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Resumen 

El objetivo principal de la investigación fue determinar la relación que existe entre 

el liderazgo resonante y desempeño laboral en una institución educativa en el 

distrito de San Antonio, 2023. La metodología empleada fue básica con un enfoque 

cuantitativo de diseño no experimental de nivel correlacional. La población estuvo 

conformada por 50 docentes de la institución educativa. El instrumento de 

recolección de datos que se aplicó fue el cuestionario tipo Likert que constó 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 correlación positiva muy fuerte entre las variables, por tanto, se aceptó 

la hipótesis alterna general en donde se concluyó que existe relación entre el 

liderazgo resonante y el desempeño laboral de los docentes en la institución 

educativa. 

Palabras clave: Liderazgo, líder, organización 
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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 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel nacional, uno de los problemas principales que afecta el desempeño 

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 desempeño 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 líderes educativos 

presentan deficiencias que impactan negativamente en sus propias capacidades 

de gestión y en el rendimiento de los docentes. Esto se atribuye al distanciamiento 

que mantienen con el personal docente, así como a la falta de motivación en la 

ejecución de sus responsabilidades. La ausencia de un ambiente laboral positivo 

contribuye a esta problemática, agravada por la inestabilidad del personal y las 

constantes presiones a las que se ven sometidos los trabajadores. Es crucial 

señalar también la carencia de un liderazgo efectivo como un factor determinante 

en esta situación, lo que impide el desarrollo de un entorno laboral favorable y 

contribuye a que muchos profesionales ejerzan la docencia por necesidad más que 

por vocación (Moreno y Wong, 2018). 

Los líderes, como directores y supervisores, tienen un papel de mucha 

importancia en la de un ambiente propicio para la enseñanza, así como en el 

desarrollo y crecimiento de los profesores. Es crucial reconocer que las 

instituciones educativas tienen metas y objetivos que requieren la colaboración de 

todos los involucrados. Por tanto, es esencial que los directores cambien su 

enfoque de un mero desempeño hacia el liderazgo, con el propósito de transformar 

cada institución en una organización efectiva capaz de afrontar los desafíos 

actuales en el ámbito educativo (Soto, 2023, párr. 1). Cabe recalcar que el 

desempeño de los empleados es la consecuencia de evaluar cómo se sienten los 

trabajadores dentro de su entorno de trabajo, esto está directamente influenciada 

por su motivación para realizar su trabajo.  Existen diversos tipos de liderazgo, uno 

de los más destacan los autores Antequera y Ospino (2020) es el liderazgo 

resonante, el líder resonante es alguien que puede identificar y comprender las 
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emociones de sus compañeros de trabajo, capacitándonos para promover 

emociones positivas y acciones efectivas. 

En la institución educativa ubicada en el distrito de San Antonio el líder 

emplea el liderazgo resonante con los docentes, aplica la “Pedagogía del Amor”, 

Esta pedagogía 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 prójimo con alegría. Además, 

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 (líder de la institución) 

guía a los docentes los motiva y los involucra y de esta manera se ha visto la mejora 

en su desempeño laboral reflejándose en el bienestar emocional de los estudiantes, 

así como en lo intelectual (Villegas, 2021).  

Por lo tanto, el problema se originó con la siguiente pregunta ¿Cuál es la 

relación que existe entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral de los 

docentes en una institución educativa, San Antonio, 2023?  Asimismo, se han 

considerado las interrogantes específicas como: ¿Cuál es la relación que existe 

entre la visión y el desempeño laboral en una institución educativa, San Antonio, 

2023? ¿Cuál es la relación existe entre de la compasión y el desempeño laboral en 

una institución educativa, San Antonio, 2023? ¿Cuál es la relación que existe entre 

el estado de ánimo positivo y el desempeño laboral en una institución educativa, 

San Antonio, 2023?  

Luego de identificado el problema, se justificó la investigación a nivel 

metodológico, teórico y social. A nivel metodológico, la naturaleza cuantitativa de la 

investigación proporcionó la capacidad de medir de manera objetiva y cuantificable 

las percepciones de los docentes sobre este tipo de liderazgo que experimentan y 

el desempeño de los profesores. A nivel teórico, se logró analizar teorías ya 

existentes y nuevas investigaciones acerca del problema, por ello, la siguiente 

investigación aportó cómo futura fuente de indagación para estudiantes, docentes 

a analizar y entender sobre este problema teniendo como ejemplo la importancia 

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



3 

institución educativa. A nivel social, los resultados obtenidos pueden servir como 

referencia para otras instituciones que buscan mejorar del desempeño laboral de 

los docentes a través de prácticas de liderazgo resonante. Luego de mencionar la 

justificación de la investigación se procedió a redactar los objetivos, estos consisten 

en argumentos que se centran en la idea principal y el propósito del estudio. Define 

el único propósito del estudio (García y Sánchez, 2020). 

El objetivo general de esta investigación fue determinar la relación que existe 

entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral en una institución educativa, 

San Antonio, 2023. Los objetivos específicos fueron determinar la relación que 

existe entre la visión y el desempeño laboral en una institución educativa, San 

Antonio, 2023; determinar la relación que existe entre la compasión y el desempeño 

laboral en una institución educativa, San Antonio, 2023 y finalmente determinar la 

relación que existe entre el estado de ánimo positivo y el desempeño laboral en una 

institución educativa, San Antonio, 2023. 

Las hipótesis son respuestas asumidas a problemas de investigación que 

responden a la pregunta planteada. Brindan una oportunidad para orientar la 

investigación porque son el elemento que se acepta o rechaza después de los 

resultados. (Álvarez, 2020). La hipótesis general de esta presente investigación fue, 

existe relación entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral de los 

empleados en una institución educativa, San Antonio, 2023. Las hipótesis 

específicas fueron las siguientes: existe relación entre la visión y el desempeño 

laboral en una institución educativa, San Antonio, 2023; existe relación entre la 

compasión y el desempeño laboral en una institución Educativa, San Antonio, 2023 

y existe relación entre el estado de ánimo positivo y el desempeño laboral en una 

institución educativa, San Antonio, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Considerando el análisis del estado del arte para la investigación y 

habiéndose desarrollado una revisión a los estudios previos, se consideró lo 

aportado por (Zuwefa et. al, 2023) En su artículo titulado “la influencia del locus de 

control y el LR en el desempeño de los profesores a través de la participación 

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 desempeño 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 desempeño 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 

que se puede concluir que la variable Liderazgo Resonante tiene un efecto positivo 

y significativo (0.000 <0.05) parcialmente en el desempeño laboral docente. en 

escuelas primarias en el distrito de Gaung Anak Serka. 

De igual manera, (Lenka y Tiwari, 2020) en su artículo 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 pequeñas y explorar más a fondo su relación 

con la marca empleadora. Los resultados muestran que la comunicación 

corporativa interna, el intercambio de conocimientos, el aprendizaje continuo, el 

emprendimiento y la satisfacción comunicativa percibida están relacionados 

positivamente con el compromiso de los trabajadores con un p menor a 0.05 y 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 apoyó en la teoría de Goleman, Boyatzis y Mckee (2002) para sustentar 

la variable del liderazgo resonante.  Se concluye que para revivir su confianza y 

autoeficacia, se podrían adoptar ciertas estrategias de desarrollo del talento. Estas 

estrategias son el liderazgo resonante, comunicación interna, intercambio de 

información, aprendizaje  
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Así mismo, (Ali y Kashif, 2020) en su artículo titulado “El papel del liderazgo 

resonante, la amistad en el lugar de trabajo y la cultura de servicio en la predicción 

del compromiso organizacional: el papel mediador de la compasión en el trabajo”. 

El objetivo fue validar de manera práctica 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 

compasión dentro de la empresa. Los datos se recopilan de 442 empleados de 

primera línea (FLE) que trabajan en organizaciones de atención médica de Pakistán 

mediante una encuesta transversal. Se descubrió 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 compasión en el centro de labores. Se demostró en los resultados 

que la relación entre liderazgo resonante y compromiso normativo está mediada 

por la compasión en el trabajo (β = 0,05, t = 3,31, p<0,01), lo que respalda H5. De 

manera similar, la relación entre la amistad en el lugar de trabajo y el compromiso 

normativo está mediada por la compasión en el trabajo (β = 0,08, t = 4,55, p<0,01), 

lo que respalda H6. Finalmente, la relación entre una cultura de servicio y el 

compromiso normativo está mediada por la compasión en el trabajo (β = 0,06, t = 

3,31, p<0,01), lo que respalda H7. 

 Adicional a ello, (Mahfuz et. al, 2022) en su artículo de investigación titulado 

“Relación entre liderazgo resonante, apropiación psicológica y compromiso 

organizativo: El papel mediador del empoderamiento de los colaboradores" Su 

objetivo fue analizar los antecedentes de la propiedad psicológica y el compromiso 

organizacional ya que estos constructos podrían influir en diferentes resultados de 

comportamiento en el lugar de trabajo, como el desempeño de tareas, la creatividad 

y el comportamiento cívico organizacional. Al practicar un liderazgo resonante, se 

espera que los empleados altamente empoderados tengan un sentimiento más 

profundo de propiedad psicológica y más sentido de compromiso con una 

organización. En este estudio, se investigaron las relaciones directas del liderazgo 

resonante con la propiedad psicológica y el compromiso organizacional a través del 

fortalecimiento de los empleados. Se recopilaron datos de 232 trabajadores que 

trabajan en corporaciones de atención médica que figuran en la Bolsa de Valores 
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de Ammán en Jordania. Se utilizó la guía de ecuaciones estructurales para verificar 

los datos. Los resultados propusieron que la propiedad psicológica y la organización 

El compromiso se relacionaba con un liderazgo resonante. Además, el 

fortalecimiento de los trabajadores jugó un papel importante, como mediador entre 

el liderazgo resonante y la propiedad psicológica y entre el LR y el compromiso 

organizacional. El empoderamiento de los colaboradores estuvo directamente 

relacionado con el liderazgo resonante (β = 0,34; p < 0,01). La propiedad 

psicológica estaba directamente relacionada con el empoderamiento de los 

empleados (β = 0,31; p < 0,01), y el compromiso organizacional también estaba 

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

Po otro lado, (Giao et al., 2023) en su artículo titulado “Cómo el liderazgo 

transformacional influye en los resultados laborales de los empleados a través de 

la motivación del servicio público: ¿Importa la orientación 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 motivación del servicio público (PSM), así como el efecto 

moderador de la orientación a la distancia del poder (PDO). Se recopilaron 

encuestas de 605 funcionarios que laboran en gobiernos locales en Vietnam y el 

investigador empleó la técnica de ecuaciones estructurales modelado de mínimos 

cuadrados parciales con el software SmartPLS 3.0 para probar hipótesis. El 

resultado reveló que el liderazgo transformacional (LT) tuvo un fuerte impacto 

positivo en el DL de los funcionarios públicos con un peso de regresión de 0,254 y 

un valor p = 0,000. Además, El hallazgo indicó que LT tuvo una influencia positiva 

en la motivación del servicio público (MSP) con un coeficiente estandarizado de 

0,400 y valor p = 0,000. También, que MSP tuvo un efecto positivo en el desempeño 

laboral con un coeficiente estandarizado de 0,198 y valor p = 0,000. Así mismo, el 

LT y el MSP en la satisfacción laboral de los funcionarios públicos con el coeficiente 

estandarizado secuencialmente fue 0,308; 0,408; 0,153 y los valores de p fueron 

0,000. 

Además, Paais & Pattiruhu (2020) en su artículo titulado “Efecto de la 

motivación, el liderazgo y la cultura organizacional sobre la satisfacción y el 

desempeño de los empleados” La investigación se centró en examinar cómo la 
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motivación, el liderazgo y la cultura organizacional inciden en la satisfacción 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 gestión de recursos humanos (GRH), 

empleó un enfoque crítico para ofrecer una evaluación exhaustiva. La muestra, 

compuesta por 155 empleados seleccionados mediante el método de Muestreo 

Aleatorio Estratificado Proporcional, participó en la investigación respondiendo a un 

cuestionario. El análisis de datos se llevó a cabo utilizando el modelo de ecuaciones 

estructurales de Amos, utilizando métodos empíricos. Los resultados destacaron 

que tanto la motivación 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 satisfacción laboral. El coeficiente de determinación 

reveló que el 57,4% de la satisfacción laboral se ve afectado por variables como la 

motivación, el liderazgo y la cultura. Además, el 73,5% del rendimiento de los 

empleados se vio influenciado por factores que incluyen motivación, liderazgo, 

cultura y satisfacción laboral. 

Este estudio proporciona insights valiosos para comprender la dinámica de la 

motivación, liderazgo y cultura organizacional en el contexto laboral de Wahana 

Resources Ltd, contribuyendo así al conocimiento en el campo de la gestión de 

recursos humanos y ofreciendo perspectivas útiles para la toma de decisiones 

organizativas y estratégicas. 

Por parte de Khushk (2020) en su artículo "Efecto de la educación, el estado 

de ánimo y la motivación en el desempeño de los empleados en las universidades 

de Sindh, Pakistán" investigó el efecto de la educación, el estado de ánimo y la 

motivación diaria en el desempeño de los trabajadores en el mundo académico de 

la provincia de Sindh, Pakistán. La formación desempeña una función fundamental 

en el fortalecimiento de las habilidades, capacidades y confianza de los empleados 

para que puedan alcanzar eficazmente sus objetivos personales y 

organizacionales. Además, el estado de ánimo y la motivación de los empleadores, 

que se reflejan en sus resultados laborales y también se consideran características 

importantes del desempeño de los empleados. Por lo tanto, se realizó una encuesta 

sobre el desempeño de los empleados mediante la adopción de un cuestionario 
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cerrado basado en una escala Likert de 5 puntos y 7 puntos para identificar la 

relación y el impacto en el desempeño de los profesores. El método de muestreo 

fue el muestreo por conveniencia, lo que nos permitió llegar a 265 participantes de 

cuatro ciudades de Sindh, incluidas Karachi, Sukker, Hyderabad y Mirpurkhas. Se 

utilizó SPSS para . El resultado arrojó que el estado de ánimo y el desempeño de 

los empleados tienen una relación moderadamente positiva con un R cuadrado de 

25.7% si hay 1 unidad de cambio en el estado de ánimo, entonces crea un cambio 

de 0.417 en la variable desempeño laboral de los colaboradores. 

A su vez, Kurniadi et al. en el año 2020 en su artículo de investigación titulada 

“Liderazgo visionario y cultura organizacional sobre el desempeño docente” Este 

estudio determinó el efecto del liderazgo visionario y la cultura de la empresa en el 

desempeño de los profesores de secundaria vocacional en la ciudad de 

Prabumulih. Esta investigación utiliza un enfoque cuantitativo con el método de 

encuesta. Esta población de estudio de 125 personas, a saber, profesores de 

secundaria vocacional en la ciudad de Prabumulih. Los datos se analizaron 

mediante técnicas de regresión simple y técnicas de regresión múltiple. El resultado 

indicó que: (1) el liderazgo visionario tuvo un efecto positivo y significativo en el 

desempeño 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 

desempeño 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 desempeño 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) <  (0,05). Estos resultados apoyan la hipótesis propuesta de que 

existe un efecto del liderazgo visionario del director sobre el rendimiento de los 

profesores. De acuerdo con los resultados de los cálculos basados en la ecuación 

de regresión, se puede explicar que si el valor del coeficiente de la variable 

liderazgo visionario del director (X1) aumenta en 1 unidad de puntuación, entonces 

el rendimiento de los profesores (Y) aumentará 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 energía positiva, y (4) confiar en 
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los demás, todos ellos muestran apoyo a las variables de liderazgo visionario con 

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

Los autores Hassan y Qureshi (2019) en su investigación titulada “liderazgo 

resonante en el lugar de trabajo: cómo 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 organización, pero cómo se puede alcanzar el nivel requerido de satisfacción 

laboral y compromiso organizacional ha sido tema de interés para la comunidad 

investigadora durante décadas. Los estados de ánimo y las emociones de los 

empleados están sujetos a variaciones continuas y gestionarlos y dirigirlos hacia el 

éxito organizacional siempre ha sido un desafío. Se afirma que los líderes 

resonantes, que practican la inteligencia emocional, pueden afrontar este desafío. 

Los resultados que arrojaron la investigación fueron los siguientes: el liderazgo 

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

Así mismo, el liderazgo resonante predice significativamente el compromiso 

afectivo directamente (b = 041, p < 0,05) y a través de la mediación de la 

satisfacción laboral (b = 0,24, p < 0,05), lo que indica una mediación parcial ya que 

el coeficiente beta de liderazgo resonante permaneció significativo en presencia del 

mediador satisfacción laboral . De manera similar, el liderazgo resonante predice 

significativamente el compromiso normativo directamente (b = 0,31, p < 0,05) y a 

través de la mediación de la satisfacción laboral (b = 0,25, p < 0,05), lo que indica 

nuevamente una mediación parcial. Finalmente, el liderazgo resonante predice 

significativamente el compromiso de continuidad directamente (b = 0,61, p < 0,05) 

y a través de la mediación de satisfacción laboral (b = 0,11, p < 0,05), que es el 

efecto más alto entre todas las demás dimensiones del compromiso organizacional. 

Lo cual afirma las siguiente hipótesis de estudio H1: El LR influye positivamente en 

la satisfacción laboral, H2: LR influye positivamente en el compromiso afectivo, 

normativo y de continuidad, H3: La satisfacción laboral media la influencia del 

liderazgo resonante en el ámbito compromiso afectivo, compromiso normativo y 

compromiso de continuidad. 
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También, Nguyen y Mahaputhra (2020) en su artículo titulado “Factores que 

influyen en el desempeño de los empleados: motivación, liderazgo, entorno, cultura 

organizacional, logros laborales, competencia y compensación (Un estudio de 

estudios de literatura sobre gestión de recursos humanos)”. El propósito de este 

estudio tuvo como objetivo principal brindar una visión general de la relación entre 

el liderazgo transformacional y el nivel de satisfacción laboral experimentado por 

los trabajadores. El liderazgo es una organización o institución se refiere al estilo 

de sus líderes al brindar dirección, implementar planes y motivar a los empleados. 

Para lograr el resultado, los datos se recopilaron mediante cuestionarios 

distribuidos en línea a 120 empleados que trabajan en Tangerang de varias 

empresas. Además, la observación de los datos se analizó 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 

inspirándolos, ofreciéndoles desafíos intelectuales y prestando atención a sus 

necesidades individuales. La satisfacción laboral se refiere en gran medida a las 

percepciones de los empleados sobre su entorno en el trabajo, las relaciones entre 

compañeros de trabajo, los ingresos y las oportunidades de promoción.  

En los resultados se encontró que los resultados del análisis apoyan la hipótesis 

H1, es decir, el liderazgo transformacional aumentará la satisfacción laboral con un 

valor t de 6,40. Los resultados de esta segunda hipótesis (H2), se encontró que los 

resultados del análisis apoyan la hipótesis H2, es decir, aumentar la satisfacción 

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

Los resultados de la prueba de la tercera hipótesis (H3), se encontró que los 

resultados del análisis apoyan la hipótesis H3, es decir, un alto liderazgo 

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

Adicional, Haryono y Sulistyo (2020) en su artículo titulado “efectos de la 

motivación y el liderazgo en el trabajo sobre la satisfacción laboral y el desempeño 

de los empleados: evidencia de Indonesia” El propósito fundamental de esta 

investigación consiste en la selección de la muestra se realizó de manera 

proporcional mediante un muestreo aleatorio, abarcando un total de 355 
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participantes de la empresa minera de carbón Bukit Asam Coal Mining Company 

Ltd. en Indonesia. La recopilación de datos se llevó a cabo mediante la aplicación 

de cuestionarios. El análisis de datos se ejecutó mediante la técnica de modelado 

de ecuaciones estructurales (SEM) con AMOS 22. Los hallazgos de la investigación 

revelan que tanto el liderazgo como la motivación en el entorno laboral ejercen un 

impacto positivo y significativo en la satisfacción laboral. Es importante destacar 

que el liderazgo presenta una influencia más marcada (0,263) en comparación con 

la motivación laboral (0,171) en relación con la satisfacción laboral de los 

empleados. Asimismo, se observa que el liderazgo incide en el desempeño laboral 

con una magnitud de 0,175, mientras que la motivación laboral influye con un valor 

de 0,166. La satisfacción laboral emerge como el factor más influyente (0,363) en 

el desempeño de los empleados. Es relevante señalar que el efecto directo del 

liderazgo sobre el desempeño de los empleados (0,175) supera en magnitud la 

influencia indirecta del liderazgo sobre el desempeño, mediada por la satisfacción 

laboral (0,096). De manera análoga, el efecto directo de la motivación laboral en el 

desempeño de los empleados (0,166) es mayor que el efecto indirecto a través de 

la satisfacción laboral (0,062). En consecuencia, se concluye que la satisfacción 

laboral no funciona como un mediador significativo en la relación entre el liderazgo, 

la motivación laboral y el desempeño de los empleados. 

Finalmente, Mondragón et al. (2018) en su investigación llamada “Gestión 

pública y liderazgo de la mujer en la toma de decisiones”, tuvo como objetivo 

demostrar la influencia de la gestión pública y el liderazgo femenino en el proceso 

de toma de decisiones en una Institución Pública ubicada en el Callao, Perú. El 

estudio, llevado a cabo en 2018, adoptó un enfoque cuantitativo utilizando un 

diseño causal correlacional. A través de herramientas estadísticas y con un 

pseudocuadrado de Nagelkerke del 94,1%, se encontró una significancia 

estadística de 0,000 y 0,043 con un grado de libertad, lo que señaló que el liderazgo 

de las mujeres tiene una influencia significativa en la toma de decisiones y en la 

gestión pública de la institución analizada. En consecuencia, se llega a la 

conclusión de que tanto la gestión pública como el liderazgo de la mujer son 

factores determinantes en el proceso de toma de decisiones. 
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A continuación, se menciona y define por diferentes autores sobre las dos 

variables propuestas en el trabajo de investigación, el liderazgo resonante y el 

desempeño laboral. Según 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 demás de forma positiva, la creación de vínculos 

afectivos positivos y se mantiene en contacto con personas responsables para 

lograr un gran compromiso laboral. Según Lay et al. (2021, p.73) conceptualizan 

que al liderazgo resonante como aquello que impulsa al líder a identificar a un 

seguidor que posea habilidades emocionales, siendo capaces de establecer 

conexiones, demostrar empatía, experimentar y comprender el efecto de esas 

emociones en las decisiones. Por lo expuesto, Guzmán (2017) menciona que el 

desempeño laboral, una variable muy importante es el adecuado desenvolvimiento 

del trabajador en su centro de labores, realizando con responsabilidad las funciones 

asignadas por el líder y dejando así desarrollar sus habilidades y destrezas, en 

relación con ello, el desempeño laboral es el conjunto de estrategias que el 

trabajador desarrolla para cumplir sus funciones y objetivos dentro de la empresa. 

Así mismo Flores (2021) define que el desempeño laboral de los colaboradores 

dentro de una organización es una contribución anticipada que se espera de los 

empleados hacia la empresa. Este aporte estará condicionado por la conducta que 

muestre durante su trayectoria en la organización. Por otro lado (Lenka & Tiwari 

2020) El liderazgo resonante se mide con tres variables: la visión, la compasión y 

el estado de ánimo positivo. 

Fundamentos teóricos 

(Lenka y Tiwari, 2020), definen al liderazgo resonante como aquel en que 

los líderes son empáticos, manejan las emociones propias y de los demás y motivan 

a los subordinados para lograr las metas de la organización.  Señalan que tan 

importante es la confianza y la cooperación de los líderes resonantes, y sus 

relaciones afectuosas con los trabajadores y en especial con los supervivientes, 

que son aquellos colaboradores con una alteración emocional que han vivido un 

suceso traumático, y es por ello que estos líderes resonantes hacen que aumenten 

el entusiasmo y el compromiso en ellos (p. 251). Así mismo, Lenka y Tiwari (2020) 

mencionan una visión inspiradora, desafiante, una actitud empática, compasiva, 
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actitud del líder, y un estado de ánimo 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 desempeño laboral de los empleados se asocian positivamente (p. 

251).  

Por otro lado, Rastogi et al. (2018) mencionan que el liderazgo resonante 

tiene una relación significativa con el compromiso de los empleados. Sin embargo, 

la mayor influencia de comunicación interna de la empresa, el intercambio de 

conocimientos, el aprendizaje constante, y la satisfacción percibida en la 

comunicación 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 presión y la naturaleza rutinaria de las tareas 

provocan frustración y desvinculación 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 demás y dirige a los trabajadores y los 

encamina hacia la positividad. 

Las dimensiones de la variable liderazgo resonante son los siguientes; la 

visión (Ramírez et al. 2021, p. 251) conceptualizan que un gran líder con una visión 

es transparente y abierto porque demuestra sus conocimientos sin temor y así hace 

creer en él, lo que asegura el éxito. Por lo tanto, un líder con visión tiene la 

capacidad de anticipar el futuro mientras permanece en el presente. Aquellos 

líderes que comparten esta visión y la trazan junto con sus empleados están, de 

hecho, extendiendo una invitación real para que se unan a ellos en ese viaje que 

desean compartir. La evidencia respalda que la visión de liderazgo se origina en las 

acciones, creencias, comportamientos y valores de los líderes destacados en las 

organizaciones, la visión tiene el poder de liberar a los empleados de la rutina 

laboral monótona y sumergirlos en un entorno laboral nuevo, dinámico y desafiante. 

(García, 2022). Así mismo Lenka & Tiwari (2020), hace en mención que el líder con 

visión tiene un propósito 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 dimensión es la compasión, esta representa la antítesis de la 

agresión, la sumisión, el autoritarismo e inclusive la indiferencia. El líder compasivo 

se define por la capacidad de un líder para acercarse y comprender en profundidad 

al equipo que lidera. Además, etimológicamente, la compasión proviene de la 

combinación de dos palabras que significan “sufrir”, y las personas que se permitan 

compartir las preocupaciones del día a día de su equipo y conectarse 

auténticamente con su realidad emocional podrán tener una Influencia más 

significativa (Sabater, 2022). Así mismo Lenka & Tiwari (2020, p. 252) mencionan 

que es observar el dolor y las experiencias de los demás 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 

rápidamente en el grupo de trabajo. (Barba y Alouette, 2021) El líder compasivo 

muestra una preocupación continua y genuina por el bienestar de los demás. Actúa 

con humildad al poner su ego a un lado. 

Por último, el estado de ánimo positivo, según Fritsch (2023) la presencia de 

estados de ánimo positivos se revela como crucial en el ámbito del trabajo en 

equipo en el cual la habilidad del líder para fomentar un estado de ánimo 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 organización. Por otro 

lado, Solé (2021) menciona relevancia del estado de ánimo positivo del líder y su 

impacto en los subordinados se hace cada vez más evidente ya que líder destaca 

como la figura que posee la mejor capacidad para influir y dirigir las emociones de 

un grupo. Así mismo, Lenka & Tiwari (2020) indican que un estado de ánimo 

positivo solo de una persona influye en sus demás colegas, mostrando su 

satisfacción laboral en la empresa. 

Por otra parte, la variable desempeño laboral se define como la manera en 

que cada empleado lleva a cabo las tareas asignadas y se desenvuelve en su 

trabajo. Es por ello que muchas empresas evalúan el desempeño como medida del 

nivel de eficacia y eficiencia con el que desempeñan sus funciones (Bohórquez, 

2020). El autor Mamani y Cáceres (2019) lo definen como una contribución valiosa 

que el empleado aporta en distintos momentos, reflejando su conducta a lo largo 

de un periodo determinado. Además, 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 período específico de tiempo. Cuando las metas de los empleados se vinculan 

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

La satisfacción laboral es la primera dimensión de la variable dependiente 

(desempeño laboral) que se define como cuán felices se sienten los trabajadores 

en sus centros laborales, esto se adquiere cuando los empleados disfrutan de su 

trabajo u obtienen una emoción positiva después de la evaluación de su 

desempeño, por ello es de mucha importancia estudiar la satisfacción laboral de los 

trabajadores porque se considera un factor importante para mejorar el desempeño 

laboral de las organizaciones (Giao et al., 2020, p.4).  Así 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 evaluación de su 

trabajo. Es por ello que un trabajador satisfecho realizará sus tareas encomendadas 

de una manera eficiente.  

La segunda dimensión es el compromiso de los empleados que se define 

como la responsabilidad emocional que siente un trabajador hacia su organización 

que se caracteriza por la dedicación y el vigor con que trabajan. Los colaboradores 

se sentirán motivados si se dan cuenta de que sus líderes se preocupan por su 

trabajo. Cuando los empleados se involucran plenamente en sus deberes, tienden 

a mostrar altos niveles de resiliencia mental, energía y pasión, además 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 empeño por realizar sus 

actividades porque sienten una relación estrecha con su organización. Asimismo, 

Kim y Kwon (2020) definen el compromiso de los empleados como un estado 

activado completo de sí mismos para aportar algo diferente al trabajo; los recursos 

laborales/personales ayudan a los empleados a mantenerse comprometidos y, al 

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

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación que se realizó fue básica para dar solución a la 

problemática planteada de las variables en una I.E en el distrito de San Antonio, 

2023.Esta investigación busca encontrar soluciones prácticas a los problemas 

existentes (Arias et al. 2022, p.70).  Así mismo, este tipo de investigación parte por 

lo general es aquel conocimiento que se crea a través de la investigación básica y 

sirve para identificar los problemas a intervenir, así como para plantear las 

estrategias de solución. Es decir, esta investigación buscó resolver un problema 

específico planteado enfocándose en la búsqueda del conocimiento para darle una 

solución.  

Así mismo, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo. Es llamado de esa 

forma debido a que aborda los fenómenos contables mediante la aplicación de 

aquellas estadísticas para los datos recopilados, siendo su primer objetivo principal 

es, explicar, describir, controlar y predecir de manera acertada los fenómenos 

contables fundamentando sus conclusiones en el riguroso uso de la métrica 

(Sánchez, 2019, p.104).  Es decir, este enfoque utilizará los datos cuantitativos de 

la investigación para analizarlos y obtener resultados para llegar a conclusiones del 

problema planteado. El diseño de investigación 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 recolección de datos a lo largo del proceso 

de investigación. No solo se limita a la simple recolección de datos sino a analizar 

la relación que hay entre las variables (Castro et al., 2020, p.171).  Es decir, busca 

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

3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Liderazgo resonante 

• Definición conceptual

Ramírez et al. (2021) Un individuo dotado de liderazgo resonante se caracteriza 

por sintonizar eficazmente con las emociones de quienes lo rodean, guiándolas 

hacia una trayectoria que fomente un ambiente emocionalmente positivo. Este líder 
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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 empático y orientado al bienestar emocional 

de los colaboradores, la habilidad de este líder para comprender y responder de 

manera positiva a las emociones de los demás no solo fortalece la cohesión y la 

colaboración en el entorno laboral, sino que también tiene un impacto positivo en el 

éxito individual de los miembros del equipo. La creación 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.  

• Definición operacional

Lenka y Tiwari (2020) definen al liderazgo resonante como aquel en que los 

líderes son empáticos, manejan las emociones propias y de los demás y motivan a 

los subordinados para lograr las metas de la organización. Las dimensiones 

consideradas en la investigación son las siguientes: visión (con sus 12 indicadores 

visionario, armonía, empatía, claridad, seguridad, confianza, innovación, 

sinceridad, objetivos, futuro, metas y solución) compasión (con sus 6 indicadores 

dignidad, respeto, colaboración, opinión, lealtad, dedicación) y estado de ánimo 

positivo (con sus 3 indicadores atención, participación y motivación). Todos ellos 

fueron medidos con la escala Likert con numeración del 1 al 5 en donde el número 

uno significó totalmente en desacuerdo, el numero dos algo en desacuerdo, el 

número tres ni de acuerdo ni en desacuerdo, el cuatro algo de acuerdo y finalmente 

el número cinco totalmente de acuerdo. 

Variable Dependiente: Desempeño laboral 

• Definición conceptual

El desempeño laboral brinda un rendimiento que posee el colaborador cuando 

desempeña sus funciones establecidas, sin embargo, es fundamental la 

participación del supervisor o jefe ya que este a través de diferentes técnicas 

determinará el desempeño del colaborador (Castro, 2022, p.27). La colaboración 

efectiva entre el colaborador y su supervisor se convierte, así, en un componente 
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crucial para lograr un desempeño laboral óptimo y favorecer el crecimiento tanto 

individual como organizacional. 

• Definición operacional 

Según 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 período 

de tiempo determinado. Cuando las metas de los empleados se vinculas con las 

metas organizacionales, la producción hacia una es igual al logro de la otra. Para 

cumplir los objetivos establecidos de la investigación, se consideró la dimensión 

satisfacción laboral el cual contó con sus 6 indicadores energía, actividades, 

desempeño, ideas, relación y tiempo vacacional y la dimensión compromiso de los 

empleados que constó de 4 indicadores los cuales fueron alegría, oportunidad, 

tiempo y capacidades y conocimiento. Todos ellos fueron medidos con la escala 

Likert del 1 al 5 en donde el número uno significó totalmente en desacuerdo, el 

número dos lgo en desacuerdo, el número tres ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 

número cuatro algo de acuerdo y finalmente el número cinco  totalmente de 

acuerdo. 

3.3 Población y muestra 

Se define a la población como un conjunto de personas, eventos o cosas 

que el investigador quiere indagar (Noreña, 2020, p.52). Esta va a estar delimitada 

según el estudio. Además, esta puede ser finita o infinita, la primera cuando se 

conoce la cantidad exacta de individuos que conforman la población y el segundo 

cuando no se tiene la información exacta o cuando existen más de cien mil 

integrantes en dicha población (Arias, 2020, p.59). La población estuvo conformada 

por todos los docentes de la institución educativa en el distrito de San Antonio, que 

fueron un total de 50 profesores. 

En la investigación se decidió trabajar con toda la población. Soto (2018) 

menciona que cuando se decide estudiar a todos los individuos de una población 

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 comprensión detallada y completa de la totalidad de la población en estudio. 



 

19 
 

Criterios de inclusión 

Se incluyó a los 50 profesores de la institución educativa  de Lima de la 

provincia de Huarochirí en el distrito de San Antonio. 

Tabla 1 

Distribución de participantes  

Cargo N° de colaboradores % 

Docentes 50 100.00% 

Total 50 100.00% 

Nota. Distribución de participantes 

 

Criterios de exclusión 

Según el objetivo principal de la investigación que fue determinar la relación 

que existe entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral de los docentes se 

excluyó a los trabajadores de áreas administrativas, mantenimiento y auxiliares. 

3.4 Técnicas e instrumento de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

La encuesta es un método que implica la obtención de datos directamente 

de individuos vinculados al tema de investigación, mediante la aplicación de un 

proceso estandarizado para recopilar información 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 

información de manera sistemática y eficiente. Este enfoque proporciona la 

posibilidad de obtener percepciones y opiniones directas de un grupo 

representativo de participantes, facilitando la obtención de datos cuantitativos 

esenciales para la investigación. En esencia, una encuesta busca recabar datos de 

un conjunto particular de individuos con un propósito específico. 
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3.4.2 Instrumento de recolección de datos 

Como instrumento se optó por el cuestionario, comúnmente 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 

comparación y el análisis sistemático de los resultados. En este análisis, se empleó 

el cuestionario como la herramienta principal para recopilar información, tanto en 

relación con el liderazgo resonante como al desempeño laboral. El uso de 

cuestionarios se justificó debido a su amplia utilización en diversas investigaciones. 

Este cuestionario constó de 31 preguntas en total, abarcando ambas variables en 

estudio. 

3.4.3 Validez 

La validez implica evidenciar que la herramienta de medición evalúa de 

manera precisa aquello que se propone medir, confirmando así su idoneidad para 

cumplir con el propósito para el cual fue creada. (Blázquez, 2017). La validez de 

contenido mediante el juicio de expertos se relaciona con la medida en que un 

instrumento de evaluación evalúa con precisión los niveles de las variables 

contempladas, tomando como referencia las opiniones de individuos calificados o 

expertos en el área específica (Rodríguez et al., 2021). Esta representa un enfoque 

fundamental para asegurar que un instrumento de medición realmente evalúe los 

niveles de las variables en cuestión. 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 realizó a través de 

juicio de expertos los cuales fueron realizados por  tres docentes de la Universidad 

Cesar Vallejo. 
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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, destacándose por evaluar la consistencia 

interna. Su denominación proviene de su capacidad para examinar en qué medida 

las medidas parciales derivadas de distintos ítems son "consistentes" entre sí, 

reflejando así adecuadamente el conjunto potencial de ítems que podrían medir el 

constructo en cuestión, esta varía en un rango de 0 a 1. A medida que se acerca 

más a 1, la consistencia entre los ítems aumenta, y viceversa. En esta investigación 

se aplicó el coeficiente Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de las 

variables. Para la variable de liderazgo resonante, se consiguió un valor de 0.991, 

indicando una confiabilidad muy alta del instrumento basado en las encuestas 

realizadas a cincuenta docentes de la institución educativa, San Antonio, 2023. Esto 

asegura la estabilidad de los 21 ítems y valida su aplicabilidad en la investigación. 

Por otro lado, la variable de desempeño laboral, el coeficiente Alfa de Cronbach 

arrojó un valor α de 0.980, señalando una confiabilidad alta del instrumento basado 

en las encuestas realizadas a cincuenta docentes de la institución educativa San 

Antonio en 2023. Esta alta confiabilidad respalda la estabilidad de los 10 ítems y 

valida la aplicabilidad del instrumento en el estudio. 

3.5 Procedimiento 

Para llevar a cabo el estudio, se implementó las variables de interés y se 

estableció contacto con la institución educativa para obtener la autorización 

necesaria y proceder con implementar una herramienta de recolección de datos. 

Una vez obtenido el permiso de dicha institución, se distribuyeron las encuestas 

creadas en Microsoft Forms a través de varios canales digitales, los cuales fuerona 

través del correo electrónico y mensajes al grupo de Whatsapp. Se informó a los 

empleados que sus respuestas serían anónimas y no afectarían su empleo, y que 

solo se utilizarían con fines de investigación. Luego, se tabularon los datos 

recopilados para cada variable. Finalmente, se sometieron los datos a un análisis 

estadístico, cuyos resultados se presentarán en el informe final. 
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3.6 Método de análisis de datos 

El autor Hernández et al. (2019), conceptualiza que el análisis de los datos 

obtenidos se realiza estadísticamente 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 elección de SPSS destaca por su capacidad 

para facilitar la manipulación y el análisis eficiente de datos, permitiendo al 

investigador explorar patrones, relaciones y tendencias de manera precisa. Por tal 

motivo, en la investigación se emplearon herramientas como Excel y SPSS, en las 

cuales se elaboró las tablas y gráficos de las dos variables y cada uno con sus 

dimensiones, siendo la variable del liderazgo resonante consta de 21 preguntas y 

la variable desempeño laboral consta de 10 pregunta. Posteriormente, según lo 

indicado, se aplicó el programa SPSS de la versión 26 en la cual se realizó el 

análisis descriptivo e inferencial, finalmente se realizó la interpretación de datos.  

3.7 Aspectos éticos 

Por otro lado, siendo el desarrollo parte de la investigación se siguieron 

criterios específicos que incluyeron el respeto a la originalidad de artículos, libros y 

revistas científicas referenciadas, de acuerdo con el formato APA, así como los 

datos recopilados a través del cuestionario. Además, los investigadores, al abordar 

el tema del liderazgo y desempeño laboral, actuaron con prudencia y espetaron las 

normas éticas trazadas por el Vicerrector de Investigación de la Universidad César 

Vallejo. Este enfoque contribuye al plan general de la universidad para fomentar la 

originalidad en los estudios de investigación. Como medida adicional de garantía 

de originalidad, el informe fue sometido al riguroso análisis de la herramienta 

Turnitin, asegurando así la presentación de resultados verídicos que aporten al 

ámbito empresarial. A su vez, todos los trabajadores brindaron su apoyo con su 

participación en esta investigación 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 

autonomía, en el cual los participantes pudieron realizar todas las preguntas que 

considerasen necesarias para aclarar las dudas que tuvieran y se respetaba su 

decisión si decidían o no participar; en caso hubiese aceptado y luego retractado 

también se respetó su decisión.  

Segundo, el principio de no maleficencia, se le indicó a los participantes que 

al responder las preguntas del cuestionario   no existiría riesgo o daño alguno y si 

hubiesen preguntas que les causaran incomodidad estaban en toda la libertar de 

no responderlas. 

En tercer lugar, se aplicó el principio de beneficencia al informar al 

participante que al finalizar la investigación, los resultados serían compartidos con 

la directora del colegio. No se proporcionarían beneficios económicos ni de ninguna 

otra índole al participante. Aunque el estudio no tenía repercusiones directas en la 

salud individual del participante, los resultados podían tener implicaciones 

beneficiosas para la salud pública. 

Finalmente, se aplicó el principio de justicia al asegurar que los datos 

recopilados serían anónimos y se comprometió a mantener completa 

confidencialidad en la información proporcionada, garantizando que no se 

emplearía para ningún fin distinto al vinculado con la investigación. La custodia de 

los datos recae en el investigador principal, quien se encargará de procesarlos de 

manera adecuada después de un periodo de tiempo establecido.
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 2 

Nivel de liderazgo resonante en una institución 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 institución educativa 

Interpretación: 

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 líder emplea el liderazgo resonante en la institución 

educativa, el 24% perciben en el líder un liderazgo resonante medio y el 34% 

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

Nivel de las dimensiones de liderazgo resonante en una institución educativa 

Dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 

Visión 

Malo 17 34.0% 

Regular 11 22.0% 

Bueno 22 44.0% 

Total 50 100.0% 

Compasión 

Malo 17 34.0% 

Regular 12 24.0% 

Bueno 21 42.0% 

Total 50 100.0% 

Estado de 

ánimo positivo 

Malo 16 32.0% 

Regular 13 26.0% 

Bueno 21 42.0% 

Total 50 100.0% 

Nota. Base de datos SPSS V26 

Interpretación: 

En la tabla 3, se visualizó 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 líder 

posee una buena visión, el 22% que tiene una visión regular y el 34% considera 

que no posee visión. Por otro lado, los docentes perciben la compasión del líder 

en un 42%, el 24% percibe una compasión regular y el 34% considera que el 

líder no posee compasión. Finalmente el 42% considera que el líder posee un 

estado de ánimo positivo, mientras que el 32% considera que no posee estado 

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

Nivel de desempeño laboral en una institución 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 desempeño laboral en una institución educativa 

Interpretación: 

La tabla 7 se visualizó 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 desempeño laboral en la institución educativa, un 26 

% un desempeño regular, mientras que un 36% posee un desempeño laboral 

deficiente. 
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Tabla 5 

Nivel de las dimensiones de desempeño laboral en una institución educativa 

Dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 

Satisfacción 

laboral 

Malo 19 38.0% 

Regular 12 24.0% 

Bueno 19 38.0% 

Total 50 100.0% 

Compromiso de 

los empleados 

Malo 17 34.0% 

Regular 16 32.0% 

Bueno 17 34.0% 

Total 50 100.0% 

Nota. Base de datos SPSS V26. 

Interpretación:  

Por otro lado, en la tabla 5, se evidenció que las dimensiones son consideradas 

como “malo” representado con un 38% y 34% justamente, por otro lado, el 24% 

y 32% de los partícipes 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 así mismo el 38% no se siente 

satisfecho. Así mismo, el 34% se siente comprometido con la institución, el 32% 

medianamente comprometido y el 34% de los docentes no se sienten 

comprometidos con la institución educativa.  

4.2 Análisis inferencial: 

Tabla 6 

Pruebas de normalidad entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral 

Pruebas de normalidad 
Kolmogorov-Smirnova 

Est gl Sig. 

Liderazgo Resonante 0.273 50 0.000 

Visión 0.285 50 0.000 

Compasión 0.273 50 0.000 

Estado de ánimo positivo 0.271 50 0.000 
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Desempeño laboral 0.250 50 0.000 

Satisfacción laboral 0.252 50 0.000 

Compromiso con los empleados 0.225 50 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Nota. Base de datos SPSS V26. 

Interpretación: 

Dado que el tamaño de la muestra es igual o superior a 50, se realizó el análisis 

de Kolmogorov-Smirnov. La significancia (Sig.) registrada como 0.000, siendo 

menor a 0.05, indica que los datos no siguen una distribución normal. Por lo 

tanto, se decidió emplear la prueba estadística no paramétrica Rho de Spearman 

para examinar la relación entre las variables y las dimensiones del estudio. 

4.3 Prueba de hipótesis general 

H1: Existe relación entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral en una 

institución educativa, San Antonio, 2023. 

H0: No existe relación entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral en 

una institución educativa, San Antonio, 2023. 

Tabla 7 

Correlación entre liderazgo resonante y desempeño laboral 

Correlaciones 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
Resonante 

Coeficiente de 
correlación 

.800** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

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

Interpretación 

La Tabla 7 indicó que con nivel de confianza 99%; Sig. Menor a 0.01 y Rho de 

Spearman = 0,800; afirmó una correlación positiva muy fuerte entre las dos 

variables, por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1; ello quiere decir que 

existe relación entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral de los 
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empleados en una institución educativa del distrito de San Antonio, 2023. Esto 

refiere a que en la institución el líder aplica el liderazgo resonante y como 

consecuencia esto se ve reflejado positivamente en el desempeño laboral de los 

profesores 

4.4 Prueba hipótesis específico 1 

H1: Existe relación entre la visión y el desempeño laboral en una institución 

educativa, San Antonio, 2023. 

H0: No existe relación entre la visión y el desempeño laboral en una institución 

educativa, San Antonio, 2023. 

Tabla 8 

Correlación entre la dimensión visión y desempeño laboral 

Correlaciones Desempeño laboral 

Rho de Spearman Visión 

Coeficiente de correlación .789** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

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

Nota. Base de datos SPSS V26. 

Interpretación:  

La Tabla 8, reveló que con Rho= 0.789 y e Sig. < 0,01; muestra una correlación 

positiva muy fuerte entre la dimensión y variable, por tanto, se rechaza la H0 y 

se acepta la H1; es decir que existe relación entre la visión y el desempeño 

laboral en una institución educativa del distrito de San Antonio, 2023. Esto quiere 

decir que el líder al tener una visión clara los docentes van a sentirse guiados y 

orientados lo que se verá reflejado en su desempeño laboral. 

4.5 Prueba hipótesis específico 2 

H1: Existe relación entre la compasión y el desempeño laboral en una institución 

educativa, San Antonio, 2023. 

H0: No existe relación entre la compasión y el desempeño laboral en una 

institución educativa, San Antonio, 2023. 
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Tabla 9 

Correlación entre la dimensión compasión y desempeño laboral 

Correlaciones 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Compasió
n 

Coeficiente de correlación .855** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

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

Nota. Base de datos SPSS V26. 

Interpretación: 

La Tabla 9, señaló con un Rho = 0.855 y Sig. < 0,01; indica una correlación 

positiva muy fuerte entre la dimensión y variable, por tanto, se rechaza la H0 y 

se acepta la H1; esto quiere decir que existe relación entre la dimensión 

compasión y la variable dependiente desempeño laboral en una institución 

educativa del distrito de San Antonio, 2023. Se interpreta que el líder al mostrar 

compasión por los docentes estos se van a sentir comprendidos y escuchados 

lo cual se verá reflejado en su desempeño laboral. 

4.6 Prueba hipótesis específico 3 

H1: Existe relación entre el estado de ánimo positivo y el desempeño laboral en 

una institución educativa, San Antonio, 2023. 

H0: No existe relación entre el estado de ánimo positivo y el desempeño laboral 

en una institución educativa, San Antonio, 2023. 

Tabla 10 

Correlación entre la dimensión estado de ánimo positivo y desempeño laboral 

Correlaciones 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Estado de ánimo 
positivo 

Coeficiente de 
correlación 

.786** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

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

Nota. Base de datos SPSS V26. 
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Interpretación: 

La Tabla 10, visualizó con un Rho = 0.786 y Sig. < 0,01; señaló una correlación 

positiva muy fuerte entre la dimensión y variable, por tanto, se rechaza la H0 y 

se acepta la H1; es decir que existe si existe una relación entre el estado de 

ánimo positivo y el desempeño laboral en una institución educativa del distrito de 

San Antonio, 2023. Esto indica que el estado de ánimo del líder va influencia en 

el desempeño de los docentes ya que van a trabajar en un buen ambiente laboral 

y el líder va a contagiar su estado de ánimo a los trabajadores. 
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V. DISCUSIÓN

En este estudio, al determinar la relación entre ambas variables, el 

liderazgo resonante y desempeño laboral en un colegio de los tres niveles 

educativos siendo el distrito de San Antonio en el año 2023 se pudo evidenciar 

que, empleando la prueba no paramétrica de Rho el nivel de confianza 99%; 

Sig. < 0,01 rechazándose la hipótesis nula dado que si se determina una 

correlación positiva muy fuerte de 0.800. Esto quiere que el líder, en este caso 

la directora, al aplicar la enseñanza de la pedagogía 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 institución mejorando su desempeño laboral que se va ver 

influenciado en los estudiantes tanto de manera intelectual como emocional; en 

tal sentido  se aceptó la hipótesis nula y la hipótesis alternativa de la 

investigación mostrando que existe una relación entre el liderazgo resonante y 

el desempeño laboral en la escuela del distrito de San Antonio en el año 2023. 

Dichos resultados coinciden con los autores Zuwefa et. al. (2023), 

quienes en su investigación titulada “la influencia del locus de control y el 

liderazgo resonante en el desempeño docente a través de la participación 

laboral docente en el distrito de Gaung Anak Serka” concluyeron que, con un p 

valor menor a 0.05, se determina una correlación positiva y significativa entre 

las variables en los maestros de escuela primaria en el distrito de Gaung Anak 

SerkaEn durante el año 2023. última instancia, se llegó a la conclusión de que, 

en la entidad, los líderes exhiben características asociadas al liderazgo 

resonante, lo que contribuye a un alto desempeño laboral. En ese sentido, se 

coincide con la posición que adopta el investigador, puesto que para lograr que 

los trabajadores se sientan determinados con la empresa y se vea una mejora 

su desempeño laboral es importante que el líder 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 líder resonante no solo cumplen con sus 

responsabilidades, sino que también encuentran significado y propósito en su 
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labor. La resonancia del líder se traduce en una fuerza impulsora que impulsa 

la creatividad, la innovación y la colaboración, elementos fundamentales para 

un desempeño laboral excepcional. 

Con respecto al primer objetivo específico que fue determinar la relación 

que existe entre la visión y el desempeño laboral de los docentes de una 

institución 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 llevó al rechazo de la H0. Esto se debió a la presencia de 

una correlación positiva muy fuerte de 0.789. Esto indica la importancia de que 

el líder posea una visión clara para que de esta manera pueda guiar a los 

docentes para lograr los objetivos previstos en el colegio, firme, convincente lo 

cual se verá reflejado en el desempeño laboral de cada uno de ellos; en tal 

sentido se rechazó la H0 y se aceptó la H1 del estudio donde se indicó que 

existe relación entre la visión y el desempeño laboral en una institución 

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

Estos resultados coinciden con Kumiadi et al. (2020) quienes en su 

investigación titulada “Liderazgo visionario y cultura organizacional en el 

desempeño docente” concluyeron que, con un R cuadrado de 0.802 y un p 

menor a 0.05, el liderazgo visionario demostró un efecto positivo y a su vez 

significativo en el desempeño de los profesores del nivel secundario en la 

ciudad de Prabumulih. En ese sentido, se coincide con la posición que adoptan 

los investigadores puesto que un líder resonante posee una visión   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 común. La visión del líder guía la dirección estratégica de la 

institución 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 planificación. 

Pasando a otro objetivo específico que fue determinar la relación entre la 

compasión y el desempeño docente en una institución educativa, San Antonio, 

2023, se logró demostrar que la prueba no paramétrica Rho de Spearman tuvo 

un p menor a 0.01, rechazando la hipótesis nula porque existe una correlación 
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positiva muy fuerte de 0,855. Ello indica que el líder en la institución educativa 

es una persona empática, compasiva que escucha los problemas de los 

docentes ya que muchas veces las situaciones que viven los profesores hacen 

que su desempeño se vea afectado y al orientarlos, animarlos y encaminarlos 

hará que el desempeño laboral de estos mejore. en tal sentido se rechazó la 

h0 y se aceptó la h1 de investigación donde se comunicó que existe relación 

entre la compasión y el desempeño laboral en un colegio público ubicado en el 

distrito de San Antonio en el año 2023.  

Estos resultados coinciden con Ali y Kashif (2020) quienes en su 

investigación titulada “El papel del liderazgo resonante, la amistad en el lugar 

de trabajo y la cultura de servicio en la predicción del compromiso 

organizacional: el papel mediador de la compasión 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 compasión en el 

trabajo. La relación entre liderazgo resonante y compromiso normativo está 

mediada por la compasión en el trabajo (β = 0,05, t = 3,31, p<0,01) En otras 

palabras, la compasión 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 desempeño laboral aumentará. 

En tal sentido, se coincide con los autores ya que los educadores que se 

sienten comprendidos y respaldados emocionalmente están más propensos a 

enfrentar los desafíos con mayor motivación y entusiasmo. La compasión 

también contribuye a la construcción de relaciones sólidas entre colegas, 

promoviendo un sentido de pertenencia y colaboración. Asimismo, cuando los 

miembros de la comunidad educativa practican la compasión, se establece un 

clima de respeto mutuo, comprensión y apoyo el cual desempeña un papel 

fundamental en el éxito y la efectividad general de esta institución Educativa en 

el desempeño de su misión educativa. En el entorno educativo, enfrentar 

desafíos es inevitable y un líder compasivo ayuda a los docentes a desarrollar 

resiliencia emocional, proporcionando apoyo durante momentos difíciles. Esta 

capacidad de recuperación es crucial para mantener un desempeño laboral 

efectivo a lo largo del tiempo. 
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Finalmente, en relación con el tercer objetivo específico, que fue 

determinar la relación que existe entre el estado de ánimo positivo y el 

desempeño de los docentes de una institución educativa, San Antonio, 2023, 

se logró demostrar que la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue menos 

que; 0,01, rechazando la hipótesis nula porque tiene una correlación positiva 

muy fuerte de 0,786. Lo cual indica, que en la Institución Educativa el líder 

posee un estado de ánimo positivo, el cual va a influir en el estado de ánimo de 

los demás docentes, van a sentirse motivados ya que un líder optimista y 

positivo crea un entorno de trabajo más agradable, donde la colaboración, la 

creatividad y la resolución de problemas prosperan. Esto, a su vez, mejora el 

desempeño de los docentes.  

Estos resultados coinciden con el investigador Khushk (2020) quien 

concluye en su artículo titulado “Impacto de la formación, siendo que una 

dimensión como el estado de ánimo y la motivación en el desempeño de los 

trabajadores en las universidades de Sindh, Pakistán” que el estado de ánimo 

y el desempeño de los trabajadores tienen una relación 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 día presenta nuevos desafíos y oportunidades de 

influencia positiva, el líder se erige como la figura central que establece el tono 

para toda la institución. Su estado de ánimo actúa como una fuerza motriz que 

impulsa la moral y la energía de todo el equipo educativo. Imagina a un líder 

que enfrenta las complejidades con un semblante optimista, que ve en cada 

desafío una oportunidad para aprender y crecer. Este enfoque contagia a los 

demás con una mentalidad positiva, creando un ambiente donde el desempeño 

laboral florece. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que en la institución educativa el líder al aplicar el liderazgo

resonante se observa una mejora el desempeño laboral de sus docentes

ya que las variables de estudio presentan una correlación positiva muy

fuerte con un nivel de confianza 99%; Sig. < 0,01; y Rho Spearman =

0,800.

2. Se concluye que en la institución educativa los docentes perciben que el

líder posee una visión clara que los ayuda y los motiva a cumplir los

objetivos propuestos esto va a mejorar el desempeño laboral de ellos, ya

que existe una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión visión y

la variable desempeño laboral con Rho de Spearman de 0.789 y una

significancia menor a 0.01.

3. Se concluye que en la institución educativa los docentes perciben en el

líder un líder compasivo que conoce sus problemas, es empático con ellos,

esto los hace sentir escuchados por ende su desempeño laboral aumenta.

Existe una relación positiva fuerte entre la dimensión compasión del líder

y la variable desempeño laboral con Rho de Spearman 0.855 de y una p

menor a 0.01.

4. Se concluye que en la institución educativa los docentes observan que su

líder posee un estado de ánimo positivo esto les contagia y crea un buen

ambiente lo cual va a mejorar el desempeño laboral de ellos. La

investigación indica que existe correlación positiva muy fuerte entre la

dimensión estado de ánimo positivo y la variable desempeño laboral con

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

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

impartiendo la Pedagogía del amor a través del liderazgo resonante con

sus profesores ya que cada año se van incluyendo nuevos miembros en

la plana docente y designar al próximo líder de la institución para formarlo

y brindarle sus conocimientos para que este líder continue la enseñanza

de la pedagogía, de recomendación se elija entre varios candidatos que

cuenten con habilidades emocionales.

2. Ofrecer programas de formación continua específicos para crear en los

docentes líderes resonantes. Estos programas deben ser impartidos por el

líder de esta institución e incluir a expertos en temas de liderazgo en el

cual se pueden incluir talleres, seminarios y mentorías 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.

3. Establecer un sistema de retroalimentación constructiva mensual a través

del cuestionario (con escala de Likert) dirigido a los docentes para evaluar

la actitud del líder en la institución educativa. Para que así, esta práctica

fortalezca el impacto del liderazgo resonante ya que los líderes resonantes

deben recibir comentarios que les ayuden a mejorar continuamente. Que

los cuestionarios sean elaborados por parte del área de RR.HH  y es

importante que el profesional encargado tenga un nivel de Excel avanzado.

4. Se recomienda que el líder de la institución educativa imparta a otros

colegios cercanos a la institución sobre la pedagogía del amor para que

en dichos colegios pueda haber una mejora el desempeño 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

pedagogía del amor.
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ANEXOS 

Anexos 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA METODOLOGÍA 

 Problema 

general 

Objetivo 

general 

 Hipótesis 

general 

Liderazgo 

resonante 

Visión 

 
 

• Visionario

• Armonía

• Empatía

• Claridad

• Seguridad

• Confianza

• Innovación

• Sinceridad

• Objetivos

• Futuro 

• Metas 

• Solución 

1-12

Escala de 

Likert:   

1=Totalment

e en 

desacuerdo  

2=Algo en 

desacuerdo  

3=Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo  

4=Algo de 

acuerdo  

5=Totalment

e de 

acuerdo 

La metodología 

empleada fue 

de tipo básica, 

enfoque 

cuantitativo, 

nivel 

explicativo, 

diseño no 

experimental y 

corte 

transversal. 

 La población 

estuvo 

conformada por 

50 docentes de 

una Institución 

Educativa.  

Para la 

recolección de 

información se 

empleó la 

encuesta y el 

¿Cuál es la 

relación entre el 

liderazgo 

resonante y el 

desempeño 

laboral de los 

empleados en 

una institución 

educativa, San 

Antonio, ¿2023?  

Determinar la 
relación que 

existe entre el 
liderazgo 

resonante y el 
desempeño 

laboral en una 
institución 

educativa, San 
Antonio, 2023.  

Existe 
relación entre 
el liderazgo 

resonante y el 
desempeño 

laboral de los 
empleados en 

una 
institución 
educativa, 

San Antonio, 
2023.  

Definen al liderazgo 

resonante como 

aquel en que los 

líderes son 

empáticos, manejan 

las emociones 

propias y de los 

demás y motivan a 

los subordinados 

para lograr las 

metas de la 

organización. 

(Lenka y Tiwari, 

2020) 

 

Compasión 

• Dignidad 

• Respeto 

• Colaboración

• Opinión

• Lealtad

• Dedicación

13-18

Estado de 

ánimo positivo • Atención

• Participación

• Motivación
19-21



47 

Problemas 

específicos 

Objetivos 

específicos 

Hipótesis 

específicas 

Desempeño 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

• Energía

• Actividades

• Desempeño

• Ideas

• Relación

• Tiempo
vacacional

22-27

. 

cuestionario 

con 31 

preguntas y 

escala Likert. 

Para el análisis 

de la 

información se 

procesaron los 

datos 

estadísticament

e, empleando 

los programas 

Excel y SPSS 

versión 26 

¿Cuál es la 
relación entre la 

visión y el 
desempeño 

laboral en una 
institución 

educativa, San 
Antonio, ¿2023? 

¿Cuál es la 
relación de la 

compasión y el 
desempeño 

laboral en una 
institución 

educativa, San 
Antonio, 2023? 

¿Cuál es la 
relación de 

estado de ánimo 
positivo y el 
desempeño 

laboral en una 
institución 

educativa, San 
Antonio, 2023?. 

Determinar la 
relación que 
existe entre la 
visión y el 
desempeño 
laboral en una 
institución 
educativa, San 
Antonio, 2023. 

Determinar la 
relación que 
existe entre la 
compasión y el 
desempeño 
laboral en una 
institución 
educativa, San 
Antonio, 2023. 

Determinar la 
relación que 
existe entre el 
estado de 
ánimo positivo 
y el desempeño 
laboral en una 
institución 
educativa, San 
Antonio, 2023. 

Existe 
relación entre 
la visión y el 
desempeño 
laboral en una 
institución 
educativa, 
San Antonio, 
2023. 

Existe 
relación entre 
la compasión 
y el 
desempeño 
laboral en una 
institución 
educativa, 
San Antonio, 
2023. 

Existe 
relación entre 
el estado de 
ánimo 
positivo y el 
desempeño 
laboral en una 
institución 
educativa, 
San Antonio, 
2023 

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

Compromiso

de los 

empleados 

▪ Alegría
▪ Oportunidad
▪ Tiempo
▪ Capacidades

y conocimiento

28-31
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Anexo 2: Matriz tabla de operacionalización de las variables 

Variable: Liderazgo resonante 

Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Items Escala de Medición 

Definen al liderazgo 

resonante como aquel en 

que los líderes son 

empáticos, manejan las 

emociones propias y de 

los demás y motivan a los 

subordinados para lograr 

las metas de la 

organización. (Lenka y 

Tiwari, 2020) 

Se encuentra 

dimensionado en tres: 

Visión, Compasión y 

estado de ánimo 

positivo. 

Visión 

Visionario 
Considera usted que el líder desarrolla una visión de mi 

futuro en la organización 

Escala de Likert:    

1=Totalmente en 

desacuerdo    

2=Algo en 

desacuerdo    

3=Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo    

4=Algo de acuerdo    

5=Totalmente de 

acuerdo 

Armonía 
Considera usted que el líder promueve que el equipo 

se mantenga en armonía 

Empatía 
Considera usted que el líder es empático con los 

colegas 

Claridad 
Considera usted que el líder es claro con las tareas que 

debo realizar 

Seguridad 
Considera usted que el líder me garantiza la seguridad 

de mi puesto de trabajo. 

Confianza 
Considera usted que el líder brinda su confianza sobre 

las capacidades para lograr los objetivos 

Innovación 
Considera usted que el líder propone ideas 

innovadoras para la mejora de la Institución. 

Sinceridad 
Considera usted que el líder es sincero cuando me da 

un feedback sobre mi desempeño 

Objetivos 

Considera usted que el líder se asegura de que mis 

objetivos personales estén alineados con los objetivos 

de la organización. 

Futuro 
Considera usted que el líder habla positivamente sobre 

la misión, visión y planes futuros de la Institución. 
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Metas 
Considera usted que el líder ayuda establecer metas 

significativos para mi crecimiento. 

Solución 

Considera usted que el líder está atento de algún 

problema que se presente, para una solución 

inmediata. 

Compasión 

 Dignidad 
Considera usted que el líder es digno de confianza. 

 Respeto Considera usted que el líder trata con respeto a sus 

colaboradores. 

 Colaboración Considera usted que el líder promueve valores para 

una mejor colaboración con mis colegas. 

  Opinión Considera usted que el líder valora las opiniones que 

brinda cada colaborador. 

   Lealtad Considera usted que el líder promueve la lealtad en el 

equipo. 

Dedicación 

Considera usted que el líder reconoce mi dedicación en 

el trabajo 

Estado de 

ánimo positivo 

   Atención Considera usted que el líder siempre está atento a 

nuestras inquietudes. 

 Participación Considera usted que se realizan actividades de 

integración 

    Motivación Considera usted que el líder brinda motivación para 

trabajar aquí. 

Fuente: elaboración propia 
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Variable: Desempeño laboral 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Items Escala de Medición 

Lo definen como el valor 
general esperado de los 
comportamientos de los 
empleados llevados a 
cabo en el transcurso de 
un período de tiempo 
determinado. Cuando las 
metas de los empleados 
se vinculan con las metas 
organizacionales, la 
producción hacia una es 
igual al logro de la otra. 

(Giao et al. (2020) 

Se encuentra 

dimensionado en dos: 

Satisfacción laboral y 

Compromiso de los 

empleados 

Satisfacción 

laboral 

energía 
Considera usted que en el trabajo se siente lleno de 

energía 

Escala de Likert:                                 

1=Totalmente en 

desacuerdo                     

2=Algo en desacuerdo                    

3=Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo                                         

4=Algo de acuerdo                           

5=Totalmente de 

acuerdo 

Actividades 

Considera usted que el ambiente laboral en el que se 

encuentra le permite cumplir con sus actividades de 

manera favorable. 

Desempeño 
Considera usted que la institución recompensa el 

desempeño de los trabajadores 

Ideas 
Considera usted que el líder prueba las ideas pactadas 

por los colaboradores 

 Relación 
Considera usted que es fácil y agradable relacionarse 

con sus supervisores 

Tiempo 

vacacional 

Considera usted que la institución respeta el tiempo 

vacacional que le corresponde 

Compromiso de 

los empleados 

Alegría 
Considera usted que se siente bastante contento con 

su trabajo actual 

Oportunidad 
Considera usted que existe oportunidad de progresar 

en la Institución 

Tiempo 
Considera usted que propone objetivos y metas en las 

actividades a realizar 

Capacidades y 

conocimiento 

Considera usted aplicar la experiencia, capacidades y 

conocimientos adquiridos demostrados en resultados 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario – Liderazgo resonante y desempeño laboral 

El presente instrumento de recolección de datos ha sido escogido para poder 

realizar las encuestas a nuestra población establecida y poder recolectar la 

información requerida para la investigación y así nos pueda brindar las 

respuestas a cada uno de los objetivos planteados. 

Se le pide que lea y responda cuidadosamente y marque solo una opción 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 ítems para la variable liderazgo resonante y 10 

para la variable desempeño laboral. Cada ítem incluye cinco alternativas de 

respuesta, las cuales usted solo podrá escoger una sola opción, es por ello que 

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

Totalmente en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 

Ni en desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 

 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

VARIABLE: LIDERAZGO RESONANTE 

Dimensión  Indicadores 1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
ió

n
 1

: 

V
is

ió
n

 

       

Visionario 

1 
Considera usted que el líder desarrolla 
una visión de mi futuro en la organización 

     

Armonía 

2 
Considera usted que el líder promueve 
que el equipo se mantenga en armonía 

     

Empatía 

3 
Considera usted que el líder es empático 
con los colegas 

     

Claridad 
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4 
Considera usted que el líder es claro con 
las tareas que debo realizar 

     

Seguridad 

5 
Considera usted que el líder me garantiza 
la seguridad de mi puesto de trabajo 

     

Confianza 

6 
Considera usted que el líder brinda su 
confianza sobre las capacidades para 
lograr los objetivos 

     

Innovación 

7 
Considera usted que el líder propone 
ideas innovadoras para la mejora de la 
Institución 

     

Sinceridad 

8 
Considera usted que el líder es sincero 
cuando me da un feedback sobre mi 
desempeño 

     

Objetivos 

9 

Considera usted que el líder se asegura 
de que mis objetivos personales estén 
alineados con los objetivos de la 
organización 

     

Futuro 

10 
Considera usted que el líder habla 
positivamente sobre la misión, visión y 
planes futuros de la Institución 

     

Metas 

11 
Considera usted que el líder ayuda 
establecer metas significativos para mi 
crecimiento 

     

Solución 

12 
Considera usted que el líder está atento 
de algún problema que se presente, 
para una solución inmediata 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 2

: 
C

o
m

p
a
s

ió
n

 

Dignidad 

13 
Considera usted que el líder es digno 
de confianza 

     

Respeto 

14 
Considera usted que el líder trata con 
respeto a sus colaboradores 

     

Colaboración 

15 Considera usted que el líder promueve 
valores para una mejor colaboración con 
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mis colegas 

Opinión 

16 
Considera usted que el líder valora las 
opiniones que brinda cada colaborador 

     

Lealtad 

17 
Considera usted que el líder promueve 

la lealtad en el equipo 
     

Dedicación 

18 
Considera usted que el líder reconoce 
mi dedicación en el trabajo 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 3

: 
E

s
ta

d
o

 d
e

 

á
n

im
o

 p
o

s
it

iv
o

 

Atención 

19 
Considera usted que el líder siempre 
está atento a nuestras inquietudes 

     

Participación 

20 
Considera usted que se realizan 
actividades de integración 

     

Motivación 

21 
Considera usted que el líder brinda 
motivación para trabajar aquí 

     

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensión  Indicadores 1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
ió

n
 1

: 
S

a
ti

s
fa

c
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

 

Energía 

1 
Considera usted que en el trabajo se 
siente lleno de energía 

     

Actividades 

2 
Considera usted que el ambiente laboral 
en el que se encuentra le permite cumplir 
con sus actividades de manera favorable 

     

Desempeño 

3 
Considera usted que la institución 
recompensa el desempeño de los 
trabajadores 

     

Ideas 

4 Considera usted que el líder prueba las 
ideas pactadas por los colaboradores 

     

Relación 
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5 Considera usted que es fácil y agradable 
relacionarse con sus supervisores 

     

Tiempo vacacional 

6 
Considera usted que la institución 
respeta el tiempo vacacional que le 
corresponde 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 2

: 
C

o
m

p
ro

m
is

o
 d

e
 l
o

s
 

e
m

p
le

a
d

o
s
 

 

Alegría 

7 Considera usted que se siente bastante 
contento con su trabajo actual 

     

Oportunidad 

8 Considera usted que existe oportunidad 
de progresar en la Institución 

     

Tiempo 

9 Considera usted que propone objetivos 
y metas en las actividades a realizar 

     

Capacidades y conocimiento 

10 
Considera usted aplicar la experiencia, 
capacidades y conocimientos 
adquiridos demostrados en resultados 
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Anexo 4: Modelo de consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO  

Título de la investigación: Liderazgo resonante y desempeño laboral en una 
Institución Educativa del distrito de San Antonio, 
2023. 

Investigador (a) (es):          Revilla Lozano Christie Silvana  

                                            Moreno Moreno Deysi Jackeline             

  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Liderazgo resonante y 
desempeño laboral en una institución educativa, San Antonio, 2023.”, cuyo 
objetivo es conocer la aplicación de las dos variables en una institución 
educativa, en el distrito de San Antonio. Esta investigación es desarrollada por 
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la 
Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado por la autoridad 
correspondiente de la Universidad Cesar Vallejo. 

  
Se generará información relevante sobre cómo el liderazgo resonante influye en 

el desempeño laboral, en particular en la institución educativa en San Antonio en 

el año 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 
personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada:” 
Liderazgo resonante y desempeño laboral en una Institución Educativa, 
San Antonio, 2023”. 
 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos 
y se realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o 
guía de entrevista serán codificadas usando un número de 
identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar s.us dudas antes de decidir si 
desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación 
no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar 
en la investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio 
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económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud 
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán 
convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos 
brinde es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito 
fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del 
investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 
convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

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

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

 

 

Nombre y apellidos:  

Fecha y hora:  

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un 
formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 
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Anexo 5: Evaluación por juicio de expertos 

N°1.- 

  



 

58 
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N°2.- 
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N° 3.- 
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Anexo 7: Correlación Rho de Spearman 

Tabla 11 

Correlación Rho de Spearman 

Rango Grado de Correlación 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.75 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

 

Anexo 8: Nombres y apellidos de los expertos 

Tabla 12 

Nombres y apellidos de los expertos  

 

 

Anexo 9: Fiabilidad de las variables de estudio 

Tabla 13 

Fiabilidad de la variable Liderazgo resonante 

                                          Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.991 21 

 

 

 

EXPERTO N° 1 Dra. Plasencia Mariños, Yvette Cecilia 

EXPERTO N° 2 Dr. Picoaga Linares, José Antonio 

EXPERTO N° 3 Dr. Cifuentes La Rosa, Agliberto Cesar 
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Tabla 14 

Fiabilidad de la variable Desempeño laboral 

                                          Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.980 10 
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Anexo 10: Autorización de la aplicación del instrumento 

 

Autorización de la Institución Educativa 

20955-27 Veritatis Esplendor 

Lima, 30 de octubre de 2023 

Señores 

Universidad César Vallejo 

Asunto 

Autorización de ejecución de encuesta 

Habiendo revisado la encuesta a realizar de la tesis titulada “LIDERAZGO 

RESONANTE Y DESEMPEÑO LABORAL EN UNA INSTITUCIÓN EDUCATIVA, 

SAN ANTONIO, 2023” por las autoras Moreno Moreno Deysi Jackeline y Revilla 

Lozano Christie Silvana, la Institución autoriza la ejecución de la encuesta para 

dicho fin educativo. 

 

Atte. 
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Anexo11: Pedagogía del Amor 

 

Fuente: Ministerio de Educación- Youtube (2023) 

Nota: la líder de la institución explica sobre su pedagogía del amor y la 

importancia en su institución educativa 

 

Anexo 12: Datos del cuestionario tomado a los docentes de la institución 

educativa – Google forms 
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Nota: se observan los gráficos de las respuestas al cuestionario realizado por 

los 50  docentes de la institución educativa en el distrito de San Antonio en el 

año 2023. 


