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Resumen

El objetivo principal de la investigacién fue determinar la relacién que existe entre
el liderazgo resonante y desempefio laboral en una institucion educativa en el
distrito de San Antonio, 2023. La metodologia empleada fue bésica con un enfoque
cuantitativo de disefio no experimental de nivel correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 50 docentes de la institucion educativa. El instrumento de
recoleccion de datos que se aplicé fue el cuestionario tipo Likert que constd con 21
preguntas para la primera variable y 10 para la segunda los cuales fueron validados
a través de juicios de expertos y la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach de
con 0.991 para la variable independiente y 0.980 para la variable dependiente. Los
resultados arrojaron, con nivel de confianza 99%; Sig. < 0,01,y Rho Spearman =
0,800; una correlacién positiva muy fuerte entre las variables, por tanto, se acept6
la hipétesis alterna general en donde se concluyé que existe relacion entre el
liderazgo resonante y el desempefio laboral de los docentes en la institucion

educativa.

Palabras clave: Liderazgo, lider, organizacion



Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between
resonant leadership and job performance in an educational institution in the district
of San Antonio, 2023. The methodology used was basic with a quantitative
approach of non-experimental design at a correlational level. The population
consisted of 50 teachers of the educational institution. The data collection
instrument applied was a Likert-type questionnaire consisting of 21 questions for the
first variable and 10 for the second, which were validated through expert judgments
and reliability through Cronbach's alpha of 0.991 for the independent variable and
0.980 for the dependent variable. The results showed, with 99% confidence level,
Sig. < 0.01; and Rho Spearman = 0.800; a very strong positive correlation between
the variables, therefore, the general alternative hypothesis was accepted where it
was concluded that there is a relationship between resonant leadership and the

work performance of teachers in the educational institution.

Keywords: Leadership, leader, organization



I. INTRODUCCION

A nivel nacional, uno de los problemas principales que afecta el desempefio
laboral de los colaboradores en las organizaciones es la falta de liderazgo de parte
de los superiores. Al no aplicar un liderazgo efectivo en las empresas ocasiona que
existan repercusiones que impactan en el desempefio de su talento humano por
ende el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas establecidos por las
empresas se van a ver afectadas (Santacruz et al., 2022).

En las instituciones educativas se evidencia que los lideres educativos
presentan deficiencias que impactan negativamente en sus propias capacidades
de gestién y en el rendimiento de los docentes. Esto se atribuye al distanciamiento
gue mantienen con el personal docente, asi como a la falta de motivacion en la
ejecucion de sus responsabilidades. La ausencia de un ambiente laboral positivo
contribuye a esta problemética, agravada por la inestabilidad del personal y las
constantes presiones a las que se ven sometidos los trabajadores. Es crucial
sefalar también la carencia de un liderazgo efectivo como un factor determinante
en esta situacion, lo que impide el desarrollo de un entorno laboral favorable y
contribuye a que muchos profesionales ejerzan la docencia por necesidad mas que
por vocacion (Moreno y Wong, 2018).

Los lideres, como directores y supervisores, tienen un papel de mucha
importancia en la de un ambiente propicio para la ensefianza, asi como en el
desarrollo y crecimiento de los profesores. Es crucial reconocer que las
instituciones educativas tienen metas y objetivos que requieren la colaboracién de
todos los involucrados. Por tanto, es esencial que los directores cambien su
enfoque de un mero desempenio hacia el liderazgo, con el propésito de transformar
cada institucion en una organizacion efectiva capaz de afrontar los desafios
actuales en el ambito educativo (Soto, 2023, parr. 1). Cabe recalcar que el
desemperio de los empleados es la consecuencia de evaluar como se sienten los
trabajadores dentro de su entorno de trabajo, esto esta directamente influenciada
por su motivacion para realizar su trabajo. Existen diversos tipos de liderazgo, uno
de los mas destacan los autores Antequera y Ospino (2020) es el liderazgo

resonante, el lider resonante es alguien que puede identificar y comprender las



emociones de sus compaferos de trabajo, capacitandonos para promover

emociones positivas y acciones efectivas.

En la institucion educativa ubicada en el distrito de San Antonio el lider
emplea el liderazgo resonante con los docentes, aplica la “Pedagogia del Amor”,
Esta pedagogia tiene como objetivo transformar la comunidad educativa en un
entorno familiar, donde sus integrantes vivan experiencias fundamentadas en el
afecto y la acogida. Busca que el amor prevalezca, generando un sentido de
identidad y pertenencia, y promoviendo el servicio al préjimo con alegria. Ademas,
fomenta los valores de compartir, perdonar y cultivar relaciones armoniosas entre
los miembros de la comunidad educativa (Saavedra, 2023) en donde se trabaja el
liderazgo enfocado en las emociones en el cual la directora (lider de la institucién)
guia a los docentes los motiva y los involucra y de esta manera se ha visto la mejora
en su desempefio laboral reflejAndose en el bienestar emocional de los estudiantes,

asi como en lo intelectual (Villegas, 2021).

Por lo tanto, el problema se originé con la siguiente pregunta ¢ Cual es la
relacion que existe entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral de los
docentes en una institucion educativa, San Antonio, 2023? Asimismo, se han
considerado las interrogantes especificas como: ¢Cual es la relacion que existe
entre la vision y el desempefio laboral en una institucion educativa, San Antonio,
20237 ¢ Cudl es la relacién existe entre de la compasién y el desemperio laboral en
una institucion educativa, San Antonio, 2023? ¢ Cual es la relacidon que existe entre
el estado de animo positivo y el desempefio laboral en una institucion educativa,
San Antonio, 2023?

Luego de identificado el problema, se justificd la investigacion a nivel
metodoldgico, tedrico y social. A nivel metodoldgico, la naturaleza cuantitativa de la
investigacion proporciono la capacidad de medir de manera objetiva y cuantificable
las percepciones de los docentes sobre este tipo de liderazgo que experimentan y
el desempefio de los profesores. A nivel teorico, se logré analizar teorias ya
existentes y nuevas investigaciones acerca del problema, por ello, la siguiente
investigacion aportdé como futura fuente de indagacion para estudiantes, docentes
a analizar y entender sobre este problema teniendo como ejemplo la importancia

que tuvo la mejora del desempeiio laboral mediante el liderazgo resonante en una



institucion educativa. A nivel social, los resultados obtenidos pueden servir como
referencia para otras instituciones que buscan mejorar del desempefio laboral de
los docentes a través de practicas de liderazgo resonante. Luego de mencionar la
justificacion de la investigacion se procedid a redactar los objetivos, estos consisten
en argumentos que se centran en la idea principal y el propésito del estudio. Define

el Unico propésito del estudio (Garcia y Sanchez, 2020).

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral en una institucion educativa,
San Antonio, 2023. Los objetivos especificos fueron determinar la relacion que
existe entre la vision y el desempefio laboral en una institucion educativa, San
Antonio, 2023; determinar la relacion que existe entre la compasion y el desempefio
laboral en una institucién educativa, San Antonio, 2023 y finalmente determinar la
relacion que existe entre el estado de &nimo positivo y el desempefio laboral en una

institucién educativa, San Antonio, 2023.

Las hipotesis son respuestas asumidas a problemas de investigacion que
responden a la pregunta planteada. Brindan una oportunidad para orientar la
investigacion porque son el elemento que se acepta o rechaza después de los
resultados. (Alvarez, 2020). La hipétesis general de esta presente investigacion fue,
existe relacién entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral de los
empleados en una institucion educativa, San Antonio, 2023. Las hipétesis
especificas fueron las siguientes: existe relacion entre la vision y el desempefio
laboral en una institucion educativa, San Antonio, 2023; existe relacion entre la
compasion y el desemperfio laboral en una institucion Educativa, San Antonio, 2023
y existe relacion entre el estado de animo positivo y el desempefio laboral en una

institucion educativa, San Antonio, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Considerando el andlisis del estado del arte para la investigacion vy
habiéndose desarrollado una revision a los estudios previos, se considerd lo
aportado por (Zuwefa et. al, 2023) En su articulo titulado “la influencia del locus de
control y el LR en el desempefio de los profesores a través de la participacion
laboral docente en el distrito de Gaung Anak Serka”. El objetivo de este estudio fue
determinar el efecto del locus de control y el LR en el desempefio de los docentes
de escuela primaria en el distrito de Gaung Anak Serka, Indra Hilir Regency, Riau.
La muestra fue conformada por 134 profesores. Las técnicas que se emplearon
para recopilar los datos fueron cuestionarios y entrevistas. Estos resultados
demostraron que existe un efecto significativo directo de la variable de LR (X2)
sobre el desempefio docente. El valor tcount de la variable Liderazgo Resonante
es 9.278 y el valor ttable es 1.978, por lo que tcount > ttable (9.278 > 1.978) por lo
gue se puede concluir que la variable Liderazgo Resonante tiene un efecto positivo
y significativo (0.000 <0.05) parcialmente en el desempefio laboral docente. en

escuelas primarias en el distrito de Gaung Anak Serka.

De igual manera, (Lenka y Tiwari, 2020) en su articulo titulado “Compromiso
de los empleados: un estudio de los supervivientes en el sector TI/ITES de la India”.
El objetivo de este estudio fue desarrollar un marco conceptual para el compromiso
de los trabajadores en organizaciones pequefias y explorar mas a fondo su relacion
con la marca empleadora. Los resultados muestran que la comunicacion
corporativa interna, el intercambio de conocimientos, el aprendizaje continuo, el
emprendimiento y la satisfaccion comunicativa percibida estan relacionados
positivamente con el compromiso de los trabajadores con un p menor a 0.05 vy el
coeficiente de ruta estandarizado de 0.75, 0.80, 0.81, 0.79 y 0.84 respectivamente
. El compromiso de los empleados también se asocia positivamente con la marca
del empleador con una p menor a 0.05 y el coeficiente de ruta estandarizado de
0.88 . Se apoy0 en la teoria de Goleman, Boyatzis y Mckee (2002) para sustentar
la variable del liderazgo resonante. Se concluye que para revivir su confianza y
autoeficacia, se podrian adoptar ciertas estrategias de desarrollo del talento. Estas
estrategias son el liderazgo resonante, comunicacion interna, intercambio de

informacion, aprendizaje



Asi mismo, (Ali y Kashif, 2020) en su articulo titulado “El papel del liderazgo
resonante, la amistad en el lugar de trabajo y la cultura de servicio en la prediccion
del compromiso organizacional: el papel mediador de la compasion en el trabajo”.
El objetivo fue validar de manera practica los impactos positivos de la inteligencia
emocional, la amabilidad en el entorno laboral y una cultura orientada al servicio en
el compromiso organizacional, destacando su papel como facilitadores de la
compasion dentro de la empresa. Los datos se recopilan de 442 empleados de
primera linea (FLE) que trabajan en organizaciones de atencion médica de Pakistan
mediante una encuesta transversal. Se descubrié que el liderazgo resonante, la
cultura enfocada en el servicio y la amistad en el lugar de trabajo predicen el
compromiso normativo entre los profesionales de la salud a través del papel
mediador de la compasion en el centro de labores. Se demostro en los resultados
que la relacion entre liderazgo resonante y compromiso normativo estd mediada
por la compasion en el trabajo (B = 0,05, t = 3,31, p<0,01), lo que respalda H5. De
manera similar, la relacién entre la amistad en el lugar de trabajo y el compromiso
normativo estad mediada por la compasion en el trabajo (f = 0,08, t = 4,55, p<0,01),
lo que respalda H6. Finalmente, la relaciébn entre una cultura de servicio y el
compromiso normativo esta mediada por la compasién en el trabajo (B = 0,06, t =
3,31, p<0,01), lo que respalda H7.

Adicional a ello, (Mahfuz et. al, 2022) en su articulo de investigacion titulado
“‘Relacion entre liderazgo resonante, apropiacion psicolégica y compromiso
organizativo: El papel mediador del empoderamiento de los colaboradores” Su
objetivo fue analizar los antecedentes de la propiedad psicoldgica y el compromiso
organizacional ya que estos constructos podrian influir en diferentes resultados de
comportamiento en el lugar de trabajo, como el desempefio de tareas, la creatividad
y el comportamiento civico organizacional. Al practicar un liderazgo resonante, se
espera que los empleados altamente empoderados tengan un sentimiento mas
profundo de propiedad psicolégica y mas sentido de compromiso con una
organizacion. En este estudio, se investigaron las relaciones directas del liderazgo
resonante con la propiedad psicoldgica y el compromiso organizacional a través del
fortalecimiento de los empleados. Se recopilaron datos de 232 trabajadores que

trabajan en corporaciones de atencion meédica que figuran en la Bolsa de Valores



de Amman en Jordania. Se utilizo la guia de ecuaciones estructurales para verificar
los datos. Los resultados propusieron que la propiedad psicoldgicay la organizacion
El compromiso se relacionaba con un liderazgo resonante. Ademaés, el
fortalecimiento de los trabajadores jugd un papel importante, como mediador entre
el liderazgo resonante y la propiedad psicologica y entre el LR y el compromiso
organizacional. EI empoderamiento de los colaboradores estuvo directamente
relacionado con el liderazgo resonante (B = 0,34; p < 0,01). La propiedad
psicolégica estaba directamente relacionada con el empoderamiento de los
empleados (B = 0,31; p < 0,01), y el compromiso organizacional también estaba

directamente relacionado con el compromiso (B = 0,45; p < 0,01).

Po otro lado, (Giao et al., 2023) en su articulo titulado “Cémo el liderazgo
transformacional influye en los resultados laborales de los empleados a través de
la motivacion del servicio publico: ¢ Importa la orientacién a la distancia de poder?”.
Que tuvo como objetivo examinar la influencia del liderazgo transformacional (TL)
en los resultados relacionados con el trabajo de los empleados, observando los
roles mediadores de la motivacion del servicio publico (PSM), asi como el efecto
moderador de la orientacibn a la distancia del poder (PDO). Se recopilaron
encuestas de 605 funcionarios que laboran en gobiernos locales en Vietnam vy el
investigador empled la técnica de ecuaciones estructurales modelado de minimos
cuadrados parciales con el software SmartPLS 3.0 para probar hipotesis. El
resultado revel6é que el liderazgo transformacional (LT) tuvo un fuerte impacto
positivo en el DL de los funcionarios publicos con un peso de regresion de 0,254 y
un valor p = 0,000. Ademas, El hallazgo indicé que LT tuvo una influencia positiva
en la motivacion del servicio publico (MSP) con un coeficiente estandarizado de
0,400y valor p =0,000. También, que MSP tuvo un efecto positivo en el desempefio
laboral con un coeficiente estandarizado de 0,198 y valor p = 0,000. Asi mismo, el
LT y el MSP en la satisfaccion laboral de los funcionarios publicos con el coeficiente
estandarizado secuencialmente fue 0,308; 0,408; 0,153 y los valores de p fueron
0,000.

Ademas, Paais & Pattiruhu (2020) en su articulo titulado “Efecto de la
motivacion, el liderazgo y la cultura organizacional sobre la satisfaccion y el

desempeno de los empleados” La investigacion se centr6 en examinar como la



motivacion, el liderazgo y la cultura organizacional inciden en la satisfaccion laboral
y el rendimiento de los empleados en Wahana Resources Ltd, ubicada en el distrito
de North Seram, Regencia de Central Maluku, Indonesia. El estudio, dirigido a
académicos y profesionales interesados en la gestion de recursos humanos (GRH),
empled un enfoque critico para ofrecer una evaluacion exhaustiva. La muestra,
compuesta por 155 empleados seleccionados mediante el método de Muestreo
Aleatorio Estratificado Proporcional, participd en la investigacion respondiendo a un
cuestionario. El analisis de datos se llevo a cabo utilizando el modelo de ecuaciones
estructurales de Amos, utilizando métodos empiricos. Los resultados destacaron
que tanto la motivacion laboral como la cultura organizacional tuvieron un impacto
positivo y significativo en el rendimiento de los empleados, pero no influyeron de
manera significativa en su satisfaccion laboral. El coeficiente de determinacion
reveld que el 57,4% de la satisfaccion laboral se ve afectado por variables como la
motivacion, el liderazgo y la cultura. Ademas, el 73,5% del rendimiento de los
empleados se vio influenciado por factores que incluyen motivacion, liderazgo,

cultura y satisfaccion laboral.

Este estudio proporciona insights valiosos para comprender la dinamica de la
motivacion, liderazgo y cultura organizacional en el contexto laboral de Wahana
Resources Ltd, contribuyendo asi al conocimiento en el campo de la gestién de
recursos humanos y ofreciendo perspectivas Utiles para la toma de decisiones

organizativas y estratégicas.

Por parte de Khushk (2020) en su articulo "Efecto de la educacion, el estado
de animo y la motivacion en el desempefio de los empleados en las universidades
de Sindh, Pakistan" investigé el efecto de la educacion, el estado de animo y la
motivacion diaria en el desempefio de los trabajadores en el mundo académico de
la provincia de Sindh, Pakistan. La formacion desempefia una funcion fundamental
en el fortalecimiento de las habilidades, capacidades y confianza de los empleados
para que puedan alcanzar eficazmente sus objetivos personales vy
organizacionales. Ademas, el estado de animo y la motivacién de los empleadores,
que se reflejan en sus resultados laborales y también se consideran caracteristicas
importantes del desempefio de los empleados. Por lo tanto, se realizé una encuesta

sobre el desempefio de los empleados mediante la adopcién de un cuestionario



cerrado basado en una escala Likert de 5 puntos y 7 puntos para identificar la
relacion y el impacto en el desempefio de los profesores. EI método de muestreo
fue el muestreo por conveniencia, lo que nos permitié llegar a 265 participantes de
cuatro ciudades de Sindh, incluidas Karachi, Sukker, Hyderabad y Mirpurkhas. Se
utilizé SPSS para . El resultado arrojé que el estado de animo y el desempefio de
los empleados tienen una relacibn moderadamente positiva con un R cuadrado de
25.7% si hay 1 unidad de cambio en el estado de animo, entonces crea un cambio

de 0.417 en la variable desempefio laboral de los colaboradores.

A suvez, Kurniadi et al. en el afio 2020 en su articulo de investigacion titulada
“Liderazgo visionario y cultura organizacional sobre el desempefio docente” Este
estudio determind el efecto del liderazgo visionario y la cultura de la empresa en el
desempeiio de los profesores de secundaria vocacional en la ciudad de
Prabumulih. Esta investigacion utiliza un enfoque cuantitativo con el método de
encuesta. Esta poblacion de estudio de 125 personas, a saber, profesores de
secundaria vocacional en la ciudad de Prabumulih. Los datos se analizaron
mediante técnicas de regresion simple y técnicas de regresion multiple. El resultado
indicé que: (1) el liderazgo visionario tuvo un efecto positivo y significativo en el
desempeiio de los profesores de secundaria vocacional en la ciudad de
Prabumulih; (2) la cultura de la empresa tuvo un efecto positivo y significativo en el
desempeiio de los maestros de secundaria vocacional en la ciudad de Prabumulih,
y (3) el liderazgo visionario y la cultura organizacional tienen conjuntamente un
efecto positivo y significativo en el desempefio de los maestros de secundaria
vocacional en la ciudad de Prabumulih. Esto se evidencia por el t count de liderazgo
visionario del director (2,549)> t tbble (1,70113) y el valor de liderazgo visionario del
director (0,007) <0J (0,05). Estos resultados apoyan la hipétesis propuesta de que
existe un efecto del liderazgo visionario del director sobre el rendimiento de los
profesores. De acuerdo con los resultados de los calculos basados en la ecuacion
de regresion, se puede explicar que si el valor del coeficiente de la variable
liderazgo visionario del director (X1) aumenta en 1 unidad de puntuacion, entonces
el rendimiento de los profesores (Y) aumentard en 0,441. A juzgar por los
indicadores que apoyan el liderazgo liderazgo visionario, a saber: (1) aprender

siempre; (2) estar orientado al servicio; (3) emitir energia positiva, y (4) confiar en



los demas, todos ellos muestran apoyo a las variables de liderazgo visionario con

una calidad media del 80,50 por ciento o por cualquiera de las categorias.

Los autores Hassan y Qureshi (2019) en su investigacion titulada “liderazgo
resonante en el lugar de trabajo: como la inteligencia emocional impacta las
actitudes de los empleados: un estudio transversal” en donde mencionan que los
empleados comprometidos y satisfechos contribuyen significativamente al éxito de
una organizacioén, pero como se puede alcanzar el nivel requerido de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional ha sido tema de interés para la comunidad
investigadora durante décadas. Los estados de animo y las emociones de los
empleados estan sujetos a variaciones continuas y gestionarlos y dirigirlos hacia el
éxito organizacional siempre ha sido un desafio. Se afirma que los lideres
resonantes, que practican la inteligencia emocional, pueden afrontar este desafio.
Los resultados que arrojaron la investigacion fueron los siguientes: el liderazgo

resonante predice significativamente la satisfaccion laboral (b = 0,55, p < 0,05)

Asi mismo, el liderazgo resonante predice significativamente el compromiso
afectivo directamente (b = 041, p < 0,05) y a través de la mediacion de la
satisfaccion laboral (b = 0,24, p < 0,05), lo que indica una mediacion parcial ya que
el coeficiente beta de liderazgo resonante permanecio significativo en presencia del
mediador satisfaccion laboral . De manera similar, el liderazgo resonante predice
significativamente el compromiso normativo directamente (b = 0,31, p <0,05) y a
través de la mediacion de la satisfaccion laboral (b = 0,25, p < 0,05), lo que indica
nuevamente una mediacion parcial. Finalmente, el liderazgo resonante predice
significativamente el compromiso de continuidad directamente (b = 0,61, p < 0,05)
y a través de la mediacién de satisfaccién laboral (b = 0,11, p < 0,05), que es el
efecto més alto entre todas las demas dimensiones del compromiso organizacional.
Lo cual afirma las siguiente hipoétesis de estudio H1: El LR influye positivamente en
la satisfaccion laboral, H2: LR influye positivamente en el compromiso afectivo,
normativo y de continuidad, H3: La satisfaccion laboral media la influencia del
liderazgo resonante en el &mbito compromiso afectivo, compromiso normativo y

compromiso de continuidad.



También, Nguyen y Mahaputhra (2020) en su articulo titulado “Factores que
influyen en el desemperio de los empleados: motivacion, liderazgo, entorno, cultura
organizacional, logros laborales, competencia y compensacion (Un estudio de
estudios de literatura sobre gestion de recursos humanos)”. El propésito de este
estudio tuvo como objetivo principal brindar una vision general de la relacion entre
el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion laboral experimentado por
los trabajadores. El liderazgo es una organizacion o institucion se refiere al estilo
de sus lideres al brindar direccion, implementar planes y motivar a los empleados.
Para lograr el resultado, los datos se recopilaron mediante cuestionarios
distribuidos en linea a 120 empleados que trabajan en Tangerang de varias
empresas. Ademas, la observacion de los datos se analizé6 mediante el modelado
de ecuaciones estructurales (SEM) Lisrel. Los resultados de este estudio mostraron
que el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo especial aplicado por los
superiores que motiva a sus subordinados a aparecer en un nivel superior
inspirandolos, ofreciéndoles desafios intelectuales y prestando atencion a sus
necesidades individuales. La satisfaccion laboral se refiere en gran medida a las
percepciones de los empleados sobre su entorno en el trabajo, las relaciones entre

compaferos de trabajo, los ingresos y las oportunidades de promocion.

En los resultados se encontré que los resultados del andlisis apoyan la hipétesis
H1, es decir, el liderazgo transformacional aumentara la satisfaccion laboral con un
valor t de 6,40. Los resultados de esta segunda hipétesis (H2), se encontrd que los
resultados del andlisis apoyan la hipétesis H2, es decir, aumentar la satisfaccion

laboral puede aumentar el desempefio laboral con un valor t de 2,78.

Los resultados de la prueba de la tercera hipétesis (H3), se encontr6 que los
resultados del andlisis apoyan la hipétesis H3, es decir, un alto liderazgo

transformacional puede mejorar el desempeiio laboral con un valor t de 3,26.

Adicional, Haryono y Sulistyo (2020) en su articulo titulado “efectos de la
motivacion y el liderazgo en el trabajo sobre la satisfaccion laboral y el desempefio
de los empleados: evidencia de Indonesia” El propdsito fundamental de esta
investigacion consiste en la seleccion de la muestra se realiz6 de manera

proporcional mediante un muestreo aleatorio, abarcando un total de 355
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participantes de la empresa minera de carbon Bukit Asam Coal Mining Company
Ltd. en Indonesia. La recopilacion de datos se llevé a cabo mediante la aplicacion
de cuestionarios. El analisis de datos se ejecuté mediante la técnica de modelado
de ecuaciones estructurales (SEM) con AMOS 22. Los hallazgos de la investigacion
revelan que tanto el liderazgo como la motivacion en el entorno laboral ejercen un
impacto positivo y significativo en la satisfaccion laboral. Es importante destacar
que el liderazgo presenta una influencia mas marcada (0,263) en comparacion con
la motivacion laboral (0,171) en relacion con la satisfaccion laboral de los
empleados. Asimismo, se observa que el liderazgo incide en el desempefio laboral
con una magnitud de 0,175, mientras que la motivacion laboral influye con un valor
de 0,166. La satisfaccion laboral emerge como el factor mas influyente (0,363) en
el desempeiio de los empleados. Es relevante sefialar que el efecto directo del
liderazgo sobre el desempefio de los empleados (0,175) supera en magnitud la
influencia indirecta del liderazgo sobre el desempefio, mediada por la satisfaccion
laboral (0,096). De manera analoga, el efecto directo de la motivacién laboral en el
desempefio de los empleados (0,166) es mayor que el efecto indirecto a través de
la satisfaccion laboral (0,062). En consecuencia, se concluye que la satisfaccion
laboral no funciona como un mediador significativo en la relacion entre el liderazgo,

la motivacion laboral y el desempefio de los empleados.

Finalmente, Mondragon et al. (2018) en su investigacion llamada “Gestion
publica y liderazgo de la mujer en la toma de decisiones”, tuvo como objetivo
demostrar la influencia de la gestion publica y el liderazgo femenino en el proceso
de toma de decisiones en una Institucion Puablica ubicada en el Callao, Peru. El
estudio, llevado a cabo en 2018, adopté un enfoque cuantitativo utilizando un
disefio causal correlacional. A través de herramientas estadisticas y con un
pseudocuadrado de Nagelkerke del 94,1%, se encontré una significancia
estadistica de 0,000 y 0,043 con un grado de libertad, lo que sefialé que el liderazgo
de las mujeres tiene una influencia significativa en la toma de decisiones y en la
gestion publica de la institucion analizada. En consecuencia, se llega a la
conclusién de que tanto la gestién publica como el liderazgo de la mujer son

factores determinantes en el proceso de toma de decisiones.
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A continuaciéon, se menciona y define por diferentes autores sobre las dos
variables propuestas en el trabajo de investigacion, el liderazgo resonante y el
desempenio laboral. Segun Lenka y Tiwari (2020) mencionan que la importancia de
un gran liderazgo resonante es un modelo muy innovador que hace posible
direccionar las emociones de los demas de forma positiva, la creacién de vinculos
afectivos positivos y se mantiene en contacto con personas responsables para
lograr un gran compromiso laboral. Segun Lay et al. (2021, p.73) conceptualizan
que al liderazgo resonante como aquello que impulsa al lider a identificar a un
seguidor que posea habilidades emocionales, siendo capaces de establecer
conexiones, demostrar empatia, experimentar y comprender el efecto de esas
emociones en las decisiones. Por lo expuesto, Guzman (2017) menciona que el
desempeiio laboral, una variable muy importante es el adecuado desenvolvimiento
del trabajador en su centro de labores, realizando con responsabilidad las funciones
asignadas por el lider y dejando asi desarrollar sus habilidades y destrezas, en
relacion con ello, el desempefio laboral es el conjunto de estrategias que el
trabajador desarrolla para cumplir sus funciones y objetivos dentro de la empresa.
Asi mismo Flores (2021) define que el desempefio laboral de los colaboradores
dentro de una organizacion es una contribucion anticipada que se espera de los
empleados hacia la empresa. Este aporte estara condicionado por la conducta que
muestre durante su trayectoria en la organizacion. Por otro lado (Lenka & Tiwari
2020) El liderazgo resonante se mide con tres variables: la vision, la compasion y

el estado de animo positivo.
Fundamentos tedricos

(Lenka y Tiwari, 2020), definen al liderazgo resonante como aquel en que
los lideres son empéticos, manejan las emociones propias y de los demas y motivan
a los subordinados para lograr las metas de la organizacion. Sefalan que tan
importante es la confianza y la cooperacion de los lideres resonantes, y sus
relaciones afectuosas con los trabajadores y en especial con los supervivientes,
que son aquellos colaboradores con una alteracién emocional que han vivido un
suceso traumatico, y es por ello que estos lideres resonantes hacen que aumenten
el entusiasmo y el compromiso en ellos (p. 251). Asi mismo, Lenka y Tiwari (2020)

mencionan una Vision inspiradora, desafiante, una actitud empatica, compasiva,
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actitud del lider, y un estado de animo positivo general que aumentan el nivel de
compromiso de aquellos trabajadores que se sienten valorados y desarrollan su
compromiso hacia el futuro de la empresa. Por lo tanto, proponen que el liderazgo
resonante y el desempefio laboral de los empleados se asocian positivamente (p.
251).

Por otro lado, Rastogi et al. (2018) mencionan que el liderazgo resonante
tiene una relacion significativa con el compromiso de los empleados. Sin embargo,
la mayor influencia de comunicacion interna de la empresa, el intercambio de
conocimientos, el aprendizaje constante, y la satisfaccion percibida en la
comunicacion han aumentado los niveles de colaboradores, siendo un alto nivel de
compromiso de los trabajadores que ayuda a desarrollar la imagen de la empresa
y a su vez se menciona que la elevada presion y la naturaleza rutinaria de las tareas
provocan frustracion y desvinculacién en los empleados (p. 256). Por lo expuesto,
Castillo (2020, p.145) define al liderazgo resonante como el estilo de liderazgo que
se basa en los pilares de la inteligencia emocional que consiste en comprender los
sentimientos de uno mismo y el de los demas y dirige a los trabajadores y los

encamina hacia la positividad.

Las dimensiones de la variable liderazgo resonante son los siguientes; la
vision (Ramirez et al. 2021, p. 251) conceptualizan que un gran lider con una vision
es transparente y abierto porque demuestra sus conocimientos sin temory asi hace
creer en él, lo que asegura el éxito. Por lo tanto, un lider con vision tiene la
capacidad de anticipar el futuro mientras permanece en el presente. Aquellos
lideres que comparten esta vision y la trazan junto con sus empleados estan, de
hecho, extendiendo una invitacién real para que se unan a ellos en ese viaje que
desean compartir. La evidencia respalda que la vision de liderazgo se origina en las
acciones, creencias, comportamientos y valores de los lideres destacados en las
organizaciones, la vision tiene el poder de liberar a los empleados de la rutina
laboral moné6tona y sumergirlos en un entorno laboral nuevo, dinamico y desafiante.
(Garcia, 2022). Asi mismo Lenka & Tiwari (2020), hace en mencién que el lider con
vision tiene un propdsito hacia un objetivo con su desarrollo personal, tareas

significativas, y el apoyo de los colaboradores para lograr la meta propuesta.
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La segunda dimension es la compasion, esta representa la antitesis de la
agresion, la sumisién, el autoritarismo e inclusive la indiferencia. El lider compasivo
se define por la capacidad de un lider para acercarse y comprender en profundidad
al equipo que lidera. Ademas, etimolégicamente, la compasion proviene de la
combinacion de dos palabras que significan “sufrir’, y las personas que se permitan
compartir las preocupaciones del dia a dia de su equipo y conectarse
auténticamente con su realidad emocional podran tener una Influencia mas
significativa (Sabater, 2022). Asi mismo Lenka & Tiwari (2020, p. 252) mencionan
que es observar el dolor y las experiencias de los demas que eso ayuda a
interiorizar sus problemas, de ponerse en el lugar de otro y a su vez afirma que las
emociones tanto positivas como negativas son contagiosas y se acumulan
rapidamente en el grupo de trabajo. (Barba y Alouette, 2021) EIl lider compasivo
muestra una preocupacion continua y genuina por el bienestar de los demas. Actla

con humildad al poner su ego a un lado.

Por ultimo, el estado de animo positivo, segun Fritsch (2023) la presencia de
estados de animo positivos se revela como crucial en el ambito del trabajo en
equipo en el cual la habilidad del lider para fomentar un estado de animo positivo y
colaborativo emerge como un factor determinante en el logro del éxito del grupo y
por ende en el cumplimiento de metas establecidas en la organizacién. Por otro
lado, Solé (2021) menciona relevancia del estado de animo positivo del lider y su
impacto en los subordinados se hace cada vez mas evidente ya que lider destaca
como la figura que posee la mejor capacidad para influir y dirigir las emociones de
un grupo. Asi mismo, Lenka & Tiwari (2020) indican que un estado de &nimo
positivo solo de una persona influye en sus demas colegas, mostrando su

satisfaccion laboral en la empresa.

Por otra parte, la variable desemperio laboral se define como la manera en
gue cada empleado lleva a cabo las tareas asignadas y se desenvuelve en su
trabajo. Es por ello gue muchas empresas evallan el desempefio como medida del
nivel de eficacia y eficiencia con el que desempefian sus funciones (Bohoérquez,
2020). El autor Mamani y Céceres (2019) lo definen como una contribucion valiosa
que el empleado aporta en distintos momentos, reflejando su conducta a lo largo

de un periodo determinado. Ademas, Giao et al. (2020) lo conceptualiza como el
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valor general anticipado de las conductas que se espera de los empleados durante
un periodo especifico de tiempo. Cuando las metas de los empleados se vinculan

con las metas organizacionales, la produccion hacia una es igual al logro de la otra.

La satisfaccion laboral es la primera dimensién de la variable dependiente
(desempefio laboral) que se define como cuan felices se sienten los trabajadores
en sus centros laborales, esto se adquiere cuando los empleados disfrutan de su
trabajo u obtienen una emocién positiva después de la evaluacion de su
desemperio, por ello es de mucha importancia estudiar la satisfaccion laboral de los
trabajadores porque se considera un factor importante para mejorar el desempefo
laboral de las organizaciones (Giao et al., 2020, p.4). Asi también, Giao et al.,
(2023, p.5) lo definen como el gusto que tiene el colaborador por realizar sus
deberes en su trabajo y recibe un afecto positivo después de la evaluacion de su
trabajo. Es por ello que un trabajador satisfecho realizara sus tareas encomendadas

de una manera eficiente.

La segunda dimension es el compromiso de los empleados que se define
como la responsabilidad emocional que siente un trabajador hacia su organizacion
que se caracteriza por la dedicacion y el vigor con que trabajan. Los colaboradores
se sentirdn motivados si se dan cuenta de que sus lideres se preocupan por su
trabajo. Cuando los empleados se involucran plenamente en sus deberes, tienden
a mostrar altos niveles de resiliencia mental, energia y pasién, ademas de
esforzarse para completar las tareas por completo (Giao et al., 2020, p.6). Dicho de
otro modo, es el grado de involucramiento emocional que expresan los individuos
hacia sus centros laborales en el cual van a demostrar empefio por realizar sus
actividades porque sienten una relacién estrecha con su organizacion. Asimismo,
Kim y Kwon (2020) definen el compromiso de los empleados como un estado
activado completo de si mismos para aportar algo diferente al trabajo; los recursos
laborales/personales ayudan a los empleados a mantenerse comprometidos vy, al

mismo tiempo, sirven como un amortiguador frente a las demandas laborales.

15



lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacion que se realizo fue basica para dar solucion a la
problematica planteada de las variables en una I.E en el distrito de San Antonio,
2023.Esta investigacion busca encontrar soluciones practicas a los problemas
existentes (Arias et al. 2022, p.70). Asi mismo, este tipo de investigacion parte por
lo general es aquel conocimiento que se crea a través de la investigacion basica y
sirve para identificar los problemas a intervenir, asi como para plantear las
estrategias de solucion. Es decir, esta investigacion busco resolver un problema
especifico planteado enfocandose en la busqueda del conocimiento para darle una

solucioén.

Asi mismo, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo. Es llamado de esa
forma debido a que aborda los fendmenos contables mediante la aplicacion de
aquellas estadisticas para los datos recopilados, siendo su primer objetivo principal
es, explicar, describir, controlar y predecir de manera acertada los fendmenos
contables fundamentando sus conclusiones en el riguroso uso de la métrica
(Sanchez, 2019, p.104). Es decir, este enfoque utilizara los datos cuantitativos de
la investigacion para analizarlos y obtener resultados para llegar a conclusiones del
problema planteado. El disefio de investigacion fue no experimental de nivel
correlacional, en vista que no fueron manipuladas las variables de estudio,
correlacional, tal como su nombre lo dice se emplea cuando se quiere describir una
realidad y es un método eficaz para la recolecciéon de datos a lo largo del proceso
de investigacion. No solo se limita a la simple recoleccion de datos sino a analizar
la relacién que hay entre las variables (Castro et al., 2020, p.171). Es decir, busca

la respuesta al qué del objeto de estudio de la investigacion.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Liderazgo resonante

e Definicion conceptual

Ramirez et al. (2021) Un individuo dotado de liderazgo resonante se caracteriza
por sintonizar eficazmente con las emociones de quienes lo rodean, guiandolas

hacia una trayectoria que fomente un ambiente emocionalmente positivo. Este lider
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armoniza las emociones con las personas de su entorno, dando lugar a un entorno
laboral propicio y contribuyendo al logro del éxito personal (p.22). El liderazgo
resonante se destaca por su enfoque empatico y orientado al bienestar emocional
de los colaboradores, la habilidad de este lider para comprender y responder de
manera positiva a las emociones de los demas no solo fortalece la cohesion y la
colaboracién en el entorno laboral, sino que también tiene un impacto positivo en el
éxito individual de los miembros del equipo. La creacion de un clima laboral
armonioso mediante el liderazgo resonante no solo promueve la productividad, sino

que también contribuye al desarrollo personal y profesional de los empleados.

e Definicion operacional

Lenka y Tiwari (2020) definen al liderazgo resonante como aquel en que los
lideres son empéticos, manejan las emociones propias y de los demas y motivan a
los subordinados para lograr las metas de la organizaciéon. Las dimensiones
consideradas en la investigacion son las siguientes: vision (con sus 12 indicadores
visionario, armonia, empatia, claridad, seguridad, confianza, innovacién,
sinceridad, objetivos, futuro, metas y solucién) compasioén (con sus 6 indicadores
dignidad, respeto, colaboracion, opinion, lealtad, dedicacion) y estado de animo
positivo (con sus 3 indicadores atencion, participacion y motivacion). Todos ellos
fueron medidos con la escala Likert con numeracion del 1 al 5 en donde el nUmero
uno significd totalmente en desacuerdo, el numero dos algo en desacuerdo, el
namero tres ni de acuerdo ni en desacuerdo, el cuatro algo de acuerdo y finalmente

el nimero cinco totalmente de acuerdo.
Variable Dependiente: Desempefio laboral
e Definicion conceptual

El desempefio laboral brinda un rendimiento que posee el colaborador cuando
desempeia sus funciones establecidas, sin embargo, es fundamental Ila
participacion del supervisor o jefe ya que este a través de diferentes técnicas
determinara el desempefio del colaborador (Castro, 2022, p.27). La colaboracion

efectiva entre el colaborador y su supervisor se convierte, asi, en un componente
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crucial para lograr un desempefio laboral 6ptimo y favorecer el crecimiento tanto

individual como organizacional.

e Definicion operacional

Segun Giao et al. (2020) lo definen como el valor general esperado de los
comportamientos de los empleados llevados a cabo en el transcurso de un periodo
de tiempo determinado. Cuando las metas de los empleados se vinculas con las
metas organizacionales, la produccién hacia una es igual al logro de la otra. Para
cumplir los objetivos establecidos de la investigacion, se consideré la dimension
satisfaccion laboral el cual contdé con sus 6 indicadores energia, actividades,
desempernio, ideas, relacion y tiempo vacacional y la dimensién compromiso de los
empleados que consté de 4 indicadores los cuales fueron alegria, oportunidad,
tiempo y capacidades y conocimiento. Todos ellos fueron medidos con la escala
Likert del 1 al 5 en donde el nimero uno significé totalmente en desacuerdo, el
namero dos Igo en desacuerdo, el numero tres ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
namero cuatro algo de acuerdo y finalmente el nimero cinco totalmente de

acuerdo.
3.3 Poblacion y muestra

Se define a la poblaciébn como un conjunto de personas, eventos 0 cosas
que el investigador quiere indagar (Norefia, 2020, p.52). Esta va a estar delimitada
segun el estudio. Ademas, esta puede ser finita o infinita, la primera cuando se
conoce la cantidad exacta de individuos que conforman la poblacion y el segundo
cuando no se tiene la informacion exacta o cuando existen mas de cien mil
integrantes en dicha poblacion (Arias, 2020, p.59). La poblacion estuvo conformada
por todos los docentes de la institucion educativa en el distrito de San Antonio, que

fueron un total de 50 profesores.

En la investigacion se decidié trabajar con toda la poblacion. Soto (2018)
menciona que cuando se decide estudiar a todos los individuos de una poblacion
como si fuera una muestra, se recomienda denominar a este conjunto como una
muestra censal. La muestra censal es una herramienta valiosa cuando se busca

una comprension detallada y completa de la totalidad de la poblacion en estudio.
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Criterios de inclusion

Se incluyé a los 50 profesores de la institucién educativa de Lima de la

provincia de Huarochiri en el distrito de San Antonio.

Tabla 1
Distribucién de participantes

Cargo N° de colaboradores %
Docentes 50 100.00%
Total 50 100.00%

Nota. Distribucion de participantes

Criterios de exclusioén

Segun el objetivo principal de la investigacion que fue determinar la relacion
gue existe entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral de los docentes se

excluyo a los trabajadores de areas administrativas, mantenimiento y auxiliares.
3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas

La encuesta es un método que implica la obtencion de datos directamente
de individuos vinculados al tema de investigacion, mediante la aplicacién de un
proceso estandarizado para recopilar informacion de un grupo representativo de
participantes, ya sea a través de preguntas orales o escritas (Artigas et al., 2019,
p. 31). Al seguir un proceso estandarizado, ya sea mediante preguntas orales o
escritas, la encuesta se convierte en una herramienta valiosa para recopilar
informacion de manera sistematica y eficiente. Este enfoque proporciona la
posibilidad de obtener percepciones y opiniones directas de un grupo
representativo de participantes, facilitando la obtencion de datos cuantitativos
esenciales para la investigacion. En esencia, una encuesta busca recabar datos de

un conjunto particular de individuos con un propdsito especifico.
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3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

Como instrumento se optd por el cuestionario, comunmente empleado en
investigaciones para recopilar datos, esto va a consistir en un conjunto de
preguntas presentadas en una tabla en donde no van a existir respuestas correctas
o incorrectas (Arias, 2020, p.22). La flexibilidad del cuestionario permite abordar
una variedad de temas y recopilar datos de manera estandarizada, lo que facilita la
comparacion y el andlisis sistematico de los resultados. En este analisis, se empled
el cuestionario como la herramienta principal para recopilar informacion, tanto en
relacion con el liderazgo resonante como al desempefio laboral. El uso de
cuestionarios se justificd debido a su amplia utilizacion en diversas investigaciones.
Este cuestionario const6é de 31 preguntas en total, abarcando ambas variables en

estudio.
3.4.3 Validez

La validez implica evidenciar que la herramienta de medicidon evalia de
manera precisa aquello que se propone medir, confirmando asi su idoneidad para
cumplir con el propdsito para el cual fue creada. (Blazquez, 2017). La validez de
contenido mediante el juicio de expertos se relaciona con la medida en que un
instrumento de evaluacion evalla con precision los niveles de las variables
contempladas, tomando como referencia las opiniones de individuos calificados o
expertos en el area especifica (Rodriguez et al., 2021). Esta representa un enfoque
fundamental para asegurar que un instrumento de medicion realmente evalte los
niveles de las variables en cuestion. Este proceso implica recurrir a la experiencia
y conocimiento de personas calificadas o expertos en el campo relevante, quienes
aportan su perspectiva para garantizar que las preguntas y medidas del instrumento
sean pertinentes, significativas y abarquen de manera precisa el alcance de las
variables bajo examen. Por ello, la validez del instrumento se realiz6 a través de
juicio de expertos los cuales fueron realizados por tres docentes de la Universidad

Cesar Vallejo.

20



3.4.4 Confiabilidad

La confiabilidad se describe como la capacidad del instrumento para producir
resultados consistentes al ser aplicado repetidamente al mismo sujeto (Santos,
2017, p.11). Ruiz (2019) mencionan que, el Alfa de Cronbach constituye una técnica
para calcular el coeficiente de fiabilidad, destacandose por evaluar la consistencia
interna. Su denominacién proviene de su capacidad para examinar en qué medida
las medidas parciales derivadas de distintos items son "consistentes" entre si,
reflejando asi adecuadamente el conjunto potencial de items que podrian medir el
constructo en cuestion, esta varia en un rango de 0 a 1. A medida que se acerca
mas a 1, la consistencia entre los items aumenta, y viceversa. En esta investigacion
se aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de las
variables. Para la variable de liderazgo resonante, se consiguié un valor de 0.991,
indicando una confiabilidad muy alta del instrumento basado en las encuestas
realizadas a cincuenta docentes de la institucién educativa, San Antonio, 2023. Esto
asegura la estabilidad de los 21 items y valida su aplicabilidad en la investigacion.
Por otro lado, la variable de desempefio laboral, el coeficiente Alfa de Cronbach
arrojo un valor a de 0.980, sefalando una confiabilidad alta del instrumento basado
en las encuestas realizadas a cincuenta docentes de la institucion educativa San
Antonio en 2023. Esta alta confiabilidad respalda la estabilidad de los 10 items y
valida la aplicabilidad del instrumento en el estudio.

3.5 Procedimiento

Para llevar a cabo el estudio, se implementé las variables de interés y se
establecié contacto con la institucion educativa para obtener la autorizacién
necesaria y proceder con implementar una herramienta de recoleccion de datos.
Una vez obtenido el permiso de dicha institucion, se distribuyeron las encuestas
creadas en Microsoft Forms a través de varios canales digitales, los cuales fuerona
través del correo electrénico y mensajes al grupo de Whatsapp. Se informé a los
empleados que sus respuestas serian anénimas y no afectarian su empleo, y que
solo se utilizarian con fines de investigacion. Luego, se tabularon los datos
recopilados para cada variable. Finalmente, se sometieron los datos a un analisis

estadistico, cuyos resultados se presentaran en el informe final.
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3.6 Método de analisis de datos

El autor Hernandez et al. (2019), conceptualiza que el analisis de los datos
obtenidos se realiza estadisticamente utilizando la computadora SPSS, debido a
que al trabajar con variables, este sistema permite al usuario elegir las variables y
datos con los que desea trabajar. La eleccion de SPSS destaca por su capacidad
para facilitar la manipulacion y el andlisis eficiente de datos, permitiendo al
investigador explorar patrones, relaciones y tendencias de manera precisa. Por tal
motivo, en la investigacion se emplearon herramientas como Excel y SPSS, en las
cuales se elaboré las tablas y graficos de las dos variables y cada uno con sus
dimensiones, siendo la variable del liderazgo resonante consta de 21 preguntas y
la variable desempefio laboral consta de 10 pregunta. Posteriormente, segun lo
indicado, se aplico el programa SPSS de la version 26 en la cual se realiz6 el

analisis descriptivo e inferencial, finalmente se realiz6 la interpretacion de datos.
3.7 Aspectos éticos

Por otro lado, siendo el desarrollo parte de la investigacion se siguieron
criterios especificos que incluyeron el respeto a la originalidad de articulos, libros y
revistas cientificas referenciadas, de acuerdo con el formato APA, asi como los
datos recopilados a través del cuestionario. Ademas, los investigadores, al abordar
el tema del liderazgo y desempeiio laboral, actuaron con prudencia y espetaron las
normas éticas trazadas por el Vicerrector de Investigacion de la Universidad César
Vallejo. Este enfoque contribuye al plan general de la universidad para fomentar la
originalidad en los estudios de investigacion. Como medida adicional de garantia
de originalidad, el informe fue sometido al riguroso andlisis de la herramienta
Turnitin, asegurando asi la presentacion de resultados veridicos que aporten al
ambito empresarial. A su vez, todos los trabajadores brindaron su apoyo con su
participacion en esta investigacion teniendo como conocimiento que los
cuestionarios realizados por cada uno de ellos son exclusivamente para fines de
estudio por lo cual se mantuvo en anonimato protegiendo la identidad de cada

participante.
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Se aplicaron los cuatro principios éticos. el primero, el principio de
autonomia, en el cual los participantes pudieron realizar todas las preguntas que
considerasen necesarias para aclarar las dudas que tuvieran y se respetaba su
decision si decidian o no participar; en caso hubiese aceptado y luego retractado

también se respeto su decision.

Segundo, el principio de no maleficencia, se le indicé a los participantes que
al responder las preguntas del cuestionario no existiria riesgo o dafio alguno y si
hubiesen preguntas que les causaran incomodidad estaban en toda la libertar de

no responderlas.

En tercer lugar, se aplicé el principio de beneficencia al informar al
participante que al finalizar la investigacion, los resultados serian compartidos con
la directora del colegio. No se proporcionarian beneficios econémicos ni de ninguna
otra indole al participante. Aungue el estudio no tenia repercusiones directas en la
salud individual del participante, los resultados podian tener implicaciones

beneficiosas para la salud publica.

Finalmente, se aplicé el principio de justicia al asegurar que los datos
recopilados serian an6nimos y se comprometi6 a mantener completa
confidencialidad en la informacion proporcionada, garantizando que no se
emplearia para ningun fin distinto al vinculado con la investigacién. La custodia de
los datos recae en el investigador principal, quien se encargara de procesarlos de
manera adecuada después de un periodo de tiempo establecido.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Tabla 2

Nivel de liderazgo resonante en una institucién educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 17 34.0%
Regular 12 24.0%
Bueno 21 42.0%

Total 50 100.0%

Nota. Base de datos SPSS V26.

FIGURA 1

Nivel de liderazgo resonante en una institucién educativa
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Interpretacion:

La tabla 2 se observa que el 42% de los docentes califica a la variable como
"bueno”, el 34% "malo" y el 24% "regular”. Esto quiere decir que el 42% de los
docentes consideran que el lider emplea el liderazgo resonante en la instituciéon
educativa, el 24% perciben en el lider un liderazgo resonante medio y el 34%

considera que el lider no emplea el liderazgo resonante.
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Tabla 3

Nivel de las dimensiones de liderazgo resonante en una institucion educativa

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 17 34.0%
o Regular 11 22.0%

Vision
Bueno 22 44.0%
Total 50 100.0%
Malo 17 34.0%
_ Regular 12 24.0%
Compasion

Bueno 21 42.0%
Total 50 100.0%
Malo 16 32.0%
Estado de Regular 13 26.0%
animo positivo Bueno 21 42.0%
Total 50 100.0%

Nota. Base de datos SPSS V26
Interpretacion:

En la tabla 3, se visualiz6 que las dimensiones son consideradas como “malo”
representado con un 34%, 34% y 32% equitativamente, por otro lado, el 22%,
24% y 26% de los encuestados lo califican como “regular” proporcionalmente;
mientras que el 44%, 42% y 42% de los mismos lo valoran como “bueno”
comparativamente. Ello indica que el 44% de los docentes perciben que el lider
posee una buena vision, el 22% que tiene una vision regular y el 34% considera
gue no posee vision. Por otro lado, los docentes perciben la compasion del lider
en un 42%, el 24% percibe una compasion regular y el 34% considera que el
lider no posee compasion. Finalmente el 42% considera que el lider posee un
estado de &nimo positivo, mientras que el 32% considera que no posee estado

de animo positivo y el 26% lo considera con un regular estado de animo positivo.
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Tabla 4

Nivel de desempefio laboral en una institucion educativa

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 18 36.0%
Regular 13 26.0%
Bueno 19 38.0%

Total 50 100.0%

Nota. Base de datos SPSS V26.

Figura 2
Nivel de desempefio laboral en una institucion educativa
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Interpretacion:

La tabla 7 se visualiz6 que el 38% de los participantes aprecian la variable de
"bueno”, el 36% de "malo" y el 26% de "regular". Es decir, el 38% de los
profesores tienen un buen desempefio laboral en la institucion educativa, un 26
% un desempefio regular, mientras que un 36% posee un desempefio laboral

deficiente.
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Tabla 5

Nivel de las dimensiones de desempefio laboral en una institucion educativa

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 19 38.0%

Satisfaccion Regular 12 24.0%
laboral Bueno 19 38.0%
Total 50 100.0%

Malo 17 34.0%

Compromiso de Regular 16 32.0%
los empleados Bueno 17 34.0%
Total 50 100.0%

Nota. Base de datos SPSS V26.
Interpretacion:

Por otro lado, en la tabla 5, se evidencié que las dimensiones son consideradas
como “malo” representado con un 38% y 34% justamente, por otro lado, el 24%
y 32% de los participes lo distinguen como “regular” adecuadamente; mientras
que el 38% y 34% de los mismos lo juzgan como “bueno” comparativamente.
Esto quiere decir que el 38% de los docentes se siente satisfecho en su centro
de trabajo, 12% medianamente satisfecho y asi mismo el 38% no se siente
satisfecho. Asi mismo, el 34% se siente comprometido con la institucion, el 32%
medianamente comprometido y el 34% de los docentes no se sienten

comprometidos con la institucion educativa.
4.2 Analisis inferencial:

Tabla 6

Pruebas de normalidad entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral

_ Kolmogorov-Smirnov?
Pruebas de normalidad

Est gl Sig.
Liderazgo Resonante 0.273 50 0.000
Vision 0.285 50 0.000
Compasion 0.273 50 0.000
Estado de animo positivo 0.271 50 0.000
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Desempefio laboral 0.250 50 0.000
Satisfaccion laboral 0.252 50 0.000
Compromiso con los empleados 0.225 50 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Base de datos SPSS V26.

Interpretacion:

Dado que el tamafio de la muestra es igual o superior a 50, se realiz6 el andlisis
de Kolmogorov-Smirnov. La significancia (Sig.) registrada como 0.000, siendo
menor a 0.05, indica que los datos no siguen una distribucion normal. Por lo
tanto, se decidié emplear la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman

para examinar la relacion entre las variables y las dimensiones del estudio.
4.3 Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral en una

institucién educativa, San Antonio, 2023.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral en
una institucion educativa, San Antonio, 2023.

Tabla 7
Correlacion entre liderazgo resonante y desempeifio laboral

. Desempefio
Correlaciones
laboral
Coeficiente de 800™
Rho de Liderazgo correlacion '
Spearman Resonante Sig. (bilateral) 0.000
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Base de datos SPSS V26.

Interpretacion

La Tabla 7 indicoé que con nivel de confianza 99%; Sig. Menor a 0.01 y Rho de
Spearman = 0,800; afirm6 una correlacion positiva muy fuerte entre las dos
variables, por tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha; ello quiere decir que

existe relacion entre el liderazgo resonante y el desempefio laboral de los
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empleados en una institucion educativa del distrito de San Antonio, 2023. Esto
refiere a que en la institucion el lider aplica el liderazgo resonante y como
consecuencia esto se ve reflejado positivamente en el desempefio laboral de los
profesores

4.4 Prueba hipotesis especifico 1

Hi: Existe relacion entre la visién y el desempefio laboral en una institucion

educativa, San Antonio, 2023.

Ho: No existe relacion entre la vision y el desempefio laboral en una institucion

educativa, San Antonio, 2023.

Tabla 8

Correlacion entre la dimension vision y desemperio laboral

Correlaciones Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion .789™

Rho de Spearman Vision Sig. (bilateral) 0.000
N 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Base de datos SPSS V26.
Interpretacion:

La Tabla 8, revel6 que con Rho= 0.789 y e Sig. < 0,01; muestra una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimensién y variable, por tanto, se rechaza la Ho y
se acepta la Hi; es decir que existe relacion entre la vision y el desempefio
laboral en una institucion educativa del distrito de San Antonio, 2023. Esto quiere
decir que el lider al tener una vision clara los docentes van a sentirse guiados y

orientados lo que se vera reflejado en su desempefio laboral.

4.5 Prueba hipotesis especifico 2

Hi: Existe relacién entre la compasion y el desempeiio laboral en una institucion

educativa, San Antonio, 2023.

Ho: No existe relacion entre la compasion y el desempeiio laboral en una

institucion educativa, San Antonio, 2023.
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Tabla 9

Correlacién entre la dimension compasion y desempefio laboral

. Desempefio
Correlaciones
laboral
Rho d c .. Coeficiente de correlacion .855"
o de OMPaSsIO  giq (bilateral) 0.000
Spearman n N 50

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

Nota. Base de datos SPSS V26.
Interpretacion:

La Tabla 9, sefial6 con un Rho = 0.855 y Sig. < 0,01; indica una correlacién
positiva muy fuerte entre la dimension y variable, por tanto, se rechaza la Ho y
se acepta la Hi; esto quiere decir que existe relacion entre la dimension
compasiéon y la variable dependiente desempefio laboral en una institucién
educativa del distrito de San Antonio, 2023. Se interpreta que el lider al mostrar
compasion por los docentes estos se van a sentir comprendidos y escuchados

lo cual se vera reflejado en su desempefio laboral.

4.6 Prueba hipotesis especifico 3

Hi: Existe relacion entre el estado de animo positivo y el desempefio laboral en

una institucién educativa, San Antonio, 2023.

Ho: No existe relacion entre el estado de animo positivo y el desempefio laboral
en una institucion educativa, San Antonio, 2023.

Tabla 10

Correlacién entre la dimension estado de animo positivo y desempefio laboral

. Desempefio
Correlaciones
laboral
Coeficiente de 786"
Rho de Estado de animo  correlacion '
Spearman positivo Sig. (bilateral) 0.000
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Base de datos SPSS V26.

30



Interpretacion:

La Tabla 10, visualizé con un Rho = 0.786 y Sig. < 0,01; sefialé una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimension y variable, por tanto, se rechaza la Ho y
se acepta la Hi; es decir que existe si existe una relacion entre el estado de
animo positivo y el desemperio laboral en una institucion educativa del distrito de
San Antonio, 2023. Esto indica que el estado de &nimo del lider va influencia en
el desempeiio de los docentes ya que van a trabajar en un buen ambiente laboral

y el lider va a contagiar su estado de animo a los trabajadores.
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V. DISCUSION

En este estudio, al determinar la relacion entre ambas variables, el
liderazgo resonante y desempefo laboral en un colegio de los tres niveles
educativos siendo el distrito de San Antonio en el aflo 2023 se pudo evidenciar
gue, empleando la prueba no paramétrica de Rho el nivel de confianza 99%;
Sig. < 0,01 rechazandose la hipétesis nula dado que si se determina una
correlacion positiva muy fuerte de 0.800. Esto quiere que el lider, en este caso
la directora, al aplicar la ensefianza de la pedagogia del amor logra poseer un
liderazgo resonante en el cual va guiar a los docentes a través de las
emociones, la inteligencia emocional a que cumplan los objetivos propuestos
dentro de la institucion mejorando su desempefio laboral que se va ver
influenciado en los estudiantes tanto de manera intelectual como emocional; en
tal sentido se acepté la hipétesis nula y la hipétesis alternativa de la
investigacion mostrando que existe una relacion entre el liderazgo resonante y

el desempeiio laboral en la escuela del distrito de San Antonio en el afio 2023.

Dichos resultados coinciden con los autores Zuwefa et. al. (2023),
guienes en su investigacion titulada “la influencia del locus de control y el
liderazgo resonante en el desempefio docente a través de la participacion
laboral docente en el distrito de Gaung Anak Serka” concluyeron que, con un p
valor menor a 0.05, se determina una correlacion positiva y significativa entre
las variables en los maestros de escuela primaria en el distrito de Gaung Anak
SerkaEn durante el afio 2023. ultima instancia, se llegé a la conclusion de que,
en la entidad, los lideres exhiben caracteristicas asociadas al liderazgo
resonante, lo que contribuye a un alto desempefio laboral. En ese sentido, se
coincide con la posicion que adopta el investigador, puesto que para lograr que
los trabajadores se sientan determinados con la empresa y se vea una mejora
su desempefio laboral es importante que el lider se preocupe por sus
trabajadores y posea un liderazgo resonante con el cual los va a guiar a lograr

los objetivos propuestos.

Los educadores bajo un lider resonante no solo cumplen con sus

responsabilidades, sino que también encuentran significado y propésito en su

32



labor. La resonancia del lider se traduce en una fuerza impulsora que impulsa
la creatividad, la innovacioén y la colaboracion, elementos fundamentales para

un desempeiio laboral excepcional.

Con respecto al primer objetivo especifico que fue determinar la relacion
gue existe entre la visidn y el desempefio laboral de los docentes de una
institucién educativa, San Antonio, 2023, e pudo demostrar que al utilizar la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman, el nivel de significancia fue
inferior a 0,01, lo que llevé al rechazo de la HO. Esto se debio a la presencia de
una correlacion positiva muy fuerte de 0.789. Esto indica la importancia de que
el lider posea una vision clara para que de esta manera pueda guiar a los
docentes para lograr los objetivos previstos en el colegio, firme, convincente lo
cual se vera reflejado en el desempefio laboral de cada uno de ellos; en tal
sentido se rechazé la HO y se acepto6 la H1 del estudio donde se indicé que
existe relacion entre la vision y el desempefio laboral en una institucion

educativa en el distrito de San Antonio en el ano 2023.

Estos resultados coinciden con Kumiadi et al. (2020) quienes en su
investigacion titulada “Liderazgo visionario y cultura organizacional en el
desempeiio docente” concluyeron que, con un R cuadrado de 0.802 y un p
menor a 0.05, el liderazgo visionario demostrd un efecto positivo y a su vez
significativo en el desempefio de los profesores del nivel secundario en la
ciudad de Prabumulih. En ese sentido, se coincide con la posicion que adoptan
los investigadores puesto que un lider resonante posee una vision convincente
en el cual se construyen relaciones positivas lo cual fomentan un entorno de
trabajo sano y vibrante, y a su vez comprometen a los a los empleados hacia
un objetivo comun. La vision del lider guia la direccién estratégica de la
institucion educativa. Un liderazgo visionario ayuda a establecer objetivos a
largo plazo y a definir el camino para alcanzarlos, proporcionando un marco

para la toma de decisiones y la planificacion.

Pasando a otro objetivo especifico que fue determinar la relacion entre la
compasion y el desempefio docente en una institucion educativa, San Antonio,
2023, se logré demostrar que la prueba no paramétrica Rho de Spearman tuvo

un p menor a 0.01, rechazando la hipétesis nula porque existe una correlaciéon
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positiva muy fuerte de 0,855. Ello indica que el lider en la institucion educativa
€S una persona empatica, compasiva que escucha los problemas de los
docentes ya que muchas veces las situaciones que viven los profesores hacen
gue su desempefio se vea afectado y al orientarlos, animarlos y encaminarlos
hara que el desempefio laboral de estos mejore. en tal sentido se rechazo la
hO y se acepté la hl de investigacion donde se comunicO que existe relacion
entre la compasion y el desempefio laboral en un colegio publico ubicado en el

distrito de San Antonio en el afio 2023.

Estos resultados coinciden con Ali y Kashif (2020) quienes en su
investigacion titulada “El papel del liderazgo resonante, la amistad en el lugar
de trabajo y la cultura de servicio en la prediccion del compromiso
organizacional: el papel mediador de la compasién en el trabajo” concluyeron
que la variable de liderazgo resonante predice el compromiso con la empresa
entre los colaboradores a través del papel mediador de la compasién en el
trabajo. La relacién entre liderazgo resonante y compromiso normativo esta
mediada por la compasion en el trabajo (B = 0,05, t = 3,31, p<0,01) En otras
palabras, la compasion en el trabajo es un canal a través del cual la variable el
liderazgo resonante afecta beneficiosamente el compromiso de los empleados
con la entidad, por ende, el desempefio laboral aumentara.

En tal sentido, se coincide con los autores ya que los educadores que se
sienten comprendidos y respaldados emocionalmente estdn mas propensos a
enfrentar los desafios con mayor motivacion y entusiasmo. La compasion
también contribuye a la construccion de relaciones solidas entre colegas,
promoviendo un sentido de pertenencia y colaboracion. Asimismo, cuando los
miembros de la comunidad educativa practican la compasion, se establece un
clima de respeto mutuo, comprension y apoyo el cual desempefia un papel
fundamental en el éxito y la efectividad general de esta institucién Educativa en
el desempefio de su misién educativa. En el entorno educativo, enfrentar
desafios es inevitable y un lider compasivo ayuda a los docentes a desarrollar
resiliencia emocional, proporcionando apoyo durante momentos dificiles. Esta
capacidad de recuperacion es crucial para mantener un desempefio laboral

efectivo a lo largo del tiempo.
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Finalmente, en relacion con el tercer objetivo especifico, que fue
determinar la relacion que existe entre el estado de animo positivo y el
desemperio de los docentes de una institucion educativa, San Antonio, 2023,
se logré demostrar que la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue menos
gue; 0,01, rechazando la hipotesis nula porque tiene una correlacién positiva
muy fuerte de 0,786. Lo cual indica, que en la Institucion Educativa el lider
posee un estado de animo positivo, el cual va a influir en el estado de &nimo de
los demas docentes, van a sentirse motivados ya que un lider optimista y
positivo crea un entorno de trabajo mas agradable, donde la colaboracion, la
creatividad y la resolucion de problemas prosperan. Esto, a su vez, mejora el

desempenio de los docentes.

Estos resultados coinciden con el investigador Khushk (2020) quien
concluye en su articulo titulado “Impacto de la formacién, siendo que una
dimension como el estado de a&nimo y la motivacion en el desempefio de los
trabajadores en las universidades de Sindh, Pakistan” que el estado de animo
y el desempeiio de los trabajadores tienen una relacion moderadamente
positiva con un Rho de Spearman de 0.439 y siendo un nivel de significancia
menor a 0.05. En este sentido, se coincide con el autor puesto que, en el mundo
educativo, donde cada dia presenta nuevos desafios y oportunidades de
influencia positiva, el lider se erige como la figura central que establece el tono
para toda la institucion. Su estado de animo actiia como una fuerza motriz que
impulsa la moral y la energia de todo el equipo educativo. Imagina a un lider
gue enfrenta las complejidades con un semblante optimista, que ve en cada
desafio una oportunidad para aprender y crecer. Este enfoque contagia a los
demas con una mentalidad positiva, creando un ambiente donde el desempefio

laboral florece.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que en la institucion educativa el lider al aplicar el liderazgo
resonante se observa una mejora el desemperio laboral de sus docentes
ya que las variables de estudio presentan una correlacion positiva muy
fuerte con un nivel de confianza 99%,; Sig. < 0,01; y Rho Spearman =
0,800.

2. Se concluye que en la institucion educativa los docentes perciben que el
lider posee una visidon clara que los ayuda y los motiva a cumplir los
objetivos propuestos esto va a mejorar el desempeiio laboral de ellos, ya
gue existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimensién vision y
la variable desempefio laboral con Rho de Spearman de 0.789 y una
significancia menor a 0.01.

3. Se concluye que en la institucion educativa los docentes perciben en el
lider un lider compasivo que conoce sus problemas, es empatico con ellos,
esto los hace sentir escuchados por ende su desempefio laboral aumenta.
Existe una relacién positiva fuerte entre la dimension compasion del lider
y la variable desempefio laboral con Rho de Spearman 0.855 de y una p
menor a 0.01.

4. Se concluye gue en la institucién educativa los docentes observan que su
lider posee un estado de animo positivo esto les contagia y crea un buen
ambiente lo cual va a mejorar el desempefio laboral de ellos. La
investigacion indica que existe correlacion positiva muy fuerte entre la
dimensién estado de animo positivo y la variable desempefio laboral con

un Rho de Spearman igual a 0.786 y una significancia menor a 0.01.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la directora de la institucion educativa continuar

impartiendo la Pedagogia del amor a través del liderazgo resonante con
sus profesores ya que cada afo se van incluyendo nuevos miembros en
la plana docente y designar al préximo lider de la institucion para formarlo
y brindarle sus conocimientos para que este lider continue la ensefianza
de la pedagogia, de recomendacién se elija entre varios candidatos que
cuenten con habilidades emocionales.

Ofrecer programas de formacion continua especificos para crear en los
docentes lideres resonantes. Estos programas deben ser impartidos por el
lider de esta institucidon e incluir a expertos en temas de liderazgo en el
cual se pueden incluir talleres, seminarios y mentorias que fortalezcan las
habilidades de liderazgo resonante necesarias para inspirar y guiar al
personal docentes. Estos programas se deben dar de forma mensual y
debe estar estipulado en el plan anual.

Establecer un sistema de retroalimentacion constructiva mensual a través
del cuestionario (con escala de Likert) dirigido a los docentes para evaluar
la actitud del lider en la institucion educativa. Para que asi, esta practica
fortalezca el impacto del liderazgo resonante ya que los lideres resonantes
deben recibir comentarios que les ayuden a mejorar continuamente. Que
los cuestionarios sean elaborados por parte del &rea de RR.HH y es
importante que el profesional encargado tenga un nivel de Excel avanzado.
Se recomienda que el lider de la institucion educativa imparta a otros
colegios cercanos a la institucion sobre la pedagogia del amor para que
en dichos colegios pueda haber una mejora el desempefio laboral de los
profesores a través del liderazgo resonante. Primero solicitar el permiso
respectivo y si se desea recibir conocimientos sobre esta iniciativa de la

pedagogia del amor.
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ANEXOS

Anexos 1: Matriz de consistencia
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cuestionario

Problemas Objetivos Hipotesis Desempefio e Energia
especificos especificos  especificas laboral e Actividades con 31
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visién y el !ab(_)ral enuna o cion informacion se
desempefio mstltuc_lon educativa, procesaron los
laboral en una educativa, San San Antonio. 1O definen como el datos
institucién Antonio, 2023. " valor eneral o i
. 2023. g estadisticament
educativa, San esperado de los
Antonio, ¢2023? Determinar la Existe comportamientos de e, empleando
relacién que . los empleados los programas
. ; relacion entre
¢Cudlesla  existeentrela - compasion llevados a cabo en el Excel y SPSS
relacmn dela compasiony el y el transcurso de un version 26
compasiony el desempefio desempeio periodo de tiempo
desempefio laboral en una determinado.
R laboral en una
Iat_)ora_\l en una mstltuc_lon institucion Cuando las metas
InStIt_UCIOn educa_tlva, San educativa de los empleados se = Alegria
educativa, San  Antonio, 2023. San Antor,1io vinculan con las . * Oportunidad
Antonio, 2023? ’ Compromiso :
* . 2023, metas * Tiempo
Determinar la organizacionales, la de los « Capacidades 283!
¢Cudlesla  relacion que Existe produccion  hacia  empleados y conocimiento
relacion de existe entre el relacion entre  Una es igual al logro
estado de animo estado de de la otra.
" . o el estado de .
positivo y el animo positivo animo (Giao et al. (2020)
desempefio y el desempenio ositivo v el
laboral en una  laboralenuna " Y
R R desempefio
institucion institucion laboral en una
educativa, San educativa, San institucion
Antonio, 2023?. Antonio, 2023. .
educativa,
San Antonio,
2023
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Anexo 2: Matriz tabla de operacionalizacion de las variables

Variable: Liderazgo resonante

L, Definicién . . . L
Definicion Conceptual ; Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicion
Operacional

Considera usted que el lider desarrolla una vision de mi

Visionario L
futuro en la organizacion

Considera usted que el lider promueve que el equipo

Armonia .
se mantenga en armonia
. Considera usted que el lider es empatico con los
Empatia
colegas
) . . Considera usted que el lider es claro con las tareas que
Definen al liderazgo Claridad : q q
debo realizar
resonante como aquel en
I lider n i i i i
gume étic(;);s r:aenzsan S|Zs Se encuentra Seguridad Conslldera usted que gl lider me garantiza la seguridad
emgcioneé propiafs y do dimensionado en tres: de mi puesto de trabajo. Escala de Likert
. scala de Likert:
los demas y motivan a los V|S|cinac?jmga§|on y Vision Confianza Considera usted que el lider brinda su confianza sobre  1-Totalmente en
. estado de animo ; i
subordinados para lograr DOSItiVO las capacidades para lograr los objetivos desacuerdo
las metas  de la ' - - - =
T . Considera usted que el lider propone ideas 2=Algo en
organizacién. (Lenka vy Innovacion . . L desacuerdo
. . innovadoras para la mejora de la Institucién. i ,
Tiwari, 2020) 3=Ni de acuerdo ni en
. : Considera usted que el lider es sincero cuando me da  desacuerdo
Sinceridad : ~ -
un feedback sobre mi desempefio 4=Algo de acuerdo
: : 5=Totalmente de
Considera usted que el lider se asegura de que mis acuerdo
Objetivos objetivos personales estén alineados con los objetivos
de la organizacion.
Futuro Considera usted que el lider habla positivamente sobre

la mision, vision y planes futuros de la Institucion.
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Considera usted que el lider ayuda establecer metas

Metas L : .
significativos para mi crecimiento.
Considera usted que el lider esta atento de algin
Solucién problema que se presente, para una solucién
inmediata.
Dignidad Considera usted que el lider es digno de confianza.
Respeto Considera usted que el lider trata con respeto a sus

colaboradores.

Colaboracién

Considera usted que el lider promueve valores para
una mejor colaboracién con mis colegas.

Opinién Considera usted que el lider valora las opiniones que
brinda cada colaborador.
Lealtad Considera usted que el lider promueve la lealtad en el
equipo.
Compasion Considera usted que el lider reconoce mi dedicacion en
Dedicacién el trabajo
Atencion Considera usted que el lider siempre esta atento a
nuestras inquietudes.
Estado de Participacion Considera usted que se realizan actividades de
animo positivo integracion
Mativacion Considera usted que el lider brinda motivacién para

trabajar aqui.

Fuente: elaboracion propia
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Variable: Desempefio laboral

Definicién Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicion
. Considera usted que en el trabajo se siente lleno de
energia .
energia
Considera usted que el ambiente laboral en el que se
Actividades encuentra le permite cumplir con sus actividades de
manera favorable.
Desempefio Considera usted que la institucion recompensa el
Lo definen como el valor Satisfaccion P desempefio de los trabajadores
general esperado de los laboral _ - . —
comportamientos de los Ideas Considera usted que el lider prueba las ideas pactadas Escala de Likert:
empleados llevados a por los colaboradores 1=Totalmente en
cabo en el transcurso de Se encuentra . — . desacuerdo
un periodo de tiempo dimensionado en dos: Relacién Considera usteq que es facil y agradable relacionarse 2=Algo en desacuerdo
determinado. Cuando las  Satisfaccion laboral y CON SUS SUpervisores 3=Ni de acuerdo ni en
smee\t/?r?csg rlmocsor?rl];g;&:adtgz Compromiso de los Tiempo Considera usted que la institucion respeta el tiempo _ desacuerdo
A empleados vacacional  vacacional que le corresponde 4=Algo de acuerdo
organizacionales, la 5=Totalmente de
irz:]rl?;jluglcllggr:zcel?auont?aes Alegria Considera usted que se siente bastante contento con acuerdo
: ' su trabajo actual
(Giao et al. (2020) J
. nsider Xi rtuni rogresar
Oportunidad Conside gus.t'ed que existe oportunidad de progresal
Compromiso de en la Institucion
los empleados . Considera usted que propone objetivos y metas en las
Tiempo . k
actividades a realizar
Capacidadesy Considera usted aplicar la experiencia, capacidades y

conocimiento

conocimientos adquiridos demostrados en resultados

50



Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario — Liderazgo resonante y desempefio laboral

El presente instrumento de recoleccion de datos ha sido escogido para poder
realizar las encuestas a nuestra poblacion establecida y poder recolectar la
informacion requerida para la investigacién y asi nos pueda brindar las

respuestas a cada uno de los objetivos planteados.

Se le pide que lea y responda cuidadosamente y marque solo una opcién en el
cuadro que se adapte a su respuesta, se requiere su absoluta sinceridad, ya que

es fundamental para el éxito del estudio.
Instrucciones:

El cuestionario cuenta con 21 items para la variable liderazgo resonante y 10
para la variable desempefio laboral. Cada item incluye cinco alternativas de
respuesta, las cuales usted solo podra escoger una sola opcién, es por ello que

se le recomienda leer de manera cuidadosa leer las preguntas y respuestas.

Totalmente en Algo en Ni de acuerdo Algo de Totalmente de

desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Ni en desacuerdo

VARIABLE: LIDERAZGO RESONANTE

Dimensién Indicadores 1 2 3 4
Visionario
1 Considera usted que el lider desarrolla
una vision de mi futuro en la organizacion
B Armonia
—
S c > Considera usted que el lider promueve
g ?g gue el equipo se mantenga en armonia
o =
E Empatia
=)
3 Considera usted que el lider es empatico
con los colegas
Claridad
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4 Considera usted que el lider es claro con
las tareas que debo realizar
Seguridad
Considera usted que el lider me garantiza
5 i . :
la seguridad de mi puesto de trabajo
Confianza
Considera usted que el lider brinda su
6 confianza sobre las capacidades para
lograr los objetivos
Innovacion
Considera usted que el lider propone
7 ideas innovadoras para la mejora de la
Institucion
Sinceridad
Considera usted que el lider es sincero
8 cuando me da un feedback sobre mi
desempefio
Objetivos
Considera usted que el lider se asegura
9 de que mis objetivos personales estén
alineados con los objetivos de la
organizacién
Futuro
Considera usted que el lider habla
10 | positivamente sobre la misién, vision y
planes futuros de la Institucion
Metas
Considera usted que el lider ayuda
11 | establecer metas significativos para mi
crecimiento
Solucién
Considera usted que el lider esta atento
12 | de algun problema que se presente,
para una solucién inmediata
Dignidad
c
5‘% 13 Considera usted que el lider es digno
s de confianza
S
o Respeto
8 p
";i 14 Considera usted que el lider trata con
O respeto a sus colaboradores
(2]
T Colaboracion
S
& 15 Considera usted que el lider promueve
valores para una mejor colaboracién con
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mis colegas

Opinién
Considera usted que el lider valora las
16 - .
opiniones que brinda cada colaborador
Lealtad
17 Considera usted que el lider promueve
la lealtad en el equipo
Dedicacion
18 Considera usted que el lider reconoce
mi dedicacién en el trabajo
Atencién
3 19 Considera usted que el lider siempre
k= o esta atento a nuestras inquietudes
c >
= Participacion
ng
6 a Considera usted que se realizan
c o 20 L : -
NS actividades de integracion
2 E
S @ Motivacion
IS
a 21 Considera usted que el lider brinda
motivacion para trabajar aqui
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Dimensién Indicadores 4
Energia
1 Considera usted que en el trabajo se
siente lleno de energia
B Actividades
o
2 Considera usted que el ambiente laboral
= 2 en el que se encuentra le permite cumplir
© con sus actividades de manera favorable
> Desempefio
s : T
) Considera usted que la institucion
- 3 recompensa el desempefio de los
S trabajadores
2
[} Ideas
£
&)
4 Considera usted que el lider prueba las
ideas pactadas por los colaboradores
Relacion
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Considera usted que es facil y agradable
relacionarse con sus supervisores

Tiempo vacacional

Considera usted que la institucién

y metas en las actividades a realizar

Capacidades y conocimiento

10

Considera usted aplicar la experiencia,
capacidades y conocimientos
adquiridos demostrados en resultados

6 respeta el tiempo vacacional que le
corresponde

Alegria
a 7 Considera usted que se siente bastante
; contento con su trabajo actual
'g Oportunidad
(2]
= 8 Considera usted que existe oportunidad
o2 de progresar en la Institucién
= Tiempo

(]

o —
(G . s
& g 9 Considera usted que propone objetivos
c
2
(2]
c
()
E
a
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Anexo 4: Modelo de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo de la investigacion: Liderazgo resonante y desempefio laboral en una

Institucion Educativa del distrito de San Antonio,
2023.

Investigador (a) (es): Revilla Lozano Christie Silvana
Moreno Moreno Deysi Jackeline

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo resonante y
desempefio laboral en una institucidbn educativa, San Antonio, 2023.”, cuyo
objetivo es conocer la aplicacion de las dos variables en una institucién
educativa, en el distrito de San Antonio. Esta investigacion es desarrollada por

estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de

la

Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado por la autoridad

correspondiente de la Universidad Cesar Vallejo.

Se generara informacion relevante sobre como el liderazgo resonante influye en
el desempeifio laboral, en particular en la institucion educativa en San Antonio en

el afio 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:”
Liderazgo resonante y desempefio laboral en una Institucion Educativa,
San Antonio, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos
y se realizard en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar s.us dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar
en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacién se le alcanzard a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio
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econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito
fuera de la investigacion. Los datos permanecerdn bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador
(a) (es) Revilla Lozano Christie Silvana con email crevillalo@ucvvirtual.edu.pe
y Moreno Moreno Deysi Jackeline, con email djimorenom@ucvvirtual.edu.pe y
con la Docente asesor De la Torre Cristhians Omar con emalil
cdelatorrec@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 5: Evaluacion por juicio de expertos
N°1.-

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Anexo 2: Evaluacién por juicio de experfos

Respetado juez. Usted ha sido seleccionade para evaluar el instrumento “LIDERAZGO
RESONANTE Y DESEMPENGC LABORAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA EN EL
DISTRITO DE SAN ANTONIC - 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficiantamente;
aportands al gue hacer psicoldgico. Agradecemios su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: }} 3{ ;_],m.j{, Celov C‘/u_,,,& f.._ Jbs,

Grado profesional: Maestria | ) Doctor { %)
Clinica { } Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional { X)
Areas de experiencia Docente de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucién donde labora: Universidad Cesar Vailejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios

{ )
eldrea: | pasdeSafos ( X )

2. Propésito de [a evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3, Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert
. Morano Moreno, Deysi jackeline
Autor(es): Revilla Lozano, Christie Silvana
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autoras
Administracion; Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Google forms
Esta compuesta por dos variables;
- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 21 indicadores y 21
e nificacidn: ftems en total. Ef objetivo es medir fa relacion de varizbles.
Significacion: | _ Lz segunda variable contiene 2 dimensiones, de 10 indicadores y 10
ftems en fotal. El objetivo es medir la relacién de variables.
4, Soporte tedrico

¢ Yariable 1: Liderazgo resonante

#-o-0 INVESTIGA t
-0 YOV
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Segiin Lenka y Tiwari (2020) Definen al liderazgo resonante como aquel en que [os fideres
son empéticos, manejan las emociones propias y de los deméas y motivan a los subordinados
para lograr las metas de la organizacion.

+« Variable 2: Desempefio laboral
Giao et al (2020) Lo definen como el valor general esperado de los comportamientos de los
empleados llevados a cabo en el transcurso de un periodo de tiempo determinado. Cuando
las metas de los empleados se vinculan con las metas organizacionales, la produccion hacia
una es igual al logro de la ofra.

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICIONES
Tieng un propdsito hacia un objetivo con su desarrolio personal,
Vision tareas significativas y el apoyo de los colaboradores para lograr ia
meta propuesta
LIDERAZGO Compasién Trabajar emocionalmente en los colaboradores en observar, sentir
RESONANTE P y responder a las necesidades de los demas
- Es el optimismo que se refleja en los colaboradores, los cuales son
Estadgsd_gvaonlmc Gtiles sus emociones positivas ayudando a motivar 2 las demas
P personas a conseguir los objetivos propuestos.
Se define como cuan felices se sienten ios trabajadores en sus
. " ceniros laborales, esto se adquiere cuando los empleados
Satisfaccién taboral disfrutan de su frabajo u obtienen una emocion positiva después
DESEMPENO de la evaluacion de su desemperio
LABORAL i bili . . . .
Compromiso de los Esla responsabi idad emo¢:|oan gue siente un trg.ba;ador hacia su
ermpleados organizacién que se caracteriza por la dedicacion y el vigor con
P que trabajan
+2:2:% INVESTIGA 2
o—u-@ PPEY
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

A continuacién, a usted le presento el "LIDERAZGO RESONANTE Y DESEMPERNC LABORAL EN UNA
INSTITUCION ERDUCATIVA EN EL DISTRITO DE SAN ANTONIO - 2023". elaborado por Moreno Moreno
Deysi Jackeline Y Revilla Lozano, Christie Silvana en el afio 2023. De acuardo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los ftems segtin comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con &l eriterio El item no es claro.
CLARIDAD El ftem requiere bastantes modificaciones o una
_ _ Baio Nivel modificacion mwy grande en el uso de las
Elitem se 2. Bajo Nive palabras de acuerdo con su significado o porla
. _comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y - Se requiere una modificacion muy especifica de
semanticason | 5 Moderadonivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semaéantica y sintaxis
adecuada.
1. Tetalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacitn logica con la dimensién.
cumple con el criteria)
COHERENCIA
El tem tiene 2 Eﬁe‘arztgrdo (bajo nivel de E {r’tii:: :;212 una relacién tangencial Jlejana con
relacion légica con '
ia dimension o i " o
. . . El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerde (moderado ntivel) dimensién que se esta midiendo,
midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo (alto El item se encuenfra esta relacionado con la
nivel) dimension que estéd midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afeciada la medicin de la dimension.
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El ftern tiene alguna relevancia, pero otro item
El tem es esencial o | <7 D30 MVe puede estar incluyendo [0 que mide éste.
importante, es decir
debe serinciuide. | 3. Moderade nivel El itern es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

#5552 INVESTIGA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable de! instrumento: Desempefio laboral

s Primera dimension: Satisfaccion laboral

Clari |Cohe| Rele

Indicadores item dad |rencilvanci

Observaciones

Energia 1 2 (3 3

Actividades 21 31 %>
Desempefio 3313 |2
Ideas a| 21 %] 3
Relacion 5131 3|2
[Tiernpo vacacional 6 3 2 >

¢ Segunda dimension: Compromiso de los empleados

i Clari |Cohe| Rele

Indicadores Item M . Observaciones
dad |renci|vanci
Alegria 7 3 207
Oportunidad 8119 (3 ks
Tiempo ¢ 13|23
Capacidades y conocimiento 1032 | 33

£

{Gradoe, Nombre yApeIildos de[ juez)
XA TAS}

Aylbado Cois a/mt,,, A R

Pd: el presante formato dabe tomar en

cuenta;

Williams y Webk (1994} asi como Powell (2003), mencionen que no existe un consenso respecto 2l nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el ndmero de jueces que se debe emplear en un juicic depende del nivel de experticia y de lz diversidad
del conocimianto. Asi, mientras Gable y Wolf (1983}, Grant y Dawvis (1997). v Lynn (16886) {citados en McGartland et al_
2003) sugieren un rango de 2 haste 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manfiiestan que 10 expertos brindaréan una
estimacion confizble de la vafidez de contenido de un instumento (cantidad minimamente recomendable pama
sonstrucciones de nuavoes instrumentes). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incomporade al instrumento (Voutilainen & Liukkanen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

o5 INVESTIGA 5
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ﬁ UNIVERSIDAD. CESAR VALLEID

Anexo 2: Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “LIDERAZGO
RESONANTE Y DESEMPENO LABORAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA EN EL
DISTRITO DE SAN ANTONIO - 2023°, La evaluacidn del instrumento es- de-gran-relevancia para
lograr que sea valido y que los resuitados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

~

f\)

Nombi Apellid juez: v |

ombreey Apellidas del juez ,\GSQ Q;.&quf\ﬁ Nafe. S\uw\w
E.‘rk\:'}im (G

Grado profesional: Maestria ( “}{ 1

Clinica  ( ) Social { )
Area de formacion académica:
Educativa ) Organizacional { X)
Areas de expeh;t[eor:lc:la: Deocente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios { )
eldrea: | s geSafios  { X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido det instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuesticnario en escala ordinal- Tipo Likert

Moreno Mareno, Deysi jackeline

Autor(es): Revilla Lozana, Christie Silvana
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 16 minutos
Ambito de aplicacion: Google forms

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 21 indicadores y 21
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 2 dimensicnes, de 10 indicadores y 10
[tems en total. El objetivo es medir la relacidn de variables.

4. Soporte tedrico

+ Variable 1: Liderazgo resonante

o-o-o INVESTIGA
— see ULV
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Segun Lenka y Tiwari (2020) Definen al liderazgo resonante como aquel en que los lideres
son empaticos, manejan las emociones propias y de los demas y motivan a los subordinados
para lograr las metas de la organizacion.

=« Variable 2: Desempeno laboral
Giao et al (2020} Lo definen como el valor general esperado de los comportamientos de los
empleados llevados a cabo en el transcurso de un periodo de tiempo determinado. Cuando
las metas de los empleados se vinculan con las metas organizacionales, la produccion hacia
una es igual al logro de la ofra.

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICIONES
Tiene un propésito hacla un objetivo con su desarrollo personal,
Vislion tareas significativas y el apoyo de los colaboradores para fograr a
meta propuesta
LIDERAZGO Compasion Trabajar emocionalmente en los colaboraderes en observar, sentir
RESONANTE P y responder a las necesidades de los demas
Estado de animo Es el optimismo que se refieja en los colaboradores, los cuales son
ositivo utiles sus emocicnes positivas ayudando a motivar a las demas
P personas a conseguir 1os objetivos propusstos.
Se define como cuan felices se sienten los trabajadores en sus
. centros laborales, esto se adquiere cuande los eampleados
Satistaccion laboral | yistrutan de su trabajo u obtienen una emocion positiva después
DESEMPENC de la evaluacién de su desempefio
LABORAL " . . . .
Compromiso de los Esla [esppnsabllldad emoclo::lal que siente un tr‘abajador hacia su
empleados organizacién que se caracteriza por la dedicacion y el vigor con
P que frabajan
2
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A confinuacién, a usted le presento el "LIDERAZGO RESONANTE Y DESEMPENO LABORAL EN UNA
INSTITUCION EDUCATIVA EN EL DISTRITO DE SAN ANTONIO - 2023". elaborade por Morene Moreno
Deysi Jackeline Y Revilla Lozano, Christie Silvana en el afo 2023. De.acuerdo-con.los. siguientes
indicadores califique cada uno de los items segdn corresponda.

-

- No eumple con el criterio

El item no es claro.

relacion logica con
la dimensién o

acuerdo)

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
i g modificacion muy grande en el uso de las
Elitem se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o per la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y ] Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Mederado nivel algunos de los térmings del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerde (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el ciiterio)
COHERENCIA
El itern fiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El itemn tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

El item tiene una relacién moderada con la

El iten es esencial o
importante, es decir
debe ser inciuido.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) " . P
midienda. dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuenfra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con e criteric afectada la medicion de la dimension,
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo gue mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defsnimiento los ftems y calificar en una escala de T a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

eoo-e INVESTIGA

s~ UCY

63



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Liderazgo resonante

« Primera dimension: Vision

i|Cohe| Rele!
i -dad |rencijvanci
visionario 1 |8 15 14
Armonia 213 |33
Empatia I N ”‘i
Claridad a |3 | A
Seguridad 5 3 “1 j“i
Confianza 6 5 (b ?)
innovacién 714 |3 |®
Sinceridad N N
Objetivos 9 3 Yo
Futuro 013 g |4
Metas Il “1 2 A
Atencién 2|5 % |2
Segunda dimensién: Compasién
Dignidad 173 2
Respeto 14 3 Y
Colaboracion 15 1 B S
Opinién B3| %
Lealtad 7| 3 %
Dedicacion B 55
* Tercera dimension: Estado de &nimo positive
[ R
Atencidn 19 ]9 >N
Participacion 20 *} 3 (Y
Motivacién 21 3] 34
) 4
o262 H’E‘{IESTIGA
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Variable del instrumento: Desempefio laboral

= Primera dimension: Satisfaccion laboral

ri |Cohe| F
“lrencily

Energla

Wctividades

Desempefic

ldeas

Relacion

[Tiempo vacacional 6 k\

4
&)
5
N
N
5
os

. Segunda d[mensmn Oompromnsode rosemp!ead
Clari [Cohe[ R
iad:|renci

lAlegria L
Qportunidad 3
Tiempo “
Capacidades y conocimiento 4

Mg %‘)\}2 LR Qom& Bt

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb {1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respeoto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia v de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983}, Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (cifados en McGarlland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un Instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentas). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerde con la validez de un item
éste puede ser ncorporado al instrumente (Voutlainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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Anexo 2: Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “LIDERAZGO
RESONANTE Y DESEMPENO LABORAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA EN EL
DISTRITO DE SAN ANTONIO - 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Plasencia Marifios, Yvette Cecilia

Grado profesional: Maestria | ) Doctor { )

Area de formacién académica:

Clinica { ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional { X )

Areas de experiencia

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea: | pscde 5afios  ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert

Autor(es):

Moreno Moreno, Deysi jackeline
Revilla Lozano, Christie Silvana

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracién:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Google forms

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 21 indicadores y 21
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 10 indicadores y 10
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico

» Variable 1: Liderazgo resonante

oo INVESTIGA
I oo UCV
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Segun Lenka y Tiwari (2020) Definen al liderazgo resonante como aquel en que los lideres
son empaticos, manejan las emociones propias y de los demas y motivan a los subordinados
para lograr las metas de la organizacion.

« Variable 2: Desempenio laboral
Giao et al (2020) Lo definen como el valor general esperado de los comportamientos de los
empleados llevados a cabo en el transcurso de un periodo de tiempo determinado. Cuando
las metas de los empleados se vinculan con las metas organizacionales, la produccion hacia
una es igual al logro de la otra.

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICIONES
Tiene un propésito hacia un objetivo con su desarrollo personal,
Vision tareas significativas y el apoyo de los colaboradores para lograr la
meta propuesta
LIDERAZGO Compasion Trabajar emocionalmente en los colaboradores en observar, sentir
RESONANTE p y responder a las necesidades de los demas
Estado de animo Es el optimismo que se refleja en los colaboradores, los cuales son
ositivo utiles sus emociones positivas ayudando a motivar a las demas
p personas a conseguir los objetivos propuestos.
Se define como cuan felices se sienten los trabajadores en sus
. . centros laborales, esto se adquiere cuando los empleados
Satisfaccion laboral disfrutan de su trabajo u obtienen una emocién positiva después
DESEMPENO de la evaluacién de su desempefio
LABORAL

Compromiso de los
empleados

Es la responsabilidad emocional que siente un trabajador hacia su
organizacion que se caracteriza por la dedicacion y el vigor con
que trabajan

0.9 INVESTIGA
oo UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el *LIDERAZGO RESONANTE Y DESEMPENO LABORAL EN UNA
INSTITUCION EDUCATIVA EN EL DISTRITO DE SAN ANTONIO - 2023". elaborado por Moreno Moreno
Deysi Jackeline Y Revilla Lozano, Christie Silvana en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

relacion légica con
la dimension o

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
- modificacién muy grande en el uso de las
P 2 Bajo Nivel
El item se ! palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
su sintacticay - Se requiere una modificacion muy especifica de
semanticason | 3- Moderado nivel algunos de los términos del item_
adecuadas.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
ftem tiene acuerdo) la dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

indicac_lo_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alio El item se encuentra estad relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4_ Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
5us observaciones que considere pertinente
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Variable del instrumento: Liderazgo resonante

* Primera dimension: Vision

Indicadores item | Clari [Cohe| Rele Observaciones
dad |renci|vanci
Visionario 1 4 4 4
Armonia 2 4 4 4
Empatia 3 4 4 4
Claridad 4 4 4 4
Seguridad 5 4 4 4
Confianza 6 4 4 4
Innovacion 7 4 4 4
Sinceridad 8 4 4 4
Objetivos 9 4 4 4
Futuro 10 4 4 4
Metas 11 4 4 4
Solucion 12 4 4 4
* Segunda dimension: Compasion
Indicadores item | Clari [Cohef Rele Observaciones
dad |renci|vanci
Dignidad 13 4 4 4
Respeto 14 4 4 4
Colaboracién 15 4 4 3
Opinién 16 4 4 4
Lealtad 17 4 4 4
Dedicacion 18 4 4 3
» Tercera dimension: Estado de animo positivo
Indicadores item Clari Cohq REIE. Observaciones
dad |renci|vanci
Atencion 19 4 4 4
Participacion 20 4 4 4
Motivacién 2 4 4 4

oe-o INVESTIGA
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Variable del instrumento: Desempefio laboral

+ Primera dimension” Satisfaccion laboral

Indicadores item e COh? Rele_ Observaciones
dad |renci|vanci
Energia 1 4 4 4
JActividades 2 4 4 4
Desempeiio 3 4 4 4
Ideas 4 4 4 4
Relacion 5 4 4 4
[Tiempo vacacional 6 4 4 4
* Segunda dimension: Compromiso de los empleados
. : Clari |Cohe| Rele f
Indicadores Item o bt Observaciones
Alegria 7 4 4 4
[Oportunidad 8 4 4 4
Tiempo 9 4 4 4
[Capacidades y conocimiento 10 4 4 4

Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios

DNI N° 18099550

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams v Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al miimero de expertos a emplear.
Por ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003)
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Anexo 7: Correlacion Rho de Spearman

Tabla 11
Correlacion Rho de Spearman
Rango Grado de Correlacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.75 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Anexo 8: Nombres y apellidos de los expertos

Tabla 12

Nombres y apellidos de los expertos

EXPERTO N° 1 Dra. Plasencia Marifios, Yvette Cecilia
EXPERTO N° 2 Dr. Picoaga Linares, José Antonio
EXPERTO N° 3 Dr. Cifuentes La Rosa, Agliberto Cesar

Anexo 9: Fiabilidad de las variables de estudio

Tabla 13

Fiabilidad de la variable Liderazgo resonante
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

991 21
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Tabla 14
Fiabilidad de la variable Desempefio laboral
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.980

10
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Anexo 10: Autorizacion de la aplicacion del instrumento

Autorizacion de la Institucion Educativa
20955-27 Veritatis Esplendor
Lima, 30 de octubre de 2023
Sefiores
Universidad César Vallejo
Asunto
Autorizacion de ejecucion de encuesta

Habiendo revisado la encuesta a realizar de la tesis titulada “LIDERAZGO
RESONANTE Y DESEMPENO LABORAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA,
SAN ANTONIO, 2023” por las autoras Moreno Moreno Deysi Jackeline y Revilla
Lozano Christie Silvana, la Institucion autoriza la ejecucion de la encuesta para

dicho fin educativo.

Atte.

B

5 4

”) z [0

. + . 13l
W © DIRECCiEH

M. MARTASAAVEDRA ZAPAT A% 2
Directora

N

YN
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Anexoll: Pedagogia del Amor

e\ Ministerio de
*3W_Educacion

Hna. Maria Saavedra

Directora de la IE Veritatis Splendor de Jicamarca

> M 4 ow/an B3 @ O

Transformando Corazones y mentes | Minedu Historias
MF?I?terIO (ri'erEducacmn d.. e o

Fuente: Ministerio de Educacién- Youtube (2023)

Nota: la lider de la institucidon explica sobre su pedagogia del amor vy la
importancia en su institucion educativa

Anexo 12: Datos del cuestionario tomado a los docentes de la institucion
educativa — Google forms

1. ;(Considera usted que el lider desarrolla una visién de mi futuro en la organizacion?
50 respuestas

30

20 21 (42 %)

10

9 (18 %) 8 (16 %)

6 (12 %) 6 (12 %)
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2. ;Considera usted que el lider promueve que el equipo se mantenga en armonia?
50 respuestas

15
14 (28 %)
10

10 (20 %) 10 (20 %)
9 (18 %)

7 (14 %)

3. ;Considera usted que el lider es empatico con los colegas?
50 respuestas

15
14 (28 %)

12 (24 %)

10
10 (20 %)
9 (18 %)

5 (10 %)

4. ;Considera usted que el lider es claro con las tareas que debo realizar?

50 respuestas

15

12 (24 %) 12 (24 %)

10
10 (20 %)
EIREED)

7 (14 %)

5. ¢ Considera usted que el lider me garantiza la seguridad de mi puesto de trabajo?
50 respuestas

20

20 (40 %)

15

13 (26 %)
10

8 (16 %)

5 (10 %)
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6. ¢ Considera usted que el lider brinda su confianza sobre las capacidades para lograr los
objetivos?

50 respuestas

15

15 (30 %)

12 (24 %)

10 11 (22 %)

7 (14 %)
EXECED)

7. .Considera usted que el lider propone ideas innovadoras para la mejora de la Institucién?

50 respuestas

20
15 16 (32 %)

10

10 (20 %)

EIREED) 8 (16 %)
7 (14 %)

8. ¢Considera usted que el lider es sincero cuando me da un feedback sobre mi desempeno?
50 respuestas

15 15 (30 %)

12 (24 %)

10 11 (22 %)

6 (12 %) EREED)

9. i Considera usted que el lider se asegura de que mis objetivos personales estén alineados con

los objetivos de la organizacion?
50 respuestas

15

14 (28 %)

10
10 (20 %) 10 (20 %)

7 (14 %)

10. i Considera usted que el lider habla positivamente sobre la misidn, vision y planes futuros de la
Institucion?
50 respuestas

15

15 (30 %)

10

ERREED)
8 (16 %)

5 (10 %)
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11. ;Considera usted que el lider ayuda establecer metas significativos para mi crecimiento?

50 respuestas

20

17 (34 %)

15

12 (24 %
10 (24 %)

o
8 (16 %) 7 (14 %) 6 (12 %)
o

12. ¢ Considera usted que el lider esta atento de algin problema que se presente, para una solucion
inmediata?
50 respuestas

15

13 (26 %) 13 (26 %)

10

9 (18 %)

8 (16 %)
7 (14 %)

13. ¢ Considera usted que el lider es digno de confianza?
50 respuestas

15
14 (28 %)

10
10 (20 %) 10 (20 %)

FRCED) 8 (16 %)

14. ;iConsidera usted que el lider trata con respeto a sus colaboradores?
50 respuestas

20

20 (40 %)

15

13 (26 %)

10
8 (16 %)
BREED)

4 (8 %)

78



15. iConsidera usted que el lider promueve valores para una mejor colaboracién con mis colegas?
50 respuestas

15 15 (30 %)

12 (24 %)
10 11 (22 %)

7 (14 %)

5 (10 %)

16. ;Considera usted que el lider valora las opiniones que brinda cada colaborador?
50 respuestas

20

15 16 (32 %)

10
10 (20 %)

EXREED)
7 (14 %)

17. ;.Considera usted que el lider promueve la lealtad en el equipo?
50 respuestas

15

15 (30 %)

12 (24 %)

10 11 (22 %)

5 CREED) 6 (12 %)

18. ;iConsidera usted que el lider reconoce mi dedicacidn en el trabajo?
50 respuestas

15

13 (26 %)

10 11 (22 %)
10 (20 %)
EXREED)

7 (14 %)

19. ¢ Considera usted que el lider siempre esta atento a nuestras inquietudes?
50 respuestas

15

15 (30 %)

13 (26 %)

10

9 (18 %)
ERGED)

REED)
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20. ¢Considera usted que se realizan actividades de integracion?
50 respuestas

20

17 (34 %)

15

=
10 12 (24 %)

8 (16 %
e 74 %) 5 (12 %)
‘o

21. ;Considera usted que el lider brinda motivacién para trabajar en la institucion?
50 respuestas

15

13 (26 %) 13 (26 %)

10

9 (18 %) T
7 (14 %) °

22. ;¢ Considera usted que en el trabajo se siente lleno de energia?
50 respuestas

15

13 (26 %)
1o 10 (20 %)
EREED) EREED) EREED)

23. (Considera usted que el ambiente laboral en el que se encuentra le permite cumplir con sus
actividades de manera favorable?

50 respuestas

15

13 (26 %)

12 (24 %)
10 11 (22 %)

8 (16 %)
5 6 (12 %)

24. ;i Considera usted que la institucion recompensa el desempefio de los trabajadores?

50 respuestas

15 15 (30 %)
14 (28 %)

10
9 (18 %)

7 (14 %)
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25. ;Considera usted que el lider prueba las ideas pactadas por los colaboradores?
50 respuestas

1 15 (30 %)

10 11 (22 %)

9 (18 %)
FIRGCED)

7 (14 %)

26. ;Considera usted que es fécil y agradable relacionarse con su lider?
50 respuestas

15

15 (30 %) 15 (30 %)

10
9 (18 %)

5 CREED)
5 (10 %)

27. iConsidera usted que la institucion respeta el tiempo vacacional que le corresponde?

50 respuestas

15

10 11 (22 %) 11 (22 %) 11 (22 %)
10 (20 %)

7 (14 %)

28. ¢Considera usted que se siente bastante contento con su trabajo actual?
50 respuestas

15
14 (28 %)

10

- 10 (20 %) -
FIREED) I 9 (18 %)
o

29. ;Considera usted que existe oportunidad de progresar en la Institucion?
50 respuestas

15

12 (24 %) 12 (24 %) 12 (24 %)

10
9 (18 %)

FREED)
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30. ;Considera usted que propone objetivos y metas en las actividades a realizar?

50 respuestas

15

14 (28 %) 14 (28 %)

10
FIREED)

7 (14 %)
6 (12 %)

31. ;Considera usted aplicar la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados

en resultados?
50 respuestas

15

14 (28 %)

12 (24 %)
10

8 (16 %) 8 (16 %) 8 (16 %)

Nota: se observan los graficos de las respuestas al cuestionario realizado por
los 50 docentes de la institucion educativa en el distrito de San Antonio en el
afio 2023.
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