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RESUMEN 

La investigación tuvo como propósito determinar la relación entre el liderazgo y el 

desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana - 

2023. El estudio tuvo como metodología el uso del tipo básica, no experimental, de 

nivel descriptivo correlacional, de corte transversal y cuantitativa, la población 

estuvo conformada por 65 trabajadores y la muestra abarcó el total de la población. 

La técnica e instrumento de investigación que se empleó fue la encuesta y se 

recolecto evidencias mediante el uso de un cuestionario, el cual se aplicó al personal 

de I.E José Matías Manzanilla, logrando así adquirir información requerida para la 

ejecución de la investigación. Los hallazgos mostraron un liderazgo en nivel alto con 

69,2%, a su vez el desempeño laboral se encontró en el mismo nivel con 40,0%. Se 

concluye que existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral en I.E José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023, conforme al Chi cuadrado, el rango de 

significancia es 0.000, por debajo de 0.05. Además, posee correlación positiva muy 

alta entre las correspondientes variables. 
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ABSTRACT 

The purpose of the research was to determine the relationship between leadership and 

job performance in the José Matías Manzanilla Educational Institution, Sullana - 

2023. The study had as its methodology the use of the basic, non-experimental type, 

of correlational descriptive level, of cross-sectional and quantitative, the population 

was made up of 65 workers and the sample covered the entire population. The 

research technique and instrument that was used was the survey and evidence was 

collected through the use of a questionnaire, which was applied to the staff of I.E 

José Matías Manzanilla, thus managing to acquire information required for the 

execution of the investigation. The findings showed leadership at a high level with 

69.2%, in turn job performance was found at the same level with 40.0%. It is 

concluded that there is a relationship between leadership and work performance in 

I.E José Matías Manzanilla, Sullana - 2023, according to the Chi square, the 

significance range is 0.000, below 0.05. In addition, it has a very high positive 

correlation between the corresponding variables. 
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INTRODUCCIÓN 

Respecto a los estudios internacionales realizados de forma anterior se tiene en cuenta a 

autores como Panta (2020), quién en su investigación relacionada acerca de liderazgo 

directivo y desempeño laboral, realizó su estudió en una I.E de Guayaquil - Ecuador, 

tuvo por objetivo determinar la unión existente entre ambas variables, el tipo de estudio 

fue descriptiva y diseño no experimental correlacional, el autor realizó encuestas a una 

muestra de 60 educadores, los resultados demostraron que el 52% afirmaron que el 

liderazgo directivo al igual que la variable dependiente alcanzó un nivel de rara vez. El 

autor concluye que existió asociación alta entre las concernientes variables en el centro 

de educación, ya que se consiguió un coeficiente de 0,872. 

También, Zamora y Zea (2019) en su investigación relacionada acerca de liderazgo 

directivo y desempeño laboral, desarrollaron su estudió en Unidad de Educación 

denominada  “El Cenáculo” ubicada en Guayaquil – Ecuador, tuvieron por objetivo 

determinar acciones y formas para generar un eficiente procedimiento que propicie en la 

organización la mejora del desempeño laboral, el cual logre buenos resultados en los 

alumnos y sean reconocidos por su gran labor, fue tipo cuantitativo con diseño 

correlacional, los autores realizaron encuestas a una muestra de 67 colaboradores entre 

ellos 60 educadores y 07 directores, los resultados demostraron que el 61,2% indicaron 

un liderazgo directivo medio, a su vez el desempeño laboral también se encontró en el 

mismo nivel. Los autores concluyen que hubo una relación alta entre las dos variables, la 

cual fue significativa. 

Otro estudio es el de Laica (2018), quién en su tesis relacionada al estilo de liderazgo y 

el desempeño laboral, desarrolló su estudió en Universidad de las Américas de la ciudad 

de Quito-Ecuador, tuvo por objetivo determinar si existe o no asociación de la primera 

variable en el desempeño laboral, fue tipo descriptiva y diseño no experimental 

correlacional, el autor realizó encuestas a la muestra de 525 trabajadores en los aspectos 

como: funcionarios administrativos, analistas, ejecutores, secretarias y colaboradores 
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administrativos como jefes o directivos, los resultados demostraron que el 69.3% de los 

trabajadores afirmaron que tuvieron un  liderazgo burocrático y sólo el 58,2% afirmaron 

que hubo un buen desempeño laboral. El autor concluye que los elementos de la primera 

variable respecto al género, antigüedad, estado civil y la instrucción no influyeron en el 

desempeño de los trabajadores de la UDLA, asimismo se demostró en la prueba de Chi 

cuadrado que los valores fueron mayores a 0.05.  

Asimismo, en cuanto al ámbito nacional se encontraron contribuciones importantes 

como es el caso de Dávila (2022) quién en su investigación relacionada acerca de 

liderazgo directivo y desempeño laboral, realizó su estudió en I.E denominada Sagrado 

Corazón de Jesús ubicado en Chota – Trujillo, tuvo por objetivo determinar la conexión 

entre las respectivas variables, fue tipo básico y diseño no experimental correlacional, el 

autor realizó dos encuestas a una muestra de 32 maestros, los resultados estadísticos 

evidenciaron que la correlación entre las dos variables fue de 0,870 y significancia de 

0,000. El autor concluye que la asociación entre liderazgo directivo y desempeño laboral 

en determinada institución fue altamente importante. 

Incluso, Paraguay (2022) en su tesis relacionada sobre liderazgo directivo y  desempeño 

docente, desarrolló su estudió en I.E del ámbito privado ubicada en Ate, sostuvo por 

objetivo determinar la conexión entre ambas variables, fue tipo básico y diseño no 

experimental, correlacional y descriptivo, el autor realizó encuestas a una muestra de 45 

educadores, los resultados demostraron que el 42,2% percibieron un liderazgo directivo 

medio y el 37,8% manifestaron un desempeño laboral medio y bajo. El autor concluye 

que no existió unión relevante entre ambas variables, teniendo como factor 0,158 y un 

valor de significancia de 0,318. 

Además, Albornoz (2022) en su investigación relacionada acerca de liderazgo directivo 

y desempeño laboral, desarrolló su estudió en la I.E Nº 20339 de la Ugel Nº 09 de 

Huacho – Perú, tuvo por objetivo determinar el liderazgo directivo y el desempeño 

laboral de los profesores en determinada entidad, fue tipo aplicada, diseño no 

experimental transversal y nivel correlacional, el autor realizó encuestas a una muestra 
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de 14 maestros, los resultados demostraron que el 57% manifestaron que el director 

mantuvo el control completamente del colegio y el 57% afirmaron que no se ejecutó una 

serie de tareas para un buen desempeño. El autor concluye que en la I.E Nº 20339 

prevaleció el estilo de liderazgo directivo autoritario, el cual influyó en el rendimiento de 

los educadores en la entidad. 

Espinoza y Rodríguez (2021), en su investigación relacionada a liderazgo directivo y 

desempeño laboral, desarrollaron su estudió en Ugel de Huaraz – Perú, tuvieron por 

objetivo determinar la unión entre las relativas variables, fue tipo aplicada bajo 

orientación cuantitativa y diseño no experimental de corte transversal, los autores 

realizaron encuestas a una muestra de 48 colaboradores entre ellos nombrados y 

contratados, los resultados demostraron que el 52.1% afirmaron que el liderazgo 

directivo fue medio y el 68.8% indicaron que el desempeño laboral fue alto. Los autores 

concluyen que existió relación entre las dos variables debido a una correlación positiva 

débil. 

Elías (2021), en su tesis relacionada al liderazgo directivo y desempeño docente, realizó 

su estudió en I.E ubicada en la Av. Chinchaysuyo de Independencia – Lima, tuvo por 

objetivo determinar la conexión entre las relativas variables, fue tipo correlacional con 

orientación cuantitativa y diseño no experimental, el autor realizó encuestas a una 

muestra de 20 docentes, los hallazgos estadísticos indicaron que el valor de correlación 

entre las dos variables fue de 0,539. El autor concluye que existió relación positiva, en 

virtud se aceptó la hipótesis alternativa. 

Así también, Godoy (2021) en su tesis relacionada sobre liderazgo directivo y 

desempeño docente, realizó su estudió en las I.E de Carabayllo – Lima, tuvo por objetivo 

determinar la influencia de la variable independiente en el desempeño docente, fue tipo 

básica y diseño no experimental, correlacional causal de corte transversal, el autor 

realizó encuestas a una muestra de 80 maestros, los resultados demostraron que el 

42.50% percibieron un liderazgo directivo medianamente favorable y el 41.25% 

indicaron un desempeño laboral regular y alto. El autor concluye que hubo influencia del 
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liderazgo directivo en el rendimiento de los educadores, debido a que los resultados 

estadísticos demostraron un porcentaje de 45,6 %. 

Palacios (2020), en su investigación relacionada acerca de liderazgo directivo y 

desempeño laboral, desarrolló su estudió en I.E denominada Ricardo Palma de la Ugel 

N° 09 de Huacho – Perú, sostuvo por objetivo determinar la relación del liderazgo 

directivo en el desempeño laboral, el tipo de estudio fue descriptivo correlacional con 

orientación mixta, el autor realizó encuestas a una muestra de 21 trabajadores entre ellos 

01 director y 20 colaboradores, los resultados demostraron que el 85% de los docentes se 

interesó por la formación de los alumnos y el 90% valoró y reconoció el excelente 

desempeño de los maestros. El autor concluye que el liderazgo directivo tuvo asociación 

con el rendimiento del educador. 

De igual forma, Villalba (2020) en su tesis relacionada sobre liderazgo directivo y 

desempeño docente, realizó su estudió en las I.E del grado de primaria ubicado en La 

Yarada, Los Palos – Tacna, tuvo por objetivo determinar la unión entre las concernientes 

variables, fue tipo básica con orientación cuantitativa y diseño no experimental de clase 

transversal o transeccional, el autor realizó encuestas a una muestra de 39 trabajadores 

entre ellos 09 directores y 30 educadores, los resultados demostraron que el 53.33% 

manifestaron un liderazgo directivo equilibrado y el 60.00% indicaron un desempeño 

docente suficiente. El autor concluye que el liderazgo directivo que prevaleció en las 

instituciones de educación en determinado distrito de Tacna fue el mediador o 

equilibrado. 

Chávez y Prieto (2019), en su investigación relacionada a liderazgo directivo y 

desempeño laboral, realizaron su estudió en I.E denominada “Túpac Amaru” de 

Uchumarca - La Libertad, tuvieron por objetivo determinar la conexión entre respectivas 

variables, fue tipo descriptiva correlacional y diseño no experimental transeccional, los 

autores realizaron encuestas a una muestra de 21 trabajadores entre ellos 01 director y 20 

colaboradores, los resultados demostraron que el 71.42% manifestaron que el liderazgo 

directivo fue bajo y el 52.38% percibieron un desempeño laboral regular. Los autores 
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concluyen que entre ambas variables hubo una relación homogénea debido a que al 

mejorar el liderazgo se incrementa el rendimiento del personal en determinada 

institución. 

Argote (2018), en su tesis relacionada a liderazgo directivo y desempeño docente, realizó 

su estudió en los centros de educación públicas del grado de secundaria de Ilo - 

Moquegua, tuvo por objetivo determinar la influencia del liderazgo directivo en el 

desempeño laboral, fue tipo descriptivo correlacional y diseño no experimental, el autor 

realizó encuestas a una muestra de 131 maestros de las diferentes Instituciones de 

secundaria, los resultados demostraron que el 84% percibieron un liderazgo directivo 

regular y el 66% manifestaron un desempeño docente regular. El autor concluye que 

existe una influencia de forma significativa entre las dos variables, de igual forma se 

aceptó la hipótesis de estudio. 

Díaz (2018), en su tesis relacionada al liderazgo gerencial y desempeño laboral, realizó 

su estudió en Ugel N° 04 de Comas – Lima, tuvo por objetivo determinar la correlación 

entre respectivas variables, fue tipo básica con nivel descriptivo correlacional, asimismo 

diseño no experimental de corte transversal, el autor realizó encuestas a una muestra de 

46 trabajadores, los resultados demostraron que el 58.7% percibieron un liderazgo 

gerencial alto y el 39.1% percibieron un desempeño laboral medio. El autor concluye 

que la unión entre las dos variables fue positiva media con un coeficiente de 0,666 y 

valor de 0.000. 

En esa misma línea, Inca y Arambide (2018) en su tesis relacionada al desempeño 

laboral y liderazgo gerencial, desarrollaron su estudió en la Ugel Sur de Arequipa – Perú, 

tuvieron por objetivo determinar la conexión entre las concernientes variables, fue tipo 

aplicada y diseño no experimental - correlacional, los autores realizaron encuestas a una 

muestra de 72 trabajadores, los resultados demostraron que el 51.4% indicaron un 

desempeño laboral regular y el 41.7% percibieron un liderazgo gerencial regular. Los 

autores concluyen que hubo una correlación positiva muy fuerte entre las respectivas 

variables, debido a la estimación fue menor que el nivel de riesgo. 
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Gómez (2018), en su tesis relacionada a liderazgo directivo y desempeño docente, 

desarrolló su estudio en I.E del ámbito particular adventista denominada “28 de Julio” 

ubicada en Tacna – Perú, tuvo por objetivo precisar la asociación entre las 

correspondientes variables, fue tipo no experimental y diseño correlacional, el autor 

realizó encuestas a una muestra de 78 profesores, los resultados demostraron que el 

60.26% percibieron un liderazgo directivo participativo y el 56.41% indicaron que 

usualmente en el desempeño docente se realizó una administración pedagógica 

institucional. El autor concluye que se tuvo relación entre las respectivas variables, en 

virtud que el Chi cuadrado fue (x2c= 17.390 > x2 t = 9.48), y el valor de significancia 

fue 0.000, menor a 0.05. 

Obando (2018), en su tesis relacionada al liderazgo directivo y desempeño laboral, 

realizó su estudió en el COAR ubicado en Moquegua  - Perú, tuvo por objetivo precisar 

la unión entre las correspondientes variables, fue tipo descriptivo y diseño no 

experimental, el autor realizó encuestas a la muestra de 53 trabajadores, los resultados 

demostraron que el 73.58% manifestaron que el liderazgo directivo fue muy adecuado y 

el 86.79 señalaron un desempeño laboral muy bueno. El autor concluye que existió 

asociación entre las dos variables y según el resultado estadístico se observó como 

positiva media igual a 0.596. 

Zuñiga (2018), en su tesis relacionada al liderazgo directivo y desempeño docente, 

realizó su estudió en corporación educativa Daniel Alcides Carrión de la comunidad de 

San Pablo de Occo del departamento de Huancavelica, a fin de establecer la unión entre 

las concernientes variables, fue tipo de carácter descriptivo correlacional, según el 

tiempo es prospectivo y transversal, con enfoque cuantitativo y diseño no experimental , 

el autor realizó encuestas a una muestra de 36 docentes, los resultados demostraron que 

existió una correlación negativa muy débil, por otra parte el 97.22% opinaron que existió 

un liderazgo directivo poco adecuado y el 94.44% opinaron que existió un desempeño 

docente poco adecuado. El autor concluye que se tuvo un factor correlacional de -0,185, 
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con valor de significancia de 0,281; por lo tanto no existió asociación entre las dos 

variables de estudio, de tal manera sucedió lo mismo con las dimensiones. 

Posteriormente, en el ámbito regional se encontraron estudios como el de Llacsahuanga 

(2020) quién en su tesis relacionada al liderazgo directivo, realizó su estudió en la I.E. 

María Auxiliadora N° 15285 de Sullana - Piura, tuvo por objetivo determinar el tipo de 

liderazgo que se caracterizó en la Institución Educativa, fue tipo de carácter descriptivo y 

diseño no experimental con perspectiva cuantitativa, el autor realizó encuestas a una 

muestra de 100 trabajadores, los resultados demostraron que se presentó un liderazgo 

directivo de rasgo transformacional con un valor medio de 4,00; mientras que el 

liderazgo transaccional con 2,93 y un liderazgo laissez faire menor con una media de 

2,23. El autor concluye que la gestión del plantel educativo se caracterizó por el tipo de 

liderazgo transformacional, tal como se pudo apreciar en los resultados conseguidos. 

Así como, Ordinola (2019) en su investigación relacionada al liderazgo directivo y el 

desempeño docente, realizó su estudió en un colegio de Tumbes – Piura, tuvo por 

propósito determinar la asociación entre las relativas variables, fue tipo descriptivo y 

diseño no experimental correlacional, el autor realizó encuestas a una muestra de 30 

maestros y directores, los resultados demostraron que el 40% percibió un liderazgo 

directivo alto y el 37% indicaron un desempeño laboral alto. El autor concluye que entre 

las dos variables existió correlación alta, directa y significativa, puesto que el coeficiente 

fue 0,658, por lo que si alguna de ellas disminuye en la otra también será igual, es decir, 

si el liderazgo directivo permite la aportación de los educadores de forma individual, los 

logros en la educación serán pequeños en comparación al trabajo en equipo, al cual el 

líder debe generar. 

A continuación, se detallan las definiciones de la variable independiente. El liderazgo, 

según Ascón, García y Pedraza (2018) definen como el carácter de influencia en la cual 

se puede conseguir que cada uno de los integrantes de la empresa contribuya de manera 

voluntaria y con afán alcanzar los objetivos trazados. Mientras, de acuerdo a Badillo, 

Buendía y Krücken (2015) expresan que, el liderazgo es la destreza para motivar e influir 



8 
 

a otros individuos para que apoyen a la eficiencia y prestigio de las organizaciones 

donde forman parte. Además, Pariente (2015) señala como la acción que la ejerce un 

líder, quien debe tener habilidades y capacidades específicas para desempeñar el rol y 

función, además tiene que poseer credibilidad y reconocimiento de parte de sus 

colaboradores. 

Dentro de las teorías clásicas de liderazgo, según Carlyle (1840) señala que la teoría del 

gran hombre, se basa en averiguar las actitudes, características y temperamento de las 

personas denominadas líderes, en relación con aquello especifico  un liderazgo enfocado 

en las cualidades propias de estos, basado en la gran influencia e impacto extraordinario 

de las acciones ejecutadas. 

Por otra parte, acerca de las teorías de contingencia, de acuerdo con Fiedler (1967) 

respecto al modelo de efectividad del liderazgo, señala que es la perspectiva en la que 

destacan los estilos de liderazgo dependiendo de la posición que se localice la persona 

líder, además se enfoca en variantes propias enlazadas con el contexto y al estilo de 

dirección, los cuales pueden determinar qué estilo peculiar de liderazgo, ya sea el 

orientado a los individuos o a las tareas, será el más adecuado para una determinada 

situación dependiendo de la relación líder - seguidor.  

Según Hersey y Blanchard (1988), respecto a la teoría situacional, manifiestan la 

importancia de los elementos de una situación y afirma que un liderazgo efectivo está en 

la habilidad del líder para implantar las condiciones en determinada situación; en las 

cuales se definen 4 formas de orientación que evidencian la capacidad de control que un 

jefe presenta ante su personal, como son: organizar, vigilar, aconsejar y autorizar.  

Con base en House (1971), en cuanto a la teoría camino – meta, afirma que está 

enfocada en la influencia de motivación que aplica el líder en la satisfacción y 

rendimiento de sus seguidores para lograr los fines laborales, a su vez disminuir las 

dificultades para elevar las oportunidades de obtener satisfacción por el gran camino 
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alcanzado, asimismo proporcionar el reconocimiento del comportamiento que los llevan 

a conseguir las retribuciones que entrega la entidad. 

En relación a la teoría de los rasgos, desde el punto de vista de Stogdill (1948) 

manifiesta que los individuos heredan rasgos y cualidades que los hacen aptos para 

ejercer liderazgo, además analiza los comportamientos y rasgos de personalidad que 

ayudan a un buen liderazgo y la perspectiva principal se encuentra en el carácter y 

rasgos de comportamiento que reparten los grandiosos líderes, asimismo da a conocer si 

los líderes nacen o se hacen, posteriormente esta teoría involucra la intuición, 

inteligencia, previsión y la capacidad del ser humano. 

Acerca de la teoría del comportamiento, según Lewin, Lippitt y White (1939) 

argumentan que son una serie de suposiciones, donde el liderazgo se aprende por medio 

de conductas por lo que existe la creencia de que un líder eficiente no nace líder sino que 

se hace mediante la formación o el aprendizaje de una conducta, estas teorías de 

liderazgo se basan en el comportamiento entre los períodos 1940 a 1950 de las 

universidades de Texas, Ohio y Michigan, las cuales atribuyen ciertas conductas al 

individuo para que sea considerado como líder, lo cual lo diferencia de los no líderes, sin 

embargo, estas teorías contribuyen a la identificación de un líder más no en su totalidad, 

ya que un líder tiene esa destreza entre su personalidad identificada y no inducida, 

además se basan en la convicción de que los grandes líderes son creados, no nacidos, 

posteriormente en esta teoría los individuos pueden aprender a ser líderes a través de la 

observación y enseñanza. 

La teoría emergente, en la opinión de Jones y George (2010) consideran que se orienta 

en primer lugar a que ciertos líderes pueden desarrollar la destreza de inspirar en su 

personal a que lleven a cabo esfuerzos sobresalientes para la consecución de metas 

organizacionales tomando en cuenta siempre la capacidad y visión del individuo líder de 

usar las necesidades de progreso de los empleados, además este tipo de liderazgo a veces 

acaba impulsando un culto a la personalidad de unos pocos elegidos; de igual manera, en 
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esta teoría los líderes motivan a los seguidores a que se desempeñen bien en sus áreas de 

trabajo, no solo para el beneficio de la empresa sino también para ellos mismos. 

Respecto a los tipos de liderazgo, tal como lo indica Figueroba (2018) señala que existen 

tres estilos de liderazgo, el primero es el autoritario, donde los entornos laborales 

autoritarios se caracterizan donde la persona que delega es el único que toma decisiones, 

asimismo determina los roles de los empleados, los métodos y técnicas que deben seguir 

para completar sus tareas y las condiciones en que se desarrolla el trabajo. De tal forma, 

precisa que según Lewin, aquel estilo no siempre genera un entorno socioemocional 

irritable; sino que también se les felicita a los colaboradores cuando realizan de forma 

eficiente sus labores, de tal manera existe la probabilidad de que los colaboradores se 

revelen ante el líder, ya que se sienten cansados de mucho abuso de autoridad.  

Por otra parte, prosigue el tipo democrático, en el cual los líderes que siguen este modelo 

toman las decisiones con libertad junto con sus colaboradores teniendo en cuenta sus 

opiniones, además brindan consejos lo cual es de mucha motivación para éstos y por 

último el laissez-faire, donde los líderes dejan que los trabajadores tomen sus propios 

dictámenes, aunque no se hacen responsables de los desenlaces de éstos. A su vez 

considera que este tipo es el menos eficiente de los tres, esto es por lo que puede llevar a 

la falta de consistencia y productividad; por lo cual es mejor tener un líder activo, pero 

por un lado, funciona bien cuando el personal son individuos capaces y con un alto rango 

de motivación, en consecuencia no existe una gran necesidad de comunicación entre los 

trabajadores. 

En cuanto a las definiciones de la variable dependiente. El desempeño laboral, desde el 

punto de vista de Redrobán (2015) manifiesta que el desempeño laboral se centra en la 

unión entre el trabajo desarrollado y los resultados que se obtienen en bien de la 

empresa, de tal manera esta unión no depende de la persona que realiza su labor y tareas 

que tiene a cargo en un determinado periodo sino que influyen elementos que están fuera 

del entorno del individuo. Asimismo, Acosta (2018) afirma que el desempeño laboral es 

un proceso en el que se evalúa en el trabajador la capacidad para realizar adecuadamente 
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cierta actividad, función o servicio en una organización. Mientras, en la opinión de Sy 

(2019) manifiesta que es aquel proceso donde se evalúa si un trabajador desarrolla bien 

su labor en la organización, por lo que aquel tema es muy estudiado en los ámbitos de la 

organización y psicología industrial ya que integra el proceso administrativo de la 

empresa en el que se dedica a los conocimientos, habilidades, salud, esfuerzo, etc., de los 

trabajadores. 

Con respecto a las teorías clásicas del desempeño laboral, en cuanto a la teoría de la 

acción y psicología ocupacional, según Hacker (1994) señala que es aquel proceso de 

acto de comunicación para un óptimo desempeño laboral, el cual consta de dos 

perspectivas, por consiguiente llevan la operación desde la meta hasta la finalización del 

plan teniendo en cuenta su realización y la retroalimentación; el segundo acto está 

basado por conocimientos que se dan de modo automático y consciente, además cuenta 

con 6 pasos que son fundamentales para el buen desarrollo del desempeño laboral los 

cuales son la orientación, decisión, generación de planes, desarrollo de metas, ejecución-

control y feedback. 

En relación a la teoría de la equidad, según Adams (1963) señala que el trato justo en 

cuanto al valor de los individuos depende de lo que ocasiona la motivación para sostener 

la imparcialidad que se conserva en el interior de las relaciones con sus compañeros de 

labores y entidad. Posteriormente, las consecuencias de la ausencia de igualdad se 

refieren a la tensión inducida que impulsa al individuo en tratar de disminuir la 

desigualdad, de modo similar a como efectúa en una posición de disonancia cognitiva, 

asimismo deduce que la tensión es superior cuanto superior sea la disparidad observada, 

además este proceso resulta de una apreciación si la persona contempla que los dos 

motivos son iguales o carece de igualdad, o si ambas razones son apreciadas como 

distintas. 

Considerando otras teorías, según Bartram (2005) propone una conformación de 

elementos relacionados al desempeño laboral, donde se muestran las competencias que 

están enfocadas con las habilidades, destrezas y capacidades que el personal requiere 
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para realizar de forma adecuada sus labores diarias de manera efectiva, asimismo 

considera 8 factores como son: analizar, liderar, apoyar, crear, adaptar, emprender, 

organizar, interacción y ejecutar.  

Teniendo en cuenta a Bernadin y Beatty (1984), señalan al desempeño laboral como la 

realización de las investigaciones basadas en un determinado periodo, además aquel 

desempeño se podría medir en apoyo con los posteriores factores: cantidad, calidad, 

tiempo, eficacia-costo y la necesidad de inspección e impacto interpersonal. 

Citando a Murphy (1989), manifiesta al desempeño laboral como el enfoque de 4 

aspectos, así como el desarrollo de las tareas cotidianas, el comportamiento de generar 

pérdida de tiempo, pedir apoyo a las demás personas y las conductas perjudiciales como 

los robos, violencia, etc. 

Desde la posición de Campbell (1990), afirma que el desempeño laboral se aprecia en el 

acto y no en los resultados, por consiguiente precisa que las estimulaciones, habilidades, 

conocimientos y los procedimientos son factores primordiales para implantar una 

específica dirección, incluso aporta 8 herramientas: el sostenimiento de la doctrina 

propia, las habilidades propuestas del puesto como las funciones no establecidas en cada 

sector, proveer el desempeño de grupos y pares, liderazgo, las iniciativas en la 

administración, desempeño de las tareas en la comunicación verbal como escrita y 

demostración del empeño. 

Dentro de la evaluación del desempeño laboral, tal como indica Byars y Rue (2015) 

afirman que es un proceso que pretende comunicar y resolver problemas en el ámbito 

del trabajador, así como la integración del personal en el puesto que ocupa, con el fin de 

plantear estrategias para solucionar esos problemas para que así los trabajadores tengan 

una comunicación fluida y puedan desarrollar su planes de trabajo de la mejor manera. 

Además, Cuesta et al. (2018) manifiesta que en países de américa latina muchas 

empresas tienen problemas en evaluar al personal, por lo que se está presentando en la 
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planificación de la organización y esto afecta en el cumplimiento de las tareas por parte 

del trabajador, además en el escaso control por parte de la dirección de RRHH. 

Guzmán, Davis y Werther (2014, p. 216), afirman que es el procedimiento donde se 

mide el rendimiento del empleador y permite que el cumplimiento de los fines 

organizacionales se realicen con el uso apropiado de recursos, a su vez brindando 

oportunidades de desarrollo para el talento humano. 

En correspondencia a los beneficios de la evaluación del desempeño laboral, de acuerdo 

con Escobar, Rodríguez y Mendoza (2017) indican que se fijan objetivos y metas, los 

empleados conocen hacia donde se encamina la empresa, se cuenta con recursos 

disponibles para el logro de los objetivos, asimismo se documentan por escrito para 

tomar decisiones acerca de promociones y remuneraciones para el talento humano, 

incluso aumenta la comunicación interna de la empresa y se crean oportunidades de 

desarrollo profesional para el personal. 

Posteriormente, uno de los mayores retos que enfrentan hoy en día las empresas, es 

contar con  personal calificado que ayude de manera activa a cumplir los objetivos 

estratégicos a través de sus habilidades, actitudes, competencias y conocimientos que 

desarrollan, asimismo debido a esto la evaluación se vuelve cada vez más una 

herramienta de gestión eficaz que impulsa el desarrollo y evolución de la organización al 

permitirle detectar aquellas debilidades y fuerzas del equipo de trabajo, con el fin de 

potenciar su aprovechamiento. 

Además, la investigación se justifica de forma teórica ya que, pretende comprobar si las 

dimensiones propuestas por el autor Goleman (2013), para la variable independiente 

(liderazgo); y Gonzales (2020), para la variable dependiente (desempeño laboral), se 

ajusta al contexto reciente en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, de modo que 

beneficie a posteriores investigaciones que destinen por utilizar los aportes teóricos 

usados en esta investigación y se reconozca los distintos elementos que ayudan a un 

destacado liderazgo para un óptimo desempeño laboral.  
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Por otra parte, se justifica de forma práctica en vista de que, la realización del estudio 

busca brindar aportes para la toma de decisiones sobre liderazgo y desempeño laboral a 

los directivos de la I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, para enriquecer y llevar 

a cabo estrategias así como soluciones respecto a los inconvenientes que se presentan en 

cuanto a las dos variables, a fin de favorecer a la institución a partir de las 

recomendaciones detalladas de los resultados que se alcanzan. 

Así también, se justifica de manera social puesto que, causa efecto en el recurso 

humano, a su vez busca fortalecer las relaciones entre directivos y subordinados, 

permitiendo que la Institución Educativa José Matías Manzanilla desarrolle 

capacitaciones, a fin de lograr buenos resultados en la formación de sus líderes, para que 

sus trabajadores realicen su labor de forma eficiente y se consigan los objetivos de la 

organización.  

Con respecto a la realidad problemática, en el contexto actual, la falta de liderazgo en las 

Instituciones Educativas a nivel nacional se ve reflejado por la dirección improvisada, 

rutinaria y con estilos autoritarios, conllevando a generar renuncias de los mejores 

talentos, perjudicando la calidad del trabajo y teniendo un desempeño laboral 

improductivo, por lo tanto, se necesita impulsar prácticas de liderazgo que propicien la 

evolución de su existencia, donde el director requiere de un liderazgo que se adapte a los 

nuevos cambios, con la capacidad para formar relaciones eficaces con otros, y genere 

cooperación para el logro de objetivos, además de motivar al docente como ente 

regulador de experiencias y procesos de aprendizaje en el que se lleve a cabo un 

excelente desempeño laboral como un liderazgo con buenos resultados, puesto que todo 

repercute en la calidad de servicio que se brinde a los estudiantes. En la presente 

investigación, se plantea la siguiente pregunta: ¿De qué manera se relaciona el liderazgo 

con el desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 

2023? 

En cuanto a la conceptualización y operacionalización de variables, respecto a la 

definición conceptual, según Fernández y Quintero (2017) afirman que el liderazgo es el 
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procedimiento donde se aplica una influencia en las demás personas, denominados 

seguidores, aquellos que pueden ser: trabajadores, familiares, vecinos y civiles, mediante 

una eficaz comunicación, donde se obtiene difundir una visión, ideas, valores, metas, los 

cuales son aprobados por los que reciben el mensaje y al mismo tiempo están preparados 

por su propio consentimiento a seguir aquel camino. 

Palmar, Valero, y Jhoan (2014), manifiestan que el desempeño laboral es aquel proceso 

referido al desenvolvimiento del individuo o personas que realizan su jornada de trabajo 

al interior de una empresa, los cuales deben adaptarse a los requerimientos y exigencias, 

además desarrollar las tareas asignadas de una manera eficiente y eficaz, a fin de 

alcanzar los objetivos propuestos y metas de la institución. 

Desde la posición de Goleman (2013), expresa que el liderazgo es la destreza de 

convencer a los demás, con el fin de motivarlos para lograr los objetivos que se tienen en 

común. Asimismo, señala que el conocerse a uno mismo, es un requisito primordial para 

ser un buen líder; a su vez destaca tres aspectos como la autoconfianza, ser responsable 

de las emociones propias y la valoración idónea de uno mismo. Por otra parte, manifiesta 

que los tipos son los siguientes: 

Liderazgo autoritario. En este tipo, el líder tiene visión a futuro y motiva al personal, 

recalcando como eficiente su función en la visión global de la entidad. Además, fortalece 

al límite el compromiso con los fines y la estrategia impuesta por la empresa. Por 

consiguiente, señala el objetivo, sin embargo deja que su equipo de trabajo se organice y 

los vincula hacia una visión a largo plazo. Proporciona libertad para idear y correr 

riesgos previstos. 

Liderazgo conciliador. Posee un efecto positivo en la comunicación. Por otra parte, 

fomenta la flexibilidad, lo cual permite que se logre la confianza, se innove y se afronten 

los riesgos. Concede libertad a los subordinados de realizar el trabajo como lo 

consideren de manera eficaz. Acerca de las recompensas y reconocimientos por el 

trabajo bien realizado, este tipo de líder hace comentarios positivos que tiene un fuerte 
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efecto en el entorno laboral. En sí, los líderes conciliadores conquistan la construcción de 

la identidad en el trabajo. 

Liderazgo democrático. Recoge ideas y obtiene el respaldo de sus subordinados, a su vez 

genera respeto, compromiso y confianza. Permite que los empleados den su opinión 

sobre sus problemas o decisiones que afectan a sus fines y a su proceder, además 

promueve la responsabilidad y flexibilidad. El único inconveniente en este tipo de 

liderazgo, ocurre que en muchas ocasiones no se llega a un consenso en las reuniones y 

como resultado tienen que programar más reuniones, lo cual genera un ambiente laboral 

tenso y poco favorable. 

Liderazgo de coaching. Los líderes coach, apoyan a su equipo de trabajo a definir sus 

puntos débiles y fuertes para enlazarlos a sus propósitos en el ámbito profesional y 

personal. Alientan a los colaboradores a desarrollar objetivos a largo plazo y a 

representar un plan para lograrlos. Delegan y asignan tareas complicadas y ofrecen 

comentarios e instrucciones por el buen porvenir de la institución. Por otra parte, son 

líderes que afrontan momentos o retos difíciles, a su vez inculcan el aprendizaje a largo 

plazo y mejoran los resultados.  

Bohórquez (2007, como se citó en Gonzales, 2020), manifiesta que las distintas 

organizaciones dedicadas al sector de servicios, necesitan considerar elementos que 

contribuyan de forma directa en el personal a fin de brindar una buena atención a los 

usuarios que utilizan el servicio, por lo cual se debe repercutir en la orientación de 

resultados, iniciativa, trabajo en equipo y relaciones interpersonales. Las dimensiones 

establecidas son: 

Orientación de resultados. Disponer que el personal visualice el objetivo de la 

institución, así como sensibilizar su valor de trabajo y acciones para que aquellos 

empiecen a comprometerse en las tareas propuestas por la entidad, con el propósito de 

lograr cada una de las metas establecidas, y posteriormente el trabajador conozca la 

cantidad de energía que debe poner en las actividades que realiza para alcanzar los 



17 
 

resultados finales y esperados por la organización. Algunas cualidades son las de crear 

objetivos medibles y claros, brindar motivación a los trabajadores al desarrollar las 

tareas destinadas, controlar e inspeccionar el cumplimiento de labores, generar un 

ambiente adecuado y armonioso para un eficiente desempeño laboral, trabajar hasta 

alcanzar cada uno de los fines y valuar el rendimiento laboral. 

Iniciativa. Poseer la disposición y voluntad propia de ejercer una actitud responsable, 

innovadora y proactiva, del mismo modo, comenzar a efectuar cosas nuevas, disponer 

puntos de vista y toma de decisiones congruentes enfocados a lograr cada uno de los 

objetivos propuestos. Algunas particularidades son las de oostentar seguridad en sí 

mismo, lo que implica llevar a cabo buenas decisiones, disponer de un pensamiento 

crítico, tomar decisiones con determinación y estar dispuesto a fracasos o cambios. 

Trabajo en equipo. Es la habilidad o manera de adquirir un propósito, el cual está 

compuesto de la ayuda, participación y cooperación de varios individuos, los cuales se 

encuentran involucrados para lograr los objetivos de la institución. Algunas propiedades 

son las de fijar fines precisos y claros, brindar intervención eficaz con los integrantes del 

equipo, compromiso y responsabilidad en la realización de las tareas, asimismo la 

finalidad de cada persona debe ser encontrar la perfección y recompensar el afán del 

grupo siendo agradecidos y festejando los logros de todos. 

Relaciones interpersonales. Aspectos o formas en como los individuos se relacionan, 

construyen y mantienen lazos de amistad, respetando estilos de vida, religión, cultura, 

entre otros. Algunas peculiaridades son las de escuchar al prójimo y mostrar empatía es 

una forma significativa, tener habilidades y cualidades para comunicarse, actuar de 

manera única y decente, además de poseer capacidad para resolver problemas. 

En cuanto a la definición operacional, el liderazgo es la capacidad que posee un 

individuo al ejercer dominio sobre un grupo de personas para conseguir fines 

establecidos por la organización. Mientras que, el desempeño laboral, son los diferentes 
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actos que realiza el empleador dentro de la institución para lograr un propósito en 

común. 

Por consiguiente, se plantea la hipótesis alterna: Existe relación entre el liderazgo y el 

desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 

Y como hipótesis nula: No existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral en la 

Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023.  

En ese sentido, el estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre el 

liderazgo y el desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, 

Sullana – 2023. Y como objetivos específicos: a) Describir el liderazgo en la Institución 

Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, b) Describir el desempeño laboral en 

la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, c) Establecer la 

relación que existe entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral en la Institución 

Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, d) Demostrar la relación entre el 

liderazgo conciliador y el desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023, e) Establecer la relación que existe entre el liderazgo 

democrático y el desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, 

Sullana – 2023, f) Analizar la relación entre el liderazgo de coaching y el desempeño 

laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 
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METODOLOGÍA 

Tipo y Diseño de Investigación  

Tipo  

De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, fue básica no 

experimental, de nivel descriptivo correlacional, de corte transversal y cuantitativa. En 

virtud que se percibió y describió el comportamiento de la variable independiente y 

dependiente sin intervenir en ambas. 

Diseño de la Investigación 

El diseño aplicado fue descriptivo correlacional, así como de corte transversal. 

Correlacional, dado que se determinó si estas variables estuvieron relacionadas o no; y 

de corte transversal, ya que las evidencias fueron recogidas en un puntualizado período, 

sin ninguna alteración de las características presentadas.  

                 

Población y Muestra 

Población 

Estuvo conformada por el personal de I.E José Matías Manzanilla, los mismos que 

fueron un total de sesenta y cinco (65) trabajadores. 

Técnicas e instrumentos de investigación 
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Técnica 

Como técnica se usa la encuesta, la cual se encuentra estructurada y diseñada para 

conseguir datos sobre los componentes a investigar. 

Instrumento 

Se utiliza un respectivo cuestionario de interrogantes, justamente para recabar evidencias 

de las variables de investigación. 

Además, respecto a su validez se recurrió al Juicio de Expertos. El cuestionario contó 

con 24 preguntas en total; y fue validado por 3 expertos, los cuales fueron los siguientes: 

- Dr. Jorge Alejandro Luján Torres 

- Mg. Yessenia Avila Alcalde 

- Mg. Karina Tomasa Valdiviezo Pérez 

Para determinar su confiabilidad, se aplicó el Alfa de Cronbach; teniéndose en la 

variable liderazgo un valor de  0.817 y para la variable desempeño laboral se obtuvo un 

valor de 0.811. 

Procesamiento y análisis de la información 

El procesamiento de los datos que se obtuvieron se realizaron a través del software 

estadístico SPSS, versión 25 y del Excel, se presentaron tablas y figuras debidamente 

estructuradas para su interpretación y análisis, los mismos que permitieron formular las 

conclusiones y brindar las recomendaciones oportunas. 
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RESULTADOS 

Tabla 1 

Descripción del liderazgo en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 

2023. 

Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 7 10,8 % 10,8 % 

NIVEL MEDIO 13 20,0 % 30,8 % 

NIVEL ALTO 45 69,2 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

El 10,8% de los encuestados señaló que el liderazgo en I.E José Matías Manzanilla, 

Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 20,0% señaló que se encontró en nivel 

medio y el 69,2% en nivel alto. 

Tabla 2 

Descripción del liderazgo autoritario en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023. 

 Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 20 30,8 % 30,8 % 

NIVEL MEDIO 19 29,2 % 60,0 % 

NIVEL ALTO 26 40,0 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

 Fuente: Base de datos SPSS 

 Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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El 30,8% de trabajadores encuestados señaló que el liderazgo autoritario en I.E José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 29,2% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 40,0% en nivel alto. 

Tabla 3 

Descripción del liderazgo conciliador en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023. 

 Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 20 30,8 % 30,8 % 

NIVEL MEDIO 26 40,0 % 70,8 % 

NIVEL ALTO 19 29,2 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

 Fuente: Base de datos SPSS 

 Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

El 30,8% de trabajadores encuestados señaló que el liderazgo conciliador en I.E José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 40,0% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 29,2% en nivel alto. 

Tabla 4 

Descripción del liderazgo democrático en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023. 

Niveles  Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 13 20,0 % 20,0 % 

NIVEL MEDIO 7 10,8 % 30,8 % 

NIVEL ALTO 45 69,2 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

 Fuente: Base de datos SPSS 

 Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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El 20,0% de trabajadores encuestados señaló que el liderazgo democrático en I.E José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 10,8% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 69,2% en nivel alto. 

Tabla 5 

Descripción del liderazgo de coaching en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023. 

Niveles  Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 7 10,8 % 10,8 % 

NIVEL MEDIO 19 29,2 % 40,0 % 

NIVEL ALTO 39 60,0 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

El 10,8% de los encuestados señaló que el liderazgo de coaching en I.E José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 29,2% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 60,0% en nivel alto. 

Tabla 6 

Descripción del desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, 

Sullana – 2023. 

 Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 20 30,8 % 30,8 % 

NIVEL MEDIO 19 29,2 % 60,0 %  

NIVEL ALTO 26 40,0 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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El 30,8% de trabajadores encuestados señaló que el desempeño laboral en I.E José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en nivel bajo; el 29,2% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 40,0% en nivel alto. 

Tabla 7 

Descripción de la orientación de resultados del personal en la Institución Educativa 

José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 

Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 26 40,0 % 40,0 % 

NIVEL MEDIO 13 20,0 % 60,0 % 

NIVEL ALTO 26 40,0 % 100,0 % 

Total 65 100,0 % 
 

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

El 40,0% de los encuestados señaló que la orientación de resultados del personal en I.E 

José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 20,0% señaló 

que se encontró en nivel medio y el 40,0% en nivel alto. 

Tabla 8 

Descripción de la iniciativa del personal en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023. 

 Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 33 50,8 % 50,8 % 

NIVEL MEDIO 13 20,0 % 70,8 % 

NIVEL ALTO 19 29,2 %  100,0 % 

Total 65 100,0 %   

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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El 50,8% de los encuestados señaló que la iniciativa del personal en I.E José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 20,0% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 29,2 % en nivel alto. 

Tabla 9 

Descripción del trabajo en equipo en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, 

Sullana – 2023. 

 Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 20 30,8 % 30,8 % 

NIVEL MEDIO 20 30,8 % 61,5 % 

NIVEL ALTO 25 38,5 % 100,0 % 

Total 65 100,0 %   

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

El 30,8% de los encuestados señaló que el trabajo en equipo en I.E José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 30,8% señaló que se 

encontró en nivel medio y el 38,5 % en nivel alto. 

Tabla 10 

Descripción de las relaciones interpersonales en la Institución Educativa José Matías 

Manzanilla, Sullana – 2023. 

Niveles Encuestados Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

NIVEL BAJO 13 20,0 % 20,0 % 

NIVEL MEDIO 7 10,8 % 30,8 %  

NIVEL ALTO 45 69,2 % 100,0 % 

Total 65 100,0 % 
 

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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El 20,0% de trabajadores encuestados señaló que las relaciones interpersonales en  I.E 

José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, se encontró en un nivel bajo; el 10,8% señaló 

que se encontró en nivel medio y el 69,2% en nivel alto. 

Tabla 11 

Correlaciones entre el liderazgo y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

 

LIDERAZGO  

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 
 

 

LIDERAZGO  

 

Correlación de Pearson 1 ,969
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 65 65 
 

DESEMPEÑO  

LABORAL 

Correlación de Pearson ,969
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 65 65 

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

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

Según la tabla 11, se observa una correlación positiva muy alta, en vista que el factor de 

correlación entre el liderazgo y el desempeño laboral, es 0.969 y el valor de significancia 

es 0,000, inferior a 0.05. 

Tabla 12 

Pruebas de chi-cuadrado entre el liderazgo y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

Valor 
 

df 
 

Significación asintótica 

(bilateral) 
 

Chi-cuadrado de Pearson 455,000
a
 49 ,000 

Razón de verosimilitud 263,061 49 ,000 

Asociación lineal por lineal 60,141 1 ,000 

N de casos válidos 65   

a. 64 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,55. 
Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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Conforme a la tabla 12, el grado de significancia es inferior a 0.05 (0.000); por lo que se 

acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula, luego se puede concluir que 

a un menor nivel de significancia de 0.05, existe relación entre el liderazgo y el 

desempeño laboral en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 

Tabla 13 

Correlaciones entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

 

LIDERAZGO 

AUTORITARIO 
 

DESEMPEÑO 

LABORAL 
 

 

LIDERAZGO  

AUTORITARIO 

Correlación de Pearson 1 ,879
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 65 65 
 

DESEMPEÑO  

LABORAL 

Correlación de Pearson ,879
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 65 65 

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

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

Conforme a la tabla 13, se observa una correlación positiva muy alta, puesto que el 

factor de correlación entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral, es 0.879 y el 

valor de significancia es 0,000, inferior a 0.05. 

Tabla 14 

Pruebas de chi-cuadrado entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

Valor 
 

df 
 

Significación 

asintótica (bilateral) 
 

Chi-cuadrado de Pearson 292,500
a
 35 ,000 

Razón de verosimilitud 209,073 35 ,000 

Asociación lineal por lineal 49,438 1 ,000 

N de casos válidos 65   

a. 48 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,55. 
Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
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Interpretación: 

Conforme a la tabla 14, el grado de significancia es inferior a 0.05 (0.000); en virtud se  

concluye que existe relación entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral en  I.E 

José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, por lo tanto, se confirma la hipótesis alterna. 

Tabla 15 

Correlaciones entre el liderazgo conciliador y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

 

 

LIDERAZGO 

CONCILIADOR 
 
 

DESEMPEÑO 

LABORAL 
 

 
 

            LIDERAZGO  

         CONCILIADOR 

Correlación de Pearson 1 ,570
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 65 65 
 

           DESEMPEÑO  

             LABORAL 

Correlación de Pearson ,570
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 65 65 

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

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

Según la tabla 15, se observa una correlación positiva moderada, ya que el factor de 

correlación entre el liderazgo conciliador y el desempeño laboral, es 0.570 y el valor de 

significancia es 0,000, inferior a 0.05. 

Tabla 16 

Pruebas de chi-cuadrado entre el liderazgo conciliador y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

Valor 
 

df 
 

Significación 

asintótica (bilateral) 
 

Chi-cuadrado de Pearson 148,664
a
 21 ,000 

Razón de verosimilitud 131,540 21 ,000 

Asociación lineal por lineal 20,821 1 ,000 

N de casos válidos 65   

a. 30 casillas (93,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,65. 
Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 
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Interpretación: 

Conforme a la tabla 16, el grado de significancia es inferior al 0.05 (0.000); de modo que 

se  concluye que existe relación entre el liderazgo conciliador y el desempeño laboral en 

I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, por lo tanto, se confirma la hipótesis 

alterna. 

 

Tabla 17 

Correlaciones entre el liderazgo democrático y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

 

LIDERAZGO  

DEMOCRÁTICO 
 

DESEMPEÑO 

LABORAL 
 

 

LIDERAZGO  

DEMOCRÁTICO 

Correlación de Pearson 1 ,873
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 65 65 
 

DESEMPEÑO  

LABORAL 

Correlación de Pearson ,873
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 65 65 

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

Elaboración: Propia 
 

 

Interpretación: 

Conforme a la tabla 17, se percibe una correlación positiva muy alta, ya que el factor de 

correlación entre el liderazgo democrático y el desempeño laboral, es 0.873 y el valor de 

significancia es 0,000, inferior a 0.05. 
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Tabla 18 

Pruebas de chi-cuadrado entre el liderazgo democrático y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

Valor 
 

df 
 

Significación 

asintótica (bilateral) 
 

Chi-cuadrado de Pearson 292,500
a
 35 ,000 

Razón de verosimilitud 203,319 35 ,000 

Asociación lineal por lineal 48,803 1 ,000 

N de casos válidos 65   

a. 48 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,55. 
Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: 

Conforme a la tabla 18, el grado de significancia es inferior a 0.05 (0.000); en virtud se 

concluye que existe relación entre el liderazgo democrático y el desempeño laboral en 

I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, por lo tanto, se confirma la hipótesis 

alterna. 

 

Tabla 19 

Correlaciones entre el liderazgo de coaching y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

 

 

LIDERAZGO 

DE COACHING 
 
 

DESEMPEÑO 

LABORAL 
 
 

 

         LIDERAZGO DE 

           COACHING 

Correlación de Pearson 1 ,694
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 65 65 
 

           DESEMPEÑO  

             LABORAL 

Correlación de Pearson ,694
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 65 65 

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

Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 
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Según la tabla 19, se observa una correlación positiva alta, puesto que el factor de 

correlación entre el liderazgo de coaching y el desempeño laboral, es 0.694 y el valor de 

significancia es 0,000, inferior a 0.05. 

Tabla 20 

Pruebas de chi-cuadrado entre el liderazgo de coaching y el desempeño laboral 

ESTADÍSTICO 
 

Valor 
 

df 
 

Significación 

asintótica (bilateral) 
 

Chi-cuadrado de Pearson 218,438
a
 28 ,000 

Razón de verosimilitud 160,243 28 ,000 

Asociación lineal por lineal 30,861 1 ,000 

N de casos válidos 65   

a. 38 casillas (95,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,55. 

Fuente: Base de datos SPSS 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: 

Conforme a la tabla 20, el grado de significancia es inferior a 0.05 (0.000); de modo que 

se concluye que existe relación entre el liderazgo de coaching y el desempeño laboral en 

I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023, por lo tanto, se confirma la hipótesis 

alterna. 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN 

En consideración sobre el objetivo principal, según la Tabla 11, el estadístico de 

Pearson, el factor de correlación es 0,969, en virtud significa que entre el liderazgo y el 

desempeño laboral se tiene una correlación positiva muy alta. Incluso, conforme el 

rango de significancia 0.000, por debajo de 0.05, se puede deducir que entre las 

variables hay relación; es más de acuerdo a la Tabla 12 del Chi cuadrado, con grado de 

significancia de 0.000, inferior a 0.05; de tal forma se acepta la hipótesis alternativa y se 

rechaza la hipótesis nula, por ende existe relación entre el liderazgo y el desempeño 

laboral en la I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De tal forma, estos resultados 

que se obtienen coinciden con los de Panta (2020), Dávila (2022), quienes en sus 

estudios concluyen que existe una correlación positiva muy alta, además de relación 

entre el liderazgo y el desempeño laboral; por otra parte en contraposición con Paraguay 

(2022), Zúñiga (2018), concluyen en sus investigaciones la presencia de correlación 

positiva muy baja y negativa muy débil, entre las mismas variables de investigación. 

Según Fernández y Quintero (2017), afirman que el liderazgo es el procedimiento donde 

se aplica una influencia en las demás personas, denominados seguidores, aquellos que 

pueden ser: trabajadores, familiares, vecinos y civiles, mediante una eficaz 

comunicación, donde se obtiene difundir una visión, ideas, valores, metas, los cuales son 

aprobados por los que reciben el mensaje y al mismo tiempo están preparados por su 

propio consentimiento a seguir aquel camino y conforme con Palmar, Valero y Jhoan 

(2014), señalan que el desempeño laboral es aquel proceso referido al desenvolvimiento 

del individuo o personas que realizan su jornada de trabajo al interior de una empresa, 

los cuales deben adaptarse a los requerimientos y exigencias, además desarrollar las 

tareas asignadas de una manera eficiente y eficaz, a fin de alcanzar los objetivos 

establecidos y metas de la institución. De acuerdo a los hallazgos y a mi criterio 

considero que el liderazgo es un factor fundamental porque permite orientar a los 

trabajadores hacia los fines para la que fue creada determinada organización, además a 
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través de su gestión en base a una adecuada comunicación y motivación tiende a lograr 

un óptimo desempeño laboral. 

En cuanto al nivel de la variable independiente (liderazgo), conforme a la Tabla 1, se 

encuentra al 69,2% de trabajadores encuestados que manifiesta un rango alto de 

liderazgo, en Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De tal 

forma, estos resultados coinciden con los de Palacios (2020), Díaz (2018), quienes en 

sus investigaciones concluyen que el nivel de liderazgo en la I.E denominada Ricardo 

Palma de la Ugel N° 09 de Huacho y Ugel N° 04 de Comas es alto, a su vez señalan que 

al tener un alto liderazgo se incrementa el desempeño laboral; en discrepancia el estudio 

de Argote (2018), precisa que la variable liderazgo en los centros de educación pública 

del grado secundaria de Ilo tiene un nivel regular, por lo cual manifiesta que no se puede 

dirigir de forma adecuada al personal en general, ya que los directivos tienen 

insuficiente capacidad para mantener una comunicación armoniosa con su personal, de 

igual forma, no alcanzan en motivar a los maestros con la visión y misión de la entidad, 

en virtud a la incorrecta difusión de los fines; además en su investigación Llacsahuanga 

(2020), concluye que el liderazgo es un elemento que interviene en la trasformación de 

las organizaciones, el cual debe adecuarse al entorno cambiante, así como a sus 

requerimientos, ser capaz de renovarse y generar cambios hacia la mejora. Según Ascón, 

García y Pedraza (2018), definen al liderazgo como el carácter de influencia en la cual se 

puede conseguir que cada uno de los integrantes de la empresa contribuya de manera 

voluntaria y con afán alcanzar los objetivos trazados; de igual manera Badillo, Buendía 

y Krücken (2015), expresan que el liderazgo es la destreza para motivar e influir a otros 

individuos para que apoyen a la eficiencia y prestigio de las organizaciones donde 

forman parte. De acuerdo a los resultados y a mi criterio el liderazgo es uno de los 

pilares más notables que goza aquella persona que se encarga de delegar autoridad y 

dirigir al equipo humano con el propósito de lograr los objetivos en general, disponiendo 

de un pensamiento basado en estrategias, manejo de problemas o desacuerdos y un 
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aspecto primordial de la negociación, de tal manera asume la responsabilidad de 

determinadas decisiones que son tomadas por todos los trabajadores de la organización. 

Acerca del nivel de la variable dependiente (desempeño laboral), conforme a la Tabla 6, 

se encuentra al 40,0% de trabajadores encuestados que considera un rango alto de 

desempeño laboral, en Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De 

tal forma, este resultado coincide con el de Ordinola (2019), quien concluye que el 

desempeño laboral en una entidad educativa de Tumbes es alto, a su vez manifiesta que 

gracias al trabajo en grupo, los logros en el desempeño laboral son grandes en 

comparación a la labor desarrollada en forma individual; por otra parte los estudios de 

Inca y Arambide (2018), Chávez y Prieto (2019), quienes concluyen que el rango de 

desempeño laboral en la Ugel Sur de Arequipa e I.E denominada “Túpac Amaru” de 

Uchumarca tienen un nivel regular, posteriormente, señalan que al mejorar el liderazgo 

se incrementa el rendimiento del personal; además en su investigación Villalba (2020), 

concluye que el desempeño laboral se asocia de forma frecuente con la parte productiva 

de la institución y las necesidades de los trabajadores, por lo tanto el rendimiento del 

recurso humano es esencial para que una organización sea exitosa. Según Sy (2019), 

señala al desempeño laboral como el proceso donde se evalúa si un trabajador desarrolla 

bien su labor en la organización, por lo que aquel tema es muy estudiado en los ámbitos 

de la organización y psicología industrial ya que integra el proceso administrativo de la 

empresa en el que se dedica a los conocimientos, habilidades, salud, esfuerzo, etc., de 

los trabajadores; asimismo Acosta (2018), afirma que el desempeño laboral es un 

proceso en el que se evalúa en el trabajador la capacidad para efectuar apropiadamente 

determinada función, actividad o servicio en una organización. De acuerdo a los 

resultados y a mi criterio en referencia al desempeño laboral se alude al 

desenvolvimiento que tiene el empleador en lo interno de la compañía, en el que 

ejecutan sus capacidades como sus competencias en lo profesional, influyendo de 

manera directa en los hallazgos de la organización. 
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Posteriormente, en cuanto al objetivo específico número tres sobre la asociación entre el 

liderazgo autoritario y el desempeño laboral, según la Tabla 13, el estadístico de 

Pearson, el factor de correlación es 0,879, en tanto significa que entre el liderazgo 

autoritario y el desempeño laboral se tiene una correlación positiva muy alta. Incluso, 

conforme el rango de significancia es 0.000, por debajo de 0.05, por ende se infiere que 

entre ambas hay relación; es más respecto a la Tabla 14 del Chi cuadrado, con grado de 

significancia de 0.000, inferior a 0.05; por consiguiente existe relación entre el liderazgo 

autoritario y el desempeño laboral en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De 

esta forma, este resultado se compara con el de Albornoz (2022), quien en su estudio 

concluye que el liderazgo que prevalece es autoritario, el cual guarda relación con las 

dimensiones del desempeño laboral en la I.E Nº 20339 de la Ugel Nº 09 de Huacho, 

donde ven al director como una eminencia a seguir e influyente en el rendimiento de los 

educadores; por otro lado Laica (2018), en su estudio señala que los aspectos de la 

variable estilo de liderazgo no influyen en el desempeño del trabajador, además el líder 

posee un estilo de liderazgo burocrático, el cual no aporta al logro de los fines y no 

contribuye a la mejora de la organización. Según Goleman (2013), expresa que el 

liderazgo autoritario tiene visión a futuro y motiva al personal, recalcando como 

eficiente su función en la visión global de la entidad. Además, fortalece al límite el 

compromiso con los fines y la estrategia impuesta por la empresa. Por consiguiente, 

señala el objetivo, sin embargo deja que su equipo de trabajo se organice y los vincula 

hacia una visión a largo plazo. Proporciona libertad para idear y correr riesgos previstos. 

De acuerdo, a los resultados y a mi criterio considero que el liderazgo autoritario está 

enfocado en ejercer poder y ser el personaje principal de su vida y de usar la energía 

emocional como física e intelectual para alcanzar todos sus sueños y responsabilizarse 

de las decisiones que tome.  

Referente al objetivo específico número cuatro sobre la asociación entre el liderazgo 

conciliador y el desempeño laboral, según la Tabla 15, el estadístico de Pearson, el 

factor de correlación es 0,570, en tanto significa que entre el liderazgo conciliador y el 
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desempeño laboral se tiene correlación positiva moderada. Así mismo, conforme el valor 

de significancia es 0.000, por debajo 0.05, incluso se deduce que entre ambas hay 

relación; es más acorde a la Tabla 16 del Chi cuadrado, con un grado de significancia de 

0.000, inferior a 0.05; por ende existe relación entre el liderazgo conciliador y el 

desempeño laboral en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De esta forma, este 

resultado coincide con el de Obando (2018), quien en su tesis concluye que posee 

correlación positiva moderada, a su vez encuentra unión entre las dimensiones del 

liderazgo y desempeño laboral en el COAR ubicado en Moquegua; de igual manera 

Godoy (2021), en su investigación manifiesta que el liderazgo influye de manera 

significativa y directa en el rendimiento de los educadores en las entidades educativas de 

Carabayllo, pero se necesita verificar algunas de las funciones ejecutadas por el director 

para incrementar el nivel del liderazgo a fin de garantizar un eficiente desempeño 

docente y aprendizaje de la plana estudiantil. Según Goleman (2013), expresa que el 

liderazgo conciliador posee un efecto positivo en la comunicación. Por otra parte, 

fomenta la flexibilidad, lo cual permite que se logre la confianza, se innove y se afronten 

los riesgos. Concede libertad a los subordinados de realizar el trabajo como lo 

consideren de manera eficaz. Acerca de las recompensas y reconocimientos por el 

trabajo bien realizado, este tipo de líder hace comentarios positivos que tiene un fuerte 

efecto en el entorno laboral. En sí, los líderes conciliadores conquistan la construcción 

de la identidad en el trabajo. De acuerdo, a los resultados y a mi criterio en cuanto al 

liderazgo conciliador se debe contar con la habilidad o capacidad de tener el control a 

desempeñar sobre otras personas, a fin de conseguir objetivos puntuales y enriquecer el 

desempeño laboral en la organización. 

Teniendo como objetivo específico número cinco sobre la conexión entre el liderazgo 

democrático y el desempeño laboral, acorde a la Tabla 17, el estadístico de Pearson, el 

factor de correlación es 0,873, en tanto significa que entre el liderazgo democrático y el 

desempeño laboral se tiene una correlación positiva muy alta. Incluso, conforme el valor 

de significancia es 0.000, por debajo de 0.05, se infiere que entre ambas hay relación; es 
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más respecto a la Tabla 18 del Chi cuadrado, con grado de significancia de 0.000, por 

debajo de 0.05; en consecuencia existe relación entre el liderazgo democrático y el 

desempeño laboral en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De tal forma, este 

resultado se compara con el de Zamora y Zea (2019), quienes en su investigación 

concluyen que existe correlación positiva alta entre ambas en la Unidad de Educación 

denominada “El Cenáculo” ubicada en Guayaquil, además de unión entre las 

dimensiones de la variable independiente con la segunda variable, posteriormente, se 

centran en establecer estrategias y formas para llevar a cabo un reciente método, el cual 

garantice la mejora en el desempeño del personal en cada una de las actividades que 

implique el reconocimiento como eficientes maestros y se forje una buena labor en 

beneficio de los usuarios; asimismo Gómez (2018), en su estudio concluye que existe 

una correlación positiva alta entre las concernientes bases de estudio en I.E del ámbito 

particular adventista denominada “28 de Julio”, sin embargo, las dimensiones de 

liderazgo autoritario coercitivo y consultivo no se asocian con la variable desempeño 

laboral mientras que el benevolente y participativo si se asocian, incluso recomienda 

implementar un liderazgo democrático centrado en fomentar el reconocimiento y 

contribución del desempeño laboral, a fin de acrecentar la productividad en la 

organización. Según Goleman (2013), expresa que en el liderazgo democrático se recoge 

ideas y obtiene el respaldo de sus subordinados, a su vez genera respeto, compromiso y 

confianza. Permite que los empleados den su opinión sobre sus problemas o decisiones 

que afectan a sus fines y a su proceder, además promueve la responsabilidad y 

flexibilidad. El único inconveniente en este tipo de liderazgo, ocurre que en muchas 

ocasiones no se llega a un consenso en las reuniones y como resultado tienen que 

programar más reuniones, lo cual genera un ambiente laboral tenso y poco favorable. De 

acuerdo, a los resultados y a  mi criterio considero que el liderazgo democrático se 

refiere al procedimiento de incentivar la participación y dirección indispensable para la 

creación y realización de una visión difundida, a su vez una misión donde todos estén 

alineados y juntos puedan planear las estrategias para alcanzar y apoyar los fines de la 

organización. 
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De igual manera, acorde al objetivo específico número seis sobre la asociación entre el 

liderazgo de coaching y el desempeño laboral, con base en la Tabla 19, el estadístico de 

Pearson, el factor de correlación es 0,694, significando que entre el liderazgo de 

coaching y el desempeño laboral se tiene correlación positiva alta. Así mismo, conforme 

el valor de significancia es 0.000, por debajo de 0.05, se deduce que entre ambas existe 

relación; es más respecto a la Tabla 20 del Chi cuadrado, con grado de significancia de 

0.000, por debajo de 0.05; por lo tanto existe relación entre el liderazgo de coaching y el 

desempeño laboral en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. De tal forma, este 

resultado discrepa con el de Elías (2021), quien en su investigación concluye que existe 

una correlación positiva moderada entre la variable independiente (liderazgo) y 

desempeño laboral, sin embargo las dimensiones de ambas variables no se relacionan, 

por otra parte en su estudio Espinoza y Rodríguez (2021), concluyen que existe 

correlación positiva débil entre liderazgo y desempeño laboral en la Ugel de Huaraz, por 

ende recomienda el desarrollo de un liderazgo enfocado en apoyo y acompañamiento 

donde se ponga en práctica acciones de manera inmediata y directa con los trabajadores, 

en base a motivación y trabajo en equipo para lograr un rendimiento favorable en la 

institución. Según Goleman (2013), expresa que los líderes coach, apoyan a su equipo de 

trabajo a definir sus puntos débiles y fuertes para enlazarlos a sus propósitos en el 

ámbito profesional y personal. Alientan a los colaboradores a desarrollar objetivos a 

largo plazo y a representar un plan para lograrlos. Delegan y asignan tareas complicadas 

y ofrecen comentarios e instrucciones por el buen porvenir de la institución. Por otra 

parte, son líderes que afrontan momentos o retos difíciles, a su vez inculcan el 

aprendizaje a largo plazo y mejoran los resultados. De acuerdo, a los resultados y a mi 

criterio en cuanto al liderazgo de coaching, la persona denominada líder debe 

transformar determinados obstáculos o inconvenientes en oportunidades para el 

desarrollo de todo el grupo humano, a fin de generar una eficiente capacidad en la 

institución. 
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CONCLUSIONES 

Se concluye que existe asociación entre el liderazgo y el desempeño laboral en I.E José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023, conforme al Chi cuadrado, con rango de 

significancia de 0.000, por debajo de 0.05. Así mismo, de acuerdo al estadístico de 

Pearson posee correlación positiva muy alta entre respectivas variables ya que, tiene un 

valor de 0,969. 

Se concluye que el 69,2% de trabajadores encuestados señala un liderazgo en nivel alto 

en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 

Se concluye que el 40,0% de trabajadores encuestados manifiesta un desempeño laboral 

en nivel alto en I.E José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 

Se concluye que existe asociación entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral, 

puesto que el grado de significancia es 0.000, por debajo de 0.05. Así mismo, de acuerdo 

al estadístico de Pearson posee correlación positiva muy alta ya que, el valor es 0,879. 

Se concluye que existe asociación entre el liderazgo conciliador y el desempeño laboral, 

debido a que el grado de significancia es 0.000, por debajo de 0.05. Además, de acuerdo 

al estadístico de Pearson tiene una correlación positiva moderada puesto que, el valor es 

0,570. 

Se concluye que existe asociación entre el liderazgo democrático y el desempeño 

laboral, debido a que el grado de significancia es 0.000, por debajo de 0.05. Por otro 

lado, de acuerdo al estadístico de Pearson posee correlación positiva muy alta dado que, 

el valor es 0,873. 

Se concluye que existe asociación entre el liderazgo de coaching y el desempeño laboral, 

puesto que el grado de significancia es 0.000, por debajo de 0.05. Además, de acuerdo al 

estadístico de Pearson tiene correlación positiva alta debido a que, el valor es 0,694. 
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RECOMENDACIONES 

Se recomienda a la alta dirección mantener la buena práctica del liderazgo a través de 

una adecuada ejecución de canales de comunicación en el que se busque mejorar y 

fortalecer las capacidades del personal de manera asertiva, a fin de propiciar un óptimo 

desempeño laboral. 

Al director de I.E José Matías Manzanilla de Sullana, en cuanto al liderazgo, 

recomiendo que siga capacitándose y retroalimentándose para potenciar cada una de sus 

habilidades y guíe a sus trabajadores a conseguir los objetivos establecidos. 

Al director de I.E José Matías Manzanilla de Sullana, le sugiero reforzar el desempeño 

laboral, a través de mayor participación, proporcionando motivación y reconociendo la 

labor que realiza cada trabajador, a fin de brindar una buena educación a la plana 

estudiantil. 

Se recomienda a la alta dirección mantener el liderazgo autoritario, impulsando el 

crecimiento de habilidades directivas, promoviendo una comunicación eficiente, la cual 

permita el desarrollo de una buena relación entre trabajadores y director, asimismo 

practicar la empatía, ya que todo esto influirá de manera positiva en el personal de la 

entidad. 

Se recomienda a la alta dirección optimizar y consolidar el liderazgo conciliador, 

disponiendo mayor importancia en la práctica de este liderazgo a través de una 

comunicación adecuada con los colaboradores, obteniendo su confianza para que 

manifiesten sus temores e incertidumbres, además de mejorar las relaciones 

interpersonales y construir un ambiente laboral armonioso. 

El director de I.E José Matías Manzanilla de Sullana, debe mantener el liderazgo 

democrático, promoviendo este tipo de liderazgo, con el fin de impulsar y motivar la 

intervención del equipo de trabajo para alcanzar el progreso excelente de sus tareas y 

desarrollo personal, además se sugiere continuar con las reconocimientos y programas 
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de incorporación para que los colaboradores sientan que su labor es valorado al interior 

de la entidad y pueda desenvolverse de la mejor manera. 

Se recomienda a la alta dirección conservar el liderazgo de coaching y además de 

mejorarlo continuamente, a través de brindar facilidades y acompañar al personal en el 

proceso de alcanzar las metas establecidas, así como gestionar las emociones, brindar 

retroalimentación y fomentar la escucha activa, ya que este liderazgo es de vital 

importancia porque ayudará a superar las situaciones complicadas para la entidad, a su 

vez las transforma en oportunidades para lograr mejorar, y de esa manera se conseguirá 

un crecimiento en la Institución Educativa, lo cual será beneficioso para los docentes, 

alumnos y padres de familia. 
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                                                                                ANEXOS Y APÉNDICES 

Anexo 01. Matriz de operacionalización de variables 
 

 

 
 

 

 
Variable 

 
 

Definición conceptual 

 

Definición 

operacional 

 

 
 

Dimensiones 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítems 

 
 

Escala de medición 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

 
Fernández y Quintero 

(2017), afirman que es 

el procedimiento donde 

se aplica una influencia 

en las demás personas, 

denominados 

seguidores, aquellos 

que pueden ser: 

trabajadores, 

familiares, vecinos y 

civiles, mediante una 

eficaz comunicación, 

donde se obtiene 

difundir una visión, 

ideas, valores, metas, 

los cuales son 

aprobados por los que 

reciben el mensaje y al 

mismo tiempo están 

preparados por su 

propio consentimiento 

a seguir aquel camino. 

 

 

 

 

 

 

Es la capacidad 

que posee un 

individuo al 

ejercer dominio 

sobre un grupo 

de personas para 

conseguir fines 

establecidos por 

la organización.  

 

 

Liderazgo autoritario 

 

 

 

Visión estratégica
 1  

 

 

 

 

 

 

 

     Escala de Likert 

1. Nunca 

2. Muy pocas 

veces 

3. Algunas 

veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

 

Decisión unilateral 2 

 

Autoliderazgo 3 

 

 

 

Liderazgo conciliador 

 

 

 

 

Comunicación 
 

4 

 

Ambiente laboral 

 

5 

 

Confianza 
 

6 

 

 

 

Liderazgo democrático 

 

 

 

 

Esfuerzo en grupo 
 

7 

 

Respeto 
 

8 

 

Flexibilidad 
 

9 

 

 
 

Liderazgo de coaching 

 

 

Maximización de 

recursos 
 

 

10 

 

Escucha activa 

 

11 
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Retroalimentación 

 

12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El desempeño laboral 

es aquel proceso 

referido al 

desenvolvimiento del 

individuo o personas 

que realizan su jornada 

de trabajo al interior de 

una empresa, los cuales 

deben adaptarse a los 

requerimientos y 

exigencias, además 

desarrollar las tareas 

asignadas de una 

manera eficiente y 

eficaz, a fin de alcanzar 

los objetivos 

propuestos y metas de 

la institución. Palmar, 

Valero, y Jhoan (2014). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Son los 

diferentes actos 

que realiza el 

empleador 

dentro de la 

institución para 

lograr un 

propósito en 

común.  

 

 

 

 

 

Orientación de resultados 

 

 

 

 

Objetivos 
13  

 

 

 

 

 

 

 
     Escala de Likert 

1. Nunca 

2. Muy pocas 

veces 

3. Algunas 

veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

 

 

Control 
 

 

14 

 

 

Motivación 
 

 

15 

 

 

 

Iniciativa 

 

 

 

Innovación 
 

16 

 

Determinación 

 

 

17 

 

Actitudes 
 

 

18 

 

 

 

Trabajo en equipo 

 

 

Responsabilidad 
 

 

19 

 

Participación 
 

 

20 

 

Compromiso 
 

 

21 

 

 

 
 

Relaciones interpersonales 

 

 
 

 

 

Habilidades 

 

22 

 

Resolución de 

problemas 

 

 

 

23 

 

Empatía 
 

24 
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Anexo 02. Matriz de consistencia 

Problema Variables Hipótesis Objetivos Metodología 
 

 

 

 

 

 

 

 

¿De qué manera 

se relaciona el 

liderazgo con el 

desempeño 

laboral en la 

Institución 

Educativa José 

Matías 

Manzanilla, 

Sullana – 2023? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

Laboral 

 

 

     Existe 

relación entre el 

liderazgo y el 

desempeño 

laboral en la 

Institución 

Educativa José 

Matías 

Manzanilla, 

Sullana – 2023. 

 

    No existe 

relación entre el 

liderazgo y el 

desempeño 

laboral en la 

Institución 

Educativa José 

Matías 

Manzanilla, 

Sullana – 2023. 

 

 

 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral 

en la Institución Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 

2023. 
 
 

Objetivos específicos:  
 

1. Describir el liderazgo en la Institución Educativa José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 
 

2. Describir el desempeño laboral en la Institución 

Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 
 

3. Establecer la relación que existe entre el liderazgo 

autoritario y el desempeño laboral en la Institución 

Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 
 

4. Demostrar la relación entre el liderazgo conciliador y el 

desempeño laboral en la Institución Educativa José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 
 

5. Establecer la relación que existe entre el liderazgo 

democrático y el desempeño laboral en la Institución 

Educativa José Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 
 
 

6. Analizar la relación entre el liderazgo de coaching y el 

desempeño laboral en la Institución Educativa José 

Matías Manzanilla, Sullana – 2023. 

 

 

 

Tipo 
 

Básica no experimental, 

de enfoque cuantitativo. 

 
 

Diseño 

Descriptivo 

correlacional, de corte 

transversal. 

 

Población 
 

65 trabajadores de la 

Institución Educativa 

José Matías Manzanilla. 
 
 

Técnica 
 

            Encuesta 
 

Instrumento 
 

Cuestionario 
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Apéndices 

Apéndice 01. Planillas de juicios de expertos 

 

 

 

 

 

 

 



57 
 

 

 

 

 

 

 



58 
 

 



59 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



60 
 

 



61 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



62 
 

 

Apéndice 02. Confiabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

LIDERAZGO 

Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

0.817 12 

Estadísticas de fiabilidad 

DESEMPEÑO LABORAL 

Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

0.811 12 
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Apéndice 03. Reporte de Turnitin 
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