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RESUMEN 

La presente investigación presentó como objetivo general, determinar la relación 

existente entre el liderazgo con el desempeño que realiza el personal en un centro 

escolar en la ciudad de Sullana 2024; se hizo uso de una metodología de diseño 

no experimental, tipo aplicada, cuantitativa y correlacional transversal. Por otro 

lado, se consideró como población a la totalidad del personal que labora en un 

centro escolar de Sullana, siendo un total de 59 trabajadores. Además, se utilizó 

como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Como resultados 

descriptivos se obtuvo que el liderazgo se encuentra en un nivel medio con un 

55.9% al igual que el desempeño laboral con un 74,6%; asimismo, todas las 

dimensiones de ambas variables se encuentran en un nivel medio. Se concluyó a 

través del correlacional se Spearman cuyo valor del sig bilateral fue de 0.000 inferior 

a 0,05 por tanto se afirma que, si existe relación positiva significativa entre el 

liderazgo y el desempeño laboral en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024. 

Por consiguiente, se concluye que existe relación entre las variables de estudio, así 

como en cada una de las dimensiones del liderazgo y el desempeño laboral.  

Palabras clave: Liderazgo, desempeño laboral, orientación, persuasión, 

comunicación
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

leadership and the performance of staff in a school in the city of Sullana 2024; A 

non-experimental, applied, quantitative and cross-correlational design methodology 

was used. On the other hand, the entire staff working in a school in Sullana was 

considered as the population, with a total of 59 workers. In addition, the survey was 

used as a technique and the questionnaire as an instrument. As descriptive results, 

it was obtained that leadership is at a medium level with 55.9%, as is job 

performance with 74.6%; Likewise, all the dimensions of both variables are at a 

medium level. It was concluded through the Spearman correlation whose bilateral 

sig value was 0.000 less than 0.05, therefore it is stated that there is a significant 

positive relationship between leadership and work performance in a school in the 

city of Sullana 2024. Therefore, it is concluded that there is a relationship between 

the study variables, as well as in each of the dimensions of leadership and job 

performance. 

Keywords: Leadership, job performance, guidance, persuasion, communication 



1 

I. INTRODUCCIÓN

En el ámbito internacional, Davis (2023) señaló que, en el competitivo contexto 

actual, las empresas buscan lograr niveles superiores de rendimiento. Los líderes 

y trabajadores son elementos son fundamentales para la ventaja competitiva de las 

organizaciones; tanto los líderes como los trabajadores son esenciales para el 

triunfo organizacional, actuando como agentes de cambio que generan un impacto 

y aseguran un mayor rendimiento y competitividad. Además, los líderes que 

supervisan a los empleados juegan un papel decisivo en impulsar el éxito 

organizacional al mejorar la satisfacción laboral, el empoderamiento de los 

trabajadores y el desempeño laboral. 

Además, Yagil y Oren (2021) señalaron que el desempeño laboral proactivo 

se relaciona con la capacidad autopercibida para ir más allá de las tareas prescritas. 

La falta de proactividad puede llevar a menos compromiso y una respuesta pasiva 

ante los eventos. Los líderes de servicio, priorizando las necesidades de los 

empleados, pueden influir positivamente en el compromiso incluso en condiciones 

desfavorables, como la baja proactividad y la autonomía limitada. Este estudio 

destaca la importancia del liderazgo de servicio en mejorar el compromiso, 

especialmente cuando faltan condiciones ideales. Por lo tanto, sugiere que estos 

líderes pueden contrarrestar las limitaciones individuales y laborales, ofreciendo 

una visión única sobre cómo fomentar el compromiso en situaciones desafiantes. 

Por otro lado, Zhang et al. (2020) mencionaron en su investigación realizada 

en múltiples instituciones de China, que el desempeño laboral innovador de los 

empleados es vital para la ventaja competitiva de las organizaciones, ya que genera 

ideas novedosas y útiles. Investigaciones mostraron que el 80% de las nuevas 

ideas provienen de los empleados, destacando su papel en la innovación 

organizacional y el rendimiento. Los líderes influyen en el comportamiento 

innovador de los empleados, pero las demandas de rapidez en el mundo 

empresarial pueden limitar este desempeño, especialmente cuando el apoyo del 

supervisor es bajo. Es esencial explorar cómo los directivos pueden ayudar a los 

empleados a adaptarse a estas demandas y mejorar su desempeño innovador en 

entornos con limitaciones de tiempo.  
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Asimismo, Alahbabi et al. (2023) refirió que hoy en día, las organizaciones 

buscan mejorar el desempeño y la felicidad de los empleados. Se reconoce la 

necesidad de líderes inspiradores que fomenten la creatividad e innovación, y que 

brinden apoyo a todos los niveles. El liderazgo desempeña un papel crucial en el 

compromiso de los empleados y su satisfacción laboral. Se ha observado que el 

liderazgo de servicio en las instituciones de Emiratos Árabes Unidos, también 

afecta la vida personal de los empleados, lo que influye en su felicidad. Las 

percepciones positivas de los empleados sobre las prácticas de liderazgo de 

servicio y el apoyo de la organización y compañeros de trabajo tienen un impacto 

positivo en su vida familiar y, en última instancia, en su felicidad. 

Es preciso mencionar que según la UNESCO (2021) la importancia del 

liderazgo en las escuelas radicó en su capacidad para promover la equidad. 

Quienes toman las riendas de una institución educativa moldean su cultura y 

establecen sus prioridades, desempeñando así un rol crucial en la promoción de la 

igualdad y la equidad. Además, el MINEDU (2014) señaló que reestructurar la 

función directiva en la escuela implica adoptar un liderazgo centrado en la 

enseñanza, donde el líder guíe, motive y promueva las actividades educativas 

dentro de la comunidad escolar. Este planteamiento es esencial para establecer 

una escuela que priorice el proceso de aprendizaje y que logre integrar la labor de 

los maestros, un ambiente escolar positivo y la participación de padres y vecinos. 

Aunque el director conserva su posición como máximo responsable y representante 

legal según la Ley General de Educación, su autoridad no es suficiente por sí sola; 

debe ejercerla en conjunto con un liderazgo que también incorpore la credibilidad 

profesional y ética, así como el consenso y la colaboración. 

En el contexto nacional, Yangali y Torres (2020) señalaron que la calidad de 

la gestión en el sector educativo peruano se ve influida en gran medida por el 

liderazgo del director y el trabajo que realizan el personal docente, lo que impacta 

directamente en el aprendizaje de los estudiantes. A pesar de las reformas 

legislativas introducidas desde 2003, la mejora en temas de calidad en educación 

en el país sigue siendo un desafío pendiente, con directivos que a menudo carecen 

de las capacidades necesarias para abordar los problemas institucionales y 

pedagógicos. La sociedad actual requiere una educación que responda a sus 

necesidades en un entorno de avances científicos y tecnológicos.  



3 

También, Kcahui et al. (2022) expusieron que, en los últimos años en el Perú, 

se ha debatido ampliamente sobre el papel de los directores en la educación, su 

liderazgo y su contribución a la calidad del sistema educativo. El desempeño de los 

directores se ha vuelto esencial para optimizar la calidad y ecuanimidad en la 

educación, en línea con las reformas educativas actuales. Por su parte los entes 

responsables de este sector, reflexionan que el desempeño directivo es un 

componente clave en la reforma de las instituciones educativas y busca directivos 

seleccionados, formados y organizados, tratando de alinearse con la política de 

desarrollo directivo. 

Además, Jáuregui et al (2022) consideró que los líderes directores en los 

centros escolares se basan en la eficacia, el compromiso y competencias clave, 

incluyendo la gestión de aprendizaje, el pensamiento estratégico, la labor en equipo 

y las relaciones interpersonales. Su papel es fundamental en el desarrollo de la 

institución, abordando diagnósticos de aprendizaje, condiciones estudiantiles, 

procesos educativos y estrategias de mejora. El liderazgo en educación es esencial 

para promover la colaboración y la corresponsabilidad en la consecución de los 

objetivos educativos actuales. Además, el liderazgo del director influyó 

directamente en la motivación y el rendimiento de los docentes, lo que requiere un 

liderazgo proactivo y orientado a resultados para optimizar los procesos de 

aprendizaje y la dirección docente. En el caso específico de Institución Educativa 

60756 Claverito de Iquitos, mencionó que es fundamental que el líder directivo 

fomente de manera continua su capacidad de liderazgo, con el propósito de motivar 

a los educadores para lograr un desempeño académico sobresaliente. Esto se logra 

mediante el entusiasmo, la dedicación, la confianza, la energía, la devoción, la 

perseverancia, la atención y la disposición al trabajo. Esto facilitará que los 

profesores puedan llevar a cabo de forma efectiva sus responsabilidades. 

En el ámbito local, en un centro escolar de la provincia de Sullana, se 

presentaron algunos problemas que surgen a partir de la carencia de un liderazgo 

efectivo, reflejándose en una comunicación ineficaz, los trabajadores se quejan por 

la sobrecarga laboral, los recursos de la institución son limitados, poca motivación 

por parte de la directora de la institución, el personal se desanima porque considera 

que su trabajo no es valorado; estos problemas se reflejan más en el personal 
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nombrado que en los docentes contratados, siendo perjudicados la población 

estudiantil. 

Ante lo problemática presentada se planteó la siguiente pregunta: ¿Qué 

relación presenta el liderazgo con el desempeño que realiza el personal en un 

centro escolar en la ciudad de Sullana 2024? Así mismo se plantearon las 

preguntas específicas: ¿Qué relación presenta la orientación con el desempeño 

que realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024?, ¿Qué 

relación presenta la persuasión con el desempeño que realiza el personal en un 

centro escolar en la ciudad de Sullana 2024? y ¿Qué relación presenta la 

comunicación con el desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la 

ciudad de Sullana 2024? 

Existieron razones para llevar a cabo esta investigación en diversos ámbitos, 

a nivel teórico el estudio ayuda a la contribución de datos teóricos o conceptuales 

que resulta beneficiosos para la investigación o que otorga significado a los 

resultados obtenidos (Hernández, et al, 2014). Se justificó de manera práctica 

porque el desarrollo de esta investigación ayuda a resolver problemas relacionados 

con el liderazgo y el desempeño que realiza el personal en un centro educativo en 

la ciudad de Sullana y se plantearon estrategias que al aplicarse ayudarán a 

resolverlo (Bernal, 2010). Se justificó a nivel metodológico, porque la producción de 

este estudio empleó técnicas que permitieron el análisis del liderazgo lo que llevó 

a la obtención de resultados los mismos que deben ser tomados en cuenta por la 

institución educativa, respecto al desempeño laboral. finalmente se respaldó desde 

una perspectiva social debido a que trae ventajas tanto para los trabajadores como 

para la directora del centro escolar a través de la dirección y administración del 

recurso humano. Esto se debió a que, con un liderazgo efectivo, se pueden lograr 

mejoras en el desempeño que realiza el personal, lo que se convirtió en una mejora 

de la calidad en aspectos como la relación con el personal y la población estudiantil. 

En base a ello se estableció el siguiente propósito principal: Determinar la 

relación que existe entre el liderazgo y el desempeño que realiza el personal en un 

centro escolar en la ciudad de Sullana 2024; también se planteó los siguientes 

propósitos específicos: determinar la relación que existe entre la orientación con el 

desempeño que realiza del personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 

2024; determinar la relación que existe entre la persuasión con el desempeño que 
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realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024; y determinar 

la relación que existe entre la comunicación y el desempeño que realiza del 

personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024. 

Se enunció como hipótesis general del estudio: el liderazgo tiene relación 

significativa con el desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la 

ciudad de Sullana 2024; además se planteó como hipótesis específicas: la 

orientación tiene relación significativa con el desempeño que realiza el personal en 

un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024; la persuasión tiene relación 

significativa con el desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la 

ciudad de Sullana 2024; y la comunicación presenta relación significativa con el 

desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 

2024. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional, se tuvo a Khan et al. (2020) quienes enfocaron su estudio en 

examinar cómo el liderazgo transformacional afecta a los trabajadores en términos 

de su rendimiento laboral, el agotamiento laboral y su comportamiento en el entorno 

laboral del sector de telecomunicaciones de Lahore, Pakistán. Igualmente, se logró 

investigar el papel de la motivación intrínseca como un factor intermediario en esta 

relación. Los datos se recopilaron mediante una encuesta realizada a 308 

empleados que trabajan en el sector de las telecomunicaciones. Se destacó una 

correlación positiva entre el liderazgo transformacional y la motivación intrínseca, 

así como una correlación positiva con el rendimiento laboral. Sin embargo, no se 

encontraron asociaciones significativas entre el liderazgo de estilo transformacional 

y el agotamiento laboral ni la apatía social en el lugar de trabajo. 

Asimismo, en su estudio, Bayangkari et al (2024) propusieron examinar cómo 

el liderazgo centrado en el servicio impacta la satisfacción relacionada con las 

funciones y competencias de los profesores en las escuelas secundarias iniciales 

del distrito central de Lombok, Indonesia. Se empleó una muestra de 352 

participantes, siguiendo la metodología de Morgan y ajustada con los métodos de 

Warwick. La compilación de datos se desarrolló por medio de un cuestionario, y el 

análisis se realizó a través del Modelo de Ecuaciones Estructurales de Mínimos 

Cuadrados. Los hallazgos revelaron que el liderazgo centrado en el servicio ejerce 

una influencia significativa y directa en el rendimiento de los docentes, con un valor 

estadístico T de 2,371 y un valor P de 0,019. 

Por otro lado, Waglay et al, (2020) propusieron indagar en el rol de la 

inteligencia emocional y la autonomía en la eficacia del liderazgo en empresas 

mediante relaciones LMX altas. El estudio adoptó un diseño ex post facto y empleó 

un muestreo por conveniencia. Participaron empleados gerenciales (n = 226) de 

una gran entidad financiera en Sudáfrica. Se evaluó el modelo conceptual mediante 

análisis de regresión simple y jerárquica. Los resultados indican que el liderazgo 

transformacional impulsa el rendimiento de los seguidores a través de la inteligencia 

emocional y relaciones LMX sólidas. Asimismo, LMX y la inteligencia emocional 

actúan como mediadores en la relación entre el liderazgo transformacional y el 

desempeño que realizan los trabajadores. Se concluyó que el liderazgo desempeña 
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un papel crucial en las organizaciones, particularmente en la interacción líder-

miembro, conocida como relación LMX. 

También se presentó a Amah (2018) cuyo estudio se centró en investigar 

cómo diferentes estilos de liderazgo afectan el compromiso de los empleados, 

utilizando la voz de los empleados y la percepción del apoyo organizacional como 

variables mediadoras. Se empleó una encuesta transversal con 300 muestras de 

organizaciones en Lagos, Nigeria, utilizando medidas validadas de las variables. 

Los datos se analizaron con SPSS y técnicas de modelado de ecuaciones 

estructurales. Se encontró que el liderazgo de servicio tenía el mayor efecto en el 

compromiso de los empleados. Se concluyó que el comportamiento del líder influye 

en el compromiso de los empleados al crear un entorno favorable. Se sugirió que 

las organizaciones consideren los estilos de liderazgo al reclutar y promover 

gerentes, y que la evaluación del desempeño de los líderes incluya factores que 

reflejen su capacidad para crear un ambiente de apoyo y fomentar la participación 

de los empleados. 

Además, Koekemoer et al (2021) en su artículo propusieron desarrollar un 

modelo de liderazgo, efectividad del equipo, flexibilidad tecnológica, compromiso 

laboral y desempeño en el contexto de un bloqueo duro en Sudáfrica. La 

investigación se realizó con muestras de trabajadores remotos en línea por medio 

de redes sociales (n = 229). Para el análisis de datos, se emplearon métodos de 

modelización de ecuaciones estructurales, controlando también el optimismo y el 

pesimismo a nivel de ítem. Los hallazgos indicaron que los recursos del liderazgo 

y la efectividad del equipo tenían efectos positivos directos en el compromiso 

laboral, y este último influía positivamente en dos aspectos del desempeño: 

adaptabilidad y proactividad. A partir de estos resultados, se sugiere que las 

organizaciones consideren promover los recursos laborales de los empleados para 

mejorar su compromiso, lo cual puede tener efectos beneficiosos en el desempeño, 

especialmente en el contexto de trabajo remoto bajo las regulaciones vigentes de 

COVID-19. 

En el mismo marco se tuvo a García (2020) quien realizó su investigación con 

la intención de determinar el impacto del liderazgo de tipo carismático en la 

complacencia laboral del personal docente de una entidad de Ecuador. En primer 

término, se realizó una investigación teórica de las teorías relacionadas con el 
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liderazgo, el liderazgo carismático y la satisfacción laboral, que luego se sometió a 

un análisis teórico. Como conclusión, se enfatizó la importancia de relacionar el 

liderazgo carismático con los tipos de personalidad, los enfoques de aprendizaje, 

los estilos de vida y las capacidades cognitivas. Además, se subrayó la necesidad 

de mantener una conciencia de los entornos cambiantes, lo que favorece la 

realización plena de su capacidad para generar ventajas significativas para la 

organización. 

Finalmente, Ordoñez, et. al. (2020) presentaron como objetivo desarrollar un 

marco teórico que respalde la eficacia de la gestión corporativa y el cumplimiento 

de los patrones determinados por la Ley Orgánica de Educación Intercultural 

(LOEI), así como la de la institución que regula el sector educación de Ecuador, 

para garantizar la calidad educativa. Para la realización de esta investigación, se 

ha adoptado un enfoque cualitativo que se fundamenta en la revisión de la base 

legal que regula el operar de los centros educativos y el papel de la autoridad como 

líder de la institución que se encarga de guiar, supervisar y vigilar las acciones 

internas. Los hallazgos revelan una correspondencia directa entre las variables de 

análisis, lo que demuestra que el liderazgo ejercido por el directivo desempeña un 

papel crucial en el rendimiento de los docentes en términos de motivación, 

comunicación y participación. 

A nivel nacional, se tuvo a Cordero (2023) quien investigó la correspondencia 

entre lo que percibe el personal docente acerca del liderazgo del director y su 

satisfacción laboral en centro educativo de Independencia del departamento de 

Lima en el año 2021. Se utilizó un enfoque cuantitativo y se recopilaron datos de 

79 docentes mediante dos cuestionarios: uno para evaluar la percepción del 

liderazgo y otro para medir la satisfacción laboral. se obtuvo como resultados que 

un liderazgo efectivo impacta positivamente en la complacencia laboral de los 

docentes. Conjuntamente, se halló una correlación de significancia entre la 

percepción que se tiene del liderazgo ejercido por el director y la satisfacción 

laboral, respaldada por un valor de Chi Cuadrado menor a 0.05. 

Asimismo, Castrillón (2021) en su tesis sobre el liderazgo que ejerce el director 

y el desempeño que realizan los docentes en dos centros escolares de Lima en el 

año 2020, se planteó como problema central el conocer la dependencia entre 

ambas variables, con el propósito de establecer dicha relación. El marco teórico se 
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centra en el examen de los modelos teóricos relacionados a las variables de la tesis. 

La población objeto de estudio incluyó a 72 docentes en dos centros educativos 

durante el año 2020, a quienes se les administraron cuestionarios para evaluar el 

liderazgo que ejerce el director y el desempeño que realizan los docentes. La 

metodología adoptada fue cuantitativa y de naturaleza descriptiva correlacional, sin 

llevar a cabo experimentos, y se utilizó el software SSPS 26 para el análisis. Los 

resultados obtenidos revelaron que, en las dos instituciones educativas, todas las 

dimensiones del liderazgo directivo se encuentran asociadas al nivel de desempeño 

docente y conforme al factor de correlación cuyo valor fue de 0,774, existe una alta 

correlación y de acuerdo al sig bilateral inferior a 0.05 las variables presentan 

relación. 

Calsin (2019) presentó una investigación que tuvo como finalidad describir y 

establecer la naturaleza de la conexión que existe entre las prácticas de liderazgo 

pedagógico por parte de los directivos y el rendimiento laboral del profesorado. El 

estudio, en el contexto de la investigación cuantitativa y descriptiva, revela 

resultados empíricos sobre la relación entre las variables en un punto específico en 

el tiempo. Para lograr los objetivos establecidos, se realizó un muestreo 

estratificado que incluyó a 92 docentes de las 18 escuelas públicas de nivel primario 

en la ciudad de Puno. Se emplearon dos instrumentos para la recopilación de datos: 

una encuesta con un cuestionario de 15 ítems, administrada a los docentes para 

conocer sus opiniones sobre las prácticas de liderazgo pedagógico por parte de los 

directivos, y una ficha de observación con 34 ítems, utilizada con los mismos 

docentes para evaluar su desempeño laboral. El estudio de la muestra y la 

confiabilidad de los instrumentos llevaron a la conclusión de que la dependencia 

entre las variables estudiadas es moderadamente positiva, con un factor de 

correlación de Pearson de 0.701, indicando una fuerte influencia mutua. Esta 

relación se enfoca en el potenciador de la excelencia educativa, se centra en el plan 

de estudios, la valoración y el crecimiento profesional de los educadores. 

La investigación de Incio y Capuñay (2020) tuvo como propósito en su 

investigación determinar la conexión que existe entre el liderazgo que ejerce la 

autoridad y el rendimiento del trabajo por parte del profesorado en las escuelas 

privadas de Jaén. El estudio se enfocó en una correlación descriptiva y se basó en 

una población compuesta por cinco instituciones educativas privadas en Jaén, que 
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albergaban en total a 80 docentes y 720 alumnos. La conformación de la muestra 

se efectuó a través de un proceso de muestreo probabilístico estratificado, 

involucrando a un total de 250 alumnos y 66 profesores. En total se llevaron a cabo 

cuatro encuestas, dos de las cuales estaban destinadas a los estudiantes, mientras 

que las otras dos se centraron en los docentes, con el propósito de valorar las 

dependencias entre las variables. Los resultados señalaron una correspondencia 

significativa entre el estilo de liderazgo autoritario del director y el rendimiento 

laboral del profesorado, tanto en el grupo de personal docente (r=0.8341) así como 

en el de estudiantes (r=0.9422). De manera similar, se observó una correlación 

altamente sólida entre el liderazgo de estilo democrático que ejerce el director y el 

desempeño que realizan los docentes, tanto en el caso de los docentes (r=0.9795) 

como en el de los estudiantes (r=0.9726). Por último, se identificó una correlación 

extremadamente sólida entre el liderazgo de estilo liberal del director y el 

rendimiento laboral del profesorado, tanto en docentes (r=0.9868) como en 

estudiantes (r=0.8252). 

Por último, Albornoz (2022) en su tesis se centró en analizar el liderazgo de 

la autoridad y la eficiencia laboral de los profesores en el centro educativo 20339, 

perteneciente a la UGEL 09 en el año 2021. Su propósito era evaluar tanto el 

liderazgo de la autoridad como el rendimiento del personal docente en este centro 

educativo específico, que se encuentra en Santo Domingo de Apache. La población 

objeto de estudio comprendió a 14 docentes que trabajan en la misma institución. 

La metodología de investigación adoptada se caracterizó por ser descriptiva y 

correlacional en su naturaleza. Para medir tanto el liderazgo de la autoridad como 

el desempeño que realizan los docentes, se aplicó una encuesta diseñada para 

ambas variables. En cuanto a las conclusiones del estudio, se respaldó la hipótesis 

alternativa que sostenía la existencia de una dependencia significativa entre el 

liderazgo del director y el rendimiento laboral de los docentes en el centro escolar 

20339, UGEL 09, durante el año 2021. Por otro lado, la hipótesis nula fue 

rechazada. 

A continuación, se desarrolló las teorías respecto a la variable liderazgo. 

Robbins y Judge (2017) teniendo en cuenta la teoría de los rasgos señala que va 

dirigida hacia las cualidades y rasgos individuales. La búsqueda de atributos que 

distingan a los líderes de los no líderes, ya sean de naturaleza personal, social, 
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física o intelectual, Los primeros estudios sobre liderazgo se remontan a sus 

primeros intentos de identificar las cualidades y características del liderazgo, lo que 

inicialmente generó cierta confusión. En la década de 1960, una revisión de 20 

investigaciones distintas identificó aproximadamente 80 rasgos de liderazgo, 

aunque solo cinco de ellos se encontraron en cuatro o más estudios. Hacia la 

década de 1990, después de un extenso análisis, se concluyó que la mayoría de 

los líderes eran distintos de los demás individuos, sin embargo, los rasgos que los 

definían trasformaban considerablemente de una revisión a otra. El panorama se 

modificó cuando los estudiosos intentaron a clasificar estos rasgos utilizando la 

teoría de los "Cinco Grandes" de la personalidad. La mayoría de los múltiples 

rasgos explicados en disímiles investigaciones sobre el liderazgo podían asociarse 

con uno de estos cinco factores, lo que respaldó la idea de que los rasgos pueden 

tener la capacidad de predecir el liderazgo. 

Por su parte Koontz et al. (2022) señaló que, en los análisis de los estilos de 

liderazgo, solían clasificarse de acuerdo a la manera en que los líderes ejercían su 

autoridad. Estos análisis identificaron algunos estilos principales: el líder de estilo 

autocrático, quien impone disposiciones y espera acatamiento, es irrefutable y 

utiliza el control por medio de premios y sanciones; el líder de este estilo 

democrático o denominado participativo, que promueve que sus empleados opinen 

sobre trabajos y decisiones planteadas, promoviendo su involucramiento. Este 

estilo de líder puede variar desde aquel que no realiza acción sin la aprobación de 

los empleados hasta el que llega a tomar decisiones, aunque consulta con ellos 

antes de hacerlo. Finalmente, el líder de estilo liberal ejerce su autoridad de manera 

limitada, si es que lo hace, y otorga a los subordinados un alto nivel de 

independencia en sus operaciones. Estos líderes dependen más de sus seguidores 

para establecer objetivos y los medios para alcanzarlos, y conciben su función 

como la de facilitadores de las actividades de los discípulos, ofreciendo datos e 

interactuando mayormente como un vínculo con el contexto externo del conjunto. 

Por otro lado, Tracy (2015) distinguió dos categorías de líderes necesarios: el 

líder transaccional, aquel que logra que las tareas se cumplan a través de los demás 

e implica un enfoque en la gestión y la recompensa de los resultados basados en 

el desempeño, y el líder transformacional, quien se destaca como un líder 

visionario. Este último tiene idoneidad de motivar, elevar, inspirar y empoderar a las 
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personas para que alcancen niveles de desempeño que superen cualquier logro 

previo. Conforme a Robbins y Judge (2017) definen al liderazgo como la habilidad 

de influir en un grupo y guiarlo para que logre cumplir sus metas y sus objetivos. 

Esta influencia puede derivar de fuentes formales, como las que emanan de la 

estructura jerárquica en una entidad. Esta estructura cohesionada surge a través 

de un conjunto de interacciones entre el líder y los demás integrantes del grupo. Es 

esencial que este tipo líder cuente con rasgos como la habilidad para lograr 

satisfacer las necesidades del grupo, generar un ambiente de seguridad y promover 

la cohesión. Es la influencia entre personas que se ejerce en un contexto, guiada 

por medio de la comunicación humana, con el propósito de lograr uno o varios 

objetivos concretos (Chiavenato, 2017). 

Para Benzel (2021) el liderazgo es el arte de hacer que otros creen 

deliberadamente un resultado que de otro modo no habría sucedido; es el paraguas 

que abarca la comunicación y que contiene muchos componentes esenciales. Por 

otro lado, Dulebohn et al. (2022) señalaron que el liderazgo se concibe como un 

sistema en constante cambio que implica al líder, al seguidor, al contexto y a las 

relaciones entre ellos. Cada elemento de este sistema tiene su relevancia y puede 

influir directamente en diversos resultados. No obstante, es necesario considerar 

que estos componentes no pueden analizarse de manera independiente, ya que 

cada uno puede interactuar con los demás. Según Sáenz (2016) consideró como 

dimensiones del liderazgo: resolver con eficacia problemas, implica un proceso 

anterior a la toma de decisiones, conocido como la solución de problemas, en el 

cual se recopila, analiza y evalúa la información pertinente; aunque resulta 

sumamente complicado, constituye un elemento esencial en situaciones como 

fusiones y adquisiciones, así como en la gestión cotidiana de dificultades con los 

equipos. Operar con una fuerte orientación hacia los resultados, el liderazgo implica 

no solo formular y comunicar una visión y establecer metas, sino también abrir 

senderos para alcanzar resultados concretos; aquellos líderes orientados a 

resultados suelen resaltar la relevancia de la eficiencia y la productividad, 

priorizando las tareas de mayor valor. Buscar diferentes perspectivas, esta 

característica se evidencia en los administradores que vigilan las tendencias que 

impactan a las organizaciones y que poseen la destreza para comprender las 

transformaciones en el entorno, fomentando la participación de los empleados para 
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aportar ideas que puedan potenciar el rendimiento; los líderes sólidos en este 

aspecto fundamentan sus decisiones en un análisis riguroso y son capaces de 

eludir los numerosos sesgos que comúnmente influyen en la toma de decisiones. 

Apoyar a los demás, los líderes que ofrecen apoyo comprenden y conectan 

emocionalmente con aquellos a su alrededor, al demostrar autenticidad y un interés 

genuino en quienes los rodean, generan confianza y motivan para enfrentar 

desafíos. Participan activamente en actividades grupales para fomentar la 

eficiencia organizativa, disipan temores infundados acerca de amenazas externas 

y previenen que la energía de los empleados se diluya en conflictos internos. 

Para nuestro estudio se consideró como dimensiones del liderazgo a: la 

orientación: es un procedimiento que suministra datos y respaldo a las personas 

con la intención de proporcionar su comprensión de las alternativas profesionales, 

la toma de decisiones en su carrera y la administración de su progreso en el entorno 

laboral (Jiménez, 2017); el orientador, en cualquier situación en la que trabaje, se 

encuentra siempre inmerso en una estructura organizativa y, por lo tanto, debe 

promover, crear e incluso incentivar la transformación. Actuar como agente de 

cambio implica ser un facilitador, intermediario y promotor de la orientación y 

educación continua (Martínez y Martínez, 2011). Persuasión: implica que un 

comunicador se esfuerza por motivar un cambio en las creencias, actitudes o 

comportamientos de alguien que recibe el mensaje (Fernández 2016); según 

Arruebarrena (2022), la persuasión implica un proceso comunicativo donde una 

persona interactúa con otra con el propósito de influir en sus actitudes y 

sentimientos hacia algo o alguien, buscando que adopte los puntos de vista del 

persuasor. En otras palabras, persuadir implica cambiar las opiniones de otro 

individuo para que este actúe, sienta y piense de acuerdo a la perspectiva deseada 

por el persuasor. Y, por último, comunicación. se trata de transmitir información y 

significado de un individuo a otro, implica la transferencia de datos entre dos o más 

individuos, así como su entendimiento, o la vinculación entre personas a través de 

conceptos, eventos, reflexiones, principios y comunicados (Chiavenato, 2017); se 

reconoce como un intercambio informativo en el cual el emisor transmite contenidos 

a través de un canal, los cuales recibirán una respuesta por parte del receptor 

(Ladino, 2017). 
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Con respecto al desempeño laboral se tuvo a Bautista et al (2020) expone la 

teoría de desempeño laboral según Campell quien propone una teoría integral del 

desempeño laboral que se convierte en un pilar fundamental para evaluar el 

rendimiento en el trabajo. Su enfoque multidimensional busca proporcionar los 

elementos esenciales para medir el desempeño y, a su vez, orientar estrategias 

que conlleven al logro de los objetivos de la organización. En esta teoría 

desarrollaron una taxonomía que consta de ocho componentes clave del 

desempeño laboral, lo que permite describir la estructura subyacente del 

rendimiento en una amplia gama de trabajos. Estos elementos abarcan desde las 

tareas específicas de dominio, la capacidad de los individuos para realizar sus 

responsabilidades asignadas, hasta habilidades en tareas no específicas que son 

esperadas por los empleadores, pero no exclusivas del trabajo. Además, se 

considera la comunicación oral y escrita, la disciplina personal en el trabajo, la 

facilitación del rendimiento en equipo, la supervisión efectiva y la gestión, que se 

refiere a la capacidad para integrar recursos, encontrar soluciones a problemas y 

organizar eficazmente. 

Además, las teorías del desempeño laboral explicaron la relación entre la 

capacidad y la habilidad para el desempeño, además de la conexión entre la 

satisfacción en el trabajo y el rendimiento, siendo estos aspectos fundamentales. 

Una de estas teorías propuestas por Klingner y Nabaldian desarrollado por Riera 

(2021) fue la teoría de la equidad, la misma que sostiene que el desempeño laboral 

está ligado a la percepción que el empleado tiene del trato que recibe en su entorno 

laboral. Esta percepción influye en la lealtad, las actitudes positivas y la eficiencia 

del empleado. La justicia y el trato equitativo en el trabajo son esenciales, al igual 

que la comunicación efectiva en la organización. La teoría de la equidad considera 

la relación entre el desempeño y las compensaciones, así como la comparación 

subjetiva del empleado con sus colegas. Por tanto, esta teoría destaca la 

importancia de equilibrar el trato y el desempeño, ya que la motivación y el 

desempeño en gran medida dependen de un trato justo. Otra de las teorías 

mencionado por Guirado (2019) es la denominada teoría de las expectativas, 

expuesta por Vroom donde establece que el desempeño laboral se encuentra 

ligado a las expectativas de los empleados acerca de los resultados que obtendrán 

como consecuencia de su esfuerzo. Los trabajadores actuarán según su creencia 
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de que sus esfuerzos se traducirán en un buen desempeño y, en última instancia, 

en recompensas deseables. 

Asimismo, se presentó el Modelo del desempeño laboral según Bohórquez et 

al. (2020) en las organizaciones y empresas de servicios, es esencial considerar 

factores que influyen en los colaboradores para lograr un alto rendimiento y 

proporcionar un servicio excepcional a los usuarios o clientes. Estos factores han 

sido considerados, para nuestro estudio, como dimensiones e incluyen las 

siguientes: Enfoque en los resultados: los colaboradores deben comprender los 

objetivos de la organización y la importancia de sus funciones para alcanzar estos 

objetivos. Se basa en que las organizaciones establecen metas definidas y trabajan 

para lograrlas, poniendo énfasis en la consecución de logros específicos como 

medida de éxito (Robbins y Coulter, 2017). Relaciones interpersonales: fomentar 

relaciones de compañerismo respetando las diferencias culturales y personales, 

reconociendo la naturaleza social de las personas. Implica la interacción 

bidireccional de dos individuos o más. En estas relaciones, la comunicación 

desempeña un papel esencial, y están sujetas a las normas y estructuras de la 

interacción social (Castro, 2023). Iniciativa: promover la toma de nuevas tareas y la 

presentación de ideas creativas y responsables que contribuyan a lograr resultados 

deseados. Trabajo en equipo: Colaboración entre varios individuos con un objetivo 

común, aprovechando diversas perspectivas y estrategias para mejorar los 

procesos y el éxito organizacional. El trabajo que se realza en equipo es una 

colaboración entre un conjunto de personas altamente interdependientes, 

comprometidas con la tarea, y que aprovechan sus habilidades individuales y roles 

distintivos para abordar desafíos y llevar a cabo labores cruciales (Duran, 2018). 

Para Gabini (2018) el desempeño laboral es un concepto que ha captado 

mucho interés por parte de los investigadores en el campo del comportamiento 

organizacional. Esto podría ser atribuible al hecho de que la eficiencia de las 

organizaciones está estrechamente vinculada al desempeño individual de sus 

empleados. De acuerdo con Chiavenato (2017), el rendimiento laboral abarca las 

conductas o acciones exhibidas por los trabajadores, las cuales son cruciales para 

lograr las metas organizacionales. Según Chiavenato, un desempeño laboral 

destacado constituye un recurso esencial para cualquier entidad empresarial. Por 

otro lado, Vo-Thanh et al. (2021) mencionan que hay diferentes perspectivas 
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involucradas en la descripción del desempeño laboral. La del empleado la misma 

que se describe como comportamientos de los empleados que ayudan y sirven a 

los clientes. Desde una óptica más amplia, el rendimiento laboral se define como la 

ejecución de las tareas asignadas por parte de un individuo. Además, se puede 

abordar el rendimiento desde dos enfoques distintos: el de resultados y el 

conductual. El enfoque de resultados busca evaluar los logros derivados de las 

acciones de los empleados, mientras que el enfoque conductual se centra en cómo 

se comportan los empleados en el trabajo. Sin embargo, estos enfoques están 

entrelazados entre sí. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Conforme al propósito el estudio realizado fue de tipo aplicada, también conocida 

como activa o dinámica, debido que se requiere resolver problemas relacionado 

al liderazgo que se ejerce y el desempeño realizado por el personal de un centro 

escolar, asimismo este tipo de investigación estuvo estrechamente relacionada 

con la investigación pura, ya que se apoyó en sus hallazgos y contribuciones 

teóricas. Su propósito fue poner a prueba la teoría a través de la observación de 

la realidad (Tamayo, 2004). 

3.1.2. Diseño de investigación 

En este enfoque no experimental, las investigaciones se realizaron sin manipular 

intencionalmente las variables, se limitaron a observar los fenómenos en su 

ambiente natural para examinarlos posteriormente. (Hernández et al., 2014). 

Además, transversal, la investigación adquiere información en un único instante y 

sin repeticiones, semejante a la captura de una imagen o radiografía que se utilizó 

posteriormente para su descripción en el estudio (Arias et al., 2022). Además, el 

enfoque fue cuantitativo debido que se recopiló y se realizó el examen de datos 

numéricos y también estadísticos con el fin de abordar la pregunta de 

investigación y validar la hipótesis planteada. Este enfoque se fundamentó en la 

medición y cuantificación de fenómenos, empleando técnicas estadísticas para 

examinar la información reunida (Kerlinger y Lee, 2000). De nivel correlacional 

porque se examinó la relación entre las dos variables que se abordaron. Según 

Behar (2008) el investigador busca observar las posibles conexiones o 

asociaciones que existen entre distintos fenómenos, o si, en cambio, no hay 

ninguna relación discernible entre ellos. La esencia de este tipo de investigaciones 

radicó en comprender cómo una variable se modifica en función del 

comportamiento de otra variable asociada (se analizó el nivel de reciprocidad 

entre ambas variables). 
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3.2.  Variables y operacionalización 

Variable 1. Liderazgo 

Definición conceptual:  Hace referencia a la influencia y orientación que una 

persona ejerce, persuadiendo en un contexto, canalizada mediante la 

comunicación humana, con la intención de conseguir uno o más objetivos concretos 

(Chiavenato, 2017) 

Definición operacional: la variable liderazgo se midió a través de las siguientes 

dimensiones: orientación, persuasión y comunicación. 

Indicadores: las dimensiones fueron utilizadas para evaluar las cualidades del 

liderazgo, a través de los siguientes indicadores: conocimientos, habilidades, 

procedimientos, manuales, visión, misión, cambio de actitudes, logro de metas, 

efectividad, seguimiento, cumplimiento, compromiso, calidad de comunicación, 

escucha activa, claridad, canales de comunicación, accesibilidad, información. 

Escala de medición: La medición fue ordinal y se realizó empleando una escala de 

Likert conformada de 18 ítems.  

Variable 2. Desempeño laboral 

Definición conceptual: la capacidad de un individuo para lograr efectuar los 

objetivos, así como los metas establecidos en su lugar de trabajo, tomando en 

consideración las capacidades necesarias, el conocimiento requerido, las 

condiciones del entorno laboral y los recursos disponibles (Alles, 2015) 

Definición operacional: el desempeño laboral se midió por medio del enfoque de los 

resultados, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo. 

Indicadores: el desempeño laboral se midió a través de las dimensiones, a través 

de los siguientes indicadores; metas, cumplimiento de normativas, rendimiento, 

calidad, innovación, costos, nivel de satisfacción, confianza, cooperación, manejo 

de conflictos, empatía, reconocimiento, participación, apoyo, complementariedad, 

compromiso, coordinación, efectividad. 

Escala de medición: La medición fue ordinal y se realizó empleando una escala de 

Likert conformada de 18 ítems.   
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3.3   Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: 

La población hace referencia a una colectividad de personas. o elementos 

que comulgan una o varias particularidades comunes, están ubicados en 

un área específica y experimentan cambios a lo largo del tiempo (Vara, 

2015), para nuestra tesis, de acuerdo al criterio de inclusión, se consideró 

como población a la totalidad del personal de la Institución Educativa 

Ignacio Escudero de Sullana, los mismos que son un total de 59 

colaboradores; de los cuales 4 son docentes de inicial, 15 docentes 

primaria; 33 docentes de secundaria y 7 trabajadores administrativos. Y de 

acuerdo al criterio de exclusión no se considerará al personal auxiliar del 

nivel inicial, al ser personal sin contrato permanente. 

3.3.2  Muestra: 

Es el grupo de elementos extraídos de la población, elegidas por medio de 

algún procedimiento lógico, siempre tomando parte de la población en 

consideración (Vara, 2015). Para nuestro caso la muestra censal fueron los 

59 colaboradores de la unidad escolar en estudio. 

3.3.3  Muestreo: 

Conforme a Creswell (2012) el muestreo implica elegir individuos, eventos 

o instancias de una población para estudiarlos más detenidamente. Para

nuestro estudio se considerará la totalidad de la población al ser un número 

factible de analizar. 

3.3.4  Unidad de análisis: definida como el objeto específico o entidad que 

constituye la fuente de datos en una investigación (Creswell 2012). En 

nuestro estudio será el colaborador de la institución educativa.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta, definida como la herramienta más 

comúnmente empleada para reunir información, involucra un grupo de 

interrogantes relacionadas con una o más variables que se pretenden 

evaluar (Hernández et al., 2014). Además, el instrumento que se aplicó fue 

el cuestionario el mismo que presenta 18 interrogantes para cada una de 

las variables. Según Meneses (2016) se trata de la herramienta que 

capacita al investigador social para plantear una serie de interrogantes con 
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el objeto de conseguir información organizada sobre un conjunto de 

individuos. Este método emplea un enfoque cuantitativo y resume las 

respuestas para describir la población de interés y/o examinar 

estadísticamente las relaciones entre las medidas relevantes. 

El instrumento fue validado por tres expertos, siendo definido por Martín 

(2004) como la medida en la cual un dispositivo de medición evalúa de 

manera precisa lo que tiene la intención de medir o cumple con el propósito 

para el cual fue diseñado; asimismo se aplicó el Alfa de Cronbach para 

demostrar la confiabilidad, definida como la escasez de errores de medición 

en un dispositivo de medida (Quero, 2010); obteniéndose el valor de ,953 

para el liderazgo y ,928 para el desempeño laboral.  

3.5 Procedimientos 

La investigación se realizó en una entidad educativa ubicada en Sullana, 

con la aprobación previa de la comunidad. Esto posibilitó la utilización del 

instrumento por parte de todo el personal de la institución bajo investigación 

de quien se recopiló la información y se procedió a codificar los datos para 

posteriormente ser tabulados en el Microsoft Excel.  

Además, se hizo uso del programa estadístico SPSS para poder elaborar 

las tablas de frecuencia y de correlación y así obtener los resultados que 

permitieron realizar el análisis y formular conclusiones además de las 

recomendaciones del estudio elaborado. 

3.6 Método de análisis de datos 

Después de recopilar la información, se llevó a cabo la evaluación de estos 

datos para verificación de la hipótesis formulada en la investigación. El 

investigador llevó a cabo inicialmente este procedimiento de manera 

manual, luego lo realizó de manera computarizada. Esta metodología se 

aplicó con el fin de obtener resultados que facilitaron el análisis según los 

objetivos establecidos, la interrogante de investigación y la hipótesis 

trazada, para lo cual se hizo uso de la estadística inferencial por medio de 

la prueba de normalidad y de los estadísticos de correlación. 
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3.7 Aspectos éticos 

En la realización de esta tesis, se prestó atención a los aspectos éticos 

delineados en el código de ética de investigación de la Universidad César 

Vallejo, siguiendo los principios de autonomía. Los encuestados tuvieron la 

libertad de poder decidir su participación en este estudio. En términos de 

no maleficencia, se garantizó que la participación no implicara ningún 

riesgo. Respecto a la beneficencia, se compartieron los resultados con los 

responsables del estudio. En cuanto a la justicia, se preservó la reserva de 

la identidad de los partícipes y la información proporcionada. Además, se 

adoptaron las Normas APA versión 7 para las citas y referencias 

bibliográficas. 



22 

IV. RESULTADOS

4.1. Análisis descriptivo de la variable Liderazgo 

Seguidamente, se realizó el análisis descriptivo de la variable liderazgo y sus 

dimensiones, que son orientación, persuasión y comunicación  

 Tabla 1 

Nivel de la variable liderazgo 

Nivel n % 

Bajo 0 0,0 

Medio 33 55,9 

Alto 26 44,1 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 1, de la totalidad de encuestados en una institución 

educativa de Sullana, el 55.9% señaló que el nivel de liderazgo que se ejerce 

en la institución educativa fue de nivel medio y el 44.1% de nivel alto. 

Tabla 2 

Nivel de orientación 

Nivel n % 

Bajo 5 8,5 

Medio 28 47,5 

Alto 26 44,0 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 2, de la totalidad de encuestados en una institución 

educativa de Sullana, el 47.5% señaló que el nivel de orientación por parte del 

líder de la institución educativa fue de nivel medio; el 44% de nivel alto y el 

8.5% de nivel bajo. 
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Tabla 3  

Nivel de persuasión 

Nivel n % 

Bajo 6 10,2 

Medio 27 45,8 

Alto 26 44,0 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 3, de la totalidad de encuestados en una institución 

educativa de Sullana, el 45.8% señaló que el nivel de persuasión por parte del 

líder de la institución educativa fue de nivel medio; el 44% de nivel alto y el 

10.2% de nivel bajo. 

Tabla 4  

Nivel de Comunicación 

Nivel n % 

Malo 2 3,4 

Regular 31 52,5 

Bueno 26 44,1 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 4, de la totalidad de encuestados en una institución 

educativa de Sullana, el 52.5% señaló que el nivel de comunicación por parte 

del líder de la institución educativa fue regular; el 44.1% fue bueno y el 3.4% 

fue mala. 

4.2. Análisis descriptivo de la variable Desempeño Laboral 

Posteriormente, se realizó el análisis de tipo descriptivo de la variable 

desempeño laboral con sus dimensiones, que son enfoque en los resultados, 

relaciones interpersonales y trabajo en equipo.  
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Tabla 5  

Nivel de la variable desempeño laboral 

Nivel n % 

Bajo 2 3,4 

Medio 44 74,6 

Alto 13 22,0 

Total 59 100.0 

I Nota: De acuerdo a la tabla 5, de la totalidad de encuestados en un centro 

escolar de Sullana, el 74.6% señaló que el nivel de desempeño realizado por 

el personal fue de nivel medio; el 22% de nivel alto y el 3.4% de nivel bajo. 

Tabla 6  

Nivel de enfoque en los resultados 

Nivel n % 

Bajo 2 3,4 

Medio 39 66,1 

Alto 18 30,5 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 6, de la totalidad de encuestados en un centro 

escolar de Sullana, el 66.1% señaló que el nivel de enfoque en los resultados 

del desempeño realizado por el personal  fue de nivel medio; el 30.5% de nivel 

alto y el 3.4% de nivel bajo. 
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Tabla 7  

Nivel de relaciones interpersonales 

Nivel n % 

Malo 14 23,7 

Regular 37 62,7 

Bueno 8 13,6 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 7, de la totalidad de encuestados en un centro 

escolar de Sullana, el 62.7% señaló que el nivel de relaciones interpersonales 

fue de nivel regular; el 23.7% de nivel malo y el 13.6% de nivel malo. 

Tabla 8  

Nivel de trabajo en equipo 

Nivel n % 

Bajo 2 3,4 

Medio 38 64,4 

Alto 19 32,2 

Total 59 100.0 

Nota: De acuerdo a la tabla 8, de la totalidad de encuestados en un centro 

escolar de Sullana, el 64.4% señaló que el nivel de trabajo que se realiza en 

equipo fue de nivel medio; el 32.2% de nivel alto y el 3.4% de nivel bajo. 
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4.3. Análisis inferencial 

Prueba de normalidad 

De acuerdo a Sánchez (2023) se emplean pruebas de normalidad para 

verificar si una distribución de datos se ajusta a un patrón normal. Esto es 

crucial, ya que muchos métodos estadísticos presuponen una distribución 

normal de los datos; por tal motivo se ha utilizado la prueba de normalidad 

para las variables liderazgo y desempeño laboral en un centro escolar en la 

ciudad de Sullana 2024 

Tabla 9 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Liderazgo ,171 59 ,000 ,884 59 ,000 

Desempeño 
laboral 

,137 59 ,008 ,915 59 ,001 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Nota: Conforme a la tabla 9, debido a que se empleó una  muestra superior a 

50 se consideró la prueba de Kolmogorov-Smirnov donde se visualiza que el 

sig bilateral de la variable liderazgo fue de 0,000 menos a 0,05 al igual que el 

valor del sig bilateral de la variable desempeño laboral que fue de 0,008 

inferior a 0,05; por ende, se afirma que no hay una distribución normal, por lo 

cula, se utilizó el coeficiente de Spearman.  

Contrastación de hipótesis 

Objetivo general: Determinar la relación existente entre el liderazgo con el 

desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de 

Sullana 2024 

H0: El liderazgo no presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024. 
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H1: El liderazgo presenta relación significativa con el desempeño que realiza 

el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024. 

Regla de decisión 

- Si p es menor que 0,05 se refuta la Ho y se admite la Ha.

- Si p es mayor o igual que 0,05 se admite la Ho y se refuta Ha.

Tabla 10 

Correlaciones entre el liderazgo y el desempeño laboral en un centro escolar 

en Sullana 

Liderazgo 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Liderazgo 

Coeficiente de correl. 1,000 ,740 

Sig. (bilat.) . ,000 

N 59 59 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correl. ,740 1,000 

Sig. (bilat.) ,000 . 

N 59 59 

Nota: Conforme a la tabla 10, se observa el sig bilateral obtenido fue de 0,000 

inferior a 0,05 efectivamente se afirma que, si existe dependencia entre el 

liderazgo y el desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la 

ciudad de Sullana 2024. Por ende, se acepta la hipótesis alternativa y se refuta 

la hipótesis nula; también, el factor de correlación de Spearman obtenido de 

0.740 existiendo una correlación positiva considerable. 

Objetivo específico 1: Determinar la relación existente entre la orientación con 

el desempeño que realiza del personal en un centro escolar en la ciudad de 

Sullana 2024 

H0: La orientación no presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024 
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H1: La orientación presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024 

Tabla 11 

Correlaciones entre la dimensión orientación del liderazgo y el desempeño 

laboral 

Orientación 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Orientación 

Coeficiente de correl. 1,000 ,657** 

Sig. (biat.l) . ,000 

N 59 59 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correl. ,657** 1,000 

Sig. (bilat.) ,000 . 

N 59 59 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Conforme a la tabla 11, el sig bilateral obtenido fue de 0,000 inferior a 

0,05 por lo que se afirma que si presenta relación significativa entre la 

dimensión orientación y el desempeño que realiza el personal en un centro 

escolar en la ciudad de Sullana 2024. Por tanto, se admite la hipótesis 

específica alternativa y se refuta la hipótesis específica nula; además, la 

correlación entre la dimensión orientación del liderazgo y el desempeño que 

realiza el personal se obtuvo que el factor de correlación de Spearman fue de 

0,657, se denota que existe una correlación positiva considerable. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación existente entre la persuasión con 

el desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de 

Sullana 2024 

H0: La persuasión no presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024 

H1: La persuasión presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024 
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Tabla 12 

Correlaciones entre la dimensión persuasión del liderazgo y el desempeño 

laboral 

Persuasión 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Persuasión 

Coeficiente de correl. 1,000 ,739** 

Sig. (biat.l) . ,000 

N 59 59 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correl. ,739** 1,000 

Sig. (bilat.) ,000 . 

N 59 59 

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

Nota: Conforme a la tabla 12, el sig bilateral obtenido de 0,000 fue inferior a 

0,05 por lo que se afirma que si presenta relación entre la dimensión 

persuasión y el desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la 

ciudad de Sullana 2024. Por tanto, se admite la hipótesis específica alternativa 

y se refuta la hipótesis específica nula; además, la correlación entre la 

dimensión persuasión del liderazgo y el desempeño que realiza el personal, 

se obtuvo que el factor de correlación de Spearman fue de 0,739 lo que 

significa que existe una correlación positiva considerable. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación existente entre la comunicación 

y el desempeño que realiza del personal en un centro escolar en la ciudad de 

Sullana 2024 

H0: La comunicación no presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024. 

H1: La comunicación presenta relación significativa con el desempeño que 

realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024. 
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Tabla 13 

Correlaciones entre la dimensión comunicación del liderazgo y el desempeño 

laboral 

Comunicación 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de correl. 1,000 ,751** 

Sig. (biat.l) . ,000 

N 59 59 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correl. ,751** 1,000 

Sig. (bilat.) ,000 . 

N 59 59 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Conforme a la tabla 13, el sig bilateral obtenido fue de 0,000 inferior a 

0,05 por lo que se afirma que si presenta relación entre la dimensión 

comunicación y el desempeño laboral en un centro escolar en la ciudad de 

Sullana 2024. Por tanto, se admite la hipótesis específica alternativa y se 

refuta la hipótesis específica nula; además, la correlación entre la dimensión 

comunicación del liderazgo y el desempeño laboral se obtuvo que el factor de 

correlación de Spearman fue de 0,751, se denota que existe una correlación 

positiva considerable. 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general del estudio se planteó de la siguiente manera: Determinar la 

relación existente entre el liderazgo con el desempeño que realiza el personal en 

un centro escolar en la ciudad de Sullana, 2024. En tal sentido los resultados 

descriptivos que se obtuvieron revelan que el 55.9% del personal encuestado 

señalaron que el nivel de liderazgo que se ejerce fue de nivel medio, esto refleja 

que el líder del centro escolar en términos de persuasión, orientación y 

comunicación lo realiza en un nivel medio. En cuanto a la variable desempeño 

laboral el 74.6% del personal de la institución en estudio señaló que se realiza en 

un nivel medio, reflejado esto en términos de enfoque en los resultados, relaciones 

interpersonales y trabajo en equipo los mismos que también se encuentran en un 

nivel medio. En los resultados de tipo inferencial se evidenció que presenta una 

relación significativa entre las variables con un valor de 0.000 menos a 0.05 y un 

factor de correlación de Spearman de 0.740 existiendo una correlación positiva 

considerable, lo que significa que el trabajo realizado por el líder de la institución 

está estrechamente relacionado con el desempeño que realizan sus colaboradores. 

Chiavenato (2017) señaló que el liderazgo se describe como la influencia y 

orientación que una persona ejerce, persuadiendo en un contexto, canalizada 

mediante la comunicación humana, con la intención de lograr uno o más objetivos 

concretos. Otro aporte respecto al desempeño laboral, se menciona a Alles (2015) 

quien refiere que es la capacidad de una persona para cumplir con los objetivos y 

metas establecidos en su puesto de trabajo, tomando en consideración las 

competencias necesarias, el conocimiento requerido, las condiciones del entorno 

laboral y los recursos disponibles. En respaldo a este estudio, Castrillón (2021) 

obtuvo como resultados en su tesis sobre el liderazgo que ejerce el director y el 

desempeño que realizan los docentes en dos centros escolares en el año 2020, 

que todas las dimensiones del liderazgo se encuentran asociadas al nivel de 

desempeño docente y conforme al factor de correlación obtenido de 0,774, existe 

una alta correlación y de acuerdo al sig bilateral menos a 0.05 las variables se 

relacionan. Los resultados que se han obtenido son similares al del antecedente 

debido que en ambos estudios hay relación entre las variables y la correlación es 

positiva en nuestro caso considerable y en el antecedente alta. 
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Referente al primer objetivo específico: Determinar la relación existente entre 

la orientación con el desempeño que realiza del personal en un centro escolar en 

la ciudad de Sullana 2024, se tuvo que el sig bilateral obtenido fue de 0,000 inferior 

a 0,05 de donde se afirma que si presenta relación entre la dimensión orientación 

y el desempeño laboral en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2024; además, 

la correlación entre la dimensión orientación del liderazgo y el desempeño que 

realiza el personal que se obtuvo conforme al coeficiente de correlación de 

Spearman fue de 0,657 lo que representa que existe una correlación positiva 

considerable. En respaldo a este estudio, Calsin (2019) presentó una investigación 

que tuvo como finalidad describir y establecer la naturaleza de la conexión que 

existe entre las prácticas de liderazgo pedagógico por parte de los directivos y el 

rendimiento laboral del profesorado. concluyendo que la dependencia entre las 

variables estudiadas es moderadamente positiva, con un factor de correlación de 

Pearson de 0.701, indicando una fuerte influencia mutua. Esta relación se enfoca 

en el potenciador de la excelencia educativa, el plan de estudios, la valoración y el 

crecimiento profesional de los educadores. Asimismo, se respalda en el estudio de 

Cordero (2023) quien investigó la correspondencia entre lo que percibe el personal 

docente acerca del liderazgo del director y su satisfacción laboral en centro 

educativo de Independencia de la ciudad de Lima, obtuvo como resultados que un 

liderazgo efectivo impacta positivamente en la satisfacción del trabajo de los 

docentes. Conjuntamente, se halló una correlación significativa entre la percepción 

que se tuvo del liderazgo de la autoridad y la satisfacción laboral, respaldada por 

un valor de Chi Cuadrado menor a 0.05. también se ampara en la exploración de 

Bayangkari et al (2024) quienes hallaron que el liderazgo centrado en el servicio 

ejerce una influencia significativa y directa en el rendimiento de los docentes, con 

un valor estadístico T de 2,371 y un valor P de 0,019. 

Referente al segundo objetivo específico: Determinar la relación existente 

entre la persuasión con el desempeño que realiza el personal en un centro escolar 

en la ciudad de Sullana 2024, se tuvo que el sig bilateral obtenido de 0,000 fue 

inferior a 0,05 se afirma que si presenta relación entre la dimensión persuasión y el 

desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 

2024. Por tanto, se admite la hipótesis específica alternativa y se refuta la hipótesis 

específica nula; además, la correlación entre la dimensión persuasión del liderazgo 
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y el desempeño que realiza el personal que se obtuvo conforme al coeficiente de 

correlación de Spearman fue de 0,739 lo que representa que existe una correlación 

positiva considerable. En respaldo a este estudio, Incio y Capuñay (2020) tuvo 

como propósito en su investigación determinar la conexión que presenta el 

liderazgo de la autoridad y el rendimiento laboral del profesorado en las escuelas 

privadas de Jaén, obteniéndose como resultados una correlación significativa entre 

el estilo de liderazgo autoritario del diorector y el rendimiento laboral de los 

profesores, tanto en el grupo de docentes (r=0.8341) como en el de estudiantes 

(r=0.9422). De manera similar, se observó una correlación altamente sólida entre 

el liderazgo democrático del director y el desempeño que realizan los docentes, 

tanto en el caso de los docentes (r=0.9795) como en el de los estudiantes 

(r=0.9726). Por último, se identificó una correlación extremadamente sólida entre el 

liderazgo de estilo liberal del director y el rendimiento laboral del profesorado, tanto 

en docentes (r=0.9868) como en estudiantes (r=0.8252). Asimismo, se respalda en 

el artículo de Waglay et al, (2020) cuyas resultas mostraron que el liderazgo 

transformacional impulsa el rendimiento de los seguidores a través de la inteligencia 

emocional y relaciones LMX sólidas. Se concluyó que el liderazgo desempeña un 

papel crucial en las organizaciones, particularmente en la interacción líder-

miembro, conocida como relación LMX. Además, se fundamenta en la exploración 

de Khan et al. (2020) quienes enfocaron su estudio en examinar cómo el liderazgo 

transformacional afecta a los trabajadores en términos de su rendimiento laboral, el 

agotamiento laboral y su comportamiento en el entorno laboral del sector de 

telecomunicaciones de Lahore, Pakistán. Igualmente, se investigó el papel de la 

motivación intrínseca como un factor mediador en esta relación. Los resultados 

destacaron una correlación positiva entre el liderazgo transformacional y la 

motivación intrínseca, así como una correlación positiva con el rendimiento laboral. 

Referente al tercer objetivo específico: Determinar la relación existente entre 

la comunicación y el desempeño que realiza del personal en un centro escolar en 

la ciudad de Sullana 2024, se tuvo que el sig bilateral obtenido fue de 0,000 inferior 

a 0,05 se afirma que si presenta relación entre la dimensión comunicación y el 

desempeño que realiza el personal en un centro escolar en la ciudad de Sullana 

2024. Por tanto, se admite la hipótesis específica alternativa y se refuta la hipótesis 

específica nula; además, la correlación entre la dimensión comunicación del 
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liderazgo y el desempeño que realiza el personal conforme al coeficiente de 

correlación de Spearman fue de 0,751, se denota que existe una correlación 

positiva considerable. En respaldo a este estudio, Albornoz (2022) en su tesis 

donde se centró en analizar el liderazgo del director y la eficiencia laboral de los 

profesores en el centro educativo 20339, perteneciente a la UGEL 09 en el año 

2021, respaldó la hipótesis alternativa que sostenía la presencia de una relación 

significativa entre el liderazgo del director y el rendimiento laboral de los docentes 

en la Institución Educativa 20339, UGEL 09, durante el año 2021. Por otro lado, la 

hipótesis nula fue rechazada. Asimismo, se respalda en el estudio de Ordoñez, et. 

al. (2020) quienes presentaron como objetivo desarrollar un marco teórico que 

respalde la eficacia de la gestión corporativa y el cumplimiento de los patrones 

determinados por la Ley Orgánica de Educación Intercultural (LOEI) y el Ministerio 

del sector educación para garantizar la calidad educativa. Los hallazgos revelan 

una dependencia directa entre las variables de análisis, lo que demuestra que el 

liderazgo ejercido por el director desempeña un papel crucial en el rendimiento del 

personal docente en términos de motivación, comunicación y participación. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera, se determinó una relación significativa entre el liderazgo que ejerce la 

directora con el desempeño que realiza el personal docente en un centro 

escolar en la ciudad de Sullana 2024, con un p-valor de 0.000. Además, 

se observó una correlación positiva considerable, a nivel inferencial. A 

partir del enfoque de tipo descriptivo, se puede ultimar que el liderazgo 

cuenta con un respaldo de 55.9%, mostrando una percepción media. 

Simultáneamente el desempeño laboral, se percibe en un nivel medio, 

sustentado por el 74.6% de los encuestados. 

Segunda, se determinó una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión orientación y la variable desempeño laboral, con un p-valor 

de 0.000. también se evidenció una correlación positiva considerable 

entre ambas, con un factor de correlación de Rho=0,657 en el nivel 

inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir que la 

dimensión orientación cuenta con un respaldo de 47.5%, indicando un 

nivel medio. 

Tercera, se determinó una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión persuasión y la variable desempeño laboral, con un p-valor 

de 0.000. también se evidenció una correlación positiva considerable 

entre ambas, con un factor de correlación de Rho=0,739 en el nivel 

inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir que la 

dimensión persuasión cuenta con un respaldo de 45,8%, indicando un 

nivel medio. 

Cuarta, se determinó una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión comunicación y la variable desempeño laboral, con un p-valor 

de 0.000. también se evidenció una correlación positiva considerable 

entre ambas, con un factor de correlación de Rho=0,751 en el nivel 

inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir que la 

dimensión comunicación cuenta con un respaldo de 52.5%, indicando un 

nivel medio. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera,  se recomienda que la líder cree un ambiente de trabajo positivo, 

implementando programas de bienestar que incluyan aspectos físicos, 

mentales y emocionales, como actividades recreativas, asesoramiento y 

apoyo emocional para los trabajadores de la institución; buscando 

mejorar el compromiso, el desempeño laboral, la satisfacción general y 

el éxito a largo plazo del centro escolar. 

Segunda, se recomienda delegar responsabilidades de manera apropiada al 

personal de la institución educativa, acorde a su área y especialidad, 

mostrándole confianza, además de brindarles los recursos necesarios y 

orientación para que logren desarrollar nuevas habilidades y puedan 

cumplir con éxito con sus responsabilidades 

Tercera, se recomienda inspirar a sus equipos con una visión convincente, 

comunicando la visión de manera efectiva, utilizando historias y ejemplos 

que ilustren su importancia y el impacto positivo que puede tener; 

además de motivarlos a alcanzar su máximo potencial, brindando 

oportunidades de capacitación y de crecimiento profesional permitiendo 

al personal obtener nuevas destrezas y prosperar en sus carreras, lo que 

a su vez mejora su compromiso y desempeño.. 

Cuarta,  se recomienda a los líderes establecer canales de comunicación abiertos 

y efectivos, como son el uso de herramientas de comunicación interna 

(plataformas de mensajería instantánea y sistemas de gestión de 

proyecto), promover la transparencia, la retroalimentación continua y el 

intercambio de ideas, lo cual fortalecerá la colaboración y mejorará el 

desempeño del equipo. 
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Variables de 
estudio 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición 

V1: 
Liderazgo 

Se refiere a la 
influencia que una 
persona ejerce en un 
contexto, canalizada 
mediante la 
comunicación 
humana, con el 
propósito de lograr 
uno o más objetivos 
concretos. 
(Chiavenato, 2017) 

El liderazgo se 
medirá a través de 
las dimensiones: 
orientación, 
persuasión y 
comunicación. 

Orientación 

Conocimientos 

Ordinal 

Habilidades 

Procedimientos 

Visión 

Misión 

Persuasión 

Cambio de 
actitudes 

Logro de metas 

Efectividad 

Cumplimiento 

Compromiso 

Comunicación 

Calidad de 
comunicación 

Escucha activa 

Claridad 

Canales de 
comunicación 

Accesibilidad 

Información 

ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables 



Variables de 
estudio 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición 

V1: 
Desempeño 

laboral 

Es la capacidad de 
una persona para 
cumplir con los 
objetivos y metas 
establecidos en su 
puesto de trabajo, 
tomando en 
consideración las 
competencias 
necesarias, el 
conocimiento 
requerido, las 
condiciones del 
entorno laboral y los 
recursos disponibles. 
(Alles, 2015) 

El desempeño 
laboral se medirá 
por medio del 
enfoque de los 
resultados, las 
relaciones 
interpersonales y el 
trabajo en equipo. 

Enfoque en los 
resultados  

Metas 

Ordinal 

Cumplimiento de 
normativas  

Esfuerzo 

Efectividad 

Innovación 

Inversión 

Relaciones 
interpersonales 

Nivel de satisfacción 

Confianza 

Cooperación 

Manejo de conflictos 

Empatía 

Reconocimiento 

Trabajo en equipo 

Participación 

Apoyo 

Complementariedad 

Compromiso 

Coordinación 

Efectividad 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO – LIDERAZGO 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 

determinar la relación existente entre el liderazgo con el desempeño que realiza el personal 

en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2023. Para este fin se pide de favor llenar el 

presente cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque 

la opción que mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X). 

1: Nunca  2: Casi nunca  3: A veces  4: Casi siempre  5: Siempre 

N° de 

ítem 
Ítems 

Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Orientación 

1 
Considera Usted que su superior promueve el desarrollo de conocimientos para 

realizar un buen trabajo en la I.E. 

2 Su superior le permite desarrollar sus habilidades en el trabajo que realiza 

3 Los procedimientos a seguir son idóneos para un mejor desarrollo de su trabajo 

4 El líder. estimula el cumplimiento de la visión de la I.E 

5 
Su superior contribuye a que todo el personal trabaje en función a la misión del 

colegio. 

Dimensión: Persuasión 

6 
Considera Usted, que su superior logra convencer al personal de un cambio de 

actitud en mejora de la institución 

7 Su superior impulsa a que el personal logre las metas establecidas 

8 
Considera Usted que su superior promueve a que el personal sea mucho mas 

efectivo 

9 Su superior logra que todos cumplan sus funciones como debe de ser 

10 
Su superior motiva a que el personal se comprometa con la institución donde 

labora. 

Dimensión: Comunicación 

11 Su superior se comunica con respeto con su personal 

12 
Su superior sabe escuchar al personal cuando brindan sus opiniones y/o 

sugerencias 

13 Existe una comunicación clara y fluida en la institución donde labora 

14 El líder promueve el uso de diversos canales de comunicación en la I.E. 

15 El líder fomenta que la información sea accesible para todo el personal de la I.E. 

16 La información que le brinda el líder es clara y oportuna. 
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CUESTIONARIO – DESEMPEÑO LABORAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 

determinar la relación existente entre el liderazgo con el desempeño que realiza el personal 

en un centro escolar en la ciudad de Sullana 2023. Para este fin se pide de favor llenar el 

presente cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque 

la opción que mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X) 

1: Nunca  2: Casi nunca   3: A veces  4: Casi siempre  5: Siempre 

N° de 

ítem 
Ítems 

Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Enfoque en los resultados 

17 Se ha cumplido con las metas trazadas en su área de trabajo 

18 El personal cumple a cabalidad con la normativa de la institución 

19 
Considera Usted que el personal se esfuerza por lograr un mayor rendimiento 

en sus labores 

20 Considera Usted que su labor es efectiva en beneficio de los estudiantes 

21 
El personal es altamente creativo en la generación de ideas innovadoras para 

mejorar el desempeño laboral 

22 Se requiere de mayor inversión para poder incrementar el logro de los resultados 

Dimensión: Relaciones interpersonales 

23 El personal se siente a gusto trabajando en la institución educativa donde labora 

24 Existe un grado aceptable de confianza que facilita el trabajo realizado 

25 El personal de la I.E. trabaja de manera cooperativa 

26 Considera Usted que se manejan bien los conflictos ante un problema que se 

presente en la institución 

27 El personal es empático y se apoyan unos a otros. 

28 Se reconoce el esfuerzo realizado por el personal 

Dimensión: Trabajo en equipo 

29 Existe buena participación por parte del personal al momento de trabajar en 

equipo 

30 Ante una dificultad en la I.E., el personal se apoya para lograr el objetivo del 

área. 

31 El personal se complementa de manera que existe un buen desempeño dentro 

de la institución educativa 

32 El personal se muestra comprometido con su labor dentro de la institución 

33 El personal realiza un trabajo coordinado logrando un mejor desempeño 

34 Se trabaja en equipo logrando ser más efectivos en sus labores 

 





 

 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 













 

 

 







 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  









 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 5. CARTA DE AUTORIZACIÓN DE LA INSTITUCION 

  



 

 

Anexo 6. Estadísticas de fiabilidad 

Liderazgo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,953 16 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

Liderazgo 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 53,90 136,937 ,829 ,948 

VAR00002 53,15 144,450 ,749 ,950 

VAR00003 53,00 154,105 ,436 ,955 

VAR00004 53,30 140,537 ,731 ,951 

VAR00005 53,75 137,776 ,875 ,947 

VAR00006 53,50 143,211 ,724 ,951 

VAR00007 53,35 138,871 ,848 ,948 

VAR00008 53,50 140,474 ,865 ,947 

VAR00009 53,35 144,976 ,843 ,948 

VAR00010 53,25 144,934 ,800 ,949 

VAR00011 52,85 154,871 ,484 ,954 

VAR00012 53,10 151,147 ,689 ,951 

VAR00013 53,30 144,011 ,890 ,947 

VAR00014 52,95 147,524 ,755 ,950 

VAR00015 53,40 156,253 ,435 ,955 

VAR00016 53,10 148,621 ,759 ,950 

 
  



Anexo 7. Base de datos 
Liderazgo 

N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

1 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

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

4 3 4 3 4 2 3 2 2 3 3 4 4 3 3 2 2 

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

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

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

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

10 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 5 4 4 

12 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

14 3 5 5 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 

15 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

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

19 1 2 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 3 

20 3 5 3 5 3 2 5 5 5 4 5 4 4 5 3 5 



 

 

 

Anexo 8. Estadísticas de fiabilidad 

Desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,928 18 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

Desempeño laboral 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00017 64,45 86,366 ,342 ,930 

VAR00018 64,90 79,989 ,781 ,921 

VAR00019 64,20 80,063 ,768 ,921 

VAR00020 63,65 89,608 ,166 ,931 

VAR00021 64,30 85,379 ,540 ,926 

VAR00022 64,90 83,147 ,387 ,931 

VAR00023 64,70 83,379 ,491 ,927 

VAR00024 64,80 86,379 ,344 ,930 

VAR00025 64,85 84,029 ,474 ,928 

VAR00026 65,25 82,092 ,454 ,929 

VAR00027 64,70 81,274 ,643 ,924 

VAR00028 65,00 80,842 ,809 ,921 

VAR00029 64,45 78,576 ,816 ,920 

VAR00030 64,65 76,976 ,904 ,917 

VAR00031 64,70 76,853 ,780 ,920 

VAR00032 64,35 78,871 ,794 ,920 

VAR00033 64,45 78,787 ,878 ,919 

VAR00034 64,50 77,842 ,840 ,919 

 
  



Anexo 9. Base de datos 
Desempeño laboral 

N P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 

1 3 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

3 4 4 5 5 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

6 5 3 5 5 5 1 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 

7 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

8 4 3 3 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

9 4 3 3 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

10 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

11 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 

12 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 

14 4 3 4 4 4 2 3 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 

15 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

16 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

18 4 3 4 5 4 4 1 3 4 1 4 2 4 3 1 4 3 3 

19 4 3 5 5 5 3 3 4 4 2 5 3 4 4 4 5 5 5 

20 4 5 5 5 4 5 4 2 2 2 5 4 5 5 5 5 5 5 


