivas que maximizan su desempefio y motivacion e interés por alcanzar las
metas laborales. Por el contrario, se evita que sea cosificado, ni reciba ningan
tipo de maltrato respetdndose sus derechos humanos y laborales. EI modelo
aborda la interaccidn entre trabajadores, jefes y otras personas que ayudan a
aumentar el buen clima laboral en el marco del respeto y oportunidades de
desarrollo personal originandose un ambiente amigable y de cooperacion entre
cada uno de los miembros que la conforman. (p. 24). Por otra parte, Fayol (citado
por Mejia y Toro, 2015) manifestd que el trabajo y las funciones al interior de la
organizacion sientan sus bases en la estructura cualidad que ayuda a
incrementar la eficacia y eficiencia en las diferentes actividades que se realizan
en la organizacién. (p. 22).

Por otra parte, Ramirez, Calderén y Castafio (2015) y Pérez y Guzman
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(2015) senalaron en cuanto al Modelo situacional o contingencial desde el campo
educativo, que el modelo aborda la interaccion del administrador con los
empleados mediante el inicio de procesos de consulta, participacion,
consideracién e importancia en el marco de las capacidades de autocontrol y
autodireccion. (p. 37). Por lo tanto, el propdsito es poner en marcha mecanismos
gue conduzcan a un mejor ambiente laboral, lo que sugiere que se debe tomar
en cuenta las necesidades laborales de los empleados en aras del buen
funcionamiento de la organizacion. En base a lo planteado, el modelo asienta
sus bases en los componentes variedad, autonomia, identificacion y
retroalimentacion con lo que se busca mayor satisfaccion con la tarea y, en
consecuentemente mayor productividad originandose un ambiente estable, de
crecimiento profesional en la organizacion.

En vista de lo anterior, Chiavenato (2009) mostr0 6 procesos
fundamentales que sustentan a la variable de investigacion. Dimension 1:
Admision de personas. Segun Chiavenato (2009) representa para la
organizacion un factor importante para el desarrollo y crecimiento de la
organizacion, la seleccion del personal idéneo que reuna los requisitos con la
debida preparacion debe ser suficiente para que el personal alcance un puesto
y un cargo que logre las expectativas y requisitos del empleador. (p. 23). Por lo
tanto, la identificacion y el reclutamiento obedece a las necesidades y
caracteristicas de la organizacion. Es asi que, el potencial del trabajador da lugar
a condiciones de competitividad en igual condiciones entre los miembros que
componen el equipo de trabajo, que en suma otorgara un nitido desempefio y
una disposicion arménica y organizada en favor de la organizacion.

Dimension 2: Aplicacion de personas. Segun Chiavenato (2009) este
factor consiste en el cumplimiento de funciones que caracterizan el trabajo del
trabajador. Es por ello que, el comportamiento y la actividad laboral que realiza
el empleado debe desarrollarse en funciébn al puesto que ocupa en la
organizacion. (p. 23). Dimension 3: Compensacion de personas. Segun
Chiavenato (2009) este factor implica premiar el trabajo y rendimiento del
trabajador. Esta forma de compensacion busca motivar y premiar el esfuerzo
realizado en la organizacion. (p. 23). La compensacion puede darse de distintas

formas, entre ellas se encuentran: el aumento del salario, el reconocimiento
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social, la entrega de algun estimulo en forma de bono o premio destacando el
deseo de conseguir mayor bienestar, productividad y sobre todo un mejor
beneficio para la organizacion. Por lo tanto, se premia el desempefio del
trabajador para conseguir trabajadores mas felices, productivos y leales.
Dimensién 4: Desarrollo de personas. Segun Chiavenato (2009) este factor
busca el progreso, desarrollo y crecimiento de la organizacion haciéndola mas
productiva, mas competente, lo que conlleva al crecimiento profesional del
trabajador haciéndolo mas eficiente, capaz y preparado para cumplir con los
objetivos y metas de la organizacion. (p. 23).

Dimensién 5: Mantenimiento de las personas. Segun Chiavenato (2009)
este factor esta dirigido a cuidar y mantener al personal de alto impacto en la
empresa. Es por ello que, la estrategia en este aspecto se dirige a mantener al
trabajador como pate esencial de la organizacion fidelizandolo a fin de seguir
contando con su colaboracion y lealtad en la organizacion. (p. 23). Dimension 6:
Evaluacion de personas, este factor considera la evaluacion del personal como
estrategia continua de calidad, evaluando y sometiendo al personal cada cierto

tiempo a los estandares y requisitos de la organizacion.

Il METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

Enfoque
Es un estudio cuantitativo, que sigue un proceso deductivo basado en el andlisis
secuencial de los datos realizandose evaluaciones numéricas para probar las
hipétesis planteadas en el estudio. Fidias (2016) indicé que las investigaciones de
enfoque cuantitativo desarrollan apreciaciones numéricas a fin de medir las

variables de estudio. (p. 36).

Método

Se hizo uso del método hipotético deductivo para el presente analisis de estudio.
Ackerman (2013) sefalé que el método hipotético deductivo formula premisas
para lograr conclusiones, que luego seran susceptibles de generalizaciones. (p.
56)
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Tipo

La investigacion es de tipo basica. Palomino, et al. (2017) mostr6 en sus
argumentos que los estudios de este tipo, argumentan sus posturas y respaldan
sus axiomas en el andlisis de teorias, y enfoques que difieren de la solucién practica
del estudio. (p. 45).

Disefio

Para el desarrollo del estudio se efectué un analisis de disefio no experimental.
Por otra parte, se tomd en cuenta un analisis transaccional en el estudio. Baena
(2014) al respecto manifestd que los disefios no experimentales basan sus
argumentos y tesis en la observacion de las variables a medir. Por lo que no se

requiere de intervencion alguna. (p. 135)

El disefio pertenece al siguiente modelo:

Ox1
m /
\ [
Oy2

Figura 1: Disefio correlacional

M: Docentes.
Ox: Liderazgo transformacional.

Oy: Gestion del talento humanao.

El estudio traz6 un nivel correlacional asociando las variables liderazgo
transformacional y gestidon del talento humano. Palomino, et al. (2017) sefialaron
gue “las investigaciones de correlaciéon vinculan las variables para su control y
medida” (p. 56)

3.20peracionalizacion de variables
Definicién conceptual: liderazgo transformacional.
Bass (1992) sefial6 que el liderazgo transformacional utiliza estrategias para

cambiar la motivacién de los trabajadores, el efecto positivo, por tanto, implica un
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desarrollo positivo y un elevado compromiso entre el grupo y la organizacion.

Definicion operacional

El liderazgo transformacional se compone de las dimensiones: liderazgo
carismatico, motivacién inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion
individual evaluadas en un cuestionario de escala ordinal considerando los

niveles alto, medio y bajo.

Definicion conceptual: gestion del talento humano.
Chiavenato (2009) define el concepto como aquellas politicas que buscan la
mejora en la direccidén de altos puestos gerenciales a fin de generar eficiencia en

la produccion.

Definicion operacional

La gestion del talento humano se compone de las dimensiones: admision de
personas, aplicacion de personas, compensacion de personas, desarrollo de
personas, mantenimiento de personas y evaluacion de personas estimadas en un

cuestionario de escala ordinal considerando los niveles alto, medio y bajo.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Niveles
Dimensiones Indicadores items Escala o]
rangos
1.Admiracion 1,2 Ordinal Alto
2.Confianza 3 [118-
Liderazgo 3.Guia laboral 4 160]
carismatico  4.Priorizacién de beneficios 5,6 Medio
5.Etica y moralidad 7.8 [75-
117]
6.Entusiasmo. 9 Bajo
7.0ptimismo 10 [32-74]
Motivacion 8.Vision de metas 11,12
inspiradora ~ 9.Logros y propositos 13,14
10.Inspiracion 15
16
11.Creatividad e innovacion
12.Criticas y cuestionamientos 17
Estimulacion  13.Cambio de paradigmas 18,19
intelectual 14.Solucion de problemas 20
21,22
23,24
15.Potenciacién a seguidores 25
16.Formacion del talento 26
humano
Consideracion  17.Sensibilizacion 27,28
individual 18.Tratamiento  individuo vy
personalizado 29,30
19.Creaciénde oportunidades de 31
desarrollo 32
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Niveles
Dimensiones Indicadores items Escala o}
rangos
1. Perfil laboral 1 Ordinal Alto
2. Disefio del lugar de 2 [133-
trabajo 3,4,5 180]
3. Eleccién del personal 6 Medio
Admision de 4. Andlisis psicologico [84-
personas 5. Distribucion de cargos y 132]
funciones Bajo
6. Remuneracion. [36-83]
7. Compromiso y 7
disponibilidad. 8
8. Desenvolvimiento en el 9
s puesto de trabajo 10
Apélecf}s%ﬁgsde 9. Norma_tivi(_jad 11
10. Felicitaciones 12
11. Promociones
12. Servicios sociales
Compensacion 13. Felicitaciones y logros 13,14,15
de personas 14. Promocion de logros 16
15. Servicios sociales 17
19
20
Desarrollo de 16. Capacitacion continua 21
personas 22
23
24
17. Satisfaccion en el 25
trabajo 26
18. Ambiente de 27
Mantenimiento competiti_vidad_ 28
de personas 19. Tratamiento igual 3 29
20. Respeto, cooperacion y 30
buen trato
21. Manejo de conflictos
22. Horarios del personal 31,32
. 23. Monitoreo y 33,34
Evaluacion de .
acompafnamiento 35,36

personas

24. Evaluacion
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3.3Poblacion, muestray muestreo

Se conform6 la poblacién por 95 docentes pertenecientes a la institucion
educativa 2048 José Carlos Mariategui ubicado en la urbanizacion Santa Luzmila,
Comas. Fidias (2016) sefialé que la poblacion es el total de elementos que tienen
las mismas caracteristicas. (p. 23).

Muestra
La muestra se conformé por 82 docentes pertenecientes a la institucién educativa
2048 José Carlos Mariategui ubicada en la urbanizacion Santa Luzmila distrito de

Comas. Fidias (2016) sefial6 que la muestra es una parte de la poblacion. (p. 24).

Criterios de inclusion

Docentes contratados y nombrados de la institucion educativa 2048 José Carlos
Mariategui. Docentes de ambos sexos de los niveles inicial, primaria y secundaria.
Criterio de exclusion

Docentes sustitutos de la institucion educativa 2048 José Carlos

Mariategui.

Muestreo

El muestreo de estudio fue de tipo intencional. Fidias (2016) sefaldé que las
muestras no probabilisticas basan sus criterios en la intencionalidad del
investigador, por lo tanto, no requiri6 de mecanismos de probabilidad para la

seleccion de la muestra. (p. 24).

3.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
3.4.1 Técnica

La razén en este aspecto metodolégico obedece a la técnica utilizada de la
encuesta, la misma que fue manejada en el trabajo de campo para el recojo de
informacion de forma detallada sobre las variables y sus dimensiones a estimar.
Palomino, et al (2017) sefialaron que la técnica de la encuesta permite recoger

informacion de las variables a medir en forma objetiva y rigurosa. (p. 22).
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3.4.2 Instrumento

Se concluye en este aspecto que el instrumento utilizado para cada una de las
variables fue un cuestionario. Es a partir del instrumento que se atiende a los
topicos del estudio recogiendo y procesando informacion identificado las
caracteristicas y rasgos de las variables liderazgo transformacional y gestion del
talento humano. Palomino, et al (2017) sefial6 que el instrumento es una
herramienta de medicion de las variables a estimar. (p. 34).

Ficha técnica de instrumento 1

Nombre: cuestionario liderazgo transformacional.

Propoésito: acopiar datos de la variable.

Autor(es): Navarro, D. adaptado por Panebra Mesahuaman Gloria Maria.
Informantes: docentes.

Administracion: individual.

Escala: ordinal.

Duracion de la aplicacion: 30 minutos.

Ficha técnicade instrumento 2

Nombre: cuestionario gestion del talento humano.

Propdsito: acopiar datos de la variable.

Autor(es): Navarro, D. adaptado por Panebra Mesahuaman Gloria Maria.
Informantes: docentes.

Administracion: individual.

Escala: ordinal.

Duracién de la aplicacion: 25 minutos.

3.4.3 Validez

Tal como remite la informacién bibliografica la validez tiene como fin que el
instrumento mida lo que pretende medir. En tal sentido, se realiz6 una prueba
piloto a un grupo de 20 docentes con caracteristicas similares a la poblacion,
determindndose segun la técnica de juicio de expertos que ambos instrumentos

tienen suficiencia y son aplicables.
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Tabla 3

Cuadro de validacion por expertos

Evaluacion
N° Experto  Pertinencia Relevancia Claridad ~ del
instrumento
Dr.  José i
1 Luis Aguilar Si Si Si Tiene
Saenz suficiencia
Dr.  Hugo Ti
Javier , . . iene
2 Allccaco S| Si Si suficiencia
Cortez
Dlr. q Ti
Alejandro : . . iene
3 Abrigo S S S suficiencia
Dominguez

3.4.4 Confiabilidad

Valderrama (2015) determin6 que la confiabilidad desarrolla el sustento aplicativo
de las variables a medir. Par ello, se produce un analisis de los efectos estables y
vinculante aplicados al instrumento, habiéndose aplicado a un nimero de veces

distintas al mismo objeto de estudio. (p. 198).

Tabla 4
Confiabilidad de los instrumentos
' Alfa de N° de
Instrumento aplicado ]
Cronbach items
Liderazgo transformacional. 0,830 32
Gestion del talento humano 0,890 36

3.5Procedimiento

e Para efecto investigativos se solicitd el permiso correspondiente a la autoridad
educativa de la I.E.

e Con los correos pertinentes de los participantes se solicitd por el medio virtual
el apoyo con el llenado de los cuestionarios.

e Se coordino los dias de entre de los instrumentos por la Via online.

e Luego se procedié a tabular la informacién a una base de datos Excel, para su

posterior andlisis estadistico.
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3.6Método de anédlisis de datos

Se utiliz6 la estadistica descriptiva para describir las caracteristicas y
particularidades de las variables liderazgo transformacional y gestion del talento
humano, en tal aspecto se presentaron los resultados en tablas de frecuencia
porcentuales y figuras para los fines investigativos propuestos. Llinds y Rojas
(2015) sostuvieron que la estadistica descriptiva presenta técnicas para recoger,
mostrar, analizar e interpretar datos de acuerdo a los objetivos trazados. (p. 10).
En cuanto a la estadistica inferencial se hizo uso de la prueba estadistica de
Spearman, detalldndose su uso a razones determinadas por la escala ordinal.
Llinds y Rojas (2015) sefial6 en cuanto a la estadistica inferencial que la
contrastacion de hipotesis establece asociacion entre variables, eligiéndose el
coeficiente de correlacion de Spearman eficientemente para datos ordinales
apoyandose en el programa estadistico SPSS V24. (p.13).

3.7Aspectos éticos

Par llevar a cabo el estudio se obtuvo informacion verdadera y confiable
cumpliendo con los codigos de ética profesional. lgualmente se siguieron
procedimientos de citado con la debida y correcta forma de presentacion. También
se considero que el estudio respeta el anonimato de los encuestados con altos
indices de idoneidad investigativa. Al respecto Barchifontaine y Trindade (2019)
revelaron que la informacién que sigue al analisis estadistico presenta informacion
relevante con capacidad de mostrar las inferencias necesarias para concluir la

investigacion. (p. 31).
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II. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 5

Niveles del liderazgo transformacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 13,41%
Medio 30 36,59%
Alto 41 50,00%
Total 82 100,00%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 2. Niveles de liderazgo transformacional

El analisis estadistico de la variable liderazgo transformacional, los docentes
perciben que se encuentra en un nivel alto 50% en un nivel medio 36,59% y en un
nivel bajo 13,41%.
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Tabla 6
Niveles de gestion del talento humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 3,66%
Medio 30 36,59%
Alto 49 59,76%
Total 82 100,00%

Porcentaje

Bajo Medio Ako

Figura 3. Niveles de gestion del talento humano

El anadlisis estadistico de la variable gestion del talento humano, los docentes
perciben que se encuentra en un nivel alto 59,76% en un nivel medio 36,59% y en

un nivel bajo 3,66%.
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Tabla 7

Niveles de admisién de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 14,63%
Medio 25 30,49%
Alto 45 54,88%
Total 82 100,00%

Porcentaje

Bajo Medio Al

Figura 4. Niveles de admisién de personas.

El andlisis estadistico de la variable admision de personas, los docentes perciben
gue se encuentra en un nivel alto 54,88% en un nivel medio 30,49% y en un nivel
bajo 14,63%.
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Tabla 8

Niveles de la aplicacion de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 15,85%
Regular 31 37,80%
Muy bueno 38 46,34%
Total 82 100,00%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 5. Niveles de aplicacion de personas.

El analisis estadistico de la variable aplicacion de personas, los docentes perciben
gue se encuentra en un nivel alto 46,34% en un nivel medio 37,80% y en un nivel
bajo 15,85%.
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Tabla 9

Niveles de compensacién de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 15,85%
Medio 32 39,02%
Alto 37 45,13%
Total 82 100,00%

S

Porcentaje

15,85%

I
Bajo Medio Alto
Figura 6. Niveles de compensacion de personas.
El andlisis estadistico de la variable compensacién de personas, los docentes

perciben que se encuentra en un nivel alto 45,12% en un nivel medio 39,02% y en
un nivel bajo 15,85%.
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Tabla 10

Niveles de desarrollo de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 15,85%
Medio 31 37,80%
Alto 38 46,35%
Total 82 100,00%

Porcentaje

Baio Medio Alto

Figura 7. Niveles de desarrollo de personas.

El analisis estadistico de la variable desarrollo de personas, los docentes perciben
gue se encuentra en un nivel alto 46,34% en un nivel medio 37,80% y en un nivel
bajo 15,85%.
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Tabla 11

Niveles de mantenimiento de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 19,50%
Medio 34 41,50%
Alto 32 39,00%
Total 82 100,00%

5

Porcentaje

19.51%

T
Bajo Medio Alto

Figura 8. Niveles de mantenimiento de personas.

El analisis estadistico de la variable mantenimiento de personas, los docentes
perciben que se encuentra en un nivel medio 41,46% en un nivel alto 39,02% y en
un nivel bajo 19,51%.
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Tabla 12

Niveles de evaluacion de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 19,50%
Medio 23 41,50%
Alto 42 39,00%
Total 82 100,00%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 9. Niveles de evaluacion de personas.

El analisis estadistico de la variable evaluacion de personas, los docentes
perciben que se encuentra en un nivel alto 51,22% en un nivel medio 28,05% y en
un nivel bajo 20,73%.
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Tabla 13

Datos agrupados entre liderazgo transformacional y gestion del talento

humano
Gestion del talento humano Total
Bajo Medio Alto
Liderazgo Bajo 3 8 0 11
transformacional 3, 7% 9,8% 0,0% 13,4%
Medio 0 21 9 30
0,0% 25,6% 11,0% 36,6%
Alto 0 1 40 41
0,0% 1,2% 48,8% 50,0%
Total 3 30 49 82
3,7% 36,6% 59,8% 100,0%
204 Geds;ilﬁn
talento
humano
M Eajo
[ redio
O ato
30—
3
=
a
§ 20 48 78%
o

Bajo

Meclio

liderazgo transformacional

1,22%

Afto

Figura 10. Datos agrupados entre liderazgo transformacional y gestion del talento

humano.

Segun el analisis el liderazgo transformacional y la gestion del talento humano se

encuentran en un nivel medio y bajo 9,8% el liderazgo transformacional y la

gestion del talento humano se encuentran en un nivel medio 25,6% y el liderazgo

transformacional y la gestién del talento humano se encuentran en un nivel alto

48,8%
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4.2 Prueba de hipotesis

Prueba de Normalidad

Tabla 14
Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
Est. Df Sig.

Liderazgo transformacional 0,314 82 0,000
Liderazgo carismatico 0,313 82 0,000
Motivacion inspiradora 0,313 82 0,000
Estimulacion intelectual 0,312 82 0,000
Consideracion individual 0,314 82 0,000
Gestion del talento humano 0,378 82 0,000
Admision de personas. 0,377 82 0,000
Aplicacion de personas 0,376 82 0,000
Compensacion de personas 0,376 82 0,000
Desarrollo de personas 0,378 82 0,000
Mantenimiento de personas 0,377 82 0,000
Evaluacion de personas 0,378 82 0,000

En el analisis de la prueba de normalidad, segun la tabla 14, las dos variables
fueron analizadas con una proyeccion mayor a 30 unidades muestrales; por
consiguiente, se manejo la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov. En el
analisis estadistico se alcanzé un valor de significancia = 0,000. Por tanto, se
concluyo que se debe utilizar la prueba no paramétrica de Spearman, en razon de

gue los datos presentaron una distribucién diferente a lo normal.
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Hipotesis General

Tabla 15
Prueba de hipdtesis general
Liderazgo Gestion del
transformacional talento humano
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,805™

Spearman transformacional correlacion

P : ,000

N 82 82

La prueba estadistica determind un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hipétesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y la gestion del talento humano se relacionan significativamente
en los docentes; siendo la relacion alta entre variables de acuerdo a valor de Rho

de Spearman = 0,805.

Pruebas de hipotesis especificas

Tabla 16
Prueba de hipotesis especifica 1
Liderazgo Admision de
transformacional  personas
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,645™

Spearman transformacional correlacién

P : ,000

N 82 82

La prueba estadistica determin6 un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hipétesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y la admisién de personas se relacionan significativamente en
los docentes; siendo la relacion moderada entre variables de acuerdo a valor de
Rho de Spearman = 0,645.
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Tabla 17

Prueba de hipotesis especifica 2

Liderazgo Aplicacion de
transformacional  personas

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,801™
Spearman transformacional correlacién
P : ,000
N 82 87

La prueba estadistica determind un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hip6tesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y la aplicacion de personas se relacionan significativamente en
los docentes; siendo la relacion alta entre variables de acuerdo a valor de Rho de
Spearman = 0,801.

Hipotesis especifica 3

Tabla 18

Prueba de hipotesis especifica 3

Liderazgo = Compensacion
transformacional de personas

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 754"
Spearman transformacional correlacion
P : ,000
N 82 87

La prueba estadistica determiné un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hipétesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y la compensacién de personas se relacionan significativamente
los docentes; siendo la relacion alta entre variables de acuerdo a valor de Rho de

Spearman = 0,754.
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Tabla 19

Prueba de hipoétesis especifica 4

Liderazgo Desarrollo  de
transformacionalpersonas
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,801™
Spearman transformacional correlacion
P : ,000
N 82 87

La prueba estadistica determind un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hip6tesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y el desarrollo de personas se relacionan significativamente los
docentes; siendo la relacion alta entre variables de acuerdo a valor de Rho de
Spearman = 0,801.

Hipotesis especifica 5

Tabla 20

Prueba de hipotesis especifica 5

Liderazgo Mantenimiento
transformacional de personas

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,860™
Spearman transformacional correlacion
P : ,000
N 82 87

La prueba estadistica determiné un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hipétesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y el mantenimiento de personas se relacionan significativamente
los docentes; siendo la relacion alta entre variables de acuerdo a valor de Rho de

Spearman = 0,860.
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Tabla 21

Prueba de hipdétesis especifica 6

Liderazgo Evaluacion de
transformacional  personas

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,842™
Spearman transformacional correlacion
P : ,000
N 82 87

La prueba estadistica determind un valor de significancia de p=0,00 siendo p <
0,05 estableciéndose una relacion significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hip6tesis nula aceptandose la hipétesis alterna. Se concluye que: El liderazgo
transformacional y la evaluacion de personas se relacionan significativamente los
docentes; siendo la relacion alta entre variables de acuerdo a valor de Rho de
Spearman = 0,842.

IV. DISCUSION

El liderazgo transformacional busca el desarrollo y crecimiento sostenido en una
organizacion. En este precepto, este tipo de liderazgo orienta las acciones a fin
de estimular la conciencia de los docentes para convertirse en trabajadores
productivos, habiles y competentes aceptando y comprometiéndose con los
objetivos educativos del pais. Es asi, que el lider desarrolla diferentes patrones
de direccion enfocados en motivar a las personas a su alrededor, centrandose en
un proceso de cambio positivo que ayude a transformar las actitudes y
comportamientos de forma armoniosa, lo que deriva en una motivacién y
rendimiento efectivo valorandose al personal que labora en la institucion
educativa. Es asi que el planteamiento de Bass (1999) argumenta que el lider
transformacional representa la capacidad de ejercer influencia positiva en el
colectivo de las personas, priorizando los intereses de los deméas ante que los
suyos propios, revelando con constancia su interés de aportar en la organizacién

mediante una motivacion inspiradora. (p. 23).
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Por otra forma, Rojas, Vivas, Mota y Quifionez (2020) y Riquelme, Pedraja, y Vega
(2020) comentaron sobre el liderazgo transformacional en la perspectiva
humanista consider6 que el trabajo pedagdgico debe alcanzar un liderazgo que
ayude a los estudiantes a comprender sus propias vivencias y las razones de
aprender para lograr el éxito personal y social. (p. 34). En este sentido, el lider
transformacional forma en valores a los estudiantes cuya finalidad es motivarlos y
también motivar al personal del cual forma parte valorando la organizacion en
cada uno de los procesos de transformacion, lo cual hace repensarse y rehacerse
los comportamientos en unan linea de comunicacion horizontal que conlleva a la
modificacién de toda organizacion. Burns (citado por Bedoya 2015) también define
el concepto como los lideres que avanzan motivandose unos a otros
transformando la vida de las personas para alcanzar cambios significativos en las

organizaciones. (p. 33).

Es asi que, el liderazgo transformacional inspira a los miembros de las
organizaciones promoviendo una actitud emprendedora, critica y competitivas
convirtiéndolos en personas mas eficientes comprometidas con el cumplimiento
de metas en el menor tiempo posible. Lo sefialado comulga con el planteamiento
de Conteras y Barboza (2013) y Acosta y Ponce (2019) afirmando que el lider
transformacional utiliza estrategias que incentivan a la cooperacion, al
entusiasmo, y a transformar positivamente la forma de pensar de las personas.
Establecidas estas consideraciones, los resultados sefialaron que el liderazgo
transformacional y la gestion del talento humano se relacionan significativamente
en docentes de la instituciéon educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas;
siendo la relacion alta entre variables. (r=0,805). Por lo tanto, este argumento
encuentra apoyo en lo citado por Lerma (2007) considerando que el liderazgo
transformacional influye en la vision y relacion de las personas comprometiéndose

a lograr las metas trazadas en el marco del interés colectivo.

Asi, el lider transformacional en la practica docente es capaz de influenciar en el
colectivo contribuyendo a través de su desempefio en la estimulacion y motivacion
gue la organizacion necesita. Es por ello, que su participacion es clave para

propiciar un trabajo consensuado y de mayor productividad en beneficio de la
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colectividad. En esta direccion de ideas, los resultados exponen que el liderazgo
transformacional y la admision de personas se relacionan significativamente en
docentes de la institucién educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo
la relacibn moderada entre variables. (r=0,645). De igual forma, el liderazgo
transformacional y la aplicacion de personas se relacionan significativamente en
docentes de la institucién educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo
la relacion moderada entre variables. (r=0,801). El liderazgo transformacional y la
compensacion de personas se relacionan significativamente en docentes de la
institucion educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta
entre variables. (r=0,754). El liderazgo transformacional y el desarrollo de
personas se relacionan significativamente en docentes de la institucion educativa
2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre variables.
(r=0,801). El liderazgo transformacional y el mantenimiento de personas se
relacionan significativamente en docentes de la institucion educativa 2048 José

Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre variables. (r=0,860).

Las diversas asociaciones mostradas lineas arriba muestran las caracteristicas
personales del lider transformacional, desde este punto de vista el lider
transformador enfoca su esfuerzo en lograr un significativo aprendizaje en la
escuela, por tanto, su formacion le permite comunicarse de forma estratégica
dirigiendo sus acciones mediante una dinamica productiva ejercida en el marco
de un proceso transformativo que atienda las necesidades de crecimiento
personal, es decir, que estimule tanto el desarrollo de cada individuo, como del
colectivo organizacional. De esta manera, se reconoce en palabras de Diaz,
Andrade y Ramirez (2019) y Rojero, Gémez y Quintero (2019) que el liderazgo
transformacional tiene el potencial de transformar el pensamiento del trabajador y
del equipo guiando a cada uno de sus miembros hacia un desempefio superiory
de alto rendimiento de la organizacion. (p. 23). Por lo tanto, el lider transformador
en la escuela es capaz de influenciar de forma positiva en los otros maestros

manteniendo bien claro los objetivos y metas en aras de un fin comun.
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Coincidiendo con lo anterior, se encontré similitud en lo expuesto por Torres
(2019) concluyendo que la practica de liderazgo fomenta actitudes de confianza y
compromiso en el centro de trabajo dentro de la organizacién. Por tanto, el
resultado de sus acciones apunta a la satisfaccion, el esfuerzo extra y la
efectividad, lo que consigue que otros docentes se sientan satisfechos con el
equipo de trabajo. Por otro lado, genera un clima positivo para el buen desarrollo
de las actividades escolares comprometiendo al trabajador e influenciando al
originar un sentido de agrado con el trabajo y con las metas escolares. Ello
destaca que el lider tenga la capacidad de esforzarse por alcanzar los mejores
resultados, mostrando una actitud valorativa hacia si mismo y hacia los demas.
Esto se confirma en lo encontrado por Romo (2017) concluyendo que el liderazgo
transformacional tiene la capacidad de influenciar en el recurso humano, ademas
de considerar que este liderazgo es una cualidad que fomenta la inspiracion y la

motivacion en los docentes de diversas instituciones educativas.

De otra parte, el liderazgo transformacional ayuda a promover un cambio en los
comportamientos y practicas en el ambiente de trabajo, lo que resulta gratificante
el quehacer cotidiano de la ensefianza. Es asi que, este liderazgo influye de
manera significativa en los comportamientos y en los resultados, estableciéndose
un grado de correspondencia entre el esfuerzo, los resultados y las exigencias
laborales. De igual forma, Zapata, Demmler y Uribe (2018) encontré coherencia
en lo citado anteriormente, al concluir que el liderazgo transformacional contribuye
al desarrollo profesional y al crecimiento de la organizacion. En tal sentido, las
relaciones de convivencia social consolidan las relaciones humanas reforzando
los valores, principios y convicciones que profesan los integrantes de las
diferentes organizaciones en cuestion. A su vez, Duran y Castafieda (2015) y
Coca (2017) sefialaron que el lider transformacional inspira en el equipo una vision
compartida y un intercambio de roles de trabajo en forma coordinada y propositiva.
Por lo tanto, se establece un vinculo muy cercano con su equipo de trabajo basado
en la responsabilidad mutua y establece con indicadores de alto desempefio.

Conforme a lo sefialado, el modelo de liderazgo transformacional de Bass (1999)
sefialé que el liderazgo transformacional utiliza estrategias para cambiar la

motivacion de los trabajadores, el efecto positivo, por tanto, implica un desarrollo
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positivo y un elevado compromiso entre el grupo y la organizacion. En esta
perspectiva, el docente asume competencias del lider que le permita transformar
los espacios escolares en el dia a dia para propiciar aprendizajes significativos,
en sus estudiantes. Por otra parte, Chiavenato (2009) sefial6 que toda
organizacion se conforma de personas, cuya estructura organizativa se encuentra
acompafada de la vision y mision, por lo que este tipo de liderazgo incentivar el
desarrollo humano, técnico y productivo del trabajador de manera coordinada
entre la organizacion y las personas que la componen. En tal sentido, las
organizaciones y las personas hacen suyas los objetivos y metas de la
organizacion. En esa direccion, integra estructuras, estrategias y sistemas de
trabajo aportando recursos humanos capacitados y motivados a ser participes de
su propia realizacion, formando parte de las politicas, éticas y de comportamientos

responsables en los diversos procesos de desarrollo y crecimiento organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y la gestién del
talento humano se relacionan significativamente en docentes de la
institucién educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion
alta entre variables. (r=0,805)

Segunda: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y la admisién de
personas se relacionan significativamente en docentes de la institucion
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion moderada
entre variables. (r=0,645)

Tercera: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y la aplicacion de
personas se relacionan significativamente en docentes de la institucion
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion moderada
entre variables. (r=0,801)

Cuarta: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y la compensacion de
personas se relacionan significativamente en docentes de la instituciéon
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre
variables. (r=0,754)

Quinta: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y el desarrollo de
personas se relacionan significativamente en docentes de la instituciéon
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre
variables. (r=0,801)

Sexta: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y el mantenimiento de
personas se relacionan significativamente en docentes de la institucion
educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre
variables. (r=0,860)

Séptima: Se ha demostrado que el liderazgo transformacional y la evaluacion de
personas se relacionan significativamente en docentes de la instituciéon

educativa 2048 José Carlos Mariategui, Comas; siendo la relacion alta entre



variables. (r=0,842)
VI. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda a las autoridades de las instituciones educativas mejorar
el liderazgo transformacional de los docentes a través de la capacitacion y
el apoyo pedagdgico del director, por consiguientes es necesario instar una
actitud positiva y una predisposicién que ayude a crear un clima agradable
gue fomente un desempefio del docente apreciandose sus cualidades y

virtudes en el quehacer educativo.

Segunda: se recomienda a los docentes de las instituciones educativas buscar en
la automotivacion su principal fortaleza para desarrollar y crecer
profesionalmente en la tarea de aumentar su productividad y asi poder
alcanzar objetivos profesionales asociados a comportamientos altamente
responsables.

Tercera: se recomienda a los docentes de las instituciones educativas mayor
entrenamiento en su capacidades y habilidades emocionales que ayuden a
un mejor desenvolvimiento en el planteamiento de estrategias que privilegie

el talento humano en las instituciones educativas.

Cuarta: se recomienda a los docentes de las instituciones educativas mayor
confraternidad y el desarrollo de un trabajo en equipo cuyo propésito es
brindar mayores oportunidades que favorezcan las experiencias Yy

expectativas en el trabajo organizacional de la escuela.

Quinta: se recomienda a los docentes de las instituciones educativas mayor
incentivo y apoyo psicopedagdgico que impacte en un mejor desempefio y

se consigan mejores resultados en el ejercicio ético de su deber.

Sexta: se recomienda a los directivos de las instituciones educativas fomentar

mayores responsabilidades que ayuden a destacar la profesionalizaciéon en



el servicio educativo, lo que implica mantener al personal de acorde al perfil
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Anexo N° 01 Matriz de

consistencia

Titulo: Liderazgo transformacional y gestion del talento humano en docentes de una institucion educativa estatal, Lima — 2020
Autor: Br. Panebra Mesahuaman Gloria Maria

Problema

Objetivos

Hipoétesis

Problema General:

¢, Coémo se relaciona el

liderazgo

transformacional y
gestion del talento
humano en docentes
de la institucion
educativa 2048 Joseé
Carlos Mariategui,

Comas — 20207?

Problemas
Especificos:

Problema especifico 1:
¢, Como se relaciona el
liderazgo

transformacional y la
admision de personas

Objetivo general:

Establecer cémo
se relaciona el
liderazgo

transformacional y
gestion del talento

humano en
docentes de la
institucion

educativa 2048
José Carlos

Mariategui, Comas
—2020.

Objetivos
especificos:

Objetivo especifico 1:
Determinar cémo se
la relaciona el
liderazgo

transformacional y la

Hipotesis general:

El liderazgo
transformacional 'y
gestion del talento
humano se
relacionan

significativamente en
docentes de una
institucion educativa
estatal, Lima — 2020

Hipotesis
especificas:

Hipotesis especifica 1:
El liderazgo
transformacional y la
admisién de personas
se relacionan
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indicadores
Variable 1: liderazgo transformacional
Esc | Nivel
Dimensi Indicadores ite ala | esy
ones ms de | rango
medici| s
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Admiracion y| 1,2 | Ordi | Alto
modelo a sequir. 3 nal | [118-
Liderazg Confianza vy 4 160_]
o respeto. . 3 5,6 Medio
carismati Guia y orllentaC|on 7,8 [75-
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Priorizacion de Bajo
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Motivaci | Vision de metas. 11,1
on Logros y propésitos| 2
inspirad | Inspiracion. 13,1
ora 4
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en docentes de la
institucion educativa
2048 José  Carlos
Mariategui, Comas

20207

Problema especifico 2:
¢, Como se relaciona el
liderazgo

transformacional y la
aplicacion de personas
en docentes de la
institucion educativa
2048 José Carlos
Mariategui, Comas
20207

Problema especifico 3:
¢, Como se relaciona el
liderazgo

transformacional la
compensacion de
personas en docentes

y

de la institucion
educativa 2048 José
Carlos Mariategui,

Comas — 20207?

admision de personas
en docentes de la
institucion  educativa
2048 José Carlos
Mariategui, Comas -
2020.

Obijetivo especifico 2:
Determinar como se
relaciona el liderazgo
transformacional y la
aplicacion de
personas en docentes
de la institucion
educativa 2048 José
Carlos Mariategui,
Comas — 2020.

Objetivo especifico 3:
Determinar cémo se
la relaciona el
liderazgo
transformacional y la
compensacion de
personas en docentes
de la institucién
educativa 2048 José
Carlos Mariategui,
Comas — 2020.

significativamente  en
docentes de la
institucion educativa
2048 José  Carlos
Mariategui, Comas -
2020.

Hipotesis especifica 2:

El liderazgo
transformacional y la
aplicacion de personas

se relacionan
significativamente  en
docentes de la
institucion educativa
2048  José Carlos
Mariategui, Comas -
2020.

Hipotesis especifica 3:

El liderazgo
transformacional y la
compensacion de
personas se relacionan

significativamente  en
docentes de la
institucion educativa
2048 José  Carlos
Mariategui, Comas -
2020.
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seguimiento de| 27,28
personas.
Consider | Sensibilizacion de | 29,30
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personalizado.
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desarrollo.
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Problema especifico 4:
¢, Como se relaciona el
liderazgo

transformacional y el
desarrollo de personas
en docentes de la

institucion educativa
2048 José  Carlos
Mariategui, Comas -
20207

Problema especificob:
¢, Como se relaciona el

liderazgo

transformacional y el
mantenimiento de
personas en docentes
de la institucion
educativa 2048 José
Carlos Mariategui,

Comas — 20207

Problema especifico 6:
¢, Como se relaciona el
liderazgo

transformacional y la
evaluacion de personas
en docentes de la
institucion educativa

Obijetivo especifico 4:
Determinar coOmo se
la relaciona el
liderazgo
transformacional y el
desarrollo de
personas en docentes
de la instituciéon
educativa 2048 José
Carlos Mariategui,
Comas — 2020.

Objetivo especifico 5:
Determinar como se
la relaciona el
liderazgo
transformacional y el
mantenimiento de
personas en docentes
de la institucion
educativa 2048 José
Carlos Mariategui,
Comas — 2020.

Objetivo especifico 6:
Determinar como se
la relaciona el

liderazgo
transformacional y la
evaluacion de

personas en docentes

Hipotesis especifica 4:
El liderazgo
transformacional y el
desarrollo de personas
se relacionan
significativamente  en
docentes de la
institucion educativa
2048 José  Carlos
Mariategui, Comas -
2020.

Hipotesis especifica 5:

El liderazgo
transformacional y el
mantenimiento de
personas se relacionan
significativamente  en

docentes de la
institucion educativa
2048 José  Carlos
Mariategui, Comas -
2020.

Hipotesis especifica 6:

El liderazgo
transformacional y la
evaluacion de personas
se relacionan
significativamente  en
docentes de la
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S. Servicios sociales.
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Desarroll | continua 20
o de 21
persona 22
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miento | trabajo. Ambiente | 26
de competitivo y sano. | 27
persona | Tratamiento 28
S igualitario entre los| 29

180]
Medio
[84-132]
Bajo
[36-
83]




2048 José Carlos |[de la  institucion [institucion educativa miembros de la| 30
Mariategui, Comas - |educativa 2048 José 2048 José  Carlos institucion
20207 Carlos Mariategui, Mariategui, Comas - Respeto,
Comas — 2020. 2020. cooperacién y buen
trato
Solucién de
conflictos
Horarios del |31,32
Evaluaci | personal 33,34
on de | Monitoreo y 35,36
persona | acompafiamiento
S. Evaluacion de
desempeiio
Nivel - disefio de Poblacion y Técnicas e instrumentos Estadistica a
investigacion muestra utilizar

Nivel: descriptivo-
correlacional.
Disefio: no
experimental
Método: hipotético
deductivo

Poblacion:

La poblacion se ha
conformado por 82
docentes

pertenecientes a la
institucion educativa
2048 José Carlos

Mariategui ubicado
en la urbanizacion
Santa Luzmila,
Comas.

Muestra: es un

Variable 1:
transformacional.
Nombre: cuestionario de liderazgo
transformacional.

Finalidad: acopiar datos de la
variable.

Autor(es): Navarro, D.

liderazgo

Sujetos de aplicacion:
docentes. Administracion:
individual y colectiva. Duracion

de la aplicacion: 30 minutos.
Categorias: nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre y siempre.

Descriptiva: tabla de frecuencia y cuadros
de contingencia. Inferencial: prueba de
hipétesis. R de Spearman.




estudio censal.

Variable 2: gestion del talento
humano.

Nombre: cuestionario gestion del
talento humanao.

Finalidad: acopiar datos de la
variable.

Autor(es): Navarro, D.

Sujetos de aplicacién: docentes.
Administracion: individual vy
colectiva.  Duracibn de la
aplicacion: 30 minutos.
Categorias: nunca, casi nunca, a
veces, casi siempre y siempre.




Anexo N ° 02 instrumentos de investigacion

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

TR 7

e iy KK

A=

5 Dok A
DIMENSIONES| INDICADOR ITEMS S5 O3

Admiracion y 1. Considera wusted que es

modelo a admirado por los docentes de

seguir. la escuela.

2. Cree usted que es modelo a
seguir en el entorno

_ profesional.
Confianzay 3. Considera  usted que
Liderazgo | "€speto. transmite confianza y respeto
carismatico en el trabajo.

Guia 'y 4. Usted gufa y orienta el

orientacion  en|  gegarrollo de las labores en

eltrabajo. S
su institucion.

5. Atiende las necesidades de

Priorizacion  de g%opsi,ac'isocentes antes que las

beneficios. 6. Busca el bienestar del grupo
yendo mas alla de sus
Intereses.

7. Considera que posee una

Etica y moral conducta moral y etica
apropiada.

8. Considera los  aspectos
morales y éticos en las
decisiones que toma.

Entusiasmo. 9. Tiene entusiasmo al
desenvolverse en el
trabajo.

Optimismo 10. Transmite optimismo cuando
se plantean metas dificiles
de lograr.

11.Se siente motivado a lograr

A sus metas
II\Aotlya(cjlon Visi6 d profesionales.
nspiradora ISion - de 12.Usted contribuye con una
metas. vision motivante del futuro.
13.Considera que su actitud
aumenta su motivacién hacia
el éxito.

14.Cree usted que comprende la
importancia de la meta
escolar

Logros vy 15.Usted comunica sus

propésitos. expectativas de logros a sus
comparieros.

Inspiracion. 16.Cree que su ejemplo inspira a

otros docentes a mejorar
cada dia en la institucién




educativa.

Estimulacion
Intelectual

Creatividad e

17.Usted estimula el

innovacion. desenvolvimiento del trabajo
con creatividad e innovacion.
Criticas y 18.Promueve la autocritica para

cuestionamientos
0S.

hacer el trabajo mas eficiente.

19.Sugiere nuevas formas de ver

como terminar las tareas
asignadas.
Cambio de 20.Cambie las viejas rutinas
antiguos creando nuevos y mejores
paradigmas. paradigmas.
21.i0\)t/)uda a los com aﬁero? qlﬁ
i r resolver
Soluciéon a los ;?ro%lg?naa esolver aigu
problemas. 22.Manifiesta interés en apoyar

la solucién cuando surgen
problemas en la institucion.

23.Contribuye a la solucion de
conflictos mirando los
problemas desde distintos
puntos de vista.

24.Instruye a otros docentes
sobre cémo hacerles frente a
las dificultades de la escuela.

Consideracion
Individual

Potenciacion a  [25.Busca potenciar sus
seguidores habilidades profesionales

Formacion y 26.Se preocupa por capacitar y
seguimiento de uiar sus comparferos de
personas. abores cuando no pueden

realizar el trabajo encargado.

Sensibilizacion
de las
necesidades en
las personas.

27.Considera que es sensible a
las necesidades de los
estudiantes y sabe
comprenderlo.

28.5Se compromete con el equipo
de docentes en las buenas y
en las malas.

29.Ustfed. blrlndad un ftrato
- profesiona e orma
Tratamiento agradable.

individual y
personalizado.

30.Considera que trabaja en
forma satisfactoria.

31.Trata a todos los docentes
como si fueran miembros del
grupo de trabajo.

Creacionde 32.Usted crea oportunidades de
oportunidades de| desarrollo profesional que le
desarrollo. ayudan a aspirar a un mejor

puesto.




GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES

INDICADOR

ITEMS

OPCIONES

SIEMPRE
CA SI

A VECES

clEMDDE
CASI

ALLINIAA

NUNCA

Admision de
personas.

Perfil
puesto.

del

El personal que labora en
la institucion es
seleccionado de acuerdo
al perfil del puesto al que
postula.

del
de

Disefio
puesto
trabajo.

La institucion disefia los
puestos de trabajo
acorde con las
necesidades especificas
de cada area.

Seleccion del

. Se aplican las medidas

adecuadas para la
seleccion del personal.

El personal que es
seleccionado pasa por una
entrevista personal, para
determinar su experiencia

Aplicacion de
personas.

personal. profesional.
La institucibn toma en
cuenta la meritocracia y el
talento del personal que
selecciona.
. El personal que es
Examenes .
AR seleccionado pasa por un
psicologicos R
examen psicoldgico.
o Los cargos funciones
Distribucion  de 9 y
cargos son
gos 'y distribuidos
funciones.
adecuadamente.
La remuneracion es la

Remuneracion.

adecuada y de acuerdo
con los cargos que se

Compromiso vy
disponibilidad.

desempefian en la
institucion.

. Se promueve el
compromiso y

disponibilidad en el logro
de los objetivos en el
trabajo.

Desenvolvimiento
en el puesto de
trabajo

10.Los procesos en las areas

de trabajo se dan de forma
eficiente y eficaz.




11.La institucion hace cumplir
las horas de trabajo de
forma efectiva.

Normatividad.

12.La instituciébn comunica los
derechos y obligaciones
de los trabajadores.

Compensacion
de personas.

Felicitaciones vy
logros.

13.La institucién reconoce
publicamente a un
empleado por buen
desempefio.

14.La institucion felicita sus
logros personales sobre
un buen rendimiento.

15.El jefe de su area
desarrolla reuniones para
celebrar éxitos
individuales o grupales.

Promocion de
logros.

16.La institucion utiliza el
desempefio como base
para la promocion vy
ascensos.

Servicios
sociales.

17.Todos reciben los mismos
beneficios sociales.

18.Se les brinda algun
servicio social o de salud
en forma gratuita a los
miembros de la institucion.

Desarrollo de
personas.

Capacitacion
continua.

19.Se realiza el proceso de
induccion al  personal
nuevo que ingresa a la
institucion.

20.En la institucion se
desarrollan programas de
capacitacion
permanentemente.

21.La institucibn promueve
talleres de capacitacion de
manera continua.

22.Se promueve la
capacitacién del personal
fuera de la institucion.

23.La capacitacion brindada
cubre las expectativas de
los participantes.

24.La capacitacion brindada
es aplicable al campo de
trabajo en el cual se
desenvuelve.

Satisfaccion en el

25.Se evidencia satisfaccion




trabajo.

en el trabajo por parte del
personal que labora en la

institucion.
Ambiente :
I\gantenimiento competitivoy 26. dS: te;%r;}t;e;/ger;lga%rlréblente
€ personas. sano. '
gj;ﬁglr?;to entre 27.Existe un trato igualitario
los miembros de entre |<_)§ miembros de la
la institucion Institucion.
28.EXxiste respeto,
Respeto cooperaci_c’)n y buen trato
cooperaéic’m en el ambiente de trabajo.
y buen 29.Se _ promueve el
trato compafierismo y apoyo
mutuo en el ambiente de
trabajo.
Solucién de 30.Se _ solucionan los
conflictos conflictos de_ forma
madura y proactiva.
31.EXxiste un control en puerta
sobre el horario de entrada
. y salida del personal.
Egrr:(;':;lde' 32.La institqcién hace Cl_JmpIir
' el horario de trabajo de
forma efectiva.
33.Se emplea el monitoreo en
las horas de trabajo, para
evaluar el desempefio del
. personal.
Monitoreo Y134.5e realiza un control

Evaluacioén de
personas.

acompafamiento
0.

permanente que verifique
el cumplimiento 6ptimo de
los objetivos y labores de
personal.

Evaluacion de
desemperio.

35.Se evalta el desempefio
del personal en forma
continua.

36.En la institucion se evalua
periodicamente el
cumplimiento de los
objetivos establecidos.




Anexo N °© 03 Base de datos de confiabilidad del instrumento liderazgo transformacional
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,830

Estadisticos total-elemento

Media dc_e la Varianza ple la Correlacion Alfa de _
escala si se escala si se Cronbach si se
elimina el elimina el elementq-total elimina el
corregida

elemento elemento elemento
VAR00001 94,45 262,050 ,359 ,825
VARO00002 94,45 241,418 , 731 ,810
VAR00003 94,65 252,555 577 ,817
VAR00004 94,25 254,513 ,508 ,820
VARO00005 94,15 258,029 ,609 ,819
VAR00006 94,55 237,839 ,845 ,806
VARO00007 94,05 266,682 ,300 ,827
VAR00008 94,65 252,134 ,628 ,816
VAR00009 94,80 255,432 521 ,820
VARO00010 94,50 258,053 ,404 ,823
VAR00011 94,35 252,134 674 ,815
VAR00012 94,35 258,555 ,483 ,821
VARO00013 94,45 245,734 ,689 ,813
VAR00014 94,40 263,305 ,315 ,827
VARO00015 94,25 268,934 241 ,829
VAR00016 94,50 293,000 -,343 ,846
VAR00017 94,50 292,579 -,326 ,846
VAR00018 94,80 270,695 ,287 ,828
VAR00019 94,25 272,724 171 ,830
VAR00020 94,60 258,463 541 ,820
VAR00021 94,45 280,576 -,058 ,838
VAR00022 94,70 267,800 ,210 ,830
VAR00023 94,90 284,726 -,151 ,841
VAR00024 95,25 269,355 241 ,829
VAR00025 94,85 261,503 ,385 ,824
VAR00026 94,45 287,418 -,215 ,843
VAR00027 94,60 260,884 417 ,823
VAR00028 94,70 277,274 ,022 ,835
VAR00029 95,15 264,555 ,302 ,827
VARO00030 95,10 264,516 327 ,826
VAR00031 95,30 260,326 ,390 ,824
VAR00032 94,75 252,303 ,551 ,818




Base de datos de confiabilidad del instrumento gestidn del talento humano

A NOMHA|Ixt- | dMt T LIL N | O | A O | A3 | A | W
A oOouMd|ldloMdkt| A | A | A | A | A | A | M
ANt djfd|ld|m0|O0OMAOIST|I O | O M| A | A | A | <
o oommdLOOLIL|d] O | A | o | O | A3 | A | <
Ao OoNMIT|IITILDMOMAILIST|IN N | O | A | ™| A d | W0
A NHAT VT IIIMIIILILIN N | M| A | A | A A | ™M
o mofmomMmdMdLILIN] O | O | LW | ™| A9 0o | <
AN F|dOMdLIL|N| A | A | WO | N | A | A | -
AN MMdOLLIL|IN] A | A | < | N | N | | -
A NN~NANMOOoONmOOow|d A4 | A | A | 1 | < | N | N
A NOMITIILILOOMILILI N | O | < | W | v | N | N
A NLDdAALBLNOM MWL 9 | A9 | A | 1O | O | N | ™M
A NSO AT INOOIL|F| O | O | A | W | v | N | -
A NMOMITILILINOINL|Al O | A | LW | W | WU | N | -
A NNMALILINO|IN/dA|T| N | O | »m | | v | d| -
A NAM | AL INMO|INLLILI N | O | »m | ™| .o | ;| N
A NOOLLILILINMOMIT|IT| N | O | »m | ™| v | < | -
A0 M|dALITINMOMAL| < | N | O M| U | 3| ™
A oMt |ILLNOMMITIWL L | N O | N | O] dA9]|m
A ANMNMAILILINOMA|IL| O | N | M| N | A3 < |
A dOoMdALLINOM AL O | N | M| N | .| ;| N
A dOmuOLLNTIOLILI L | N OO O] | | N
A A IS AAdA|LIOIN| N | A | < | A | O] A | WO
A ANt M ALFTIN| N | O | O | A | M| 0| Ww
A AN VT IOV ILILIN N | MO | WO | A M| d]| W0
A A1 MMM MNMAOILOOIN| O | M| O | A ™| < | w0
A dO0oO LIt |IdAOMNMAOILOIN] A4 | 4 [ O | O | M| A3 .0
AooMmMmMMid LN A4 | 4 O | O | ™| A9 .0
A oooiNMMMINOMOIL|A| A | A | < | O | MO | v | W
pAoOoMNMNMISIILILIMOMOMOILOIL N | M| < | O | O | | W0
A ooldldLINM MWL A | A | < | A | 4| 4| WO
AOoOULMHAIL|IFTINMOMOLLIT|I O | O | <[ O | ™M | A | W0
A OoOS M|t ILILINMOMINOOA| MO | A | < | O | MO | < | 1O
AOMMAILILLINMINAItSTI N | O | < | 4| | | W
AoOoANMALILINMINLOIL N | M| O | A | O | A3 | .
AOAMILILILIN MM IS N | O | O | A | M| .| W
Z o ANM TV O|MNO|O|THO|dA AAdAN|d M A | O ©




5(5|5|/5|4|5/5|5|5(5|/5/4|5/5|3|3|3|1/3|1(3|]1(1{1|{3|3|3|5|5(|5(|3[|3|3|3|3/|3

21222223222 (2|2|2(2|2|2|2|2|3|3|3|5(3|5|5|5|5|4|5|5(3[2[2|3|3]|2

3{3|3/3|3|3/3(3|3(3|3|3|3[|3|3|3|3|2|2|2(2|5|3(2|2|22|2|2|3|3|3]3|3|3]|3

3|14|12|12/4/3/3(3(2(22|3|3|3|3|3|3|3|3|2(2|3|3[2|3|3|(4|2|2(4/3|3]2|4|3]|3

1
7

1
8

1
9

2
0




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,890 36

Estadisticas de total de elemento

Media de escala \ézgzlr:; i? Correlacion total Alfa de Cronbach
si el elem_en_to se elemento se ha de elemgntos si el elem_en_to se
ha suprimido o corregida ha suprimido
suprimido
VARO00001 107,75 480,092 ,527 ,885
VARO00002 108,05 463,208 ,699 ,881
VARO00003 108,45 480,997 ,450 ,886
VARO00004 107,95 476,787 ,536 ,885
VARO00005 107,95 478,050 ,590 ,884
VARO00006 108,50 451,632 ,815 ,879
VARO00007 107,50 481,316 ,654 ,884
VARO00008 108,30 485,484 ,420 ,887
VARO00009 108,35 486,555 ,357 ,888
VARO00010 108,30 481,063 ,396 ,887
VARO00011 108,05 484,050 A4T ,886
VAR00012 107,90 478,200 ,544 ,885
VAR00013 107,90 482,411 ,453 ,886
VAR00014 108,20 458,379 724 ,881
VARO00015 107,75 491,250 ,366 ,888
VARO00016 108,15 506,661 ,041 ,893
VAR00017 108,40 502,884 ,109 ,892
VAR00018 108,15 486,345 ,387 ,887
VARO00019 108,20 504,905 ,094 ,892
VARO00020 108,15 495,292 ,253 ,890
VAR00021 108,10 484,832 422 ,887
VAR00022 108,40 505,411 ,051 ,894
VAR00023 108,20 486,800 ,329 ,889
VAR00024 108,30 496,116 ,194 ,891
VARO00025 108,30 472,432 524 ,885
VAR00026 107,70 485,695 ,460 ,886
VARO00027 108,55 494,576 ,250 ,890
VAR00028 108,45 495,418 ,216 ,891
VARO00029 108,55 486,682 ,285 ,890
VARO00030 107,90 489,779 ,365 ,888
VARO00031 108,30 487,589 ,369 ,888
VARO00032 108,40 482,253 ,463 ,886
VARO00033 108,30 470,747 ,645 ,883
VAR00034 108,75 500,829 , 152 ,891
VARO00035 108,95 482,787 434 ,887

VARO00036 108,40 471,095 ,604 ,883




Anexo N ° 04

Certificado de juicio de expertos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTC QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N.° ‘:“j'g‘:t‘zr‘:‘“ DIMENSIONES / ftems | Pertinencia' |[Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: Admision de personas.

No No Si No

El personal que labora en la institucidn

1. es seleccionado de acuerdo al perfil del

puesto al que postula.

La institucidn disefa los puesios de

2. irabajo acorde con las necesidades

especificas de cada area.

3 Se aplican las medidas adecuadas para

i la seleccidn del personal.

El personal que es seleccionado pasa

4, por una entrevista personal, para

determinar su experiencia profesional.

La institucion toma en cuenta Ila

5. meritocracia y el talento del personal que

selecciona.

6 El personal que es seleccionado pasa
- por un examen psicoldgico.

DIMENSION 2: Aplicacién de personas

-z Los cargos y funciones son distribuidos

" adecuadamente.

La remuneracion es la adecuada y de
8. acuerdc con los cargos que se
desempefian en la institucion.

Se promueve el compromisc |y
9. disponibilidad en el logro de los objetivos
en el trabajo.

10 Los procesos en las areas de trabajo se

° | dan de forma eficiente y eficaz.

44 La institucion hace cumplir ias horas de
© | trabajo de forma efectiva.
12 La institucion comunica los derechos y

" | obligaciones de los trabajadores.
DIMENSION 3: Compensacién de personas.
13 La institucion reconoce publicamente a

° | un empleado por buen desempefio.

14 La institucion felicitia sus logros
" | personales sobre un buen rendimiento.
E! jefe de su area desarrolla reuniones
15. | para celebrar éxitos individuales o

grupales.
16 La institucion utiliza el desempefio como

" | base para ia promocion y ascenscs.

17 Todos reciben los mismos beneficios

" | sociales.

Se les brinda algtn servicio sociat o de
18. | salud en forma gratuita a los miembros
de la institucion.

DIMENSION 3: Desarrcllo de personas.
19. | Sugiere nuevas formas de ver como
terminar las tareas asignadas.

20. | Cambie las viejas rutinas creando
nUevos y mejores paradigmas.

21. | Ayuda a los comparieros de iabores a
resolver algiin problema
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22. | Manifiesta interés en apoyar la solucion
cuando surgen problemas en Ia
institucion.

23. La capacitacion brindada cubre las
expectativas de los participantes.

La capacitacion brindada es aplicable al
24. campo de trabajo en el cual se
desenvuelve.

DIMENSION 4: Mantenimiento o de
personas

Se evidencia satisfaccion en el trabajo
25. | por parte del persaonal que labora en la
institucion.

26 Se promueve un ambiente de trabajo
= agradable.

27 Existe un ftrato igualitaric entre los
° | miembros de la institucion.

Existe respeto, cooperacion y buen trato
28. s <
en el ambiente de trabajo.

29 Se promueve el comparierismo y apoyo
= muiuo en el ambiente de trabajo.

30. Se solucionan los conflictos de forma
madura y proactiva.

Evaluaciéon de personas.

31. Existe un control en puerta sobre el
horario de entrada y salida del personal.

32 La institucion hace cumplir el horario de
~_| trabajo de forma efectiva.

Se emplea el monitoreo en las horas de
33. | trabajo, para evaluar el desempefio del
personal.

Se realiza un control permanente que
34. verifique el cumplimiento 6ptimo de los
objetivos y labores de personal.

35 Se evalua el desempernio del personal en
" | forma continua.

En la institucion se evalua
36. periddicamente el cumplimiento de los
objetivos establecidos.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO . .cciiiiiiiiiicaicceaenes

Observamonei:{ Ay —S’Urﬁc ;éu\JC;o’\
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [><] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension e noviembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

o | Dressonde | punsoNgs iens Potinencia | Roleancié | Clardad® | Sugerencis
DIMENSION1.Liderazgocansmat|co W bl el
Considera usted que es admirado por los docentes de la 3
b BSCUela, q : il -~
) Cree usted que es modeo a sequr en el _
" | entomoprofesional. - - -
3 Considera usted que transmite confianza yrespeto en el
* | trabajo. # o
i Usted quia y orienta el desarrollo de laslabores en su )
N Y “ad e
institucion. .
| Allende las necesidades de ofros docentes antes que s | ‘
" | propias. £ ~ g
6 Busca el bienestar del grupoyendo més ala de sus|
" | intereses. ] # -
7 Considera que posee una conducta moral y éfca|
" | apropiada.
3 Considera los aspectos morales y éficos en las decisiones | -
" | quetom.
DIMENSION 2: Motivacion Inspiradora Si No | Si | No [Si| No
9, | Tiene entusiasmo al desenvolverse en el trabajo. & -
0. Lr:rr;srmite opfimismo cuando se plantean metas dficles de | -
1. | Sesiente mofivado  lograr us metas profesionales. |~ 1 -
12, | Usted contribuye con una vision motivante del futuro. — &
Considera que su actitud aumenta su motivacion hacia el
W éxtto. -
" Cree usted que comprende la importancia de la meta|
" | escolar )
. Usted _comunica sus expectativas de logros @ sus| _
compafieros. .
" Cree que su ejemplo inspira a ofros docentes a mejorar |
" | cada dia en la institucion educativa. )
DIMENSION 3: Estimulacion Intelectual S [ No | S | No |SI| Mo
17, [ Usted estimula el desenvolvimiento del trabajo con ,
creatividad € innovacion. i g
18. | Promusve la autocritica para hacer el trabajo més eficiente. | _~ 3
19, | Sugiere nuevas formas de ver como temninr las tareas | r
asignadas.
2. | Cambie las viejas nutinas creando nuevos y mejores |
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21. | Ayuda a los compafieros de labores a resolver algin
problema / / 4
22. | Manifiesta interés en apoyar la solucion cuando surgen
problemas en la institucion. / / /
23. | Contribuye a la solucion de conflictos mirando los /
problemas desde distintos puntos de vista. /
Instruye a otros docentes sobre como hacerles frente a las
2 dificultades de la escuela. / / /
DIMENSION 4: Consideracion Si No Si No Si No
Individual
25, | Busca potenciar sus habilidades profesionales 7 Wi
Se preocupa por capacitar y guiar sus compafieros de
. labores cuando ho pueden realizar el trabajo encargado. / / /
Considera que es sensible a las necesidades de los
a. estudiantes y sabe comprenderlo. / -~ a
Se compromete con el equipo de docentes en las huenas y
2. | e s malas. / £ 7
29. | Usted brinda un trato profesional de forma agradable.
30. | Considera que trabaja en forma satisfactoria. e
31, | Trata a todos los docentes como si fueran miembros del 3
grupo de trabajo. il / ¢
Usted crea oportunidades de desarrollo profesional que le S
% ayudan a aspirar a un mejor puesto. / -
CERTIFICADO DE WADEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO.....0ocvimmensinmvnsennes
Observaciones: Y SU cézmm
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable despugs de corregir [ ] .« Noaplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: @f As g Y ‘(ZA SAENZ TaSE.Luly
DNI: p

'Pertinencia: EI item comesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: EI ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficlencla cuando los items planteados son

suficientes para medr la dimensién e noviembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

NS D'recigﬁ]" o DIMENSIONES /items Petinencia! | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSIONLLiderazgocarismatlco S | o | S5l N S| N
Considera usted que s admirado por los docentes de la F-
" esuls q p - -~ )
) Cree usted que es modelo a segur en el
" | entomoprofesiondl, al -
3 Considera usted que ransmite confianza yrespeto en el
" | lrabajo. Vol o
4 Usted quia y orienta el desarrollo de laslabores en su| -
" | insitucion.
; Afiends las necesidades de ofros docentes antes que les | ,
" | propies. 4 a o
6 Busca el bienestar del grupoyendo més alla de sus,
d i / /
intereses. : :
. Considera que posee una conducta moral y €fca - _
" | apropiada. i
) Considera los aspectos morales y éfcos en las decisiones | -
" | quetoma.
DIMENSION 2: Motivacion Inspiradora Si No | Si | No |Si| No
9. | Tiene entusiasmo al desenvolvrse en el rabajo. il N . ;
10 |I)rgarr;srmite optimismo cuando se plantean metas dficles de |
|11, | Se sente motivado a lograr sus metes profesionaes. | .~ |- o
12, | Usted contrbuye con una visicn motivante del fuluro. — -
Considera que su actud aumenta su mofivacion hacia el
th éxfo. -
1 Cree usted que comprende Ja importancia de la mefa P
" | escolar ) g
15 Usted ~comunica sus expectativas de logros @ US| 7
comparieros. d
1 Creg que Su ejemplo nspira a offos docentes a mejorar
| cada dia en la intitucion educativa. }
DIMENSION 3; Estimulacion Intelectual Si No | Si | No |Si| No
17, [ Usted estmula el desenvolvimiento del tiebejo con ,
creafividad ¢ innovacidn. - o
18. | Promueve a autocritica para hacer el frabajo més eficiente. | _~
19, | Sugiere nuevas formas de ver como feminar as fareas | i
asignadas.
20, | Cambie las viejas nfinas creando nuevos y mejores |
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paradigmas.
2. | Ayuda a los compafieros de labores a resolver algln

probiema £ ~ -
2. | Manfiesta interés en apoyar la Solucion cuando surgen

problmas en a instituciéi:fy " - =
2. | Contrbuye a 2 solucion de confictos mirando  los

problemas desde distinos puntos e visa, - P i
% Intuye a s docentes sobre oo hacees fente alas | :
" | dificuades de la escugla < = “

DIMENSION 4: Consideracion Si 0 No | Si | No |Si| No
Individual

26, | Busca potenciar sus habilidades profesionales - -~ -~
% Se preocupa por capactar y quiar sus comparieros de e e
" | abores cuando no pueden realizar el rabejo encargado, | ‘
7 Considera que es sensble & las necesidades de los 2
" | estudiantes y sabe comprenderlo o 7 4
% Se compromete con el equipo de docentes en las buenas y )
" | enlas malas - ‘
29, | Usted brinda un trato profesional de foma agradable. 2 ;
30. | Considera que trabaja en fomna satisfactoria. - /
81, | Trata a todos los docentes como si fueran miembros del

grupo de trabajo. - .
2 Usted crea oportunidades de desamollo profesional que fe _ -
| ayudan a aspirar a un mejor puesto, % & d

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDG DEL INSTRUMENTO..covccsviinanenns
Observaciones: SY/enud

Opinion de aplicabiliddd: Aplicable [ Aplicable We ngr (] No aplicable [ |
Apeldos y nombresde ez valdador O o LA 2, L acen. A ol
nm:....ﬁii.?t?ﬂ..! ........... @0

g

Perinenci: E fm comesponde al oncepl oo formado
Relevancia:E e e eproiad pra reresenlr o componenle 0
imension espeefica del constuclo

Clriad: S entende s ot lgua fenuncedo de e, s
concio, enacloydiecto

Note Sufcencia, s¢ i sufdenda cuendo o flems planleados ;
son ufcenes para e imensin 20de noviembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

N.O

Direcci
ondel | DIMENSIONES / items
item

Pertinenci

a1

Relevanci

a?

Clarida

Sugerencia
s

DIMENSION 1: Admision de
personas.

Si

No

Si

No

-

- No

El personal que labora en la
institucién es seleccionado de
acuerdo al perfil del puesto al que
postula.

La institucion disefia los puestos
de trabajo acorde con las
necesidades especificas de cada
area.

Se aplican las medidas adecuadas
para la seleccion del personal.

El personal que es seleccionado
pasa por una entrevista personal,
para determinar su experiencia
profesional.

La institucion toma en cuenta la
meritocracia y el talento del
personal que selecciona.

El personal que es seleccionado
pasa por un examen psicologico.

DIMENSION 2: Aplicacion de
personas

No

No

No

Los cargos y funciones son
distribuidos adecuadamente.

La remuneracion es la adecuada y
de acuerdo con los cargos que se
desempefian en la institucion.

Se promueve el compromiso y
disponibilidad en el logro de los
objetivos en el trabajo.

10.

Los procesos en las dreas de
trabajo se dan de forma eficiente y
eficaz.

1.

La institucion hace cumplir las
horas de trabajo de forma efectiva.

12,

La institucion comunica los
derechos y obligaciones de los
trabajadores.

D

IMENSION 3: Compensacién de
personas.

Si

No

No

No

13.

La institucion reconoce
publicamente a un empleado por
buen desemperio.

14.

La institucion felicita sus logros
personales sobre un  buen
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rendimiento.

El jefe de su area desarrolla
15. | reuniones para celebrar éxitos
individuales o grupales.

La institucion utiliza el desempeno
16. | como base para la promocion y
ascensos.

Todos reciben los mismos

17. beneficios sociales.

Se les brinda algun servicio social
18. | o de salud en forma gratuita a los
miembros de la institucion.

DIMENSION 3: Desarrollo de
personas.

Si

No

Si

No

No

19. | Sugiere nuevas formas de ver
como terminar las  tareas
asignadas.

\

20. | Cambie las viejas rutinas creando
nuevos y mejores paradigmas.

21. | Ayuda a los compafieros de
labores a resolver algun problema

22. | Manifiesta interés en apoyar la
solucién cuando surgen problemas
en la institucion.

23. | La capacitacion brindada cubre las
expectativas de los participantes.

La capacitacién brindada es
24. | aplicable al campo de trabajo en el
cual se desenvuelve,

DIMENSION 4:Mantenimiento o de
personas

Si

No

Si

No

Se evidencia satisfaccion en el
25. | trabajo por parte del personal que
labora en la institucion.

2 Se promueve un ambiente de
" | trabajo agradable.

DY Existe un trato igualitario entre los
" | miembros de la institucion.

Existe respeto, cooperacion vy
28. | buen trato en el ambiente de
trabajo.

Se promueve el compafierismo y
29. | apoyo mutuo en el ambiente de
trabajo.

30. | Se solucionan los conflictos de
forma madura y proactiva.

Evaluacién de personas.

31. | Existe un control en puerta sobre
el horario de entrada y salida del
personal.

La institucion hace cumplir el
32. | horario de trabajo de forma
efectiva.

\

33. | Se emplea el monitoreo en las
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horas de trabajo, para evaluar el j
desempeio del personal 8

34,

Se realiza un control permanente
que verifique el cumplimiento l
optimo de los objetivos y labores | v q
de personal.

35,

Se evalla el desempefio del
personal en forma continua. pa S /

36.

En la insttucion se evala |
periddicamente el cumplimiento de | /1
los objetivos establecidos. ‘ 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO.....covururasmmsssaesanens

Observaciones:
/ty j.//[/&/éllw

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apelhdos %nb;e;/el 1uezv dor lz/lﬂ /,

DNI wff/af

fPertinencia: £l tem coresponde al concepto tedrico formulado.

WRelevancia: E! flem es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo i
YClaridad: Se entiende sin dificulted aiguna el enunciado del ftem, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados

son suficentes para medira dimension 20 de noviembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N.° D(;:‘;t‘;’r‘:‘“ DIMENSIONES / ftems | Pertinencia' [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: Admision de personas.

No No | Si No

El personal que labora en la institucién

1. | es seleccionado de acuerdo al perfil del

puesto al que postula.

La institucion disefa los puestos de

2. | rabajo acorde con las necesidades

especificas de cada area.

3 Se aplican las medidas adecuadas para

| la seleccién del personal.

El personal que es seleccionado pasa

4. | por una entrevista personal, para

determinar su experiencia profesional.

La insfitucion toma en cuenta Ila

5. | meritocracia y el talento del personal que

selecciona.

6 El personal que es seleccionado pasa
" | por un examen psicologico.

DIMENSION 2: Aplicacién de personas

- Los cargos y funciones son distribuidos

" | adecuadamentie.

La remuneracién es la adecuada y de

8. |acuerdo con los cargos que se

desempefian en la institucién.

Se promueve el compromisc Yy

9. | disponibilidad en el logro de los objetivos

en el trabajo.

10 Los procesos en las areas de trabajo se

| dan de forma eficiente y eficaz.

11 La institucion hace cumplir las horas de

° | trabajo de forma efectiva.

12 La institucién comunica los derechos y

" | obligaciones de los trabajadores.

DIMENSION 3: Compensacion de personas.

13 La institucion reconoce publicamente a

" | un empleado por buen desempefio.

14 La institucion felicita sus logros

" | personales sobre un buen rendimiento.

E! jefe de su area desarrolla reuniones

15. | para celebrar éxitos individuales o

grupales.

16 La institucion utiliza el desempefio como

" | base para la promocién y ascensos.

17 Todos reciben los mismos beneficios
" | sociales.

Se les brinda algtin servicio social o de
18. | salud en forma gratuita a los miembros
de la institucién.

DIMENSION 3: Desarrcllo de personas.
19. | Sugiere nuevas formas de ver como
terminar las tareas asignadas.

20. | Cambie las viejas rutinas creando
NUEevVos y mejores paradigmas.

21. | Ayuda a los comparieros de iabores a
resolver algun problema

No No No
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22. Manifiesta interés en apoyar la solucion
cuando surgen problemas en Ia
institucion.

23. La capacitacidn brindada cubre Ilas
expectativas de los participantes.

La capacitacion brindada es aplicable al
24. campo de trabajo en el cual se
desenvuelve.

DIMENSION 4: Mantenimiento o de
personas

No No

Se evidencia satisfaccion en el trabajo
25. por parte del personal que labora en la
institucion.

26 Se promueve un ambiente de trabajo
- agradable.

27 Existe un trato igualitario entre los
- miembros de la instituciéon.

28 Existe respeto, cooperacion y buen trato

en el ambiente de trabajo.

29 Se promueve el comparnerismo y apoyo
- mutuo en el ambiente de trabajo.

30. Se solucionan los conflictos de forma
madura y proactiva.

Evaluacién de personas.

31. Existe un control en puerta sobre el
horario de entrada y salida del personal.

32 La institucién hace cumplir el horario de
~_| trabajo de forma efectiva.

Se emplea el monitoreo en las horas de
33. trabajo, para evaluar el desemperfio del
personail.

Se realiza un control permanente que
34. verifique el cumplimiento 6ptimo de los
objetivos vy labores de personal.

a5 Se evalua el desempeiio del personal en
N forma continua.

En Ia institucion se evalua
36. pericdicamente el cumplimiento de los
objetivos establecidos.

YN NN Y R
MDD NN PN
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO......oouvsmmmmusssssnssnss
Observaciones:

Moy /80k cencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ )

No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr IMgAM' 0. Lommevs. ! (J..ldfl,

TR NAL SN o A

Pertinencla; £ item comesponde al conceplo tednico formulado
Relevancia; F| llem es apropiado para representar al companenle 0

dimension especifica def consinuclo -
Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es A _

015 drect
0oncis0, exacd y drecto 20 de noviembre del 2020

Nota' Suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planigados son
suficientes para medi la dmension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N.° D're?;:g" & DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMFNSION 1: Liderazgo carismatico s No si N s W
Considera usted que es admirado por los docentes de la =
| escuela. i vl - )
) Cree usted que es modelo a seguir en el )
" | entomnoprofesional. = ~ ~
3 Considera usted que transmite confianza yrespeto en el
' | trabajo. Pl -~ o
Usted guia y orienta el desarrollo de laslabores en su
& | institucion. ! . il 52
5 Atiende las necesidades de otros docentes antes que las )
. ; 7 ~ o
propias. P
6 Busca el bienestar del grupoyendo mas alld de sus 7
" | intereses. # ~
7 Considera que posee una conducta moral y ética| - .
" | apropiada. 3
8 Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones | 5 s
" | quetoma. .
DIMENSION 2: Motivacion Inspiradora Si No Si No Si No
9. | Tiene entusiasmo al desenvolverse en el trabajo. = ~ " B
10. I1(')rs;arr;srmite optimismo cuando se plantean metas dfficiles de | =
| 1. | Sessiente motivado a lograr sus metas profesionales. e -~ _
12. | Usted contribuye con una vision motivante del futuro. — - -~
Considera que su actitud aumenta su motivacion hacia el ,
B s, = E o
14 Cree usted que comprende la importancia de la meta ) e
" | escolar il e -
15, Usted _comunica sus expectativas de logros a sus|
comparieros. <
16 Cree que su ejemplo inspira a otros docentes a mejorar - =
" | cada dia en la institucion educativa. = -
DIMENSION 3: Estimulacion Intelectual Si No Si No Si No
17. | Usted estimula el desenvolvimiento del trabajo con P
creatividad e innovacion. e <
18. | Promueve la autocritica para hacer el trabajo mas eficiente. ~ — =
19. | Sugiere nuevas formas de ver como temminar las tareas | 5 P
asignadas. ]
20. Cambie las viejas rutinas creando nuevos y mejores | — - A

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO......ccoouvummmmmmssasnens
Observaciones:

May 30f cencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ] ﬁ
Apelidos y nombm del juez validador D, / Mg:.. AGR160. LOMNGYER. .._..jl(l.’.ldm.
DNL:.... 2t 0.IE3 TG v

"Pertinencia; £/ item comasponde al concepto tedrico formulado
Relevancia: El llem es apropiado para representar al componenie 0

dimension especifica de! constructo
%Claridad; Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ¢

conciso, exack y directo
20 de noviembre del 2020

Nota' Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planieados son
suficientes para medir la dimensidn
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"Deceno de B puakdad de Da0r1enas See para magens ¥ Sambres”

Ura, §3» prero de 2001
Carta 7. 0004 025 LOVANSPGNEROP
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RESOLUCION JEFATURAL N 0224.2021-UCV-LN-EPG-FOSLO1/JINT
Lox Ovos, 11 de enero de 2021
VISTOD:

U wpetste prasertado por Pansbra NMesshusman Gloria Mans sobciinso asforsscdn pers
materter s Teats Sudsdx Liderargo transformacional y gestion del talento humano en docemiss de
Imaftocion sducative 2048 Jose Carios Maristegul, Comas - 2028, y
CONSDERANDDO:

Cue wila] zaciler Panchies Messbusman Glorias Bars, fa cunglico con odos o Meguaiios scacdricos ¥
sern au Tesa y poder optar ef Geasdo de M - Al de laCovcacon;

Que w proceso pars optar of Ceado de Massts st norrado e o arsadon e 227 al 30" del Reghareria
paea 3 Daboracian y Scaentacion oo Tesx oe i Cacusls de Posgeede.

Ous, en s wrticulo 207 def Regiuments de Geadios y Titdos de s Uriverscas Claar Ve gos & b lsia doe

Para afe e s n e Texu para Geacla de Maeado o Docky 30 Jespuerd un Juredo de tex susmdos
rocmbmaacor por ls Cxcusls oe Poagrac © of Dvecv Acachowce de (s Pl ax coordemcion con of Jefe de I Uined’ o
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Tesis"
Cum, do s e Y con las ¥ regar o
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