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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación existe entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño docente de una universidad de Tumbes – 2021. 

Haciendo uso de la metodología de investigación de tipo aplicada y el diseño 

correlacional, con enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 60 

docentes de la institución superior, los instrumentos utilizados fueron validados y 

confiables aplicando el alfa de Cronbach, como son el cuestionario de liderazgo 

transformacional y el cuestionario del desempeño docente, ambos con 

dimensiones, teniendo como resultados que existe una relación alta y directa entre 

el liderazgo transformacional y el desempeño docente de una universidad de 

Tumbes – 2021. (RS=0.834). La significación estadística proporcionó 

evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula. 

Palabras Clave: docente, liderazgo transformacional, relación 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between 

transformational leadership and teaching performance at a university in Tumbes - 

2021. Using applied research methodology and correlational design, with a 

quantitative approach. The sample consisted of 60 teachers from the higher 

institution, the instruments used were validated and reliable by applying Cronbach's 

alpha, such as the transformational leadership questionnaire and the teacher 

performance questionnaire, both with dimensions, having as results that there is a 

relationship high and direct between transformational leadership and teaching 

performance of a university in Tumbes - 2021. (RS = 0.834). Statistical significance 

provided sufficient evidence to reject the null hypothesis. 

Keywords: teacher, transformational leadership, relationship 
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I. INTRODUCCIÓN

Este tema resulta altamente significativo, por cuanto se está atravesando por una 

situación totalmente impensada, donde la existencia de los individuos de todo el 

universo se ha visto seriamente afectada por una nueva pandemia, que obliga a los 

docentes universitarios ahora más que nunca a tener una sólida formación 

profesional, altos valores, y además una gran capacidad de adaptación. En esta 

misma línea y de acuerdo con (Yukl, 2012. Roache, et al.; 2020), “manejar esta 

crisis y mantener la educación a flote en estos tiempos desafiantes requiere un 

liderazgo educativo fuerte, astuto, adaptativo e innovador”. 

El liderazgo docente ha sido estudiado en diferentes contextos alrededor del 

mundo, enfatizando la importancia del comportamiento que los docentes deben 

mostrar al liderar el aula y la percepción de los estudiantes de los docentes como 

líderes transformadores. (González, 2008, González, et al.; 2013). 

La problemática entonces se agudiza al buscar académicos que sean lideres 

transformacionales en aulas universitarias y que los resultados de aprendizaje sean 

los esperados. (Bolkam & Goodboy 2009) 

En cuanto al impacto del liderazgo transformacional, basado en el modelo de 

Leithwood et al. (1999) y en el contexto de la reorganización escolar, hay mucha 

información en la investigación realizada por académicos de diferentes 

nacionalidades que tiene un impacto indirecto más que directo. impacto en las 

variables de productos educativos. (Mendoza et al.; 2007). 

Esto muestra que el éxito de este modelo solo se puede medir cuando tiene un 

impacto en la forma en que los maestros piensan e interactúan con los estudiantes 

en el aula. Si cambiar la organización del centro no puede conducir a un cambio en 

la enseñanza y el aprendizaje, entonces cambiar la organización del centro no es 

razonable (Salazar, 2006). En el mismo sentido, Pounder (2009) estudió el 

liderazgo transformacional en el aula como base para el desarrollo del personal 

académico. Este trabajo en Hong Kong invita a nuevas investigaciones sobre estilos 

de liderazgo en el aula, su impacto y medición para mejorar la dinámica y el 

aprendizaje en el entorno universitario. 

En un mundo globalizado donde el avance tecnológico es cada vez más 

significativo, se debe consolidar el papel de la educación superior (UNESCO, 2019), 
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con el objetivo de mejorar el acceso equitativo a la educación superior y promover 

la movilidad y la responsabilidad. UNESCO-IESALC (2018), para construir una 

universidad y encontrar los mejores profesores logrando el estudiante obtener 

fácilmente el reconocimiento por su aprendizaje (Ravelo 2019, Loureiro et al.; 

2016). 

En Perú, el Ministerio de Educación (MINEDU) aprobó la Resolución Ministerial N 

213-2019-MINEDU, decidiendo aprobar el "Marco de Competencias para Docentes 

de Educación Técnica en el Ámbito de la Docencia” construido (MINEDU, 2012) a 

su vez conformados por las competencias que serán necesarias para la formación 

del docente. El MINEDU señala además que este documento fue construido en 

base al marco del buen desempeño del Docente (MINEDU, 2014).  

La tesis de las variables liderazgo transformacional y su relación con los docentes 

en universidades se logró en un estudio de 91 universidades y una muestra de 332 

docentes, prueba empíricamente el efecto directo e indirecto del liderazgo 

transformacional sobre la calidad educativa. Yu (2013), 

En Tumbes quedó solo la universidad nacional de Tumbes, ya que otras 

universidades no cumplieron con los estándares de calidad que solicitaba la 

SUNEDU (2020) con la normativa del artículo 47 de la ley universitaria, dado esto 

las universidades tuvieron que cerrar, cabe señalar que una universidad está 

compuesta por infraestructura, administrativos, docentes y estudiantes, y que el 

desempeño docente es crucial para los discípulos, porque lo ven al docente como 

un líder digno de imitar.  

Por lo expuesto, la investigación propone responder la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el 

desempeño docente de una universidad de Tumbes - 2021? 

Es relevante señalar que este trabajo tiene justificación teórica, puesto que significa 

un aporte importante para la temática siendo que aún hay muy pocas 

investigaciones de este tipo en el país y que podrían dar una respuesta efectiva a 

nuestras necesidades, pues por mucho tiempo se ha relegado un aspecto tan 

importante de la vida social en general como lo es el liderazgo y la capacidad de 

líder que cualquier docente debe desarrollar. Además, tiene justificación práctica, 

puesto que los resultados obtenidos por la investigación revelan el camino a seguir 

tanto para la optimización de los resultados de aprendizaje de los estudiantes como 



11 
 

para el fortalecimiento de las capacidades de líder que todo docente debe tener. Y, 

tiene una implicancia social, ya que el país exige de mejores resultados en la 

comunidad educativa de manera que se tenga ciudadanos capaces de 

desenvolverse adecuadamente en la sociedad global de la que son parte. 

De este modo, el objetivo general de esta investigación es: Determinar la relación 

existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente de una 

universidad de Tumbes – 2021. Además, como objetivos específicos son: 

Establecer la relación entre la influencia idealizada y el desempeño docente de una 

universidad de Tumbes – 2021; Establecer la relación entre el estímulo intelectual 

y el desempeño docente de una universidad de Tumbes – 2021; Identificar la 

relación entre la motivación e inspiración y el desempeño de una universidad de 

Tumbes – 2021 y Determinar la relación entre la consideración individual y el 

desempeño docente de una universidad de Tumbes – 2021. 

Por otro lado, la investigación tiene como hipótesis H1: La influencia idealizada se 

relaciona significativamente con el desempeño docente de una universidad de 

Tumbes – 2021; 

H0 No existe relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente 

de una universidad de Tumbes 2021. 

H1: La influencia idealizada se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021; 

 H2: El estímulo intelectual se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021; 

 H3. La motivación e inspiración se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021; 

 y H4 La consideración individual se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Respecto a las investigaciones previas y artículos  sobre liderazgo, se encuentra 

los alcances de Waruwu et al. (2020), En el artículo titulado "El papel del liderazgo 

transformacional, el aprendizaje organizacional y la estructura en las capacidades 

de innovación: evidencia de las escuelas privadas de Indonesia", los investigadores 

mencionaron que este artículo tiene como objetivo medir el liderazgo 

transformacional, el aprendizaje organizacional y la estructura organizacional en las 

capacidades de innovación docente. La recopilación de datos lo hicieron mediante 

un muestreo electrónico aleatorio simple a 645 encuestados de escuelas privadas 

en Indonesia. Los resultados revelan que el liderazgo transformacional, el 

aprendizaje organizacional y la estructura organizacional tienen un impacto positivo 

y significativo en las capacidades de innovación. También encontraron que el 

liderazgo transformacional tiene un impacto positivo y significativo en el aprendizaje 

organizacional y la estructura organizacional. Esta novedosa investigación propone 

un modelo para cultivar la capacidad de innovación docente a través del liderazgo 

transformacional desde la apariencia de la organización del aprendizaje y la 

estructura organizacional. 

Otro interesante estudio es el presentado por Andriani, et al.; (2018), la intención 

es determinar el impacto del liderazgo transformacional y la motivación laboral en 

el desempeño docente. Este estudio utiliza métodos cuantitativos e investigación 

de correlación. La población total de investigación es de 790 profesores de 

Palembang SMK Negeri. La muestra es de 193 profesores. Los cuestionarios 

utilizaron como técnicas de recopilación de datos. Los resultados de la investigación 

son los siguientes: el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo y 

significativo en el desempeño de los maestros de SMK Negeri en Palembang; la 

motivación laboral tiene un impacto positivo y significativo en el desempeño de los 

maestros de SMK Negeri en Palembang.  

Encontramos que, Morag (2017), en su investigación titulada “Small primary school 

leadership structures: challenges and evolution” realizada para la obtención del 

grado de Doctor of Education at the University of Leicester, señala que el objetivo 

fue investigar qué tipos de estructuras de liderazgo existen en las escuelas 

pequeñas del Nivel Primaria en United Kingdom. Respecto a la metodología, la 
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investigadora adopta enfoques positivistas e interpretivistas, utilizando una 

estrategia de estudio de caso con métodos mixtos. Los datos se recopilan a través 

de encuestas y entrevistas semiestructuradas, y mediante análisis estadístico 

descriptivo de datos cuantitativos y análisis temático de datos cualitativos, utilizando 

métodos de inducción para el análisis. La muestra se extrae de las 42 escuelas que 

no tienen más de cuatro clases dentro de un condado en el sur de Inglaterra. 

Veintiún directores respondieron a la encuesta y quince participaron posteriormente 

en una siguiente fase. La conclusión más importante señala que la efectividad de 

las escuelas pequeñas está más influenciada por las prácticas y procesos 

participativos en combinación con el grado de confianza ejercido por el director 

dentro de las estrategias de mejora escolar. 

Velétic y Vegar (2021), en su artículo “Exploring school leadership profiles across 

the world: a cluster analysis approach to TALIS 2018” señalan que el propósito de 

este estudio tiene como objetivo proporcionar un resumen descriptivo de las 

medidas de liderazgo para el aprendizaje que se originan tanto en los docentes 

como en los directores. En consecuencia, el estudio menciona la importancia de las 

características de la escuela y el sistema de liderazgo para aprender. En su 

metodología emplearon un enfoque exploratorio en un variado conjunto de escuelas 

donde aplicaron instrumentos vinculados a medir el liderazgo tanto de maestros 

como de directores y contextualizados en 42 sistemas educativos diferentes que 

participan en la Encuesta Internacional de Enseñanza y Aprendizaje (TALIS) 2018. 

Los hallazgos revelan que en gran medida el liderazgo se trata de una práctica 

culturalmente arraigada y se encuentra dominado por valores contextuales, 

sociales, éticos, políticos y culturales. Actualmente, las perspectivas comparativas 

sobre cómo el liderazgo se ve afectado por la ideología cultural. 

Esta literatura presenta hallazgos interesantes acerca de cómo el liderazgo es una 

práctica culturalmente arraigada.  

Leithwood, et al.; (2019), en su artículo titulado “Seven strong claims about 

successful school leadership revisited”, plantean que hay siete afirmaciones que 

hacen posible que una institución sea exitosa y casi todas están vinculadas a la 

forma en cómo se ejerce el liderazgo en la institución. La investigación está 

centrada en una revisión a su publicación previa ocurrida en el 2008. Así se tiene 

que la primera afirmación sostiene que el liderazgo escolar es solo superado por la 
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enseñanza del docente en el aula. La segunda afirmación asume que los líderes 

exitosos utilizan las mismas prácticas de liderazgo. La tercera afirmación muestra 

que la guía utiliza estas experiencias básicas de liderazgo para demostrar 

capacidad de respuesta, especialmente en el entorno en el que trabajan. En cuanto 

a la cuarta afirmación, cree que los líderes pueden influir en el aprendizaje de los 

estudiantes al motivarlos a mejorar las condiciones de trabajo. La quinta 

declaración determina que los líderes escolares tienen mayor autoridad en las 

escuelas y los estudiantes cuando están ampliamente distribuidos. De manera 

similar, el sexto enunciado insiste en que algunos modelos de distribución son más 

efectivos que otros y, finalmente, el séptimo enunciado informa que algunas 

características personales explican gran parte del cambio en la efectividad del 

liderazgo. La principal conclusión es que la nueva revisión ha reforzado 

significativamente algunas de las afirmaciones originales (2, 3, 5,6) mientras que 

las afirmaciones 1 y 7 han sufrido algunas modificaciones moderadas y las 4 serias 

modificaciones. Además, los resultados proporcionan algunas referencias sobre 

cómo perfeccionar la eficacia del liderazgo mejorando la motivación autónoma de 

los profesores y su compromiso organizacional. 

Intriago (2021), en la investigación titulada "Plan de liderazgo instruccional para 

mejorar el desempeño docente", propuso un objetivo general, que es determinar si 

la primera variable es eficaz para mejorar la segunda variable. Metodológicamente, 

utiliza métodos cuantitativos, y el diseño de la investigación es aplicado y 

experimental, tomando como muestra a todos los docentes de las instituciones 

educativas. Las herramientas son entrevistas y cuestionarios. En conclusión, los 

investigadores enfatizaron que la aplicación del plan de liderazgo docente 

establecido tuvo un impacto significativo en el desempeño docente del colegio 

"Alonso de Illescas" en Guayaquil. 

Sangadji, et al.; (2020), En su titulado ¿Es la eficacia del liderazgo importante para 

el desempeño de los docentes profesionales en Indonesia? El papel mediador de 

la motivación laboral, afirmó que su propósito es examinar la influencia de la 

efectividad del liderazgo de la escuela vocacional y el desempeño de los maestros, 

así como investigar el papel de la motivación laboral. Se utilizaron métodos 

cuantitativos para este estudio exploratorio.  
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Se reclutó entre los profesores de escuelas profesionales de Java Oriental de 

Indonesia, teniendo en cuenta las escuelas profesionales en East Java. La muestra 

inicial fue alrededor de 400 participantes; sin embargo, utilizaron aproximadamente 

350 cuestionarios válidos para un análisis más extenso, de los cuestionarios 

devueltos, el 51,42% correspondió a profesoras y el 48,58% a profesores, todos 

por lo menos con una licenciatura, así como un mínimo de años de experiencia 

laboral. Los efectos de esta publicación mostraron que el liderazgo efectivo influyó 

positivamente en el desempeño docente. Así mismo, se encontró que, la motivación 

laboral puede explicar la relación entre liderazgo efectivo y desempeño docente 

vocacional.  

Por otro lado, en el siguiente resumen revisado y titulado ¿La teoría del liderazgo 

transformacional reexamina el impacto integral del liderazgo docente y el liderazgo 

transformacional en resultados de los estudiantes (2019), la investigación se refiere 

específicamente al impacto del liderazgo transformacional en el desempeño 

estudiantil efecto de la regulación, en cuanto al impacto del liderazgo formativo en 

el desempeño de los estudiantes, el autor señaló que se envió un cuestionario al 

subdirector de una escuela de Hong Kong, que contenía elementos para medir la 

educación y el liderazgo transformacional., Se utilizó el análisis de regresión 

jerárquica para factorizar el efecto de los factores personales y escolares de los 

informantes sobre la percepción del liderazgo y los resultados de los discípulos en 

la prueba del efecto moderador. En cuanto a los resultados, se encuentra con 

evidencia extraída de 177 escuelas, este estudio confirma el efecto moderador del 

liderazgo transformacional y los mejores resultados obtenidos de los discípulos es 

realmente variable. Por tanto, se considera que el liderazgo transformacional sirve 

como una condición necesaria, aunque insuficiente, para la ejecución segura de las 

medidas de monitoreo de la instrucción. Sin embargo, debe señalarse que el 

estudio tiene algunas limitaciones. 

No podemos dejar de mencionar la investigación doctoral de apoyo de Espinosa 

(2017), “Clima organizacional y liderazgo: predictores del desempeño docente, en 

el Centro de Educación Inicial de la Unión del Norte del Perú, 2016”, cuyo propósito 

es determinar el clima y el liderazgo. es un predictor del desempeño docente. Para 

ello, utilizaron métodos de diseño cuantitativo descriptivos, relevantes y analíticos. 

La muestra incluyó a 60 maestros y líderes de preescolar de la Unión del Norte del 
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Perú, Los datos recolectados a través de las siguientes pruebas: cuestionario de 

liderazgo multifactorial, MLQ 5X Short; prueba de clima organizacional, creada por 

MoosInsel y Humphrey; y prueba de desempeño docente con base en las 

dimensiones propuestas en el marco de excelente desempeño docente del 

Ministerio de Educación del Perú. Los investigadores encontraron que: el clima 

organizacional es un predictor del desempeño docente y existe una correlación 

negativa significativa entre las dos variables. El liderazgo transformacional es un 

predictor del desempeño docente y existe una relación directa e importante entre 

los dos. El liderazgo transaccional no es un predictor del desempeño docente. El 

liderazgo transformacional y transaccional no tiene nada que ver con el clima 

organizacional. En resumen, el clima organizacional y el liderazgo transformacional 

son predictores del desempeño docente. 

Para dar el sustento teórico de la variable liderazgo transformacional no se puede 

dejar de empezar con los términos líder y liderazgo, las definiciones que plantea el 

diccionario de la Real Academia Española (2019), el liderazgo es la capacidad de 

hacer que otra persona de la respuesta que se necesita, la influencia que se puede 

tener en el otro (Francia, 2010, p.102; Palomo, 2013, p.22; Gioya y Rivera, 2008). 

En esa misma línea, Chiavenato (2009), El liderazgo es la influencia interpersonal 

ejercida en determinadas circunstancias, encaminada a lograr una o más metas a 

través del proceso de comunicación humana. En la investigación con orientación 

temática realizada por Rivas (2020), concluye que existe una diversidad de 

información y que el término analizado bajo su etimología polifacética permite 

diferenciar las categorías vinculantes con cada uno de los autores, sin embargo, 

sugiere que es potestad de cada persona tomar la definición pertinente de acuerdo 

con su propósito de investigación.   

Como se mencionó anteriormente (Almirón et al. 2015, Camizán 2020), el liderazgo 

es un tema muy complejo y controvertido, que aunque ha sido investigado a fondo, 

todavía presenta vicisitudes. Sin embargo, este es un tema muy importante que no 

se puede ignorar, especialmente en estos tiempos de incertidumbre. 

En cuanto a las principales teorías actuales sobre el liderazgo, se tiene los 

siguientes tipos: teorías de rasgos y personalidad, teorías relacionadas con el 

comportamiento, teorías de liderazgo situacional, transaccional y liderazgo 

transformacional.  
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Cabe señalar que en los últimos años han cobrado relevancia métodos como el 

relacional o de promoción, persuasión, liderazgo carismático, sostenible o 

visionario (Pedraja-et al., 2009). Muchas de estas teorías nacen en ambientes 

organizacionales o empresariales y de ahí se van acomodando las diferentes 

concepciones especialmente a partir del contexto. Se tiene por ejemplo que para 

(Agüera 2004 y Fonsén (2019), el liderazgo en un ambiente escolar se puede 

centrar en el liderazgo organizacional, gestión de recursos humanos, estructura 

organizacional, liderazgo docente, conocimiento gerencial y bienestar laboral, y 

autoliderazgo. 

Algunos alcances sobre liderazgo docente, para Achach y Cisneros (2020), es un 

constructo cuyos orígenes se dieron alrededor de los ochenta en los Estados 

Unidos de Norteamérica y surgió la necesidad de optimar la calidad y condiciones 

de la enseñanza. Siguiendo esta misma línea, Narváez (2019) hace una rápida 

revisión de las definiciones vinculadas al constructo liderazgo educativo. Así mismo, 

Bolívar, (como se citó en Narváez, 2019) sugiere la necesidad de plantear un 

cambio sustancial de manera que se cambie una gestión básicamente burocrática 

por una organización con capacidad de adaptación y flexibilidad frente a contextos 

sociales complejos, es decir con la capacidad de aprender a desarrollarse y 

enfrentar el cambio.  

Ahora bien, en cuanto a los estilos de liderazgo, los estudios e investigaciones 

coinciden en que estos dependerán principalmente del contexto. Así tenemos que 

en la literatura existen varias clasificaciones, pero de acuerdo con nuestro interés 

en la presente investigación solo definiremos las que actualmente son las más 

utilizadas por la literatura, liderazgo transaccional (Fernández y Quintero, como se 

citó en Uzurriaga, Osorio y Quintana, 2020), a esto Yukl (2008), señalan que este 

tipo de liderazgo origina a realizar un intercambio recíproco de beneficios. 

Liderazgo Leader-member- Exchange (LMX) Uzurriaga, Osorio y Quintana (2020) 

plantean que: Este tipo de liderazgo es más bien entendido como un enfoque de 

intercambio social que implica tener por un lado un líder muy efectivo y por otro un 

grupo de seguidores que se sienten escuchados y apreciados en sus propuestas. 

Estas relaciones de alta calidad permiten beneficios mutuos. En este sentido, 

Molina, et al.; (2002). Se cree que la mayoría de las teorías de liderazgo se centran 

en la estrategia o el estilo adoptado por el líder y cómo reacciona el equipo a sus 
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diversas intervenciones. La teoría del intercambio líder-miembro o teoría LMX) es 

la opuesta, se concibe a partir de la relación entre líderes y seguidores y cree que 

los resultados organizacionales como la satisfacción, la calidad y el desempeño 

dependen de esta relación. 

La concepción del liderazgo transformacional viene principalmente del sector 

administrativo y de empresas, por tanto, podemos decir que se incorporó a las 

organizaciones educativas en la década de los 70 fundamentalmente en el 

entendido que los sistemas educativos también son organizaciones en las que se 

establecen relaciones interpersonales y que por ello se ajustaban perfectamente a 

esta realidad. En este sentido, son Burns (1978) y Bass (1985) (citado de Khanin, 

2007). Aunque tienen un estilo muy distinto y diferentes perspectivas, creen que el 

liderazgo transformacional está liderado por el liderazgo transaccional entre guías 

y seguidores. 

Bryman (como se citó en Camizán, 2020) Adherir a la creencia de que el liderazgo 

transformacional es un nuevo método, una connotación orientada a la participación 

y flexibilidad organizacional; comprender más a la hora de dar sentido a las tareas".  

Esta corriente fue introducida originalmente por el historiador y politólogo James 

McGregor Burns, pero más tarde fue desarrollada por el Psicólogo Bernard Bass. 

Es un enfoque pensado en el ámbito organizacional y centrado en las personas y 

por tanto su éxito se centra en la confianza, respeto y admiración que los empleados 

sienten hacia la figura que representa la autoridad. Zellman (como se citó en 

Camizán, 2020), considera que el liderazgo transformacional trae consigo una 

efectividad mayor al particular que labora en la institución educativa, cuando este 

se involucra en el aprendizaje corporativo, lo que se convierte en una ventaja”. Esto 

quiere decir que, si el liderazgo docente es potenciado a partir del propio 

comportamiento del líder, las tareas propias al interior de la escuela se realizarán 

en un ambiente de sano intercambio, donde las propuestas tanto de un lado como 

del otro podrán ser conversadas y no impuestas, todo esto apuntará de manera 

natural a alcanzar máximos niveles de logro y la satisfacción de la tarea cumplida 

en beneficio de todos los miembros de la corporación pedagógica. 

Salazar (2006), Martins, et al-; (2009), y Bracho y García (2013) (citado de Gómez, 

2020) señalan que el liderazgo transformacional “se caracteriza por una flexibilidad 

y tolerancia carismática, visionaria y transformadora. El denominador común es la 
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autoridad que se ejerce sobre las personas para realizar compromisos orientados 

a la visión. Es una forma de liderazgo diseñada para cambiar el comportamiento de 

todos en la organización Pérez, Guarin y Romo (2015) coinciden con esta posición, 

señalan que cuando los líderes expanden y aumentan el interés de sus 

subordinados, cuando generan conocimiento y aceptan las metas y misiones del 

equipo, cuando los subordinados los alientan a superar el interés propio y centrarse 

en los intereses generales, mencionar claramente las posiciones de Bass y Avolio. 

Según Bass y Avolio (2006), los líderes transformacionales deben ser carismáticos 

por ser modelos a seguir, deben tener características que los hagan personas 

admirables, respetadas, confiables y creativas, y deben asumir riesgos e invitar a 

seguir. persona para contribuir, tener nuevas ideas, interactivo, demostrando 

trabajo en equipo, buscando la forma de que desarrollen también sus seguidores, 

visionario y con ética, para que pueda orientar a las personas con una buena 

comunicación, conducta empática, vigilante de los conflictos respetando la 

contribución individual que aporte al grupo, así mismo debe evidenciar coherencia 

y adaptabilidad en el contexto donde se desenvuelve. 

Para efectos de la investigación se tendrá en cuenta el tipo de Líder 

Transformacional pues es el que encaja sin problemas en un contexto o comunidad 

educativa. Dicho esto, será necesario abordar el estilo del líder transformacional, 

para ello se revisará esta teoría según Bass y Avolio (2006), este es un proceso 

que se enfoca en estimular la conciencia de los empleados, con el objetivo de 

convertirlos en seguidores productivos que admitan y se comprometan con el 

alcance de la misión de la organización, dejen de lado sus intereses especiales y 

se enfoquen en la bien colectivo. De manera similar, señala que hay cuatro 

componentes básicos en la definición de un líder transformacional: 

a. Influencia idealizada, significa que les da a sus seguidores un sentido de 

misión, es decir, son objetos de referencia y modelos a seguir. 

b. Estimulación inteligente, Los líderes transformacionales son responsables 

de capacitar a otros para que piensen en los problemas y desarrollen su propia 

sabiduría, mejorando así su desempeño, motivando a otros a reflexionar, crear 

nuevas ideas y / o brindar la posibilidad de resolver situaciones de conflicto 

organizacional. 
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c. Motivación e Inspiración, para los autores, este tipo de líder es capaz de 

desarrollar la motivación como una habilidad interpersonal cuya finalidad es lograr 

objetivos superiores. 

d. Consideración individual, esta dimensión es muy importante y está muy 

vinculada con el cuidado del otro, así como con la capacidad de ponerse en el lugar 

del otro, pero además implica la posibilidad de ofrecerle retos y oportunidades para 

su crecimiento. 

De acuerdo con el Marco de Competencias del Docente de Educación Superior 

Tecnológica en el área de la Docencia, (MINEDU, 2019) documento que será el 

referente, pues todavía desde el ente rector no existe ningún documento referido a 

la docencia universitaria como tal, se utilizará el mismo para entender la 

conceptualización, definiciones, así como los dominios y competencias en los que 

se ve involucrado el docente. 

En tal sentido, el citado documento señala que el campo de la actuación docente 

incluye “la docencia en aulas, estudios o laboratorios, actividades relacionadas con 

el diseño y desarrollo curricular, consultoría, consultoría y asesoría académica, 

entre ellas. actividades de investigación e innovación tecnológica ". 

Los elementos que componen, están organizados en tres dominios y estos a su vez 

en ocho competencias, además de una competencia adicional de investigación 

aplicada para aquellos docentes que realicen investigaciones en sus respectivas 

instituciones. (cuadro resumen de los dominios y competencias, los mismos que se 

encuentran explicitados en dicho documento ver anexos). 

La base teórica relacionada con las variables de aprendizaje Entre ellas, las 

variables de desempeño docente se basan en la reflexión de Zabalza (2005), quien 

señaló que el ejercicio docente se refiere a las habilidades de acción adquiridas en 

el proceso de enseñanza. Áreas de aprendizaje: enseñanza de la asignatura 

(comprenda su asignatura) (comprenda las estrategias relevantes para que 

funcione de manera eficaz) y personal (comprenda cómo crear un entorno de 

aprendizaje seguro y de confianza). 

La tarea del magistral universitario es complicada y multidimensional porque 

trasciende el preciso plano académico (Loreiro, et al.; 2016). 

La función del docente universitario es asumir que las actividades docentes 

corresponden a las teorías del aprendizaje, es decir, son condicionales, por lo que 
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los conceptos docentes sobre el aprendizaje incidirán en su rol en la práctica 

docente. Sobre esta base, debe entenderse que las representaciones psicológicas 

de la instrucción y el amaestramiento por parte de docentes y discípulos no suelen 

corresponder, pues provienen de la experiencia personal o colectiva que cada 

persona procesa en su historia personal (Loreiro, et al 2016). Las condiciones 

anteriores se aprenden porque el proceso de enseñanza no siempre se negocia 

con los educandos, a menudo ocurre en la educación básica, esto lleva a que el 

sumario de enseñanza se haga detrás de las estrategias cognitivas de los 

estudiantes. Según Loreiro et al. (2016) La buena docencia universitaria no se basa 

en conferencias, sino que gestiona las oportunidades de aprendizaje promoviendo 

la interacción en los estudiantes. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Según su tipo, es aplicada para optimar la calidad de vida y contribuir al desarrollo 

de nuevos conocimientos. De acuerdo con su diseño, es un tipo de corte transversal 

no experimental porque tiene como objetivo cambiar las condiciones de vida del 

objeto de investigación (individuo o fenómeno) a lo largo del proceso de 

investigación. Según su método, es cuantitativo y descriptivo porque se basa en la 

medición numérica de los puntajes aprobados. (Hernández et al., 2014). Según el 

diseño de la investigación, es correlacional asociativa porque relaciona dos o más 

conceptos para medir semejanza y diferencia (Hernández et al., 2014).  

Dónde: 

M: Muestra 

O1: liderazgo transformacional 

O2: desempeño docente 

r: relación 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: liderazgo transformacional 

Definición de concepto: Bass y Avolio (2006) señalaron que este es un proceso que 

se enfoca en estimular la conciencia de los empleados, con el objetivo de 

convertirlos en seguidores productivos que acepten y se comprometan con el 

alcance de la misión de la organización y dejen de lado los intereses personales. 

preste atención a los intereses colectivos. 

O1 

M r 

O2 
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Definición operacional: es medido mediante la técnica de la encuesta, aplicando 

como instrumento un cuestionario de preguntas tipo Likert con ítems debidamente 

validado y confiable. 

Se considera como dimensiones la influencia idealizada, motivación inspiracional, 

estimulación intelectual, consideración individualizada 

Variable 2: desempeño docente 

Definición conceptual: Son competencias adquiridas durante el proceso de 

enseñanza en las siguientes áreas: materia (conocer su materia) docencia (conocer 

las estrategias relevantes para hacer efectivo su trabajo) y personales (saber 

generar confianza y seguridad en el aprendizaje (Zabalza, 2005). 

Definición operacional: medido mediante la técnica de la encuesta, aplicando como 

instrumento un cuestionario de preguntas tipo Likert con ítems adecuados a los 

indicadores y debidamente validado y confiable. 

Las dimensiones son planificación, didáctica, personal, investigación. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

La población está dispuesta por 60 docentes, de la facultad de ciencias sociales de 

la universidad nacional de Tumbes, la muestra se tomó en cuenta la misma de la 

población. La técnica de muestreo aplicada fue probabilística. (Ventura, León 2017) 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

  

La técnica utilizada para la recolección es la encuesta, mdiendo la estructura a 

través de preguntas, y se lleva a cabo utilizando herramientas de liderazgo 

transformacional, las cuales tienen cuatro dimensiones, como influencia idealizada 

e indicadores, como habilidades personales, confianza y credibilidad, y 

reconocimiento Sentido, autoconfianza, influencia en los demás, habilidades, 

autocontrol, motivación interna, empatía y habilidades. En cuanto la dimensión 

motivación inspiracional tiene indicadores como la comunicación, entusiasmo, 

organización, sinergias, aprendizaje estimulación intelectual, consideración 

individualizada así mismo consta de 31 ítems, el cuestionario tiene validez de 

contenido por expertos, Se realizó una prueba preliminar a 20 profesores para 

obtener una credibilidad del alfa de Cronbach de 0.931.  
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El cuestionario de la segunda variable tiene cuatro dimensiones: planificación, 

docencia, personal e investigación, tiene 25 ítems en total, el cuestionario tiene 

validez de contenido de experto, se realizó una prueba preliminar a 20 docentes y 

se obtuvo la confiabilidad, el alfa de Cronbach fue de 0.867. 

 

3.5. Procedimiento 

 

Una vez descrita la base de la investigación, se obtendrán los documentos 

necesarios a través de la Herramienta de Gestión de Formularios de Google para 

obtener la información (Otzen y Manterola, 2017).  

Asimismo, el consentimiento informado nos permitirá respetar el orden y el rigor 

científico. Luego de obtener la información, colocamos los datos en una tabla para 

que podamos observar sus características. Para esto usaremos el programa 

informático Microsoft Excel, y luego usaremos el programa estadístico SPSS 26, el 

cual satisface la prueba piloto y la relación entre los dos. variables y sus 

dimensiones La correlación proporciona una función de resultados. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Los datos obtenidos sirvieron para ser procesados con SPSS 26.0, y Microsoft 

Excel 2016, Kline (2005), explica que lo primero es realizar el contraste de 

normalidad de los datos con el estadístico de Kolmogorov- Smirnov; para 

determinar la prueba no paramétrica correlación de Spearman, el cual mide la 

asociación lineal entre las variables de estudio (Restrepo y González, 2007; Casas, 

Repullo, y Donado, 2003), se utilizó la estadística descriptiva e inferencial. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

 El principio es buscar la información más auténtica y gozar de la autonomía 

necesaria para ello. Para el uso de la herramienta se requerirá consentimiento 

informado que explique el propósito de la investigación y su confidencialidad, en tal 

sentido, se requerirá contestar cada ítem con la sinceridad del caso y respeto a los 

iniciados. (Kenneth y Chairman, 2002; Belmont, 1979). 
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IV. RESULTADOS  

Objetivo general: 

Relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente  

 

Tabla 1 

Relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente de una 
Universidad de Tumbes 

 

 

Desempeño 

docente 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 

,834** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: reporte de resultados SPSS versión 26 

 
En la tabla 1 se presenta la correlación Rho de Spearman aplicada por tener datos 

no paramétricos entre las dos variables, el valor RS=0.834 muestra la existencia de 

una relación alta y directa, es decir a medida que los puntajes del liderazgo 

transformacional se incrementa, el desempeño docente también aumenta (figura 

1); el valor de la significación P<0.01 da evidencia estadística suficiente para 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis del investigador de manera 

altamente significativa:   

H1: Existe relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente de 

una Universidad de Tumbes – 2021.  
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Figura 1 

Relación funcional entre el liderazgo transformacional y el desempeño 

docente de una Universidad de Tumbes – 2021 

 

 

 
 
Fuente: tabla 1 
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Objetivo específico 1: 

Relación entre la influencia idealizada y el desempeño docente  

 

Tabla 2 

Relación entre la influencia idealizada y el desempeño docente de una 
universidad de Tumbes 

 
 

 

Influencia 

idealizada 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de 

correlación 

,718** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: reporte de resultados SPSS versión 26 

 

En la tabla 2 se presenta la correlación Rho de Spearman aplicada por tener datos 

no paramétricos entre la dimensión de la variable y el desempeño docente, el valor 

RS=0.718 indica la existencia de una relación alta y directa, es decir a medida que 

los puntajes de la influencia idealizada aumentan el desempeño docente también 

aumenta; el valor de significación P<0.01 muestra evidencia estadística suficiente 

para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica  de manera 

altamente significativa:   

 

H1: La influencia idealizada se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021 
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Objetivo específico 2: 

 

Relación entre el estímulo intelectual y el desempeño docente  

 

Tabla 3 

Relación entre el estímulo intelectual y el desempeño docente de una 
universidad de Tumbes 

 

 

Estimulación 

intelectual 

Rho de 

Spearman 

Desempeño docente Coeficiente de 

correlación 

,669** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: reporte de resultados SPSS versión 26 

 

En la tabla 3 se presenta la correlación Rho de Spearman aplicada por tener datos 

no paramétricos entre el estímulo intelectual y el desempeño docente, el valor 

RS=0.669 indica la existencia de una relación moderada y directa, es decir a medida 

que los puntajes de la estimulación intelectual se incrementan, el desempeño 

docente también aumenta; el valor de significación P<0.01 muestra evidencia 

estadística suficiente para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

específica  de manera altamente significativa:   

 

H2: El estímulo intelectual se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021 
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Objetivo específico 3: 

 

Relación entre la motivación e inspiración y el desempeño docente  

 

 
Tabla 4 

Relación entre la motivación e inspiración y el desempeño docente de una 
Universidad de Tumbes 

 

 

 

Motivación 

inspiracional 

Rho de 

Spearman 

Desempeño docente Coeficiente de 

correlación 

,828** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: reporte de resultados SPSS versión 26 

 

En la tabla 4 se presenta la correlación Rho de Spearman siendo el valor RS=0.828 

indica la existencia de una relación alta y directa, es decir a medida que los puntajes 

de la motivación inspiracional se incrementan, el desempeño docente también 

aumenta; el valor de significación P<0.01 muestra evidencia estadística suficiente 

para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica del investigador de 

manera altamente significativa:   

 

H3. La motivación e inspiración se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021 
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Objetivo específico 4: 

 

Relación entre la consideración individual y el desempeño docente  

 

 
Tabla 5  

Relación entre la consideración individual y el desempeño docente de una 
universidad de Tumbes 

 

 

Consideración 

individualizada 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de correlación ,776** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: reporte de resultados SPSS versión 26 

 

Tabla 5 presenta la correlación Rho de Spearman con un el valor RS=0.776 indica 

la existencia de una relación alta y directa, es decir a medida que los puntajes de 

la consideración individualizada se incrementan, el desempeño docente también 

aumenta; el valor de significación P<0.01 muestra evidencia estadística suficiente 

para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica del investigador de 

manera altamente significativa:   

 

H4 La consideración individual se relaciona significativamente con el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En el siguiente apartado se muestran los hallazgos obtenidos en la investigación y 

la comparación con otras investigaciones a partir de los objetivos planteados en un 

inicio. Es así que, para el objetivo general, se evidenció un valor RS=0.834 que 

demuestra la existencia de una relación alta y directa, es decir a medida que los 

puntajes del liderazgo transformacional se incrementan, el desempeño docente 

también aumenta. Estos resultados se asemejan a los resultados mostrados en la 

investigación de Waruwu et al. (2020), con su investigación El papel del liderazgo 

transformacional, el aprendizaje organizacional y la estructura en las capacidades 

de innovación: evidencia de las escuelas privadas de Indonesia" en donde tuvo 

como objetivo medir el liderazgo transformacional, el aprendizaje organizacional y 

la estructura organizacional en las capacidades de innovación docente. Los 

resultados revelaron que el liderazgo transformacional, el aprendizaje 

organizacional y la estructura organizacional tienen un impacto positivo y 

significativo en las capacidades de innovación. Esta novedosa investigación 

propone un modelo para cultivar la capacidad de innovación docente a través del 

liderazgo transformacional desde la apariencia de la organización del aprendizaje 

y la estructura organizacional. Estos resultados son descritos en la teoría de 

Almirón et al. (2015) y Camizán (2020) quienes mencionan que el liderazgo es un 

tema muy complejo y controvertido que, aunque ha sido investigado a fondo, 

todavía presenta vicisitudes. Sin embargo, este es un tema muy importante que no 

se puede ignorar, especialmente en estos tiempos de incertidumbre. Cabe señalar 

que en los últimos años han cobrado relevancia métodos como el relacional o de 

promoción, persuasión, liderazgo carismático, sostenible o visionario (Pedraja-et 

al., 2009). Muchas de estas teorías nacen en ambientes organizacionales o 

empresariales y de ahí se van acomodando las diferentes concepciones 

especialmente a partir del contexto. Se tiene por ejemplo que para (Agüera 2004 y 

Fonsén (2019), el liderazgo en un ambiente escolar se puede centrar en el liderazgo 

organizacional, gestión de recursos humanos, estructura organizacional, liderazgo 

docente, conocimiento gerencial y bienestar laboral, y autoliderazgo. Esto se puede 

evidenciar en la realidad presentada en donde los adelantos científicos son cada 

vez más significativos, se debe fortalecer el papel de la educación superior 
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(UNESCO 2019), El objetivo es mejorar el acceso justo a la educación superior y 

promover la movilidad y la responsabilidad.  UNESCO- IESALC (2018), hacer una 

universidad en la búsqueda de los mejores docentes líderes y que cualquier 

estudiante pueda obtener fácilmente su reconocimiento de aprendizaje (Ravelo 

2019, Loureiro et al.;2016). La tarea del magistral universitario es complicada y 

multidimensional porque trasciende el preciso plano académico (Loreiro, et al.; 

2016). La función del docente universitario es asumir que las actividades docentes 

corresponden a las teorías del aprendizaje, es decir, son condicionales, por lo que 

los conceptos docentes sobre el aprendizaje incidirán en su rol en la práctica 

docente. Sobre esta base, debe entenderse que las representaciones psicológicas 

de la instrucción y el amaestramiento por parte de docentes y discípulos no suelen 

corresponder, pues provienen de la experiencia personal o colectiva que cada 

persona procesa en su historia personal (Loreiro, et al 2016). Las condiciones 

anteriores se aprenden porque el proceso de enseñanza no siempre se negocia 

con los educandos, a menudo ocurre en la educación básica, esto lleva a que el 

sumario de enseñanza se haga detrás de las estrategias cognitivas de los 

estudiantes. Según Loreiro et al. (2016) La buena docencia universitaria no se basa 

en conferencias, sino que gestiona las oportunidades de aprendizaje promoviendo 

la interacción en los estudiantes. Siguiendo esta misma línea, Narváez (2019) hace 

una rápida revisión de las definiciones vinculadas al constructo liderazgo educativo. 

Así mismo, Bolívar, (como se citó en Narváez, 2019) sugiere la necesidad de 

plantear un cambio sustancial de manera que se cambie una gestión básicamente 

burocrática por una organización con capacidad de adaptación y flexibilidad frente 

a contextos sociales complejos, es decir con la capacidad de aprender a 

desarrollarse y enfrentar el cambio.  

Como parte de los hallazgos encontrados en la investigación, los objetivos 

específicos estuvieron ligados a los resultados descubiertos en el objetivo general. 

Es entonces, como primer objetivo específico, establecer la relación entre la 

influencia idealizada y el desempeño docente de una universidad de Tumbes – 

2021, evidenciándose un valor de RS=0.718 indicando la existencia de una relación 

alta y directa, es decir a medida que los puntajes de la influencia idealizada 

aumentan el desempeño docente también aumenta. En este apartado, los 

resultados se asemejan a los evidenciados en la indagación de Intriago (2021), con 
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su investigación “Plan de liderazgo instruccional para mejorar el desempeño 

docente” quien propuso un objetivo general, que es determinar si la primera variable 

es eficaz para mejorar la segunda variable. En conclusión, los investigadores 

enfatizaron que la aplicación del plan de liderazgo docente establecido tuvo un 

impacto significativo en el desempeño docente del colegio "Alonso de Illescas" en 

Guayaquil. En este sentido, Molina, et al.; (2002). cree que la mayoría de las teorías 

de liderazgo se centran en la estrategia o el estilo adoptado por el líder y cómo 

reacciona el equipo a sus diversas intervenciones. La teoría del intercambio líder-

miembro (teoría del intercambio líder-miembro o teoría LMX) es la opuesta, se 

concibe a partir de la relación entre líderes y seguidores y cree que los resultados 

organizacionales como la satisfacción, la calidad y el desempeño dependen de esta 

relación. Estas teorías del liderazgo proporcionan herramientas suficientes para 

ejercer un cambio en el comportamiento y mejorar el desempeño en cualquier 

ambiente en el que se efectué. Es así que en el comportamiento docente se crea 

un mejoramiento a partir de la visión de un liderazgo adecuado. Esto es 

corroborable por la reflexión de Zabalza (2005), quien señaló que el desempeño 

docente se describe a las habilidades de acción adquiridas en el proceso de 

enseñanza. Áreas de amaestramiento, enseñanza de la asignatura (comprende su 

asignatura, las estrategias relevantes para que funcione de manera eficaz) y 

personal (comprende cómo crear un entorno de aprendizaje seguro y de confianza).  

Esto muestra que el éxito de este modelo solo se puede medir cuando tiene un 

impacto en la forma en que los maestros piensan e interactúan con los estudiantes 

en el aula. Si cambiar la organización del centro no puede conducir a un cambio en 

la enseñanza y el aprendizaje, entonces cambiar la organización del centro no es 

razonable (Salazar, 2006). En el mismo sentido, Pounder (2009) estudió el 

liderazgo transformacional en el aula como base para el desarrollo del personal 

académico. Este trabajo en Hong Kong invita a nuevas investigaciones sobre estilos 

de liderazgo en el aula, su impacto y medición para mejorar la dinámica y el 

aprendizaje en el entorno universitario. 

Como segundo objetivo específico, instaurar la relación entre el estímulo intelectual 

y el desempeño docente de una universidad de Tumbes – 2021, evidenciándose 

un valor de RS=0.684 indica la existencia de una correlación moderada y directa, 

es decir a medida que los puntajes de la estimulación intelectual se incrementan, el 
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desempeño docente también aumenta. Así mismo, los resultados de Morag (2017), 

son similares a los evidenciados en la presente investigación. En comparación con 

esta, la investigación de Morag (2017) tuvo como objetivo investigar qué tipos de 

estructuras de liderazgo existen en las escuelas pequeñas del nivel primaria en 

United Kingdom. La conclusión más importante señala que la efectividad de las 

escuelas pequeñas está más influenciada por las prácticas y procesos 

participativos en combinación con el grado de confianza ejercido por el director 

dentro de las estrategias de mejora escolar. Bass y Avolio (2006), mencionaban 

que este es un proceso que se enfoca en estimular la conciencia de los empleados, 

con el objetivo de convertirlos en seguidores productivos que acepten y se 

comprometan con el alcance de la misión de la organización, dejen de lado sus 

intereses especiales y se enfoquen en el bien colectivo.  

Como tercer objetivo específico, identificar la correlación entre la motivación e 

inspiración y el desempeño de una universidad de Tumbes – 2021, evidenciándose 

un valor RS=0.828 indica la existencia de una relación alta y directa, es decir a 

medida que los puntajes de la motivación inspiracional se incrementan, el 

desempeño docente también aumenta. Los hallazgos son comparables a los 

encontrados por Velétic y Vegar (2021), quienes como objetivo tomaron 

proporcionar un resumen descriptivo de las medidas de liderazgo para el 

aprendizaje que se originan tanto en los docentes como en los directores. Los 

hallazgos revelan que en gran medida el liderazgo se trata de una práctica 

culturalmente arraigada y se encuentra dominado por valores contextuales, 

sociales, éticos, políticos y culturales. Actualmente, las perspectivas comparativas 

sobre cómo el liderazgo se ve afectado por la ideología cultural. Otra investigación 

que muestra resultados similares fue de Sangadji, et al.; (2020), Hay 645 

encuestados en la muestra. Los resultados de este estudio muestran que el 

liderazgo transformacional, el aprendizaje organizacional y la estructura 

organizacional tienen un impacto positivo y significativo en las capacidades de 

innovación. También a través de su investigación "¿Es la eficacia del liderazgo 

importante para el desempeño de los profesores de formación profesional en 

Indonesia? El papel mediador de la motivación laboral", con el objetivo de examinar 

la influencia de la eficacia del liderazgo escolar profesional y el desempeño de los 

profesores, así como el papel de la motivación laboral. La efectividad de esta 
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publicación muestra que el liderazgo efectivo tiene un impacto positivo en el 

desempeño de los maestros. De manera similar, la investigación ha encontrado que 

la motivación laboral puede explicar la relación entre el liderazgo efectivo y el 

desempeño docente Pérez, Guarin y Romo (2015), coinciden con esta posición, 

señalando que cuando los líderes expanden y aumentan el interés de sus 

subordinados, es cuando generan conocimiento y aceptan las metas y misiones del 

equipo, cuando los subordinados los alientan a superar el interés propio y centrarse 

en los intereses generales.  

Como cuarto objetivo específico, determinar la relación entre la consideración 

individual y el desempeño docente de una universidad de Tumbes – 2021, 

evidenciándose un valor RS=0.776 indica la existencia de una relación alta y directa, 

es decir a medida que los puntajes de la consideración individualizada se 

incrementan, el desempeño docente también aumenta. Estos resultados se 

corroboran con los encontrado por Andriani, et al.; (2018) quienes presentaron su 

investigación con el objetivo de determinar el impacto del liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en el desempeño docente. Los resultados 

de la investigación son los siguientes: el liderazgo transformacional tiene un 

impacto positivo y significativo en el desempeño de los maestros de SMK Negeri 

en Palembang; la motivación laboral tiene un impacto auténtico y demostrativo en 

el desempeño de los maestros de SMK Negeri en Palembang. Otra investigación 

que está de acuerdo con los resultados evidenciados fue Espinosa (2017), quien 

en su investigación “Clima organizacional y liderazgo: El Índice predictivo del 

desempeño docente 2016 del centro de educación inicial de la Unión Norte del Perú 

muestra la calidad de las consideraciones personales en el desempeño docente 

como parte del liderazgo. El propósito de esta investigación es determinar la 

atmósfera y el liderazgo como predictor del desempeño docente. Los 

investigadores encontraron que: el clima organizacional es un predictor del 

desempeño docente y coexiste una correlación negativa significativa entre las dos 

variables. El liderazgo transformacional es un predictor del desempeño docente y 

existe una relación directa e importante entre los dos. El liderazgo transaccional no 

es un predictor del desempeño docente. El liderazgo transformacional y 

transaccional no tiene nada que ver con el clima organizacional.  Ante esto, la teoría 

de Bryman (como se citó en Camizán, 2020) gana relevancia al adherir a la creencia 
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de que "el liderazgo transformacional es un nuevo método de liderazgo, una 

connotación orientada a la participación y flexibilidad organizacional; comprender 

más a la hora de dar sentido a las tareas". Una de las limitaciones encontradas 

fueron las pocas investigaciones nacionales de la variable de estudio liderazgo 

transformacional, teniendo en cuenta la importancia y relevancia que tiene el que 

todo docente debe ser un líder creativo, que aliente y motive a sus estudiantes a 

generar cambios que les ayude a crecer y ser profesionales exitosos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se logró cumplir el objetivo general determinando la existencia de una 

relación alta y directa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 

docente de una universidad de Tumbes – 2021. (RS=0.834). La significación 

estadística nos proporcionó evidencia suficiente para rechazar la hipótesis 

nula.  

2. También se estableció la relación entre la influencia idealizada y el 

desempeño docente; encontrando una correlación alta y directa (RS=0.718) 

a medida que los puntajes de la influencia idealizada aumentan el 

desempeño docente también aumenta.  

3. Así mismo se determinó la relación entre el estímulo intelectual y el 

desempeño docente, encontrando una correlación moderada y directa 

(RS=0.669) existiendo evidencia estadística para aceptar la hipótesis 

alternativa. 

4. Se identificó la existencia de una correlación alta y directa entre la motivación 

e inspiración y el desempeño de una universidad de Tumbes (RS=0.828) 

indica la existencia de una relación alta y directa, es decir a medida que los 

puntajes de la motivación inspiracional se incrementan, el desempeño 

docente también aumenta.  

5. Finalmente se ha determinado una correlación alta y directa entre la 

consideración individual y el desempeño docente (RS=0.776) a medida que 

los puntajes de la consideración individualizada se incrementan, el 

desempeño docente también aumenta.  
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VII. RECOMENDACIONES 
 

1. Se recomienda a los docentes que tengan interés en el estudio, que realicen 

una mejora continua de la presente investigación, dado que la variable 

liderazgo transformacional al ser un proceso de intercambio de beneficios, 

transacciones y acuerdos permitirá mejorar su desempeño y de esta forma 

establecer una relación más cercana con su institución.  

2. Se recomienda aplicar los instrumentos adaptados a muestras más grandes 

y similares es decir a docentes, a fin de tener indicadores más significativos 

y responder los objetivos planteados. 

3. Con respecto a las correlaciones encontradas la más baja correlación se 

encontró en la dimensión estímulo intelectual por lo que se recomienda a la 

institución motivar habilidades en los líderes que logren estimular 

intelectualmente a los demás; de esta forma pueden establecer nuevas 

estrategias. 

4. Se recomienda a los directivos motivar a los docentes por su desempeño y 

reforzando toda conducta que conlleve a ser docentes lideres con capacidad 

de ser creativos. 

5. Se recomienda a la comunidad científica que sigan investigando acerca de 

la variable de estudio liderazgo transformacional, ya que promueve el trabajo 

en equipo, alejando de la individualidad a los universitarios, consiguiendo 

estudiantes con capacidad de dar alternativas de solución a todo problema 

que se presente.         
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ANEXOS 

Instrumento para medir liderazgo transformacional 

 El siguiente instrumento mide tu percepción respecto al liderazgo transformacional de los docentes y necesitamos saber tu 
perspectiva, agradecemos tu respuesta sincera y anónima. 
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Influencia idealizada 

1. ¿Cuentan con personal capacitado dentro de la universidad?         

2. ¿Los jefes directos muestran confianza y credibilidad con su personal a cargo?         

3. ¿Existe Identificación por parte de los trabajadores con la universidad?         

4. ¿Dentro de su área de trabajo se cumple con los propósitos planificados? 
        

5. ¿Percibe que existe autoconfianza a nivel de todos los que laboran dentro de la universidad?         

6. ¿Los jefes de área muestran influencia sobre los demás?         

7. ¿Dentro de su trabajo le incentivan a desarrollar de manera eficaz sus competencias?         

8. ¿Existe autocontrol laboral dentro de su trabajo en la universidad?         

9. ¿Sus compañeros de trabajo muestran que tienen una motivación interna dentro del trabajo?         

10. ¿Sus compañeros de trabajo muestran que tienen una motivación interna dentro del trabajo?         

Motivación inspiracional 

11. ¿Se observa que las autoridades muestran habilidades administrativas con la labor que desempeña?         

12. ¿La comunicación con el jefe y entre compañeros es adecuada?         

13. ¿Los jefes de área les inculcan entusiasmo dentro de su trabajo?         

14. ¿Existe una buena organización a nivel de compañeros de trabajo?         

15. ¿Cuándo se presenta algún problema dentro del trabajo existe sinergias por parte de todos?         

16. ¿Dentro de la universidad se percibe que hay un aprendizaje proactivo laboral?         

17. ¿Existe una visión compartida a nivel institucional?         

18. ¿Existe una percepción positiva de la labor que desempeñan el decano y los jefes de área?         

Estimulación intelectual 

19. ¿Su desempeño laboral es pertinente dentro de la universidad?         

20. ¿Dentro de la universidad primero es el razonamiento antes que la fuerza bruta?         

21. ¿La solución de problemas se resuelve de manera organizativa?         

22. ¿Se promueve la innovación a nivel de las diferentes áreas de la universidad?         

23. ¿Existe estimulación intelectual por parte de los jefes de área?         

24. ¿Se dan creencias negativas del público usuario de la administración?         

Consideración individualizada 

25. ¿Se percibe que hay un autoconocimiento laboral por parte de los trabajadores de la universidad?         

26. ¿Se toma en cuenta las necesidades individuales de los que laboran en esta institución?         

27. ¿Se estimula el desarrollo de habilidades dentro de la universidad?         

28. ¿Existe un aporte individual frente al trabajo por parte del personal docente auxiliar?         

29. ¿La autoridad de su área muestra sus fortalezas frente a los demás?         

30. ¿Observa que hay un apoyo personalizado por parte de la autoridad pertinente en la universidad?         

31. ¿Se observa que los trabajadores desarrollan sus potencialidades durante su labor?         

 

 



 
 

Instrumento para medir el desempeño docente 

 

DESEMPEÑO DOCENTE 
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Dimensión planificación 

Indicador: alineamiento de necesidades y objetivos de la disciplina      

1. Toma en cuenta las características de los estudiantes y de su contexto 
para establecer los objetivos de su asignatura 

     

2. Hace un alineamiento de sus objetivos con los objetivos generales de su 
área 

     

Indicador: alineamiento de capacidades      

3. Hace la selección de las capacidades tomando en cuenta los estándares 
de logro que existe. 

     

4. Selecciona las capacidades de acuerdo a las competencias de logro de 
su asignatura 

     

Indicador: selección de contenidos      

5. Selecciona los contenidos de su disciplina tomando en cuenta los 
avances de la ciencia 

     

6. Selecciona los contenidos tomando en cuenta su pertinencia y relevancia 
para el aprendizaje 

     

Dimensión didáctica 

indicador: propuesta de actividades didácticas      

7. Selecciona y realiza   las actividades de enseñanza tomando en cuenta 
la diversidad de los estudiantes 

     

8. Selecciona las actividades de enseñanza tomando en cuenta los diversos 
canales de comunicación, entre ellos los digitales 

     

9. Propone actividades que generen procesos interactivos y uso de medios 
diversos entre los estudiantes 

     

Indicador: selección de estrategias interactivas      

10. Utiliza actividades de trabajo colaborativo que generen oportunidades de 
uso de todos los medios de apoyo entre ellos los digitales 

     

11. Propone y realiza actividades de investigación que conlleven el uso de 
medios de indagación y procesamiento de la información con tics 

     

12. Utiliza estrategias de aprendizaje que generen la autorregulación de 
estrategias de aprendizaje 

     

13. Promuevo actividades de aplicación y transferencia de lo aprendido a 
través de la aplicación de proyectos innovadores 

     

14. Promuevo actividades de trabajo asíncrono para fortalecer los 
aprendizajes con los estudiantes 

     

Dimensión personal 

Indicador: relaciones interpersonales      

15. Demuestra satisfacción con su trabajo evidenciado a través del estado de 
ánimo en el desarrollo de sus tareas. 

     

16. Demuestra disposición de servicio y empatía en las relaciones con los 
estudiantes y colegas 

     



 
 

17. Anima a los estudiantes a tener altas expectativas de logro, 
manteniéndolas a lo largo del curso. 

     

18. Utiliza las herramientas digitales para dar apoyo personalizado a los 
estudiantes 

     

Indicador: clima de trabajo      

19. Me preocupo por generar un clima de trabajo positivo y de confianza que 
genere la participación de los estudiantes. 

     

20. Promuevo ambiente motivador para expresar puntos de vista 
discrepantes o no  por distintos medios entre ellos los digitales, como son 
los foros. 

     

Dimensión investigación 

Indicador: revisión de la práctica      

21. Reflexiona sobre su práctica en forma individual y colaborativa, 
generando mejoras 

     

22. Difunde los resultados de las acciones de la revisión y mejora de la 
práctica 

     

Indicador: proyectos de investigación      

23. participa en proyectos de investigación que mejoran el quehacer 
educativo en su institución o en su contexto social 

     

24. participa en proyectos colaborativos de investigación que mejoran la 
práctica pedagógica. 

     

25. participa en las propuestas de innovaciones de las actividades educativas 
de su área de trabajo. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUADRO RESUMEN DE DOMINIOS Y COMPETENCIAS 

DOMINIOS COMPETENCIAS 

I. Compromiso y 
Convivencia 
Institucional 

 

C1. Compromiso profesional con la institución. 

Contribuye al logro de los objetivos institucionales actuando con 
responsabilidad en el ejercicio de sus funciones y el trabajo colaborativo con 
la comunidad educativa con el propósito de mejorar la formación integral de 
los estudiantes. 

C2. Clima institucional y convivencia 

Utiliza sus recursos personales buscando generar un clima favorable basado 
en el respeto y la convivencia democrática. 

II. Especialización 
Tecnológica, 
Innovación e 
Investigación 
Aplicada 
 
Investigación 
aplicada 

C3. Especialidad y herramientas tecnológicas 

Muestra manejo actualizado de su especialidad haciendo uso de las 
herramientas y recursos tecnológicos asociados a la unidad didáctica, de 
acuerdo al nivel formativo de la educación superior tecnológica. 

C4.Innovación 

Realiza proyectos de investigación que responden al contexto local y regional 
en el marco institucional, vinculándose con instituciones pertinentes. 
 
*Investigación aplicada 

Realiza proyectos de investigación aplicada que responden al contexto local y 
regional, en el marco institucional, vinculándose con instituciones pertinentes. 

III. Proceso de 
Enseñanza 
Aprendizaje en 
Tecnología. 

C5. Formulación de planes de estudio 

Contribuye a la formación de planes de estudios de interacción con sus pares, 
garantizando la coherencia y articulación entre los elementos del plan de 
estudios para responder a las competencias del perfil de egreso, en el marco 
de los objetivos y metas del proyecto educativo institucional. 

C6. Planificación y organización del proceso de enseñanza aprendizaje 
Diseña las sesiones de enseñanza aprendizaje orientadas al logro de las 
competencias definidas en el plan de estudios, considerando el contexto local 
y regional, así como las características de los estudiantes. 

C7. Facilitación del proceso de aprendizaje 

Actúa como mediador en el proceso de enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes, con dominio de estrategias y recursos pedagógicos y 
tecnológicos pertinentes para el desarrollo de un aprendizaje práctico, 
reflexivo, crítico, colaborativo, creativo y autónomo. 

C8. Evaluación de los aprendizajes 

Evalúa de manera continua el desarrollo de los aprendizajes de los 
estudiantes, teniendo en cuenta sus diferencias individuales, a fin de brindar 
retroalimentación oportuna y monitorear el proceso para la mejora de los 
aprendizajes. 

Fuente: Marco de Competencias del Docente de Educación Superior Tecnológica en el Área de la 
Docencia. 

 

 

 

 



 
 

Confiabilidad del Instrumento 

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar 

la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de ítems que se 

espera que midan el mismo constructo o dimensión teórica. 

La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los ítems 

(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que están altamente 

correlacionados (Welch & Comer, 1988). Cuanto más cerca se encuentre el valor 

del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. La fiabilidad 

de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar 

la medida fiable del constructo en la muestra concreta de investigación. Como 

criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones 

siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach: 

- Coeficiente alfa >0.9 es excelente 

- Coeficiente alfa >0.8 es bueno 

- Coeficiente alfa >0.7 es aceptable 

- Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 

- Coeficiente alfa >0.5 es pobre 

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable 

 

Confiabilidad del instrumento para la variable Liderazgo transformacional   
 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,931 31 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

En la tabla anterior se muestra el resultado Alfa de Cronbach analizado en una 

prueba piloto tamaño 20 y aplicado al instrumento para la variable Liderazgo 

transformacional con 31 ítems. Se observa una confiabilidad excelente α=0.931. 

Posteriormente se muestra la tabla de estadísticas del total de elementos 

mostrando la media de los puntajes, la varianza y la correlación siendo todas 

positivas y altas. Así mismo aparecen los valores Alfa de Cronbach si el elemento 

se ha suprimido, encontrando que ningún valor alfa supera al valor alfa obtenido, 

por lo que se sugiere considerar todos los ítems para la aplicación del instrumento. 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 76,95 404,155 ,599 ,928 

P2 77,15 417,713 ,305 ,931 

P3 76,45 421,524 ,255 ,931 

P4 77,20 411,432 ,482 ,929 

P5 77,10 405,779 ,573 ,928 

P6 76,65 398,661 ,707 ,926 

P7 76,65 411,187 ,481 ,929 

P8 76,75 404,934 ,587 ,928 

P9 77,30 410,747 ,515 ,929 

P10 76,80 405,747 ,591 ,928 

P11 76,80 409,326 ,535 ,928 

P12 76,85 406,766 ,566 ,928 

P13 76,85 404,450 ,570 ,928 

P14 76,65 410,555 ,548 ,928 

P15 76,85 417,082 ,375 ,930 

P16 76,80 400,063 ,663 ,927 

P17 76,65 400,450 ,581 ,928 

P18 77,10 412,200 ,453 ,929 

P19 77,10 413,674 ,465 ,929 

P20 76,75 403,776 ,566 ,928 

P21 76,65 411,187 ,441 ,929 

P22 76,85 397,924 ,658 ,927 

P23 77,25 413,776 ,415 ,930 

P24 76,40 409,200 ,700 ,927 



 
 

P25 76,85 410,134 ,471 ,929 

P26 76,75 403,776 ,547 ,928 

P27 76,75 398,829 ,693 ,926 

P28 76,95 407,418 ,457 ,929 

P29 76,65 398,555 ,683 ,926 

P30 76,90 415,463 ,343 ,931 

P31 76,60 400,042 ,635 ,927 

 

 

 

Prueba piloto Liderazgo transformacional: 
 

 
 Liderazgo transformacional   

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31   

1 2 4 3 3 1 1 3 3 2 3 3 3 1 3 4 2 1 2 2 2 4 4 1 3 3 3 3 4 4 2 1 80 

2 4 3 3 4 3 2 4 1 1 2 4 2 3 2 2 1 2 4 2 4 4 4 1 4 4 1 3 1 2 1 4 82 

3 1 4 1 4 3 3 2 2 1 2 1 4 3 3 1 2 4 2 2 1 1 2 1 4 4 2 4 1 4 3 2 74 

4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3 3 3 4 1 4 4 4 3 3 4 109 

5 4 3 4 3 1 2 1 4 2 4 4 2 3 2 4 1 2 1 3 4 2 1 2 4 3 4 3 2 3 2 4 84 

6 1 3 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 3 1 2 1 46 

7 2 1 2 1 1 1 3 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 42 

8 3 1 3 1 1 3 4 2 2 3 1 3 4 4 3 1 4 1 4 2 4 2 2 3 2 1 4 2 2 1 4 77 

9 3 1 4 4 2 4 4 3 3 4 3 3 3 4 2 4 4 2 4 3 3 4 1 3 4 4 4 4 4 4 4 103 

10 3 1 4 1 2 4 3 4 2 1 3 1 1 3 1 3 4 2 3 1 1 1 2 3 2 4 2 3 4 1 3 73 

11 3 1 3 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 2 3 4 4 1 1 4 4 4 4 2 2 1 1 1 4 1 4 84 

12 4 3 2 2 4 4 4 4 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 111 

13 1 2 4 2 1 2 1 2 4 3 3 2 4 2 1 2 1 3 2 2 3 3 1 2 1 3 1 4 2 4 1 69 

14 1 1 4 1 1 4 1 4 1 1 1 1 2 4 2 2 2 3 3 2 4 3 2 3 3 4 3 4 1 4 4 76 

15 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 2 4 4 4 2 4 3 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 108 

16 1 2 3 3 3 2 3 4 1 1 2 3 1 3 3 4 4 1 4 1 2 1 3 3 4 4 3 1 3 4 3 80 

17 3 1 3 1 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 3 3 1 3 1 4 3 3 4 2 3 2 1 1 3 1 2 74 

18 2 2 1 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 104 

19 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 40 

20 2 3 4 2 2 2 3 1 1 3 2 1 4 4 3 3 4 3 2 4 1 1 2 2 2 1 3 1 1 4 1 72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Confiabilidad del instrumento para la variable Desempeño docente 
 

 

En la tabla anterior se muestra el resultado Alfa de Cronbach analizado en una 

prueba piloto tamaño 20 y aplicado al instrumento para la variable desempeño 

docente con 25 ítems. Se observa una confiabilidad buena α=0.867. Posteriormente 

se muestra la tabla de estadísticas del total de elementos mostrando la media de 

los puntajes, la varianza y la correlación. Así mismo aparecen los valores Alfa de 

Cronbach si el elemento se ha suprimido, encontrando un valor alfa mayor al 

obtenido en el ítem 11; α=0.869, por lo que no se recomienda eliminar ninguno de 

los ítems para la aplicación del instrumento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,867 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 73,65 293,397 ,612 ,856 

P2 74,55 293,524 ,578 ,857 

P3 74,30 296,958 ,484 ,860 

P4 74,15 311,082 ,268 ,866 

P5 74,05 309,734 ,224 ,868 

P6 73,80 304,063 ,348 ,864 

P7 74,40 302,989 ,447 ,861 

P8 73,80 296,484 ,493 ,860 

P9 74,15 306,029 ,262 ,868 

P10 74,50 302,895 ,476 ,861 

P11 74,45 313,734 ,175 ,869 

P12 73,85 313,292 ,228 ,867 

P13 73,85 297,397 ,504 ,859 

P14 73,95 298,155 ,482 ,860 

P15 73,90 299,358 ,454 ,861 

P16 74,20 301,958 ,419 ,862 

P17 74,45 302,892 ,417 ,862 

P18 74,20 294,168 ,535 ,858 

P19 73,80 301,432 ,398 ,863 

P20 73,90 300,095 ,572 ,858 

P21 73,85 297,292 ,536 ,858 

P22 73,40 294,674 ,579 ,857 

P23 74,25 301,145 ,407 ,862 

P24 74,30 312,642 ,241 ,867 

P25 73,90 295,884 ,510 ,859 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Prueba piloto variable Desempeño docente: 

 

 

 Desempeño docente 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25   

1 4 5 1 3 3 3 4 5 1 5 3 3 3 3 5 4 2 2 4 3 3 5 2 1 2 79 

2 5 5 5 3 5 3 4 4 5 5 3 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 111 

3 2 3 3 5 5 5 3 1 5 4 1 2 5 4 3 2 1 1 1 3 5 5 1 2 2 74 

4 3 1 1 2 4 2 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 2 1 3 1 42 

5 5 3 2 4 1 5 3 3 2 2 5 3 5 5 4 1 1 5 4 3 2 5 4 4 5 86 

6 5 2 1 1 4 2 1 5 3 4 2 5 5 1 1 1 4 3 1 5 3 5 5 3 4 76 

7 3 3 3 2 1 4 1 4 4 3 1 3 1 5 3 3 4 5 5 3 4 1 5 2 5 78 

8 4 1 5 4 2 5 1 1 1 3 2 5 1 5 1 5 3 2 5 4 2 3 2 3 2 72 

9 4 1 3 3 2 4 2 1 5 2 2 4 5 3 2 5 2 4 3 4 2 4 5 4 4 80 

10 5 3 5 5 4 5 4 5 1 3 1 1 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 2 2 4 95 

11 5 2 4 1 2 1 4 5 1 2 4 2 2 2 3 2 2 3 3 5 4 3 5 4 5 76 

12 3 1 3 3 5 5 2 4 1 2 1 5 4 5 5 4 1 5 5 2 3 5 2 3 1 80 

13 5 4 2 5 2 5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 5 4 2 2 4 4 5 5 3 5 99 

14 2 2 1 5 1 1 1 3 1 2 5 4 2 3 2 3 3 4 3 3 1 3 3 5 2 65 

15 4 4 3 1 1 3 3 2 4 4 2 4 4 3 5 2 1 1 5 2 5 1 1 1 2 68 

16 1 1 5 3 5 4 3 5 2 2 5 2 4 1 4 2 2 3 3 2 2 5 1 1 5 73 

17 2 1 3 3 4 5 3 3 5 1 1 4 2 2 1 4 5 1 4 4 3 3 2 2 4 72 

18 5 5 5 3 5 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 4 5 3 5 5 4 4 4 107 

19 2 4 1 2 5 1 5 3 5 1 3 4 3 4 4 1 3 2 1 4 5 3 2 5 1 74 

20 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 36 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Variables Dimensión Indicador Ítems 

Opción de respuesta Criterios de Evaluación 
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Influencia 
idealizada 

Capacidad 
personal 

1. ¿Cuentan con personal 
capacitado dentro de la 
universidad? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Confianza y 
credibilidad. 

2. ¿Los jefes directos muestran 
confianza y credibilidad con su 
personal a cargo? 

  
  

 X  X  X   

Identificación 
3. ¿Existe Identificación por parte de 

los trabajadores con la 
universidad? 

  
  

 X  X  X   

Autoconfianza 
4. ¿Dentro de su área de trabajo se 

cumple con los propósitos 
planificados? 

  
  

 X  X  X   

Influencia sobre 
los demás 

5.¿Percibe que existe autoconfianza 
a nivel de todos los que laboran 
dentro de la universidad? 

  
  

 X  X  X   

Competencias. 
6.¿Los jefes de área muestran 
influencia sobre los demás? 

  
  

 X  X  X   

Autocontrol 
7.¿Dentro de su trabajo le incentivan 
a desarrollar de manera eficaz sus 
competencias? 

  
  

 X  X  X   

Motivación interna 
8.¿Existe autocontrol laboral dentro 
de su trabajo en la universidad? 

  
  

 X  X  X   

Competencias 
9.¿Sus compañeros de trabajo 
muestran que tienen una motivación 
interna dentro del trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Empatía 
10.¿Sus compañeros de trabajo 
muestran que tienen una motivación 
interna dentro del trabajo? 

  
  

 X  X  X   



 

Motivación 
inspiracional 

Habilidades 
11.¿Se observa que las autoridades 
muestran habilidades administrativas 
con la labor que desempeña? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Comunicación 
12.¿La comunicación con el jefe y 
entre compañeros es adecuada? 

  
  

 X  X  X   

Entusiasmo 
13.¿Los jefes de área les inculcan 
entusiasmo dentro de su trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Organización 
14.¿Existe una buena organización a 
nivel de compañeros de trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Sinergias 
15.¿Cuándo se presenta algún 
problema dentro del trabajo existe 
sinergias por parte de todos? 

  
  

 X  X  X   

Aprendizaje 
proactivo 

16.¿Dentro de la universidad se 
percibe que hay un aprendizaje 
proactivo laboral? 

  
  

 X  X  X   

Visión compartida 
17.Existe una visión compartida a 
nivel institucional? 

  
  

 X  X  X   

Percepción 
18.Existe una percepción positiva de 
la labor que desempeñan el decano y 
los jefes de área? 

  
  

 X  X  X   

Estimulación 
intelectual 

Desempeño 
laboral. 

19.¿Su desempeño laboral es 
pertinente dentro de la universidad? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Razonamiento 
20.¿Dentro de la universidad primero 
es el razonamiento antes que la fuerza 
bruta? 

  
  

 X  X  X   

Solución de 
problemas 

21.¿La solución de problemas se 
resuelve de manera organizativa? 

  
  

 X  X  X   

Innovación  
22.¿Se promueve la innovación a 
nivel de las diferentes áreas de la 
universidad? 

  
  

 X  X  X   

Estimulación 
intelectual 

23.¿Existe estimulación intelectual 
por parte de los jefes de área? 

  
  

 X  X  X   

Creencias  
24.¿Se dan creencias negativas del 
público usuario de la administración? 

  
  

 X  X  X   

Consideración 
individualizada 

Necesidades 
individuales  

25.¿Se percibe que hay un 
autoconocimiento laboral por parte de 
los trabajadores de la universidad?? 

  
  

 X  X  X  X   



 

 
 

 
 
 

________________________ 
Firma del evaluador 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desarrollo de 
habilidades  

26.Se toma en cuenta las 
necesidades individuales de los que 
laboran en esta institución? 

  
  

 X  X  X   

Aporte individual  
27.¿Se estimula el desarrollo de 
habilidades dentro de la universidad? 

  
  

 X  X  X   

fortalezas 
28.¿Existe un aporte individual frente 
al trabajo por parte del personal 
docente auxiliar? 

  
  

 X  X  X   

Apoyo 
personalizado 

29.¿La autoridad de su área muestra 
sus fortalezas frente a los demás? 

  
  

 X  X  X   

Potencialidades  

30.¿Observa que hay un apoyo 
personalizado por parte de la 
autoridad pertinente en la 
municipalidad? 

  

  

 X  X  X   

Retroalimentación 
31.¿Se observa que los trabajadores 
desarrollan sus potencialidades 
durante su labor?? 

  
  

 X  X  X   
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Matriz de Validación 
 

Título de la tesis: Liderazgo transformacional y desempeño docente en una universidad de Tumbes 

Variable Dimensiones Indicador Ítems 

OPCION DE RESPUESTA 
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ab

al
za

, 

20
05

) 

Dimensión 
planificación 

Alineamiento de 
necesidades y 
objetivos de la 
disciplina 

1.Toma en cuenta las 
características de los 
estudiantes y de su contexto 
para establecer los objetivos de 
su asignatura 

     

X  

X  

X  X  

 

2.Hace un alineamiento de sus 
objetivos con los objetivos 
generales de su área 

     
X  X  

 

Alineamiento de 
capacidades 

3.Hace la selección de sus 
capacidades tomando en 
cuenta los estándares de logro 
que existe. 

     

X  

X  X  

 

4.Selecciona las capacidades 
de acuerdo a las competencias 
de logro de su asignatura 

     
X  X  

 

Selección de 
contenidos 

5.Selecciona los contenidos de 
su disciplina tomando en cuenta 
los avances de la ciencia 

     

X  

X  X  
 

6.Selecciona los contenidos 
tomando en cuenta su 
pertinencia y relevancia para el 
aprendizaje 

 

     

X  X  

 



 

Dimensión 
didáctica 

Propuesta de 
actividades 
didácticas 

7.Selecciona y realiza   las 
actividades de enseñanza 
tomando en cuenta la diversidad 
de los estudiantes 

     

X  

X  

X  X  

 

8.Selecciona las actividades de 
enseñanza tomando en cuenta 
los diversos canales de 
comunicación, entre ellos los 
digitales 

     

X  X  

 

9.Propone actividades que 
generen procesos interactivos y 
uso de medios diversos entre 
los estudiantes 

     

X  X  

 

Selección de 
estrategias 
interactivas 

10.Utiliza actividades de trabajo 
colaborativo que generen 
oportunidades de uso de todos 
los medios de apoyo entre ellos 
los digitales 

     

X  

X  X  

 

11.Propone y realiza 
actividades de investigación que 
conlleven el uso de medios de 
indagación y procesamiento de 
la información con tics 

     

X  X  

 

12.Utiliza estrategias de 
aprendizaje que generen la 
autorregulación de estrategias 
de aprendizaje 

     

X  X 

  

13.Promuevo actividades de 
aplicación y transferencia de lo 
aprendido a través de la 
aplicación de proyectos 
innovadores 

     

X  X 

  

14.Promuevo actividades de 
trabajo asíncrono para 
fortalecer los aprendizajes con 
los estudiantes 

     

X  X 

  



 

Dimensión 
personal 

Relaciones 
interpersonales 

15.Demuestra satisfacción con 
su trabajo evidenciado a través 
del estado de ánimo en el 
desarrollo de sus tareas. 

 

    

X  

X  

X  X   

16.Demuestra disposición de 
servicio y empatía en las 
relaciones con los estudiantes y 
colegas 

 

    X  X   

17.Anima a los estudiantes a 
tener altas expectativas de 
logro, manteniéndolas a lo largo 
del curso 

 

    X  X   

18..Utiliza las herramientas 
digitales para dar apoyo 
personalizado a los estudiantes 

 
    X  X   

Clima de trabajo 

19.Me preocupo por generar un 
clima de trabajo positivo y de 
confianza que genere la 
participación de los estudiantes 

 

    

X  

X  X   

20.Promuevo ambiente 
motivador para expresar puntos 
de vista discrepantes o no por 
distintos medios entre ellos los 
digitales, como son los foros. 

 

    X  X   

Dimensión 
investigación 

Revisión de la 
práctica 

21.Reflexiona sobre su práctica 
en forma individual y 
colaborativa, generando 
mejoras 

 

    

X  

X  

X  X   

22.Difunde los resultados de las 
acciones de la revisión y mejora 
de la práctica 

 
    X  X   

Proyectos de 
investigación 

23.participa en proyectos de 
investigación que mejoran el 
quehacer educativo en su 
institución o en su contexto 
social. 

 

    X  X  X   



 

24.participa en proyectos 
colaborativos de investigación 
que mejoran la práctica 
pedagógica 

 

    X  X   

25.participa en las propuestas 
de innovaciones de las 
actividades educativas de su 
área de trabajo. 

 

    X  X   
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Adecuado 
Regular Inadecuado 

 
 

 
 
 

_ 
__________________________ 

Firma del evaluador 
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Influencia 
idealizada 

Capacidad 
personal 

1. ¿Cuentan con personal 
capacitado dentro de la 
universidad? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Confianza y 
credibilidad. 

2. ¿Los jefes directos muestran 
confianza y credibilidad con su 
personal a cargo? 

  
  

 X  X  X   

Identificación 
3. ¿Existe Identificación por parte de 

los trabajadores con la 
universidad? 

  
  

 X  X  X   

Autoconfianza 
4. ¿Dentro de su área de trabajo se 

cumple con los propósitos 
planificados? 

  
  

 X  X  X   

Influencia sobre 
los demás 

5.¿Percibe que existe autoconfianza 
a nivel de todos los que laboran 
dentro de la universidad? 

  
  

 X  X  X   

Competencias. 
6.¿Los jefes de área muestran 
influencia sobre los demás? 

  
  

 X  X  X   

Autocontrol 
7.¿Dentro de su trabajo le incentivan 
a desarrollar de manera eficaz sus 
competencias? 

  
  

 X  X  X   

Motivación interna 
8.¿Existe autocontrol laboral dentro 
de su trabajo en la universidad? 

  
  

 X  X  X   

Competencias 
9.¿Sus compañeros de trabajo 
muestran que tienen una motivación 
interna dentro del trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Empatía 
10.¿Sus compañeros de trabajo 
muestran que tienen una motivación 
interna dentro del trabajo? 

  
  

 X  X  X   



 

Motivación 
inspiracional 

Habilidades 
11.¿Se observa que las autoridades 
muestran habilidades administrativas 
con la labor que desempeña? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Comunicación 
12.¿La comunicación con el jefe y 
entre compañeros es adecuada? 

  
  

 X  X  X   

Entusiasmo 
13.¿Los jefes de área les inculcan 
entusiasmo dentro de su trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Organización 
14.¿Existe una buena organización a 
nivel de compañeros de trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Sinergias 
15.¿Cuándo se presenta algún 
problema dentro del trabajo existe 
sinergias por parte de todos? 

  
  

 X  X  X   

Aprendizaje 
proactivo 

16.¿Dentro de la universidad se 
percibe que hay un aprendizaje 
proactivo laboral? 

  
  

 X  X  X   

Visión compartida 
17.Existe una visión compartida a 
nivel institucional? 

  
  

 X  X  X   

Percepción 
18.Existe una percepción positiva de 
la labor que desempeñan el decano y 
los jefes de área? 

  
  

 X  X  X   

Estimulación 
intelectual 

Desempeño 
laboral. 

19.¿Su desempeño laboral es 
pertinente dentro de la universidad? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Razonamiento 
20.¿Dentro de la universidad primero 
es el razonamiento antes que la fuerza 
bruta? 

  
  

 X  X  X   

Solución de 
problemas 

21.¿La solución de problemas se 
resuelve de manera organizativa? 

  
  

 X  X  X   

Innovación  
22.¿Se promueve la innovación a 
nivel de las diferentes áreas de la 
universidad? 

  
  

 X  X  X   

Estimulación 
intelectual 

23.¿Existe estimulación intelectual 
por parte de los jefes de área? 

  
  

 X  X  X   

Creencias  
24.¿Se dan creencias negativas del 
público usuario de la administración? 

  
  

 X  X  X   

Consideración 
individualizada 

Necesidades 
individuales  

25.¿Se percibe que hay un 
autoconocimiento laboral por parte de 
los trabajadores de la universidad?? 

  
  

 X  X  X  X   



 

 
 
 
 

 
________________________ 

Firma del evaluador 
 
 
 

 
 
 
 
 

Desarrollo de 
habilidades  

26.Se toma en cuenta las 
necesidades individuales de los que 
laboran en esta institución? 

  
  

 X  X  X   

Aporte individual  
27.¿Se estimula el desarrollo de 
habilidades dentro de la universidad? 

  
  

 X  X  X   

fortalezas 
28.¿Existe un aporte individual frente 
al trabajo por parte del personal 
docente auxiliar? 

  
  

 X  X  X   

Apoyo 
personalizado 

29.¿La autoridad de su área muestra 
sus fortalezas frente a los demás? 

  
  

 X  X  X   

Potencialidades  

30.¿Observa que hay un apoyo 
personalizado por parte de la 
autoridad pertinente en la 
municipalidad? 

  

  

 X  X  X   

Retroalimentación 
31.¿Se observa que los trabajadores 
desarrollan sus potencialidades 
durante su labor?? 

  
  

 X  X  X   



 

Matriz de Validación de Instrumento 
 

 
 

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Liderazgo transformacional  
 
Objetivo: Recolectar la información para el análisis de datos. 
 
Dirigido a: Docentes 
 
Apellidos y nombres del evaluador: Vicuña Villacorta Jessica 
 
Grado académico de evaluador: Mg. en docencia universitaria 
 
Valoración: 

 

Adecuado 
Regular Inadecuado 

 
 
 

 
 

__________________________ 
Firma del evaluador 

 
 
 
 



 

Matriz de Validación 
 

Título de la tesis: Liderazgo transformacional y desempeño docente en una universidad de Tumbes 

Variable Dimensiones Indicador Ítems 
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Dimensión 
planificación 

Alineamiento de 
necesidades y 
objetivos de la 
disciplina 

1.Toma en cuenta las 
características de los 
estudiantes y de su contexto 
para establecer los objetivos de 
su asignatura 

     

X  

X  

X  X  

 

2.Hace un alineamiento de sus 
objetivos con los objetivos 
generales de su área 

     
X  X  

 

Alineamiento de 
capacidades 

3.Hace la selección de sus 
capacidades tomando en 
cuenta los estándares de logro 
que existe. 

     

X  

X  X  

 

4.Selecciona las capacidades 
de acuerdo a las competencias 
de logro de su asignatura 

     
X  X  

 

Selección de 
contenidos 

5.Selecciona los contenidos de 
su disciplina tomando en cuenta 
los avances de la ciencia 

     

X  

X  X  
 

6.Selecciona los contenidos 
tomando en cuenta su 
pertinencia y relevancia para el 
aprendizaje 

 

     

X  X  

 



 

Dimensión 
didáctica 

Propuesta de 
actividades 
didácticas 

7.Selecciona y realiza   las 
actividades de enseñanza 
tomando en cuenta la diversidad 
de los estudiantes 

     

X  

X  

X  X  

 

8.Selecciona las actividades de 
enseñanza tomando en cuenta 
los diversos canales de 
comunicación, entre ellos los 
digitales 

     

X  X  

 

9.Propone actividades que 
generen procesos interactivos y 
uso de medios diversos entre 
los estudiantes 

     

X  X  

 

Selección de 
estrategias 
interactivas 

10.Utiliza actividades de trabajo 
colaborativo que generen 
oportunidades de uso de todos 
los medios de apoyo entre ellos 
los digitales 

     

X  

X  X  

 

11.Propone y realiza 
actividades de investigación que 
conlleven el uso de medios de 
indagación y procesamiento de 
la información con tics 

     

X  X  

 

12.Utiliza estrategias de 
aprendizaje que generen la 
autorregulación de estrategias 
de aprendizaje 

     

X  X 

  

13.Promuevo actividades de 
aplicación y transferencia de lo 
aprendido a través de la 
aplicación de proyectos 
innovadores 

     

X  X 

  

14.Promuevo actividades de 
trabajo asíncrono para 
fortalecer los aprendizajes con 
los estudiantes 

     

X  X 

  



 

Dimensión 
personal 

Relaciones 
interpersonales 

15.Demuestra satisfacción con 
su trabajo evidenciado a través 
del estado de ánimo en el 
desarrollo de sus tareas. 

 

    

X  

X  

X  X   

16.Demuestra disposición de 
servicio y empatía en las 
relaciones con los estudiantes y 
colegas 

 

    X  X   

17.Anima a los estudiantes a 
tener altas expectativas de 
logro, manteniéndolas a lo largo 
del curso 

 

    X  X   

18..Utiliza las herramientas 
digitales para dar apoyo 
personalizado a los estudiantes 

 
    X  X   

Clima de trabajo 

19.Me preocupo por generar un 
clima de trabajo positivo y de 
confianza que genere la 
participación de los estudiantes 

 

    

X  

X  X   

20.Promuevo ambiente 
motivador para expresar puntos 
de vista discrepantes o no por 
distintos medios entre ellos los 
digitales, como son los foros. 

 

    X  X   

Dimensión 
investigación 

Revisión de la 
práctica 

21.Reflexiona sobre su práctica 
en forma individual y 
colaborativa, generando 
mejoras 

 

    

X  

X  

X  X   

22.Difunde los resultados de las 
acciones de la revisión y mejora 
de la práctica 

 
    X  X   

Proyectos de 
investigación 

23, participa en proyectos de 
investigación que mejoran el 
quehacer educativo en su 
institución o en su contexto 
social. 

 

    X  X  X   



 

24.participa en proyectos 
colaborativos de investigación 
que mejoran la práctica 
pedagógica 

 

    X  X   

25.participa en las propuestas 
de innovaciones de las 
actividades educativas de su 
área de trabajo. 

 

    X  X   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Matriz de Validación de Instrumento 
 

 

Nombre del Instrumento: Desempeño docente  
 
Objetivo: Recolectar la información para el análisis de datos. 
 
Dirigido a: Docentes 
 
Apellidos y nombres del evaluador: Vicuña Villacorta Jessica 
Grado académico de evaluador: Mg. En docencia universitaria 
 
Valoración: 

 

Adecuado 
Regular Inadecuado 

 
 
 

 
 

__________________________ 
Firma del evaluador 
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Opción de respuesta Criterios de Evaluación 
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Influencia 
idealizada 

Capacidad 
personal 

1. ¿Cuentan con personal 
capacitado dentro de la 
universidad? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Confianza y 
credibilidad. 

2. ¿Los jefes directos muestran 
confianza y credibilidad con su 
personal a cargo? 

  
  

 X  X  X   

Identificación 
3. ¿Existe Identificación por parte de 

los trabajadores con la 
universidad? 

  
  

 X  X  X   

Autoconfianza 
4. ¿Dentro de su área de trabajo se 

cumple con los propósitos 
planificados? 

  
  

 X  X  X   

Influencia sobre 
los demás 

5.¿Percibe que existe autoconfianza 
a nivel de todos los que laboran 
dentro de la universidad? 

  
  

 X  X  X   

Competencias. 
6.¿Los jefes de área muestran 
influencia sobre los demás? 

  
  

 X  X  X   

Autocontrol 
7.¿Dentro de su trabajo le incentivan 
a desarrollar de manera eficaz sus 
competencias? 

  
  

 X  X  X   

Motivación interna 
8.¿Existe autocontrol laboral dentro 
de su trabajo en la universidad? 

  
  

 X  X  X   

Competencias 
9.¿Sus compañeros de trabajo 
muestran que tienen una motivación 
interna dentro del trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Empatía 
10.¿Sus compañeros de trabajo 
muestran que tienen una motivación 
interna dentro del trabajo? 

  
  

 X  X  X   



 

Motivación 
inspiracional 

Habilidades 
11.¿Se observa que las autoridades 
muestran habilidades administrativas 
con la labor que desempeña? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Comunicación 
12.¿La comunicación con el jefe y 
entre compañeros es adecuada? 

  
  

 X  X  X   

Entusiasmo 
13.¿Los jefes de área les inculcan 
entusiasmo dentro de su trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Organización 
14.¿Existe una buena organización a 
nivel de compañeros de trabajo? 

  
  

 X  X  X   

Sinergias 
15.¿Cuándo se presenta algún 
problema dentro del trabajo existe 
sinergias por parte de todos? 

  
  

 X  X  X   

Aprendizaje 
proactivo 

16.¿Dentro de la universidad se 
percibe que hay un aprendizaje 
proactivo laboral? 

  
  

 X  X  X   

Visión compartida 
17.Existe una visión compartida a 
nivel institucional? 

  
  

 X  X  X   

Percepción 
18.Existe una percepción positiva de 
la labor que desempeñan el decano y 
los jefes de área? 

  
  

 X  X  X   

Estimulación 
intelectual 

Desempeño 
laboral. 

19.¿Su desempeño laboral es 
pertinente dentro de la universidad? 

  
  

 

X  

X  X  X   

Razonamiento 
20.¿Dentro de la universidad primero 
es el razonamiento antes que la fuerza 
bruta? 

  
  

 X  X  X   

Solución de 
problemas 

21.¿La solución de problemas se 
resuelve de manera organizativa? 

  
  

 X  X  X   

Innovación  
22.¿Se promueve la innovación a 
nivel de las diferentes áreas de la 
universidad? 

  
  

 X  X  X   

Estimulación 
intelectual 

23.¿Existe estimulación intelectual 
por parte de los jefes de área? 

  
  

 X  X  X   

Creencias  
24.¿Se dan creencias negativas del 
público usuario de la administración? 

  
  

 X  X  X   

Consideración 
individualizada 

Necesidades 
individuales  

25.¿Se percibe que hay un 
autoconocimiento laboral por parte de 
los trabajadores de la universidad?? 

  
  

 X  X  X  X   



 

 
 
 

 
 

________________________ 
Firma del evaluador 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desarrollo de 
habilidades  

26.Se toma en cuenta las 
necesidades individuales de los que 
laboran en esta institución? 

  
  

 X  X  X   

Aporte individual  
27.¿Se estimula el desarrollo de 
habilidades dentro de la universidad? 

  
  

 X  X  X   

fortalezas 
28.¿Existe un aporte individual frente 
al trabajo por parte del personal 
docente auxiliar? 

  
  

 X  X  X   

Apoyo 
personalizado 

29.¿La autoridad de su área muestra 
sus fortalezas frente a los demás? 

  
  

 X  X  X   

Potencialidades  

30.¿Observa que hay un apoyo 
personalizado por parte de la 
autoridad pertinente en la 
municipalidad? 

  

  

 X  X  X   

Retroalimentación 
31.¿Se observa que los trabajadores 
desarrollan sus potencialidades 
durante su labor?? 

  
  

 X  X  X   



 

Matriz de Validación de Instrumento 
 

 
 

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Liderazgo transformacional  
 
Objetivo: Recolectar la información para el análisis de datos. 
 
Dirigido a: Docentes 
 
Apellidos y nombres del evaluador: Aguilar Armas Mercedes Haydeé 
 
Grado académico de evaluador: Dra. en psicología 
 
Valoración: 

 

Adecuado 
Regular Inadecuado 

 
 

 
 

________________________ 
Firma del evaluador 

 
 
 



 

 
Matriz de Validación 

 

Título de la tesis: Liderazgo transformacional y desempeño docente en una universidad de Tumbes 

Variable Dimensiones Indicador Ítems 
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dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 
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Dimensión 
planificación 

Alineamiento de 
necesidades y 
objetivos de la 
disciplina 

1.Toma en cuenta las 
características de los 
estudiantes y de su contexto 
para establecer los objetivos de 
su asignatura 

     

X  

X  

X  X  

 

2.Hace un alineamiento de sus 
objetivos con los objetivos 
generales de su área 

     
X  X  

 

Alineamiento de 
capacidades 

3.Hace la selección de sus 
capacidades tomando en 
cuenta los estándares de logro 
que existe. 

     

X  

X  X  

 

4.Selecciona las capacidades 
de acuerdo a las competencias 
de logro de su asignatura 

     
X  X  

 

Selección de 
contenidos 

5.Selecciona los contenidos de 
su disciplina tomando en cuenta 
los avances de la ciencia 

     

X  

X  X  
 

6.Selecciona los contenidos 
tomando en cuenta su 
pertinencia y relevancia para el 
aprendizaje 

 

     

X  X  

 



 

Dimensión 
didáctica 

Propuesta de 
actividades 
didácticas 

7.Selecciona y realiza   las 
actividades de enseñanza 
tomando en cuenta la diversidad 
de los estudiantes 

     

X  

X  

X  X  

 

8.Selecciona las actividades de 
enseñanza tomando en cuenta 
los diversos canales de 
comunicación, entre ellos los 
digitales 

     

X  X  

 

9.Propone actividades que 
generen procesos interactivos y 
uso de medios diversos entre 
los estudiantes 

     

X  X  

 

Selección de 
estrategias 
interactivas 

10.Utiliza actividades de trabajo 
colaborativo que generen 
oportunidades de uso de todos 
los medios de apoyo entre ellos 
los digitales 

     

X  

X  X  

 

11.Propone y realiza 
actividades de investigación que 
conlleven el uso de medios de 
indagación y procesamiento de 
la información con tics 

     

X  X  

 

12.Utiliza estrategias de 
aprendizaje que generen la 
autorregulación de estrategias 
de aprendizaje 

     

X  X 

  

13.Promuevo actividades de 
aplicación y transferencia de lo 
aprendido a través de la 
aplicación de proyectos 
innovadores 

     

X  X 

  

14.Promuevo actividades de 
trabajo asíncrono para 
fortalecer los aprendizajes con 
los estudiantes 

     

X  X 

  



 

Dimensión 
personal 

Relaciones 
interpersonales 

15.Demuestra satisfacción con 
su trabajo evidenciado a través 
del estado de ánimo en el 
desarrollo de sus tareas. 

 

    

X  

X  

X  X   

16.Demuestra disposición de 
servicio y empatía en las 
relaciones con los estudiantes y 
colegas 

 

    X  X   

17.Anima a los estudiantes a 
tener altas expectativas de 
logro, manteniéndolas a lo largo 
del curso 

 

    X  X   

18..Utiliza las herramientas 
digitales para dar apoyo 
personalizado a los estudiantes 

 
    X  X   

Clima de trabajo 

19.Me preocupo por generar un 
clima de trabajo positivo y de 
confianza que genere la 
participación de los estudiantes 

 

    

X  

X  X   

20.Promuevo ambiente 
motivador para expresar puntos 
de vista discrepantes o no por 
distintos medios entre ellos los 
digitales, como son los foros. 

 

    X  X   

Dimensión 
investigación 

Revisión de la 
práctica 

21.Reflexiona sobre su práctica 
en forma individual y 
colaborativa, generando 
mejoras 

 

    

X  

X  

X  X   

22.Difunde los resultados de las 
acciones de la revisión y mejora 
de la práctica 

 
    X  X   

Proyectos de 
investigación 

23, participa en proyectos de 
investigación que mejoran el 
quehacer educativo en su 
institución o en su contexto 
social. 

 

    X  X  X   



 

24.participa en proyectos 
colaborativos de investigación 
que mejoran la práctica 
pedagógica 

 

    X  X   

25.participa en las propuestas 
de innovaciones de las 
actividades educativas de su 
área de trabajo. 

 

    X  X   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 



 

Matriz de Validación de Instrumento 
 

 

Nombre del Instrumento: Desempeño docente  
 
Objetivo: Recolectar la información para el análisis de datos. 
 
Dirigido a: Docentes 
 
Apellidos y nombres del evaluador: Aguilar Armas Mercedes Haydeé 
Grado académico de evaluador: Dra. en psicología 
Valoración: 

 

Adecuado 
Regular Inadecuado 

 
 
 

 
 
 
 

__________________________ 
Firma del evaluador 

 
 
 
 
 



 

Operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala 

medición 

Liderazgo 
transformacional 

Bass y Avolio (2006), 

plantean que es un 

proceso enfocado en la 

estimulación de la 

conciencia de los 

trabajadores, a fin de 

convertirlos en 

seguidores productivos, 

quienes acepten y se 

comprometan con el 

alcance de la misión 

organizacional, apartando 

sus intereses particulares 

y centrándose en el 

interés colectivo. 

 

 

Sera medido mediante la técnica 
de la encuesta, aplicando como 
instrumento un cuestionario de 
preguntas tipo Likert con ítems 
adecuados a los indicadores y 
debidamente validado y 
confiable.  

Influencia idealizada 

Capacidad personal 

 
Nominal 

Confianza y credibilidad. 

Identificación 

Autoconfianza 

Influencia sobre los demás 

Competencias. 

Autocontrol 

Motivación interna 

Empatía 

Habilidades 

Motivación inspiracional 

Comunicación 

Entusiasmo 

Organización 

Sinergias 

Aprendizaje proactivo 

Visión compartida 

Percepción 

Desempeño laboral. 

Estimulación intelectual 

Razonamiento 

Solución de problemas 

Innovación  

Estimulación intelectual 

Creencias  

Autoconocimiento 

Necesidades individuales  



 

Consideración 
individualizada 

Desarrollo de habilidades  

Aporte individual  

fortalezas 

Apoyo personalizado 

Potencialidades  

Retroalimentación 

Desempeño docente 

Habilidades adquiridas para 
actuar en el proceso de 
enseñanza aprendizaje en los 
ámbitos:  disciplinar (conoce su 
materia) pedagógico (conoce 
las estrategias pertinentes para 
hacer eficaz su trabajo) y, 
personal (conoce cómo 
generar climas de confianza y 
seguridad para aprender) 
(Zabalza, 2005) 

 

Sera medido mediante la técnica 
de la encuesta, aplicando como 
instrumento un cuestionario de 
preguntas tipo Likert con ítems 
adecuados a los indicadores y 
debidamente validado y 
confiable 

Planificación 

Alineamiento de necesidades 
y Objetivos de la Disciplina 

Nominal 

Alineamiento de capacidades 

Selección de contenidos 

Didáctica 

Propuesta de Actividades 

Selección de Estrategias 
interactivas. 

Personal 
Relaciones interpersonales 

Clima de trabajo 

Investigación 

Revisión de la práctica 

Proyectos de investigación 

 



 

 

Prueba de normalidad: 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  
N 

Parámetros normalesa,b 
Estadístico 
de prueba 

Sig. 
Asintótica 
(bilateral) 

Distribución 
normal 

  
Media Desviación 

Influencia idealizada 60 24.43 7.193 0.157 ,001c No 

Motivación inspiracional 60 19.45 7.193 0.150 ,002c No 

Estimulación intelectual 60 15.28 5.192 0.100 ,200c,d Si 

Consideración 
individualizada 

60 17.22 5.699 0.121 ,030c No 

Liderazgo 
transformacional 

60 76.38 22.369 0.183 ,000c No 

Dimensión planificación 60 20.78 5.808 0.149 ,002c No 

Dimensión didáctica 60 25.98 10.474 0.213 ,000c No 

Dimensión personal 60 19.50 8.502 0.224 ,000c No 

Dimensión investigación 60 15.60 5.459 0.092 ,200c,d Si 

Desempeño docente 60 81.87 27.847 0.182 ,000c No 

Fuente: reporte de resultados software SPSS versión 26 

 

La tabla anterior nos proporciona el estadístico de Kolmogorov-Smirnov (n 

> 50) la prueba aplicada para analizar la normalidad de los datos y su 

significación asintótica (p valor); para lo cual planteamos las siguientes 

hipótesis: 

 

H0: Los datos analizados siguen una distribución Normal  

H1: Los datos analizados no siguen una distribución Normal 

 

Decisión:  

Cuando P >0.05 Aceptamos la Hipótesis Nula  

Cuando P <0.05 Rechazamos la Hipótesis Nula de manera significativa 

La significación asintótica P valor origina el rechazo de la hipótesis nula por 

lo que aceptamos que los datos analizados no siguen una distribución 

normal a excepción de la variable estimulación intelectual y dimensión 

investigación. Se sugiere aplicar la correlación Rho de Spearman por ser 

datos no paramétricos. 
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Métodos de análisis de datos: 

Los datos obtenidos fueron procesados a través del empleo de los 

instrumentos indicados y por medio de las técnicas estadísticas donde se 

tabularon en cuadros estadísticos cada una de las informaciones 

captadas, con los instrumentos empleados que permitían analizar las 

variables indicadas. Así mismo se aplicaron las técnicas de correlación 

entre ambas variables a fin de medir el grado de fuerza entre las variables 

estudiadas.  

 

Estadísticos: 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S) de una muestra: Las definimos 

como pruebas no paramétricas de una muestra y son muy usadas cuando 

tratamos de probar si los datos en estudio provienen de una distribución 

normal, es muy importante determinar la procedencia de los datos para 

decidir que análisis podemos aplicar en la aceptación o rechazo de 

nuestras hipótesis. Es una prueba de bondad de ajuste y según su 

potencia se sugiere utilizar Kolmogorov-Smirnov para muestras grandes 

(más de 35); y el test Shapiro-Wilk más potente para el contraste de 

normalidad de muestras pequeñas (menos de 35). (Naresth Malhotra 

pag.478). 

-Estadístico de prueba Kolmogorov-Smirnov: Valor máximo de la 

diferencia de una distribución especifica Ai y el valor equivalente de la 

frecuencia de la muestra Oi. 

 

 

 

 Estadístico de prueba Shapiro-Wilk: Es la Suma de diferencias 

corregidas D, y S2 es la varianza muestral  
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Coeficiente de Correlación de Pearson: Es una prueba paramétrica, 

también se le conoce como la correlación producto momento, es el 

estadístico más utilizado para medir la fuerza de la asociación entre dos 

variables métricas de intervalo o de razón es decir si el interés es 

examinar si existe correlación entre dos variables cuantitativas. (Naresth 

Malhotra, pag. 539) Se obtiene mediante la siguiente fórmula: 

( ) ( ) )y   -  y)(nx   -    x(n

yx     -xy   n
     

2222   

  
=r  

 

Rho de Spearman: Es una prueba no paramétrica utilizada cuando 

tenemos datos no métricos es decir que no se ajustan a una distribución 

normal, es equivalente a la correlación de Pearson por darnos resultados 

muy cercanos a este coeficiente, esta medida utiliza rangos en vez de 

valores absolutos también varían entre -1.0 y +1.0; (Malhotra, N. 2008) El 

cálculo de este coeficiente se desarrolla utilizando los di como la diferencia 

entre los rangos de X e Y (rxi-ryi):  

 

 

 

 

Interpretación del Coeficiente de  Spearman: 

  

R Interpretación 

De ± 0.01 a  ± 0.19 Correlación Muy Baja 
De ± 0.20 a ± 0.39 Correlación Baja 
De ± 0.40 a  ± 0.69 Correlación Moderada 

De ± 0.70 a ± 0.89 Correlación Alta 

De ± 0.90 a ± 0.99 Correlación Muy Alta 

+1 Correlación Perfecta Positiva 

-1 Correlación Perfecta Negativa 

0 Correlación Nula 

 



 

Anexo: Base de datos 

 
Liderazgo 
transformacional                                 

 Influencia idealizada Motivación inspiracional Estimulación intelectual Consideración individualizada   

 P1 P2 P3 P4 
P
5 

P
6 

P
7 

P
8 

P
9 

P1
0   

P1
1 

P1
2 

P1
3 

P1
4 

P1
5 

P1
6 

P1
7 

P1
8   

P1
9 

P2
0 

P2
1 

P2
2 

P2
3 

P2
4   

P2
5 

P2
6 

P2
7 

P2
8 

P2
9 

P3
0 

P3
1     

1 1 1 4 4 4 3 4 4 3 2 
3
0 4 3 1 3 3 2 3 4 

2
3 4 1 3 1 1 2 

1
2 1 2 2 3 4 2 2 

1
6 81 

2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 2 
3
2 1 3 4 1 2 1 3 2 

1
7 1 3 4 3 4 4 

1
9 4 4 1 1 1 4 1 

1
6 84 

3 3 2 1 4 4 4 4 4 2 1 
2
9 2 3 4 1 3 2 4 4 

2
3 3 4 4 4 3 3 

2
1 4 3 1 3 4 4 1 

2
0 93 

4 4 1 2 3 1 2 4 4 3 4 
2
8 1 3 3 3 1 1 1 3 

1
6 4 4 4 3 4 4 

2
3 3 4 4 1 3 2 4 

2
1 88 

5 3 2 4 1 3 2 4 4 1 3 
2
7 4 2 3 4 4 4 4 3 

2
8 3 4 4 4 4 4 

2
3 2 1 2 1 4 4 1 

1
5 93 

6 2 1 1 1 1 1 2 4 4 2 
1
9 2 1 2 1 1 1 2 1 

1
1 1 1 1 3 1 2 9 1 1 1 1 2 2 2 

1
0 49 

7 1 2 1 3 3 3 3 3 2 3 
2
4 4 4 4 4 2 2 3 2 

2
5 3 2 4 3 4 2 

1
8 2 4 1 4 4 1 4 

2
0 87 

8 1 1 1 1 2 3 4 3 2 1 
1
9 1 1 1 1 2 2 1 2 

1
1 1 2 1 1 1 1 7 3 1 1 1 1 3 2 

1
2 49 

9 1 1 1 1 1 3 1 2 1 3 
1
5 1 1 1 1 1 2 2 1 

1
0 2 2 1 1 1 1 8 1 2 1 1 1 1 1 8 41 

1
0 3 3 1 2 1 3 1 4 4 1 

2
3 2 1 1 1 1 2 2 1 

1
1 1 1 1 4 3 4 

1
4 4 4 4 1 3 4 2 

2
2 70 

1
1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 

1
3 2 1 2 1 1 1 2 1 

1
1 3 1 1 1 1 1 8 1 2 2 1 3 3 4 

1
6 48 

1
2 4 4 4 4 4 1 2 1 4 4 

3
2 4 4 3 4 3 3 4 4 

2
9 4 4 4 4 4 4 

2
4 4 4 4 4 4 4 4 

2
8 

11
3 

1
3 1 2 1 2 3 1 4 1 1 1 

1
7 3 2 4 4 3 4 4 1 

2
5 2 3 4 4 4 4 

2
1 3 4 1 3 1 2 2 

1
6 79 

1
4 2 2 4 2 1 3 1 2 2 2 

2
1 3 1 2 4 4 3 4 4 

2
5 4 3 3 2 3 3 

1
8 3 3 1 2 3 4 4 

2
0 84 

1
5 1 2 1 3 2 4 1 4 2 2 

2
2 4 2 4 3 4 4 4 3 

2
8 2 4 4 4 4 4 

2
2 4 1 2 3 4 1 1 

1
6 88 

1
6 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 

1
2 1 2 1 1 1 1 2 3 

1
2 3 1 1 1 1 1 8 1 1 1 2 2 4 4 

1
5 47 

1
7 2 1 4 4 3 4 2 4 2 4 

3
0 1 4 1 4 3 4 4 4 

2
5 4 3 4 4 3 4 

2
2 4 4 1 4 1 3 4 

2
1 98 

1
8 1 4 2 4 4 4 4 4 4 3 

3
4 1 2 1 1 1 1 1 4 

1
2 2 1 4 2 4 1 

1
4 3 4 4 4 1 3 4 

2
3 83 



 

1
9 2 1 4 2 4 4 3 4 4 3 

3
1 1 3 1 2 4 4 3 4 

2
2 4 2 4 4 4 3 

2
1 4 3 1 2 4 4 3 

2
1 95 

2
0 2 4 2 2 1 3 4 4 3 3 

2
8 3 1 2 1 3 1 3 1 

1
5 1 1 1 3 3 4 

1
3 1 4 3 1 4 4 1 

1
8 74 

2
1 4 2 1 1 1 1 4 2 1 4 

2
1 1 1 1 1 1 2 1 1 9 1 1 1 3 2 4 

1
2 1 3 1 1 1 1 1 9 51 

2
2 3 1 1 1 2 2 4 1 2 2 

1
9 1 1 1 1 1 1 3 1 

1
0 2 1 3 4 2 3 

1
5 4 1 2 1 1 1 1 

1
1 55 

2
3 4 4 3 2 1 4 2 4 1 4 

2
9 4 4 4 4 3 1 3 4 

2
7 4 4 4 2 1 3 

1
8 2 4 4 4 3 4 4 

2
5 99 

2
4 3 1 2 1 3 1 1 1 2 2 

1
7 2 1 1 1 3 1 3 1 

1
3 2 1 3 2 1 1 

1
0 1 3 3 1 2 1 3 

1
4 54 

2
5 3 2 2 3 4 4 2 4 3 1 

2
8 3 4 1 2 3 2 3 2 

2
0 4 3 4 4 4 3 

2
2 3 4 1 4 2 4 2 

2
0 90 

2
6 4 2 4 2 2 2 4 1 3 2 

2
6 3 1 4 4 4 4 4 1 

2
5 3 4 3 3 4 3 

2
0 3 2 1 4 4 1 1 

1
6 87 

2
7 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 

1
3 3 1 1 1 1 1 1 1 

1
0 1 1 2 3 1 1 9 1 1 1 1 1 1 2 8 40 

2
8 1 2 2 2 1 4 2 2 4 3 

2
3 1 1 4 2 4 4 4 4 

2
4 4 3 3 4 4 4 

2
2 4 4 1 4 4 4 3 

2
4 93 

2
9 2 2 3 3 1 4 4 4 4 4 

3
1 4 2 1 4 4 4 4 4 

2
7 4 1 2 2 4 2 

1
5 4 2 2 4 1 1 1 

1
5 88 

3
0 2 2 4 3 3 2 4 4 3 4 

3
1 3 4 2 4 2 3 4 3 

2
5 3 4 3 4 1 1 

1
6 2 3 4 4 4 4 4 

2
5 97 

3
1 1 2 1 1 1 4 1 2 1 1 

1
5 1 1 1 2 2 1 1 2 

1
1 1 1 1 1 1 1 6 2 1 1 2 1 1 1 9 41 

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

3
3 4 2 2 3 2 4 3 2 

2
2 3 3 2 3 4 4 

1
9 4 4 4 1 1 4 4 

2
2 96 

3
3 2 1 1 4 3 3 4 3 4 2 

2
7 1 2 3 4 2 2 1 3 

1
8 4 2 3 4 4 3 

2
0 4 4 4 4 2 3 1 

2
2 87 

3
4 2 4 3 1 4 4 3 4 3 2 

3
0 4 4 4 4 4 2 3 3 

2
8 2 2 3 4 4 4 

1
9 4 4 4 3 4 2 4 

2
5 

10
2 

3
5 1 3 3 1 2 3 4 4 4 4 

2
9 4 4 1 2 4 3 4 2 

2
4 4 1 1 3 2 4 

1
5 3 3 1 4 2 3 1 

1
7 85 

3
6 3 1 2 1 1 1 4 3 2 1 

1
9 1 1 1 2 2 2 4 2 

1
5 2 2 2 3 4 1 

1
4 3 1 1 1 1 1 2 

1
0 58 

3
7 2 1 1 1 1 2 1 4 2 2 

1
7 2 1 1 1 1 2 1 1 

1
0 1 3 1 2 1 1 9 1 1 1 1 2 3 1 

1
0 46 

3
8 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 

1
2 1 1 1 1 1 2 2 2 

1
1 4 1 1 1 2 2 

1
1 2 1 2 1 1 1 2 

1
0 44 

3
9 4 3 4 4 4 3 4 2 1 4 

3
3 2 4 4 3 4 4 4 3 

2
8 4 3 2 1 3 3 

1
6 1 4 3 4 4 4 3 

2
3 

10
0 



 

4
0 4 3 2 1 4 2 4 4 2 4 

3
0 4 3 4 4 3 4 2 4 

2
8 4 3 3 3 4 1 

1
8 4 4 4 4 4 4 1 

2
5 

10
1 

4
1 3 4 4 4 3 4 2 4 1 2 

3
1 4 2 3 2 1 1 3 1 

1
7 1 2 2 3 2 4 

1
4 4 1 1 1 3 1 2 

1
3 75 

4
2 4 2 3 3 1 4 3 3 4 3 

3
0 4 1 2 1 2 4 4 3 

2
1 4 1 1 3 4 1 

1
4 2 2 4 3 3 2 4 

2
0 85 

4
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1
0 1 2 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 2 1 7 1 1 1 1 1 1 1 7 33 

4
4 2 3 1 1 1 1 1 3 4 4 

2
1 2 1 1 1 1 1 1 1 9 1 2 2 3 1 3 

1
2 4 1 1 1 1 2 1 

1
1 53 

4
5 3 3 4 2 1 4 3 4 4 4 

3
2 2 1 3 1 3 4 3 3 

2
0 2 2 4 1 3 1 

1
3 4 4 1 4 4 1 3 

2
1 86 

4
6 2 1 3 2 1 4 2 1 2 4 

2
2 4 4 4 4 1 3 3 3 

2
6 2 1 2 2 1 1 9 2 3 1 4 3 2 4 

1
9 76 

4
7 2 1 4 2 4 4 3 4 4 2 

3
0 4 4 3 4 2 4 4 3 

2
8 4 4 4 1 3 2 

1
8 3 1 3 4 4 4 4 

2
3 99 

4
8 3 3 1 4 3 1 4 3 4 4 

3
0 2 4 2 3 3 4 4 4 

2
6 4 4 4 4 3 4 

2
3 2 4 3 2 2 1 1 

1
5 94 

4
9 3 4 4 4 4 1 2 4 2 4 

3
2 4 4 4 4 4 4 3 3 

3
0 4 3 4 3 4 2 

2
0 4 3 4 4 4 4 4 

2
7 

10
9 

5
0 2 1 1 1 1 2 1 3 4 2 

1
8 3 1 1 1 1 4 1 2 

1
4 1 1 1 3 1 3 

1
0 4 2 1 1 1 1 3 

1
3 55 

5
1 3 1 2 1 3 2 4 1 1 4 

2
2 3 1 2 4 3 3 2 1 

1
9 1 4 1 3 4 4 

1
7 2 1 4 1 4 1 1 

1
4 72 

5
2 1 1 1 1 1 1 3 1 3 3 

1
6 1 2 1 1 1 1 2 1 

1
0 2 1 1 2 4 1 

1
1 3 2 1 1 1 1 4 

1
3 50 

5
3 4 4 3 4 3 1 3 4 1 4 

3
1 3 2 2 1 3 4 4 4 

2
3 4 4 2 1 2 3 

1
6 4 4 4 3 4 3 1 

2
3 93 

5
4 1 1 3 2 1 2 4 3 4 3 

2
4 4 4 4 4 4 4 1 3 

2
8 1 1 3 2 4 3 

1
4 1 4 1 2 3 3 4 

1
8 84 

5
5 3 4 4 4 4 3 4 2 4 3 

3
5 4 3 3 4 3 4 4 3 

2
8 4 4 4 3 4 4 

2
3 4 3 4 4 4 4 1 

2
4 

11
0 

5
6 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

1
2 1 1 1 1 1 1 2 1 9 1 1 1 1 1 1 6 1 2 2 1 1 1 1 9 36 

5
7 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

1
1 2 1 2 1 1 1 1 1 

1
0 1 1 1 2 1 2 8 1 1 1 1 1 1 1 7 36 

5
8 4 4 4 4 4 1 4 4 1 1 

3
1 4 4 2 3 2 4 3 4 

2
6 2 4 4 3 2 1 

1
6 3 4 4 4 4 4 1 

2
4 97 

5
9 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 

3
6 1 2 1 4 3 2 4 4 

2
1 3 4 3 2 1 2 

1
5 4 1 4 3 3 4 3 

2
2 94 

6
0 1 2 1 2 4 1 2 2 4 4 

2
3 4 4 4 4 3 4 3 3 

2
9 3 4 3 4 2 4 

2
0 3 2 2 1 4 1 3 

1
6 88 

 



 

 

 Desempeño docente                           
 Dimensión planificación Dimensión didáctica Dimensión personal Dimensión investigación   

 P1 P2 P3 P4 P5 P6   P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14   P15 P16 P17 P18 P19 P20   P21 P22 P23 P24 P25     

1 2 4 4 1 3 5 19 5 4 4 5 1 4 2 4 29 4 4 4 4 5 4 25 1 3 5 2 4 15 88 

2 1 4 3 4 4 4 20 5 5 5 5 2 1 4 5 32 3 1 5 4 1 4 18 5 2 1 4 3 15 85 

3 1 2 1 1 5 4 14 1 2 4 4 2 4 3 3 23 5 5 2 4 5 5 26 5 4 1 1 2 13 76 

4 2 4 5 5 5 5 26 3 5 5 4 5 4 5 4 35 4 4 5 4 5 5 27 3 5 5 3 1 17 105 

5 4 5 4 5 4 4 26 5 5 3 5 5 3 4 4 34 5 5 5 5 4 3 27 5 5 4 1 2 17 104 

6 4 1 4 5 4 2 20 2 3 2 3 1 2 1 1 15 4 3 1 1 1 2 12 2 5 1 1 3 12 59 

7 5 4 5 5 5 5 29 5 5 4 5 4 4 4 5 36 5 3 5 5 5 5 28 5 3 5 2 5 20 113 

8 1 3 3 1 5 2 15 1 1 1 1 1 1 1 1 8 2 1 1 1 1 1 7 2 2 5 3 3 15 45 

9 5 4 1 1 1 1 13 1 1 2 2 3 1 2 1 13 1 1 1 2 2 2 9 1 1 1 1 3 7 42 

10 2 4 1 4 5 1 17 1 3 1 2 3 1 2 1 14 1 5 5 1 4 5 21 1 4 2 4 1 12 64 

11 4 3 4 3 1 1 16 1 1 2 2 2 1 1 1 11 1 3 1 1 1 1 8 1 1 1 1 2 6 41 

12 5 5 4 5 4 5 28 5 5 4 5 4 5 4 4 36 5 5 5 4 5 4 28 4 4 4 5 4 21 113 

13 3 5 5 5 5 5 28 4 5 5 4 4 5 5 5 37 4 5 4 4 5 5 27 4 5 4 1 1 15 107 

14 4 4 5 5 5 5 28 4 5 5 4 4 5 3 1 31 5 1 2 1 1 5 15 1 2 5 5 4 17 91 

15 1 5 5 4 5 4 24 4 5 5 5 5 5 4 5 38 5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 3 3 21 112 

16 4 5 2 3 1 2 17 1 1 5 2 2 1 1 1 14 1 3 1 2 1 1 9 1 1 1 2 4 9 49 

17 3 4 3 4 3 5 22 5 5 3 5 3 2 4 4 31 5 3 1 1 5 5 20 5 3 5 2 1 16 89 

18 3 5 1 2 1 4 16 4 4 5 4 2 2 5 5 31 2 4 5 5 5 5 26 1 5 1 3 5 15 88 

19 3 1 2 2 2 5 15 5 3 5 5 2 5 3 1 29 5 3 4 5 5 5 27 3 5 5 3 2 18 89 

20 4 2 3 3 3 2 17 3 1 1 4 4 2 3 4 22 4 5 3 4 2 2 20 4 2 2 4 2 14 73 

21 5 4 1 2 3 5 20 5 5 1 2 2 1 1 1 18 1 1 3 1 1 1 8 1 1 5 5 3 15 61 

22 3 4 4 2 3 4 20 5 1 1 2 1 1 1 2 14 2 3 1 2 1 1 10 1 5 3 3 2 14 58 

23 3 5 5 4 5 4 26 4 2 5 3 5 5 3 5 32 4 5 4 4 4 5 26 5 5 5 3 1 19 103 

24 5 4 5 1 2 1 18 1 1 1 1 1 1 1 2 9 2 1 2 1 1 1 8 4 1 3 2 1 11 46 

25 3 5 4 5 4 4 25 5 4 4 4 5 4 1 3 30 2 2 4 5 2 3 18 1 1 1 5 5 13 86 

26 1 4 5 5 5 5 25 5 4 4 4 5 4 5 5 36 5 5 5 5 5 3 28 5 5 3 5 1 19 108 

27 4 3 1 2 1 1 12 2 1 1 1 1 3 1 2 12 1 1 1 3 1 2 9 2 1 1 1 1 6 39 

28 5 2 3 4 3 4 21 3 5 5 4 5 1 1 5 29 1 5 1 4 4 3 18 5 5 4 2 5 21 89 

29 4 5 5 5 3 5 27 5 5 5 5 3 5 5 2 35 4 3 3 1 4 5 20 5 5 5 2 3 20 102 

30 1 4 5 5 5 5 25 5 3 5 5 4 4 5 5 36 5 5 5 5 5 4 29 5 4 4 5 5 23 113 

31 3 2 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 2 1 1 9 1 1 2 2 1 1 8 1 1 1 1 1 5 31 

32 2 4 4 1 4 4 19 5 5 5 5 5 1 4 4 34 2 5 4 5 4 4 24 5 1 2 2 4 14 91 

33 2 3 2 4 4 5 20 4 5 4 4 5 2 2 5 31 3 5 5 5 5 5 28 1 3 2 2 3 11 90 

34 4 5 5 5 3 5 27 3 5 5 3 5 5 3 5 34 5 5 5 4 4 5 28 4 3 5 5 4 21 110 

35 2 5 5 3 5 5 25 4 5 4 4 3 5 4 5 34 5 5 3 5 5 4 27 5 4 4 3 1 17 103 

36 3 1 5 2 3 4 18 3 1 1 1 1 2 1 1 11 1 2 1 1 1 1 7 1 4 1 5 4 15 51 



 

37 5 4 5 2 4 3 23 1 1 1 2 1 1 1 1 9 3 1 1 1 1 1 8 4 1 3 1 5 14 54 

38 4 3 4 1 1 1 14 1 2 1 3 3 1 1 1 13 1 1 1 1 1 2 7 1 1 1 1 3 7 41 

39 4 4 4 5 4 5 26 4 4 4 5 4 4 5 4 34 4 4 4 4 5 4 25 5 5 5 5 5 25 110 

40 2 3 4 3 5 5 22 4 5 5 5 5 5 3 4 36 3 5 5 4 5 5 27 3 5 5 3 2 18 103 

41 3 4 3 3 1 5 19 5 4 5 4 1 4 3 2 28 3 5 3 5 5 3 24 3 3 5 3 1 15 86 

42 1 4 3 5 5 4 22 5 5 5 5 2 4 3 5 34 5 3 5 5 5 5 28 5 5 5 2 4 21 105 

43 2 3 1 1 1 1 9 2 1 1 1 1 3 1 1 11 1 1 2 3 1 1 9 2 1 1 1 1 6 35 

44 4 2 5 5 2 4 22 5 3 2 5 3 1 1 1 21 1 1 1 1 1 1 6 2 2 4 3 2 13 62 

45 3 5 5 4 5 4 26 5 5 5 5 2 1 4 4 31 3 5 5 4 4 5 26 5 5 5 5 4 24 107 

46 4 3 5 5 4 5 26 4 4 5 5 5 5 3 5 36 5 4 5 4 4 3 25 5 5 4 3 3 20 107 

47 5 3 4 5 5 5 27 5 5 4 4 4 5 4 4 35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 4 24 116 

48 1 2 3 5 2 5 18 5 4 5 4 3 2 3 3 29 1 2 1 4 5 5 18 4 5 4 5 3 21 86 

49 5 3 5 5 3 5 26 5 3 5 5 3 4 4 5 34 4 5 3 5 5 3 25 4 5 5 5 5 24 109 

50 1 2 4 3 1 4 15 5 5 2 5 1 1 1 1 21 2 1 2 1 1 1 8 1 1 2 2 1 7 51 

51 3 2 2 1 4 1 13 1 1 1 3 1 1 1 1 10 1 1 1 1 2 4 10 4 5 1 3 2 15 48 

52 5 4 4 4 3 1 21 3 1 1 5 1 1 1 1 14 1 2 2 1 1 1 8 1 1 3 1 2 8 51 

53 4 5 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 5 39 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 24 121 

54 3 5 5 3 5 5 26 3 1 5 5 5 3 5 5 32 3 5 5 3 5 5 26 4 5 4 3 2 18 102 

55 5 5 3 5 5 4 27 5 5 3 5 5 5 4 5 37 4 5 5 3 5 5 27 5 3 5 5 3 21 112 

56 1 1 1 1 1 2 7 3 1 1 1 1 1 1 1 10 1 2 5 1 1 1 11 3 1 1 1 1 7 35 

57 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 2 2 1 2 1 11 1 1 1 1 2 1 7 1 1 1 2 2 7 32 

58 5 4 5 4 4 5 27 5 4 5 4 4 5 5 5 37 5 5 4 5 4 4 27 1 3 3 5 4 16 107 

59 3 2 5 5 5 5 25 5 5 4 5 5 5 5 2 36 5 5 5 3 4 5 27 5 5 5 5 2 22 110 

60 2 5 3 5 5 3 23 5 4 5 5 5 5 5 4 38 5 4 4 5 5 4 27 5 4 4 5 2 20 108 

                               

 

 

 

 

 


