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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa en Virg,
2025. Se utilizo un enfoque cuantitativo, seglin su tipo basica, con un disefio descriptivo
correlacional no experimental de corte transversal, con una muestra de los 100 docentes
del nivel inicial, primaria y secundaria. Se uso como instrumento un cuestionario de
estilos de liderazgo y un cuestionario de desempefio laboral. Para el andlisis estadistico
se uso correlacion de Spearman. Los resultados dieron como evidencia una correlacion
alta positiva y sobre todo significativa entre las variables (p = .561 y un nivel de
significancia de p <.001). Las dimensiones que tienen mayor relacion fueron Liderazgo
instruccional y desempefio laboral (p = .453), liderazgo transformacional y el desempefio
laboral (p = 0.404), liderazgo transaccional y el desempefio laboral (p = 0.365). Con ello
se confirma una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral. Se recomienda brindar capacitaciones y talleres de liderazgo para los directivos

que se adecuen a las necesidades actuales de los colaboradores de una institucion.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, desempefo laboral, docentes, instruccional,

transformacional
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between leadership styles
and the job performance of teachers at an educational institution in Viru, 2025. A
quantitative approach was used, according to its basic type, with a non-experimental
correlational descriptive cross-sectional design, with a sample of 100 teachers from the
initial, primary and secondary levels. A leadership styles questionnaire and a job
performance questionnaire were used as instruments. For statistical analysis, Spearman's
correlation was used. The results showed a high positive and above all significant
correlation between the variables (p = .561 and a significance level of p < .001). The
dimensions with the greatest relationship were instructional leadership and job
performance (p = .453), transformational leadership and job performance (p = 0.404), and
transactional leadership and job performance (p = 0.365). This confirms a significant
relationship between leadership styles and job performance. It is recommended to provide
leadership training and workshops for managers that are tailored to the current needs of

an institution's employees.

Keywords: Leadership styles, job performance, teachers, instructional, transformational
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I. INTRODUCCION

Las empresas ¢ instituciones hoy en dia crecen o desaparecen debido a muchos
factores, uno de ellos el liderazgo que ejercen sus directivo o administradores para con
sus trabajadores. En especial en instituciones educativas ya sea estatales o privadas, en
donde muchas veces los directores ejercen una administracion imperativa o en otros casos
simplemente son indiferentes ante las situaciones que enfrentan las instituciones.

Las instituciones educativas particulares suelen contar con un promotor que es
quien dirige y controla el trabajo de los docentes, sin embargo, muchas veces su liderazgo
suele ser una dictadura con la finalidad que los docentes cumplan de forma efectiva sus
labores, en ocasiones imponiéndoles tareas o funciones extras que no corresponden a su
trabajo, es decir ejercen un liderazgo que se basa en ser superiores a sus trabajadores con
el proposito de alcanzar los objetivos institucionales

No obstante, en las instituciones educativas estatales también se percibe
situaciones similares, donde los directores en muchas ocasiones son imponentes en su
liderazgo, generando un ambiente laboral tenso en el desempeiio de los docentes. Como
también existen directores que son todo lo contrario y son indiferentes a que las
instituciones funcionen de forma adecuado y ejercen un liderazgo poco efectivo en el
desempefio de los docentes, descuidando el control y su efectividad.

El liderazgo desempefia un rol esencial en la operatividad de las instituciones ya
que con ello se puede asegurar un mejor desempefio en los docentes, sobre todo si se
ejecuta de forma adecuada, se puede lograr que el clima laboral sea agradable como
también la ejecucion de las metas y tareas a realizar en el dia a dia

Hoy en dia, cuando analizamos los diferentes estilos de liderazgo que existen en
el orbe, podemos ver que se ofrecen formas y perspectivas variadas, para ello es
sumamente importante entender que el mundo percibe un cambio constante, ya no es
suficiente tomar un solo estilo, el mundo laboral y profesional viene evolucionando hacia
sistemas mucho méas complejos en el que se requiere ser mas flexible y adaptable, puesto
que estas habilidades son muy necesarias para los lideres de hoy. Es por ello que un estilo
de liderazgo realmente eficaz no es aquel que cuenta con un conjunto de directrices o
pasos, sino que se requiere la capacidad de que se pueda adaptar a las circunstancias y a
los cambios permanentes, es asi como podemos entender que los estilos de liderazgo que

necesitan las industrias en el mundo deben ser dinamicos. Lavinia (2023).
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En las empresas en el mundo ya no buscan jefes o autoridades que se encarguen
solo de mandar o dar o6rdenes, se busca lideres, que tengan las herramientas requeridas
para poder influir en la persona a poder lograr las metas. Es asi de cada cuatro empleados,
tres consideran que una comunicacion transparente y eficaz que debe tener todo lider,
como también un 83 % organizaciones en el mundo consideran que es de suma
importancia el desarrollo de sus lideres. Puesto que teniendo un estilo de liderazgo
adecuado se puede mejorar la imagen publica de la empresa, mejorar el rendimiento, la
productividad, y mejorar la confianza de los inversionistas. También se puede mencionar
que estilo de liderazgo adecuado muestra gratitud ante su equipo de trabajo, reconociendo
su dedicacion, es asi que los empleados con mayor confianza son 50% mas productivos,
es decir su desempefio laboral es claramente mejor, ademas una empresa con empleados
felices puede aumentar sus ventas en un 37% y su productividad en 31%. El tener un
estilo de liderazgo con capacidad de servicio podréd contribuir a un buen desarrollo del
equipo de trabajo, logrando con ello excelencia y un éxito profesional. Morris (2020).

En muchas ocasiones se juzga el desempefio de los docentes, pero no se ve los
factores que motivan a un buen o mal desempefo, para ello es importante observar el
liderazgo y de que forma esta influyendo en el desempeio laboral del personal docente
de las instituciones

Un 45% de las empresas en el Perti dan prioridad al liderazgo, es lo que sefiala un
informe reciente de Pulso Regional, para ello se requiere que los profesionales estén
totalmente capacitados en gestion humana. Segun el INEI (2024), el Peru tuvo una tasa
de desempleo de 5.6%, lo cual manifiesta que se requiere que los profesionales puedan
reforzar cada dia sus competencias para poder mantenerse altamente competitivos. En ese
sentido la capacidad de adaptarse y el liderazgo son factores importantes para ello, como
también tener en cuenta que la empleabilidad no solo consiste en obtener un empleo,
como muchas veces se suele entender, también consiste en construir o forjar una
trayectoria profesional y personal a su vez, que permita adaptarse y mantenerse en un
mundo cambiante de forma constante y que propone nuevos desafios para las empresas
peruanas. Es asi que, en base a esta premisa que algunas universidades en el Pert se han
aliado con la intencion de centrarse en la preparacion de lideres con agilidad de
adaptacion, capacidad de tomar decisiones en un entorno muy dindmico, no solo en el
marco nacional sino también internacional, y con ello reducir el nivel de desempleo y

lograr un mercado laboral mas competitivo.
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Dicha institucion educativa en Viru es una de las mas grandes de la provincia,
teniendo una gran poblacion estudiantil, para ello cuenta con una plana docente numerosa
que se encargan de ensefiar en los niveles de inicial, primaria y secundaria. Siendo asi
considerada afos atrds una de las instituciones mas destacadas de la localidad por la
calidad educativa, sin embargo se sabe que los docentes cuentan con buena preparacion
profesional y amplia experiencia laboral, y esto se puede observar en que la mayoria de
ellos cumplen con sus programaciones académicas, sesiones, monitoreos y actividades
propias de la institucion, sin embargo hay otros quienes no ejercen buena labora docente,
unos llegando tarde al colegio, otros no asisten por motivos personales, a lo que los
alumnos mucha veces se quedan sin hacer sus clases por esos razones. El desempefio
laboral de unos docentes es bueno y es responsable, sin embargo, en otros se ve cierta
desmotivacion, poco compromiso con sus laborales pedagogicas, como también poca
identidad con la institucion. Esto podria estar pasando quizas por factores como falta de
motivacion por parte de los directivos a los docentes, quizas ausencia de apoyo en el
trabajo pedagdgico, o un monitoreo mas minucioso.

Los directivos de dicha institucion no son de hostigar al personal en sus funciones,
los docentes tienen libertad de poder trabajar con tranquilidad, sin embargo, hay quienes
se aprovechan de eso y no tienen un buen desempeio laboral, por ende, los perjudicados
son los estudiantes en la calidad de ensefianza que reciben.

Para ello se plante6 como problema de investigacion la siguiente interrogante
(Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y el desempeiio laboral de los docentes
de una institucion educativa en Viru, 2025?

Esta investigacion se justifica desde la Optica teorica, ya que permitird ensanchar
los marcos referenciales en relacion al estudio de las variables estilos de liderazgo y
desempefio laboral, admitiendo con ello que se pueda incrementar el conocimiento
cientifico, y sobre todo dandole mayor importancia dentro de las organizaciones ya sea
de caracter publicas o privadas. La presente investigacion podra servir a otras similares,
ya que da importancia a las personas que forman parte en las organizaciones, ademas de
reconocer la influencia que puede darse entre el liderazgo que ejercen los directos en los
colaboradores.

Esta investigacion se justifica desde la Optica préctica, ya que se desea conocer
como se relaciona los estilos de liderazgo en el desempeiio laboral de los docentes, con

la finalidad de establecer el nivel de asociacion de ambas variables, con el proposito de

14



poder brindar recomendaciones concretas que permita aplicar de forma adecuada los
estilos de liderazgo para que el desempefio de los docentes pueda mejorar.

Su objetivo general es determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru, 2025.

Sus objetivos especificos son determinar la relacion entre el liderazgo
instruccional y el desempeiio laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru,
2025, también determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y el desempefio
laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru, 2025, y por tltimo determinar
la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los docentes de
una institucion educativa en Viru, 2025.

Tiene como hipotesis general existe una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru,
2025. También tiene hipdtesis especificas, entre ellas Existe una relacion significativa
entre el liderazgo instruccional y el desempeio laboral de los docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025, la otra hipdtesis es existe una relacion significativa entre el
liderazgo transaccional y el desempefio laboral de los docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025, y la ltima hipotesis es existe una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025

Delgado et al (2024) Asuncién, Paraguay, Revista Latinoamericana de ciencias
sociales y humanidades, en su articulo titulado “Influencia de los estilos de liderazgo en
la inteligencia emocional de personas lideresas”, tiene como objetivo de estudio
demostrar la influencia del liderazgo transformacional y sobre todos sus subdimensiones
en la inteligencia emocional de las personas que participan del programa en las ultimas
ediciones. En la metodologia es de tipo no experimental, descriptiva y explicativa, hace
uso del enfoque cuantitativo, para la recoleccion de datos se usé de técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario, para ello se le aplico a 231 colaboradores de la
empresa, en este caso era personal que formaba parte del programa de la edicion 2022-
2023. Como conclusiones se obtuvo que existe una correlacion muy solida entre los
estilos de liderazgo y la inteligencia emocional en los diferentes participantes de las
ediciones ya sea de los Ultimos tres afios, sin embargo, si se puede resaltar que en el 2021
la estimulacion intelectual destaca muchisimo, como también la motivacion, los
comportamientos, siendo estas las dimensiones mas resaltantes en la inteligencia

emocional. Deja como recomendacion considerar el liderazgo transformacional ya que es
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una variable que se puede aplicar junto con la inteligencia emocional, y con ello se
permitird crear ciertos vinculos de indole social a través de ciertas estrategias y
habilidades de aquellos que forman parte de la empresa. Esta investigacion sirve para el
estudio en curso ya que se considera una de las variables con otro factor importante que
también forma parte del desempefio de los trabajadores, y permite con ello ver que la
variable de estudio del desempefio laboral también estd supeditada a la inteligencia
emocional, y claro con ello se ve reflejado el trabajo y los resultados. Como también ha
permitido observar y considerar otras recomendaciones dadas en el articulo.

Prospel (2022) Machala, Ecuador, Universidad Técnica de Machala, en su articulo
titulado “Influencia del liderazgo en el desempefo laboral: caso practico de la empresa
Mcduck”. El problema que habia en Mcduck era que a pesar que en Machala las Pymes
eran importantes se observaba una muy baja productividad en esta compaiiia, esto
causado por la falta total de compromiso de sus trabajadores, esto era resultado del mal
manejo que realizaban los gerentes y sobre todo que carecian de un estilo de liderazgo
definido, generando con ello un clima laboral desagradable que lo tnico que provocaba
en los colaboradores era desmotivarlos y desenfocarlos del trabajo y sobre todo de las
metas que se establecia la empresa. Su metodologia fue cuantitativa, con un disefio de
investigacion no experimental transversal. Para ello se utiliza como técnica la encuesta y
para recolectar los datos se uso de instrumento el cuestionario, lo cual se le aplico a 50
colaboradores de la empresa, todos ellos pertenecientes al area de produccion de la misma
compatfiia. Como conclusiones se obtuvo que un 82% de los evaluados sostuvieron que el
estilo de liderazgo que predomina en la compafiia es el autoritario, puesto que todas las
decisiones solo las toman los gerentes o maximos directivos mas no intervienen los
colaboradores, muchas de esas decisiones acertadas y otras equivocada. Muchas de esas
situaciones provocadas porque no se estd involucrando a los colaboradores como apoyo
en las decisiones. También se concluyd que el liderazgo que ejercen en la compaiia
influye en bajo nivel en la motivacion, compromiso y comunicacion para con los
colaboradores, lo cual venia afectando las actividades de las diferentes areas. Brinda
recomendaciones como definir los estilos de liderazgo que se debe aplicar en la empresa
Mcduck, con una participacion activa de todos los colaboradores en las distintas areas,
sobre todo los gerentes deben observar los cambios de mejora que se van dando en el
desempefio de los colaboradores y usar incentivos de motivacion para los mismo. Esta
investigacion aporta al estudio en curso en que brinda teorias y estrategias en lo que

respecta a las variables de estilos de liderazgo y desempefio laboral, como también brinda
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recomendaciones considerando el impacto de la aplicacién de un estilo de liderazgo
adecuado para la compaiiia.

Robles (2022) Valladolid, Espana, Universidad de Valladolid, en su tesis titulada
“Estilos de liderazgo. Adaptacién a la generacion Z”, su objetivo de estudio fue
determinar aquellas tendencias en el estilo de liderazgo de los alumnos universitarios del
ultimo curso, teniendo en cuenta su acceso inminente al mercado laboral, con el propdsito
de hacer comparacion con aquellos de su preferencia en el caso de los colaboradores. Para
ello se utilizo el método de un estudio bibliografico, siendo de enfoque cualitativo, no
experimental. Para la recoleccion de datos se hizo uso de entrevistas, encuestas y como
instrumentos guias de entrevistas y cuestionarios. Una muestra de 26 colaboradores de la
compaiiia. A su vez llega a la conclusion que se analizo las tendencias que en ese curso
se pueden observar en lo colaboradores en comparacion con las de los alumnos. Esta
seleccion se debe realizar en base a la necesidad de liderazgo que se requiera y sobre todo
que se pueda adaptar, para lo cual se considera que se debe estudiar las necesidades de la
generacion Z y sobre todo considerar las caracteristicas vitales y el perfil necesario de los
futuros lideres. En sus recomendaciones brinda analizar los recursos humanos, ya que en
ella radica la principal herramienta de gestion en las compafiias, es decir las
organizaciones deben considerar fomentar el desarrollo de lideres si se desea conseguir
las metas futuras. Es por ello el aporte que brinda al estudio en cursos es que deja
recomendaciones como, mejorar en la comunicacion interna, fomentar la diversidad de
estilos y sobre todo conocer las necesidades de los colaboradores es sumamente
importante si se desea que las organizaciones mejores en su desempefio y en el logro de
su mision y sobre todo de su vision.

Gonzales y Vilchez (2021) Barranquilla, Colombia, Pensamiento & Gestion, en
su articulo cientifico titulado “Factores del desempefio laboral del personal administrativo
en universidades nacionales experimentales”, el problema de estudio que se trata tenia
que ver que la UNESUR en los ultimos dos anos hicieron modificaciones en las politicas,
normas con la finalidad de permitir el ingreso de contratar personal nuevo, dando a notar
que estas politicas mas se inclinan por favorecer por afinidad al personal que ingresa y
dejando de lado conceptos como la experiencia, la antigiiedad, incluso los méritos
alcanzados por los colaboradores mas antiguos, lo cual ha generado molestias en el clima
laboral ya que muchos de los colaboradores no entienden los motivos de algunas
contrataciones o ascensos de cargos, lo cual ha perjudicado notoriamente en el desempefio

laboral de los colaboradores més comprometidos. Como método de investigacion se
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considera cuantitativa, de tipo descriptiva con disefio no experimental, se uso de técnica
de recoleccion de datos la encuesta a través del instrumento el cuestionario, como muestra
se tuvo un total de 137 colaboradores del 4rea administrativa de la UNESUR. Tuvo como
conclusion que el desempefio laboral es un elemento sumamente primordial para tener un
buen funcionamiento las organizaciones, para ello los directivos, gerentes o méaximas
autoridades de las compafiias deben medir el desempefio de sus trabajadores, y esto se
puede visualizar considerando esos factores de actitudes, puntualidad, motivacion,
cumplimiento con responsabilidad, constante disciplina, trabajo en equipo € iniciativa,
todo esto ayudaria a observar la eficiencia y sobre todo la eficacia que estan teniendo los
colaboradores. Este estudio aporta a la investigacion en curso dando nuevos conceptos de
los factores que forman parte del buen desempeiio laboral, como también permite
contrastar como los directivos tienen un papel fundamental en el desempefio de los
colaboradores

Bohorquez et al (2020) Cienfuego, cuba, Universidad y Sociedad, en su articulo
titulado “La motivacion y el desempenio laboral: el capital humano como factor clave en
una organizacion”, su objetivo de estudio fue analizar las variables motivacion y también
el desempefio laboral de los colaboradores de la GAD Municipal CS. En este estudio fue
de tipo no experimental, probabilistico, teniendo también un enfoque cualitativo y a su
vez cuantitativo, siendo considerada una investigacion exploratoria y como también
descriptiva. Para la recopilacion de datos se utilizo la entrevista y como también la
encuesta usando con ello el cuestionario como instrumento, esto se le aplico a los expertos
y sobre todo sus maximas autoridades, ya sea jefes o gerentes quienes administran la
compaiiia. La muestra para la aplicacion de la entrevista estuvo conformada por 31
personas, entre ellos alcalde como también los directivos y los jefes de los distintos
departamentos, y la muestra para el cuestionario fue de 435 colaboradores de la compaiiia,
entre ellos ejecutivos del 4rea admirativa y también personal obrero. Sus conclusiones
fueron que un 25% de los colaboradores no mencionan ni satisfecha ni insatisfechos con
relacion al trabajo que vienen desempefiando en la Gad, y si este cubre sus necesidades
prioritarias en sus gastos, como también un 35 %, requieren que se trate con equidad los
recursos, oportunidades y sobre todo las recompensas que se les brinda por su desempefio
y el cumplimiento de metas. El aporte que brinda al estudio en curso es que resalta
factores como la equidad, las competencias, los conocimientos, que son elementos
fundamentales en el desempefio laboral, permite observar desde otra perspectiva como

los colaboradores quieren ser considerados, y brinda el aporte de la motivacion que es un
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elemento fundamental al momento de pensar en mejorar o dar estrategias para la mejora
del desempefio de los colaboradores.

Meza (2023) Huancayo, Peru, Universidad Continental, en su tesis titulada
“Percepcion del liderazgo directivo y desempeiio laboral de los trabajadores de la
administracion técnica forestal y de fauna silvestre sierra y selva central — Serfor Peru.
Su objetivo general es determinar la relacion que hay entre el liderazgo directivo con el
desempefio laboral de los colaboradores de la ATFFS — Sierra central — Serfor. En la
metodologia de estudio es correlacional, con un disefio no experimental, transversal,
prospectivo y descriptivo correlacional, mejor dicho, no se hizo experimental, como
tampoco se hicieron modificacion en la realidad. Se tuvo como muestra para el estudio
54 colaboradores de la Administracion técnica forestal y de fauna silvestre. Usando como
instrumento para recolectar datos la encuesta por medio de un cuestionario. El
investigador concluye que entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores
de la Administracion técnica forestal y de fauna silvestre sierra y selva central SERFOR
Peru, 2022, hay una claramente una relacion alta y sobre todo significativa, lo cual quiere
decir que cuando el liderazgo estéd orientado al arraigo de la compania, modelo de como
viene comportdndose, una constante estimulaciéon a sus trabajadores, utilizando
diferentes estrategias con la finalidad de consolidad mucho més aun su liderazgo, como
también el poder generar un adecuado clima laboral, se puede incrementar una mejora en
el desempenio laboral de los colaboradores, es decir a mejor liderazgo en la compaiiia es
claramente notable que los resultados se veran mejorados por el mejor desempeiio que
podrian realizar los trabajadores. Para ello recomienda que la organizacion prepare lideres
o sobre todo se capacite constantemente a los que dirigen la compaiiia, esto no solo debe
darse cuando se egresa, sino desde las universidades, pues es ahi donde se debe empezar
a formar verdaderos profesionales con actitud y compromiso, y sobre todo en las
instituciones de caracter publico y privado. Como también se recomienda que el lider sea
formado en habilidades blandas con la intenciéon que pueda comprender y ayudar a los
colaboradores, sobre todo debe contar con normas morales y valores éticos que permita
que los colaboradores vean en sus lideres ejemplos a imitar y sobre todo unirse en los
objetivos que se desea lograr. Esta investigacion aporta a la investigacion en curso en
datos reales de como funcionan otras compafias, ya sOea como antecedente de
investigacion como también considerando las recomendaciones que brinda para las
organizaciones, al hacer referencia a este estudio en una institucion educativa que muchas

veces se carece de un buen liderazgo, como también ha servido para contrastar los
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resultados de esta investigacion con la que esta en curso y poder ver que la problematica
es similar.

Soria (2023) Cusco, Peru, Escuela de Posgrado Newman, en su tesis titulada
“Estilos de liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores del banco de la nacion
de la agencia de cusco, 2023”, tuvo como objetivo general determinar la relacion que hay
entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del banco de la
nacion de la agencia de la agencia de Cusco, 2023. Tuvo un tipo de investigacion basica,
pues tuvo la finalidad de ampliar los conocimientos acerca de las variables que se ha
estudiado, de disefio no experimental, de corte transversal y de alcance correlacional. Se
utilizo como muestra de 30 colaboradores, se us6 para recopilar informacion la técnica
de la encuesta y como instrumento un cuestionario. Sus conclusiones fueron que los
estilos de liderazgo se encuentran altamente relacionados con el desempeio laboral, es
decir el estilo de liderazgo autocratico tiene una alta relacion significativa con la variable
de desempefio laboral que ejercen los asalariados de la organizacion. Esta investigacion
aporta a la investigacion en curso en datos reales que permiten que se pueda usar como
antecedente de investigacion, como también brinda conclusiones relevantes a considerar
para la investigacion, ya que muestra las variables en otro sector, pero con amplia relacion
entre ellas, ya que lo que se busca es resolver la problematica similar que se presenta en
la institucion educativa.

Chirinos y Contreras (2021) Lima , Peru, Universidad de Ciencias Aplicadas, en
su tesis titulada “Relacion entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral de los
servidores publicos del sector defensa en Lima Metropolitana, 2021, tuvo como objetivo
de estudio determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de
los servidores publicos del sector defensa en Lima Metropolitana, es de disefio no
experimental de corte transversal, con enfoque cuantitativo y alcance correlacional, se
tuvo como muestra de 378 servidores del sector defensa de Lima Metropolitana. Se uso
como instrumento la encuesta. Concluye que en conformidad después de haber
escudrifiado toda la data recopilada de estos asalariados del estado del area Defensa en
Lima Metropolitana en el 2021, se afirma que existe una débil correlacion entre los estilos
de liderazgo para con el desempefio laboral, ademds su relacion es directamente
proporcional. Por lo tanto, aplicar en dicho sector los estilos de liderazgo en la presente
investigacion no muestra una relacion significativa para con la variable de desempefio
laboral. Se recomienda en proximas investigaciones estudiar la correlacion con diferentes

variables enteramente involucradas ya sea el clima laboral o quizés el compromiso laboral
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de los empleados, ya que también estas variables pueden influenciar claramente en el
desempefio laboral de los trabajadores, como también pueden investigar con respecto al
liderazgo por resultados, si esta correlacionado a mayor nivel con el desempefio del
ejercicio laboral de los servidores publicos del sector defensa e incluso en otros sectores
de la organizacion, dentro de esa recomendacion también se debe considerar en generar
que los servidores publicos tengan una mejor percepcion del liderazgo, y eso se puede
lograr a través de un adecuado trabajo en equipo, teniendo buena motivacion y a su vez
recompensar el esfuerzo de los trabajadores que sea como retribucion al gran trabajo de
los trabajadores. En sentido se recomienda que pueda implementarse nuevas formas de
incentivar a sus trabajadores, que no solo sea algo monetario sino mas bien algo que
genere en ellos emociones que les permita salir de esa zona de confort, y de esa forma los
trabajadores se unan a la vision de la empresa. Este estudio contribuye en la presente
investigacion dando un andlisis detallado de las variables de los estilos de liderazgo con
el desempefio laboral, lo cual permite que el investigador puede considerar los resultados
y la metodologia de la investigacion para dar aportes y recomendaciones necesarias a la
empresa que se esta estudiando, ademas de servir como un aporte cientifico importante.
Permitiendo ello que el investigador pueda dejar nuevas recomendaciones para futuros
investigadores y para las compafias que puedan usar su estudio como aplicacion a sus
empresas

Gazco (2021) Pueblo libre, Perti, Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle, “Liderazgo organizacional y desempefio laboral en el instituto de
rehabilitacion integral y educacion especial Milagroso nifio Jesus pueblo libre, 20217, su
objetivo general fue determinar la relacion que hay entre el liderazgo organizacional y el
desempefio laboral en el Instituto de rehabilitacion integral y educacion especial
Milagroso nifio Jesus, su metodologia fue con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional, para analizar la informacion se tuvo una muestra de 50 colaboradores entre
ellos el personal de la policia y personal civil que labora dentro del instituto de
rehabilitacion integral y educacion especial milagroso nifio Jesus , para ello se usé6 como
técnica de recoleccion la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluye
sosteniendo que existe una relacion positiva entre el liderazgo organizacion y la variable
desempeno laboral, comprobandose con la prueba de hipdtesis que se aplicd, dando como
recomendacion a las universidades e institutos de nivel superior que puedan adoptar
ciertos cambios con referencia al liderazgo organizacional en las instituciones educativas,

como también que puedan aprovechas las nuevas opciones u oportunidades para que con
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ello se pueda mejorar en todo sentido la calidad de la educacion, también recomienda que
se pueda sistematizar las mejores en la ciencia con referencia a las organizaciones, a
través de recursos de reflexion, considerando las necesidades que presenta la educacion
el dia de hoy, y sobre todo aprovechando aquellas oportunidades para el conocimiento a
grande escala, y con ello poder dar cambios en torno al paradigma de la educacion, como
también recomienda que estas lineas de investigacion que tenga que ver con el liderazgo
organizacional y la variable del desempefio laboral sea promovido y se fomente compartir
los alcances de logros del conocimiento que se obtienen, esto lo pueden difundir por las
redes, paginas web o en general por el internet. Esta investigacion aporta a la
investigacion en curso en brindar nueva informacion y datos de como las variables de
estudio pueden estudiarse considerando los fendmenos cambiantes que existen
actualmente, también aporta nuevas recomendaciones que se pueden considerar en las
instituciones educativas, sobre todo que las dimensiones de estudio son similares y se
puede tener un panorama mas amplio del estudio que se ha realizado en la investigacion
en curso, como también sirve para contrastar los resultados y observar con ello que la
problematica de otras instituciones de diferente enfoque pueden ser similares cuando se
observan sus variables, y con ello ayuda resolver la problematica que se estd estudiando
en la investigacion que se estd cursando.

Melgarejo (2021) Huancayo, Pert, Universidad Jos¢ Faustino Sanchez Carrion,
“Liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y
crédito Huancayo S.A, agencias pasco, 20217, su objetivo general fue establecer de qué
manera el liderazgo influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y crédito Huancayo S,A agencias pasco, 2021, su disefio
metodoldgico es de tipo basica, explicativo, con disefio no experimental y de enfoque
cuantitativo, tuvo como muestra el total de la poblacidon que fueron 26 trabajadores de la
Caja municipal de ahorro y crédito, como también como técnica para recolectar los datos
se usé la encuesta, teniendo como instrumento un cuestionario. Concluye que un estilo
autocratico influye de forma significativa en el desempefio de los colaboradores de la caja
municipal de ahorro y crédito Huancayo en Pasco, lo cual quiere decir que si la empresa
actualiza todo el conocimiento de sus lideres a través de capacitaciones de motivacion al
personal, el mejor manejo de una buena comunicacion efectiva y sobre todo como deben
trabajar en equipo serd mucho mayor el desempeio al logro de todas las funciones que
estan correctamente alineadas a la compaiiia, como también en su conclusion sostiene que

el estilo democratico influye de forma significativa en el desempefio de los colaboradores
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de la caja municipal de ahorro y crédito, lo cual quiere decir que si empresa brinda mayor
estimulos y mejor participacion a los asalariados en la toma de acuerdos y decisiones que
se realiza en la empresa, esto lograria que los lideres establezcan mejores lazos de
confianza con todo el personal, esto permitiria a su vez una mayor motivacion y
compromiso con todas las actividades que realiza el personal en la empresa. El
investigador recomendo que la empresa debe actualizar los conocimientos de los lideres
mediante constantes capacitaciones de nuevas maneras de motivar a los colaboradores,
un buen manejo de comunicacion de forma efectiva y en especial el como deben trabajar
en equipo, con ello se podra lograr con todo el esfuerzo y desempefio de los colaboradores
el logro de todas sus funciones que estén alineadas a los objetivos de la empresa. Como
también recomienda proporcionar a los trabajadores de mas estimulo y sobre todo que
puedan participar en la toma de decisiones, para que con ello el lider pueda tener mejores
lazos de amistad o confianza con los colaboradores, y de esa manera se pueda incrementar
la motivacion y mejore el compromiso para con los objetivos de la empresa, Esta
investigacion citada ayudo a la investigacion en curso a considerar las recomendaciones
dadas ya que las variables son las mismas y la problematica es similar a la que se observé
en la institucion educativa , con estas recomendaciones se puede esclarecer mejor la
investigacion.

Northouse (2019) sostiene que el liderazgo es aquel proceso que conlleva ejercer
influencia en las personas, esto puede suceder en ciertos grupos u organizaciones, también
trae consigo objetivos ya sea comunes o propios de la empresa, por lo cual se diria que el
liderazgo busca influenciar en las personas para que puedan lograr un objetivo en comun
por parte de los colaboradores. Esta influencia tinicamente se da cuando los directivos
conocen como deben dirigir a su personal y no solamente dando 6rdenes, sino logrando
que ellos puedan realizar sus funciones de forma voluntaria y puedan incorporar sus
esfuerzos en objetivos que se establece la empresa lo largo del tiempo

Rossi (2013) sostiene que el liderazgo es aquel conjunto de la combinacioén de
aquellas competencias que son claves que debe tener un gestor, aquellas competencias
que sean identificado de forma adecuada y a su vez desarrolladas para el bien y la mejora
de las organizaciones. El gestor es un lider cuando consigue que sus colaboradores se
comprometan de forma voluntaria, y a su vez ejercen accion sus tareas, dan cumplimiento
en su totalidad a sus funciones con eficiencia, pero también deben estar muy convencidos
que el esfuerzo de todos los que conforman una compafiia permite que se pueda obtener

lo que se ambiciona y los objetivos que se definen durante el tiempo de planificacion.
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Mochon y Sdez (2014) define el liderazgo como todo ese procedimiento en el que
una persona interviene en otros individuos, no de forma negativa, mas bien les brinda
estimulo, entusiasmo y dirige sus funciones y tareas con el objetivo que puedan conseguir
y lograr los propdsitos de un grupo o sobre todo de una empresa, ya sea a corto o largo
plazo, de acuerdo a lo que la compaiiia planifique.

Griffin (2011) sostiene que el liderazgo es no restringir las acciones de los
colaboradores, mas bien es intervenir en ellos para que puedan tener direccionamiento
como equipo para con las metas de la empresa, a ello suman el entusiasmo al
comportamiento de los colaboradores, con la finalidad de que ellos busquen conseguir
sus propios objetivos y sobre todo sostener el apoyo a la cultura en la empresa, son ciertas
capacidades peculiares que deben tener aquellos gerentes si se desea que las empresas
caminen de forma adecuada en el mercado laboral.

Yulk (2008) define el liderazgo como todas aquellas cualidades que tienen suma
importancia para las funciones de dirigir las compafias, teniendo consigo valores,
patrones o esquemas de personalidad, compromiso con la ética, seguridad, capacidad de
una buena toma de decisiones y sobre todo tener la conviccion de hacer las cosas sin
titubear al momento de ejecutar accion. Los lideres nunca por nunca buscaran lograr tener
beneficios propios, sino mas bien buscara obtener logros para la organizacioén, que no
perjudiquen el avance de los demas, mas bien se repotencie, puesto que son personas que
estan bajo su cargo y debe ser capaz de guiarlos con inteligencia y buen criterio si se desea
que ellos logren los objetivos que se tienen en la compaiiia.

Estrada (2007) sostiene que a lo largo del tiempo y de la historia de la humanidad
se a podido identificar ciertas cualidades que son comunes en aquellos personajes que
tuvieron influencia en el desarrollo de la sociedad civil. Cualidades que son maés visibles
en politicos, lideres sociales o sobre todo los lideres de compaiiias, ya que permite que
puedan tener una mejor imagen ante sus colaboradores. Actualmente los lideres tienen
que hacer uso de sus habilidades para poder enfrentar diferentes situaciones adversas, a
su vez tiene que interactuar con el equipo que le rodea, sobre todo dirigirlos de forma
eficiente, para ello se debe pensar que los estilos deben estar perfectamente alineados con
las cualidades que poseen los lideres, y de esa forma puedan los lideres intervenir de
forma correcta en las situaciones cotidianas en el proceso de direccionamiento de las
organizaciones.

Alles (2006) define el liderazgo como aquella habilidad para poder orientar el

accionar de un equipo de colaboradores siguiendo una meta trazada, generando aquellos

24



valores de accionar y antecediéndose ante posibles escenarios en donde se pueda ver
desarrollada la accion de estos equipos de trabajo.

Dubrin (2000) el concepto de liderazgo se direcciona a la relacion que se da entre
los empleados con sus objetivos personales y obviamente los de la compaiiia a la que se
integra en el trabajo. A su vez sostiene que la base principal para fundamentar un liderazgo
con resultados 6ptimos es aprender a conocer y comprender al equipo de trabajo que se
tiene a cargo, consiguiendo que el equipo se sienta no como empleados sino elementos
fundamentales para una compafiia. Como también se debe precisar que el éxito
institucional no solo depende de la preparacion de los trabajadores sino sobre todo de la
eficiencia del liderazgo que se realiza para con el equipo, no solo cumplir con su labor
sino permitir que los trabajadores puedan tener la libertad de aportar y seguir creciendo
como profesionales.

Cardona y Buelvas (2010) define el liderazgo como aquella influencia o la
habilidad que tienen los lideres para que los trabajadores realicen sus funciones sin
necesidad de obligarles a nada, sino que mas bien realicen todo con entusiasmo y
motivados a mejorar en sus aportes como empleados. Entonces el liderazgo tiene que ver
con una buena relacion que existe entre los directivos de las empresas y sus trabajadores,
si se desea que la empresa logre lo que se propone, entonces la prioridad es darle la mayor
atencion al equipo y brindarle una direccion adecuada con las herramientas suficientes
para que puedan aplicarlas en su ejercicio laboral

Vega (2010) El liderazgo instruccional o como también se le conoce instructivo,
tiene que ver mucho con la supervision directa que ejercen los directivos a los pedagogos,
con el proposito de repotenciar la ensefianza.

Volante (2013) afirma que el liderazgo instruccional es aquella influencia que
tiene la intencion de focalizarse en factores o elementos importantes de la una comunidad
educativa, con el objetivo de mejorar las practicas de ensefianza y sobre todo que se
puedan obtener logros en el aprendizaje para los alumnos, mejor dicho es un conjunto de
acciones que ejercen los lideres de las instituciones educativas para poder generar que la
ensefanza dada por los docentes logre niveles altos en el aprendizaje de los alumnos.

Benites (1990) sostiene que el liderazgo instruccional tiene que ver con afirmar a
los docentes en un salon de clases, controlarlos en su totalidad y a su vez poder marcar
algunas experiencias y sobre todo métodos de ensefianza, para lo cual se requiere sin duda
una amplia preparacion pedagogica, mejor dicho, este dipo de liderazgo es aquel en donde

quien toma el dominio y el control pedagégico es el area directiva.
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Flores (2010) sostiene que el liderazgo transaccional es aquel que ocasiona en los
trabajadores un mejor rendimiento ya que ha cambio se les da una mejor indemnizacion,
6sea cuando al trabajador se le premia o se le distingue es gracias a su buen rendimiento,
como también cuando se les suspende o se les castiga es en consecuencia de su bajo
rendimiento. En este tipo de liderazgo el lider verifica las insuficiencias y también las
ambiciones de los trabajadores y las expone con la finalidad de poder hacer un canje y
lograr que estos colaboradores desempefien mejor sus funciones, de manera que los
trabajadores reciben una recompensa por su buen rendimiento y el lider es beneficiado ya
que favorece a su gestion como directivo

D’Alessio (2010) el liderazgo transformacional es aquel que genera cambios
positivos en los colaboradores, los lideres transformacionales son aquellas que trabajan
teniendo un verdadero interés en sus trabajadores, ademas poseen una ética y una moral
muy clara y firme, y en lo posible procuran actuar de forma correcta, como parte de ello
son personas empoderadas, que inspiran a sus trabajadores y sobre todo estimulan.

Ayaub (2010) sostiene que el liderazgo autocratico es visto como aquel perfil del
lider que es inflexible hacia los criterios u opiniones de sus colaboradores o seguidores,
le importa solo regirse por sus argumentos propios y asume la totalidad de la toma de
decisiones en la empresa. El lider autocratico es aquel que se apoya en la remuneracion o
en la diversidad de castigos acordes a las acciones de sus colaboradores, es quien solo
sabe imponer ordenes y espera que sus subordinados le obedezcan con cierto nivel de
miedo. Los autocraticos toman todas las decisiones, ya sea de trabajos o actividades,
desechando en su totalidad las opiniones de los trabajadores, son ademas aquellos que se
sostienen en su poder para poder obligar con6 sus habilidades de persuasion, puesto que
ellos suelen cargarse los problemas de las empresas y toman las decisiones que creen
pertinentes, e incluso exponiéndose a equivocarse.

Castafio (2013) sostiene que los estilos de liderazgo se pueden considerar de tres
formas, primero el liderazgo autoritario que estd fundamentado en el ejercicio de imponer
y toma de determinaciones y que los trabajadores Unicamente se centren en ejecutar su
trabajo, también en este tipo de liderazgo existe un futuro bastante incierto ya que es el
lider quien decide el futuro de sus colaboradores, y no se tiene claro lo que pueda pasar
en adelante con los trabajadores, el lider autoritario tampoco suele ensefiar a sus
trabajadores solo su funcion es mandar que ejecuten sus deseos mas no contribuye
apoyando en si las acciones, a su vez es el lider quien decide las tareas por sus trabajadores

sin considerar en algunos casos las habilidades de cada uno, y por ultimo este tipo de
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liderazgo es sumamente arbitrario en sus criticas, en algunos casos es mucho de alabar y
también de criticar de forma déspota o sin importar las consecuencias en las reacciones
de los colaboradores. Luego menciona un liderazgo democratico que se fundamenta
cuando el lider se identifica con su equipo con su ejercicio laboral, cada planificacion es
motivo de llevarlo a la opinidn del equipo de trabajo, siendo principalmente motivado por
el lider, en la toma de decisiones si bien el grupo propone ideas es el lider quien direcciona
y esclarece los aspectos para que puedan tomar las decisiones mas pertinentes, ademas el
lider es uno mas del grupo y aplica en las tareas de la empresa sus energias y se involucra
en el cumplimiento de las metas, siendo asi que el lider les da la posibilidad incluso que
puedan elegir a sus colaboradores las tareas que mejor se adecuen a sus habilidades y por
ultimo este tipo de lider es de alabar y criticar de la forma las objetiva posible. Y el otro
tipo de liderazgo que argumenta es el de Laissez-Faire, es el tipo de liderazgo en donde
el lider no actiia como tal, puesto que les da libertad total a sus trabajadores para que
puedan tomar decisiones y sobre todo el lider no suele intervenir de forma continua, mas
bien lo hace en muy pocas veces. También en este tipo de liderazgo no se sabe el futuro.

Hackman y Johnson (2013) sostiene que el liderazgo democratico es mas
participativo y sobre todo considera las opiniones o puntos de vista de los colaboradores.

Escobar (2012) define el desempefio laboral de los docentes es todo aquello que
deben ejecutar o realizar en sus aulas de clase como especialistas de sus respectivas areas.
Su labor o desempeiio se pueda observar en distintos aspectos como el manejo adecuado
de los recursos tecnolodgicos, la planificacion de sesiones de clase, el uso de estrategias
pedagogicas y la evaluacion constante a los alumnos, que sirve para medir la adecuada
aplicacion de técnicas que son parte del desempefio del docente. La correcta medicion de
los resultados de la labor del docente en la ensefianza y aprendizaje se aplica a través de
estructuras adecuadas.

MINEDU (2017) sostiene que el desempefio laboral es el cumplimiento de todas
aquellas actividades que estan relacionadas o son parte del ejercicio de trabajo, y cuanto
a los docentes eso se relaciona con aspectos personales o documentaciones, con su equipo
de plana docente y para con los estudiantes. Es sumamente importante si se desea mejorar
la educacion en el pais tener que evaluar el desempefio que vienen realizando los docentes
en sus funciones académicas, y para ello se debe estructurar de forma adecuada para poder
medir con precision lo que se desea conocer

Corvo (2018) define que el desempefio laboral es aquella evaluacion que permite

determinar si un trabajador realiza de forma correcta su trabajo. Esta evaluacion es dada
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de forma individual, considera en el hecho que se debe medir el esfuerzo inicamente del
individuo. En este caso dentro de las empresas existe el area responsable del material
humano quien se encarga de llevar a cabo la supervision constante de los trabajadores,
siendo el desempeio laboral un proceso de suma importancia para que las compaiiias
puedan tener éxito y lograr sus objetivos.

Robbins y Judge (2013) sostienen que el desempeio de un asalariado son aquellos
comportamientos que se pueden observar, sobre todo en aquellos que tienen mayor
relevancia para alcanzar los objetivos de las organizaciones, y que necesariamente deben
ser medidos considerando las competencias, capacidades de cada persona y de qué forma
esta aporta o suma al avance la empresa, es decir su desempefio se mide en base no solo
a lo que hace el individuo, sino también a como sus acciones pueden coadyuvar al alcance
de objetivos y metas de una corporacion.

Chiavenato (2000) define el desempefio laboral como la eficacia de los
trabajadores que laboran dentro de las empresas, la cual es muy necesaria para dichas
compaiiias, pues el trabajador no solo debe cumplir su trabajo, sino hacerlo con excelencia
y a su vez obteniendo su propia satisfaccion. Con el desempefio laboral no solo podemos
ver lo que hace el trabajador, sino que también permite evidenciar la formacién como
persona, la forma de llevar a cabo sus actividades, y tal es asi que los gerentes de las
compaiiias pueden con ello medir los resultados si se han dado de forma eficaz y también
con eficiencia, lo cual no solo permite que se logre objetivos planteados, sino también
tener una buena constante productividad.

Aguirre (2000) define el desempefio laboral como aquel proceso que tiene una
estructura y esta correctamente sistematizado, y sirve para poder examinar, medir, y
también persuadir en aquellas caracteristicas, comportamientos, y sobre todo el
rendimiento que se relaciona enteramente con el trabajo. Tiene la finalidad de evaluar
cual es el grado de rendimiento que estd teniendo el trabajador, mejorando con ello no
solo el cumplimento de sus funciones sino también la productividad en un futuro. Estas
evaluaciones o mediciones se deben llevar a cabo de forma programada en momentos
claramente determinados y sistematizados de forma adecuada, ya que de esa forma
podemos asegurar que los procesos sean totalmente objetivos. Cabe mencionar que estas
evaluaciones son dadas de forma vertical, es decir por aquellos trabajadores que tienen
mayor jerarquia o que tienen cargos de mayor responsabilidad en la organizacion. En la
ultima fase del proceso de evaluacion, todos los asalariados tienen que ser evaluados y

ahi es donde se puede identificar sus aspectos fuertes y también en lo que pueden ser
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debiles, al observar eso se plantea dar soluciones a todos aquellos puntos débiles con el
objetivo que se pueda tener mejoras en el desempeiio. No se puede dejar de considerar
que estas evaluaciones son también consideradas historicas, ya que el encargado de
evaluar toma en cuenta el desempefio o el ejercicio laboral del empleado por un tiempo
correctamente definido, como también es prospectivo, ya que el evaluador encargado
puede reconocer que el empleado que se esta evaluando puede realizar labores de forma
exitosa dentro de la compaiiia, a ello se le considera también integrador ya que toma en
cuenta no solo sus puntos fuertes del empleado sino también los aspectos débiles que debe
mejorar para su contribucion en el crecimiento de la empresa.

Koopmans (2011) sostiene que el desempeiio laboral es el comportamiento o
conjunto de actos que son claramente relevantes para las organizaciones, a su vez se debe
considerar el rendimiento laboral como el comportamiento que tiene un trabajador, no
solo en base a resultados, como también se puede tener en cuenta que el rendimiento de
los trabajadores es multidimensional, ya que no solo involucra sus principales funciones,
sino otras que van acorde al trabajo en equipo y que puedan ser apoyo en el logro de
objetivos y cumplimiento de metas. El desempefio es sin duda la suma del esfuerzo
individual de los trabajadores que contribuye al crecimiento de las empresas.

Murphy (1990) define el desempefio laboral como todas aquellas conductas que
tienen importancia para lograr los objetivos o las metas que se establecen las compaiiias
o también en las instituciones ya sea de caracter privado o publico donde se labore.

Dentro de la definicion de términos bésicos Snell y Bohlander (2013) mencionan
el clima laboral y lo definen como el contexto que debe proporcionar bienestar al
colaborador, que no tenga elementos que perturben sus funciones o que impidan un
espacio comodo para ellos.

Snell y Bohlander (2013) definen la capacidad laboral como la formacion y la
experiencia que tiene un trabajador para conseguir lo que se propone en el trabajo con
efectividad, sobre todo logrando con ello los objetivos de la empresa

Snell y Bohlander (2013) sostienen que la motivacion del trabajador es aquella
cantidad o totalidad de desempefio que muestra un colaborador para lograr algo en una

determinada tarea
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I. METODOLOGIA

2.1.  Enfoque, tipo

En el estudio que se ha presentado se ha fijado un enfoque cuantitativo, puesto
que este enfoque pretende buscar validar la hipotesis haciendo uso de un procedimiento
deductivo y a su vez secuencial, esto da la posibilidad que los resultados logrados sean
aplicables a distintas situaciones similares. Es por ello que luego que se realiza el analisis
estadistico, estos resultados no solo puedan ser utiles para el grupo que se ha estudiado,
sino que también se pueda usar para poblaciones mas grandes. Hernandez y Mendoza
(2018).

El tipo de investigacion que se ha seleccionado es basico, segun su finalidad, y de
acuerdo a su profundidad es descriptivo correlacional, puesto que su principal propdsito
fue poder ampliar el conocimiento que existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral, su propdsito es basicamente teorico, cognitivo y sobre todo intelectual, pues no
se tiene fines practicos de forma instantanea. Cruz (2023).

2.2.  Diseiio de investigacion

Segun Pankajakshan y Vidhukumar (2019) una investigacion de disefio no
experimental se puede determinar ya que no se estaria manipulando las variables que se
estan estudiando, comparando con la de disefio experimental en donde el autor si tiene la
posibilidad de modificar y hacer algunos cambios en determinada variable y asi poder
observar el efecto que genera en la otra variable que se esta estudiando. Este estudio es

de tipo basica, con un disefo descriptivo correlacional y sobre todo de corte transversal.

Figura 1

Esquema del diserio de investigacion

Nota. M=Muestra (docentes de una institucion educativa en Viru); X=Estilos de

liderazgo; Y= Desempeio laboral, y r=coeficiente de correlacion.
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Un estudio correlacional tiene como intencidn principal estimar la relacion que
existe entre distintos conceptos. La investigacion correlacional cuantitativa sirve para
poder medir la fuerza de la relacion que puede haber entre dos o quizas mas conceptos,
esto quiere decir que miden cada variable que se pueda considerar en cierta forma
relevante para poder medir y como también analizar sobre todo la correlacion
fundamentandose en posibles respuestas comprobables. Hernandez (2021). Como
también Donche y Vicent (2009), sostienen que la investigacion que son transversales
mide las variables o también los conceptos, pero solamente una vez, también se miden
los criterios en unidades en un determinado momento sin tener la pretension de evaluar
el desarrollo de dichas unidades en determino estudio. Aquellos que estudian y sobre todo
utilizan este enfoque no hacen manipulacién de las variables, sino que sobre todo se
recopilan ciertos datos que pueda haber en el entorno natural. De dicha forma se puede
comprender las relaciones entre las variables sin que el investigador pueda intervenir.
2.3.  Poblacion y muestra

Se define como aquel grupo o conjunto de elementos, los cuales poseen las
cualidades y caracteristicas que son necesarias para un estudio en especifico. Hernandez
(2021). En la presente investigacion, esta determinado grupo esta conformado por 100
docentes del nivel inicial, "primaria y secundaria de una institucion educativa en Viru
2025.

Se considera una muestra a un subconjunto con caracter representativo de los
elementos que forman parte de la poblacion de estudio. En este estudio se seleccionaron
tomando en cuenta criterios especificos para poder simplificar y sobre todo facilitar el
desarrollo. Herndndez (2021). La muestra se constituyo por 100 docentes de la institucion
educativa, 10 del nivel inicial, 40 de primaria y 50 de secundaria.

En esta investigacion se trabajo considerando un muestreo por conveniencia no
probabilistico, este muestreo ha permitido determinar la cantidad de los elementos que se
esta considerando en la muestra, fundamentandose en el propio criterio del investigador.
Es decir, para ello se ha tomado en cuenta criterios de exclusion e inclusion, eligiendo asi
a los sujetos que se deben incluir para la recopilacion de los datos que se desea obtener.
Hernéndez et al (2014).

2.4.  Técnicas e instrumentos de recojo de datos

En el procedimiento que se realizd a los datos se establecid como técnica la

encuesta y su instrumento el cuestionario, el enfoque fue en la indagacion de las variables

de estudio en la tesis y sus dimensiones consideradas. Segun Hernandez et al (2014) la
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técnica de la encuesta es considerada como la que tiene mayor uso en las investigaciones
o estudios donde se realice recoleccion de informacion, ya que le permite al investigador
por medio de las preguntas obtener informacion importante y relevante para el estudio de
investigacion. En el cuestionario de estilos de liderazgo; el objetivo que se tiene es
conocer ¢l o los estilos de liderazgo que predomina para con los docentes en la institucion
educativa.

Como validez se uso el juicio de expertos, ya que las respuestas de calidad
brindadas por cada persona, la profundidad en la valoracion de sus respuestas, la poca
exigencia de requisitos ya sea de caracter técnico o humano para su adecuada ejecucion,
poder usar en ella distintas estrategias para poder recoger la informacion que seria de gran
importancia para poder determinar sobre todo el conocimiento con respecto a contenidos
y también temadticas complejas y demés novedosas o talvez que han sido poco estudiadas,
como también la posibilidad de que se pueda obtener informacion sobre el tema que se
ha sometido a ser estudiado. Cabero y Llorente (2013), para ello se solicitd que puedan
participar 3 docentes con el grado de Maestria en educacion. Y en el cuestionario referido
a la otra variable de estudio acerca del desempefio laboral se llevo a cabo con el proposito
de que se pueda determinar de forma personal el desempefio que tendrian los docentes de
la institucién educativa ya sea del nivel inicial, primaria y secundaria. Consta de la
dimension
2.5.  Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Los datos se analizaron haciendo uso del software SSPS, en el que estard la
ejecucion de todas las mediciones de caracter estadistico de acuerdo al tipo de
investigacion. Para que se pueda registrar la totalidad de las respuestas que los docentes
informantes dieron a través de los cuestionarios, se cre6 una vista de las variables de
estudio, para que con ello se pueda crear la base de datos. Se utilizaron las tablas de
contingencia que se extrajeron de las fichas, como también las dimensiones: estilos de
liderazgo y desempeiio laboral, considerando los objetivos de la investigacion, para que
con ello se pueda realizar el respectivo analisis descriptivo. Luego para que se destaquen
los resultados de las tablas se elabord graficos de barras que mostraron las frecuencias
relativas. Ademads, se realizd la interpretacion mas adecuada de dichos resultados,
teniendo en cuenta de poder destacar lo que significa el hallazgo mas relevante o
significativo. Como también para realizar el analisis inferencias, se us6 una prueba no

paramétrica Kolmogoérov-Sminov. Para poder contrastar la hipdtesis se llevo a cabo un

32



analisis correlacional con el Rho de Spearman o el R de Pearson, de acuerdo a los
resultados que se obtuvieron.
2.6.  Aspectos éticos en investigacion

Para esta investigacion se ha considerado respetar principios morales, de
autonomia y justicia. El respeto a la autonomia de los docentes de la institucion educativa
en Viru, y la proteccion a ellos y sus derechos no haciendo publica la identidad de sus
nombres o fotografias sin tener su debido consentimiento. El anélisis de esta investigacion
se desarrolld basado en un enfoque que prioriza el cumplimiento sobre todo de principios
de ética, con ello se asegura preservar la identidad de los participantes del estudio de
investigacion. Cabo et al (2014). Se tomaron medidas firmes con el propdsito de poder
garantizar la confidencialidad, es decir obtener el consentimiento informado y a su vez
que se pueda respetar la participacion voluntaria de los docentes. A demas de ello se
protegio la confiabilidad de los datos que se obtuvieron y la posesion de los autores que
se estan citando, evitando con ello plagios. Y como también se aplicaran las normas APA
7ma edicion. Los objetivos que tiene la investigacion, un tratamiento de forma imparcial

de los datos, el cuidado y sobre todo proteger nuestro medio ambiente.

33



III. RESULTADOS

Tabla 1
Niveles de estilos de liderazgo de los docentes de una institucion educativa en Viru

2025

Niveles Estilos de liderazgo Frecuencia
F %
Bajo 21-49 0 0
Medio 50-77 24 24
Alto 78 — 105 76 76
TOTAL e 100 100.0%

Nota. Cuestionario para evaluar los estilos de liderazgo

Figura 2

Distribucion de niveles de estilos de liderazgo de los docentes de una L.E. de Viru, 2025
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Nota. Tabla 1.

Se muestra en la tabla 1 y figura 2 los niveles encontrados por los docentes de
la I.LE. de la muestra en la evaluacion de la variable estilos de liderazgo. Encontrandose
que el nivel de mayor incidencia fue el nivel alto con el 76%, seguido del nivel medio
que logro registrar un 24%. Asimismo, se observa que el nivel bajo no registra
frecuencias y porcentajes alguno. Demostrandose una tendencia hacia un liderazgo

solido y eficaz en una L.E. de Vira.
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Tabla 2

Niveles de dimensiones de los estilos de liderazgo de docentes de una LE. de Viru, 2025

Dimension Liderazgo Liderazgo Liderazgo
instruccional transaccional transformacional
f % F % f %
Bajo 1 1.0 0 0 0 0
Medio 38 38.0 35 35.0 42 42.0
Alto 61 61.0 65 65.0 58 58.0
TOTAL 100 100.0 100 100.0 100 100.0

Nota: Cuestionario para evaluar los estilos de liderazgo (base de satos)

Figura 3
Distribucion de los niveles de las dimensiones de los estilos de liderazgo
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Nota: Tabla 2

La tabla 2 y figura 3 se muestran los resultados de las dimensiones de los estilos
de liderazgo, evidenciandose una predominancia del nivel alto para cada una de las
dimensiones del liderazgo: transaccional (65%), instruccional (61%) y transformacional
(58%), lo que denota una gestion eficaz y orientada al logro institucional. El nivel medio,
registra valores del 35% y 42% para las dimensiones transaccional y transformacional
respectivamente. En tanto, el nivel bajo, presente solo en el liderazgo instruccional un
1%, lo que determina una minima debilidad pedagdgica. En conjunto, los datos muestran

una tendencia hacia un liderazgo s6lido, equilibrado y de alto desempefio.
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Tabla 3
Niveles del desempeiio laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru,

2025

Niveles Desempetio laboral Frecuencia
f %
Bajo 15-35 0 0
Medio 3655 22 22.0
Alto 56175 78 78.00
TOTAL e 100 100.0%

Nota. Cuestionario para evaluar los estilos de liderazgo

Figura 4
Distribucion de niveles del desemperio laboral de los docentes de una LE. de Viru, 2025
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Nota: Tabla 3

Se registra en la tabla 3 y figura 4 los niveles alcanzados por los docentes de la
I.LE. de la muestra en la evaluaciéon de la variable desempefio laboral. Encontrandose
que el nivel de mayor incidencia fue el nivel alto con el 78%, le sigue el nivel medio,
el cual logrd registrar un 22%. También se observa que el nivel bajo no registra
frecuencias y porcentajes alguno, lo que indica una tendencia general hacia un

desempeiio docente favorable y eficiente dentro del contexto institucional.
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Tabla 4

Niveles de dimensiones del desemperio laboral de docentes de una LE. de Viru, 2025

Dimension Trabajo en Trabajo bajo
Productividad equipo presion
f % F % f %
Bajo 0 0 1 1.0 0 0
Medio 29 29.0 27 27.0 65 65.0
Alto 71 71.0 71 71.0 35 35.0
TOTAL 100 100.0 100 100.0 100 100.0

Nota: Cuestionario para evaluar los estilos de liderazgo (base de satos)

Figura 5

Distribucion de los niveles de las dimensiones del desemperio laboral
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Nota: Tabla 4

Se demuestra en la tabla 4 y figura 5 un predominio del nivel alto en las
dimensiones productividad y trabajo en equipo (71% para ambas dimensiones),
reflejando un desempefio docente eficiente y colaborativo. En la dimension trabajo bajo
presion, el nivel medio (65%) supera al alto (35%), por lo que se necesita fortalecer la
gestion emocional y la respuesta ante situaciones bajo presion. Finalmente, el nivel bajo
solo aparece en trabajo en equipo (1%), lo cual muestra minimas dificultades en la
cooperacion laboral. En general, los resultados evidencian un desempefio laboral

favorable y equilibrado.
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Prueba de normalidad:
Previo al analisis inferencial, se aplic6 la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, debido a que el nimero de la muestra es mayor o superior a los 50 individuos

(100 docentes).

Tabla 5

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Variables/Dimensiones Estadistico  p-valor Interpretacion
K-S

Variable estilos de liderazgo 0.075 0.593 Normal (p > 0.05)
Dimension Liderazgo instruccional 0.078 0.548 Normal (p > 0.05)
Dimension Liderazgo transaccional 0.076 0.583 Normal (p > 0.05)
Dimensién Liderazgo 0.089 0.383 Normal (p > 0.05)
transformacional

Variable Desempeiio laboral 0.069 0.697 Normal (p > 0.05)
Dimension productividad 0.095 0.309 Normal (p > 0.05)
Dimension trabajo en equipo 0.117 0.121 Normal (p > 0.05)
Dimension trabajo bajo presion 0.131 0.059 Normal (p > 0.05)

Nota. Resultados de los cuestionarios de estilos de liderazgo y desemperio laboral

tomados a los docentes de una L.E. de Viru.

Se registro en la Tabla 5 la prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S), la cual se
aplico con el objetivo de determinar si las variables evaluadas presentan una distribucion
normal. Los valores K-S fluctuaron entre 0.069 y 0.131, con p-valores comprendidos
entre 0.058 y 0.697. Debido a que en todas las variables los valores de significancia son
mayores a 0.05 (p > 0.05), se indica que los datos se distribuyen de forma normal o
paramétrica, lo que sugiere aplicar para la contratacion de la hipdtesis general y por

dimensiones la prueba paramétrica de r de Person.
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Pruebas de las hipotesis especificas:
OEI. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo instruccional y el desempefio

laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru, 2025.

Tabla 6
Niveles de correlacion entre el estilo de liderazgo instruccional y la variable desemperio

laboral en los docentes de una Institucion Educativa de Viru, 2025.

Liderazgo Desempeiio
instruccional laboral
Liderazgo R de
) . — 0.453
instruccional Pearson
gl — 98
valor p — <.001
R de
Desempefio laboral 0.453 —
Pearson
gl 98 —
valor p <.001 —

Nota. Anélisis de los cuestionarios aplicados a los docentes de una II.LEE. de Viru.

La tabla 6 muestra el analisis de correlacion de Pearson y evidencid una asociacion
positiva y significativa entre el liderazgo instruccional y el desempefio laboral, con un
coeficiente de 7 (98) = 0.453 y un nivel de significancia de p <.001. Este resultado indica
que, conforme se fortalecen las practicas de liderazgo instruccional, el rendimiento del
personal tiende a mejorar de manera proporcional. La magnitud del coeficiente refleja
una relacion de tipo moderado, lo que sugiere que el liderazgo ejercido desde un enfoque

pedagogico influye de forma relevante en la eficacia y productividad laboral del equipo.
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OE2. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y el desempeiio

laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru, 2025.

Tabla 7
Niveles de correlacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la variable desempeiio

laboral en los docentes de una Institucion Educativa de Viru, 2025.

Liderazgo Desempeiio
Transaccional laboral

R de

Liderazgo — 0.365
Pearson

Transaccional
gl — 98
valor p — <.001
R de

Desempeiio laboral 0.365 —
Pearson
gl 98 —
valor p <.001 —

Nota. Andlisis de los cuestionarios aplicados a los docentes de una II.EE. de Viru.

La tabla 7 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson la cual mostrd una
relacion directa y estadisticamente significativa entre el liderazgo transaccional y el
desempefio laboral, con un valor de 7 (98) = 0.365 y un nivel de significancia de p <.001.
Este resultado indica que un mayor ejercicio del liderazgo se asocia con un incremento
moderado en el desempefio del personal. La magnitud del coeficiente sugiere una relacion
positiva de nivel medio, lo que implica que, aunque el liderazgo transaccional contribuye
al logro de resultados, su influencia es menor en comparacion con estilos mas

transformacionales.
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OE3. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el

desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa en Viru, 2025.

Tabla 8
Niveles de correlacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la variable

desemperio laboral en los docentes de una Institucion Educativa de Viru, 2025.

Liderazgo Desempeiio
transformacional laboral
Liderazgo R de
— 0.404
transformacional Pearson
gl — 98
valor p — <.001
R de
Desempeiio laboral 0.404 —
Pearson
gl 98 —
valor p <.001 —

Nota. Anélisis de los cuestionarios aplicados a los docentes de una II.EE. de Virt.

La tabla 8 registra el andlisis de correlacion de Pearson, evidenciandose una
relacidon positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral, obteniéndose un coeficiente de #(98) = 0.404 con un nivel de significancia de p
<.001. Este resultado revela que, a medida que se fortalecen las practicas de liderazgo
transformacional, el desempefio laboral del docente tiende a incrementarse de manera
proporcional. La magnitud del coeficiente indica una correlacion moderada, lo que
sugiere que este estilo de liderazgo ejerce una influencia importante en la mejora del

rendimiento y la eficiencia organizacional.
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Pruebas de la hipotesis general:

Hi: Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el desempeiio
laboral en los docentes de una L.E. de Viru, 2025.

Ho: No existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral en los docentes de una I.E. de Viru, 2025.

Tabla 9

Niveles de correlacion entre la variable estilo de liderazgo y la variable desemperio

laboral en los docentes de una Institucion Educativa de Viru, 2025.

Estilos de Desempeiio
Liderazgo laboral
Estilos de liderazgo R de Pearson — 0.561
gl — 98
valor p — <.001
Desempefio laboral R de Pearson 0.561 —
gl 98 —
valor p <.001 —

Nota. Anélisis de los cuestionarios aplicados a los docentes de una II.EE. de Viru.

La tabla 9 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson, la cual mostrd una
relacion positiva y estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral, con un valor de 7(98) = 0.561 y un nivel de significancia de p <.001.
Este resultado indica que la aplicacion de practicas de liderazgo efectivas se asocia con
un incremento notable en el rendimiento del personal. La magnitud del coeficiente refleja
una correlacion positiva de nivel moderado-alto, lo que evidencia que el estilo de
liderazgo ejercido constituye un factor determinante en la mejora del desempefio. En
consecuencia, se confirma la hipdtesis alterna que plantea la existencia de una relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral, destacando la
influencia sustancial de la direccion y gestion del lider sobre la productividad y eficiencia

del equipo de trabajo.
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IV. DISCUSION

En esta investigacion se propuso poder analizar a fondo como se relacionan los
estilos de liderazgo con el desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa
en Viru. Segln los datos que se obtuvo sefala que existe una correlacion positiva alta y
sobre todo estadisticamente significativa (p= .561, p < .001) entre las dos variables de
estudio, siendo asi que se confirma la hipotesis general planteada y ademés aportando
evidencia importante para el campo de la gestion y la calidad en la educacion superior.
Este resultado importante coincide con otros estudios internacionales, como con la
investigacion de Delgado et al (2024) quienes llegaron a la conclusion que existe una
correlaciéon muy soélida entre los estilos de liderazgo y la inteligencia emocional en los
colaboradores, es decir la estimulacion y la motivacion son el motor importante para
incentivar al trabajador a cumplir con sus labores. En otros estudios sucede lo contrario,
como Prospel (2022) concluye que un 82 % de los colaboradores que fueron evaluados
sostuvieron que en la compafiia predomina el liderazgo autoritario, lo cual en lugar de
motivar al trabajador genera falta de compromiso en ellos, y por ende no se cumplen las
metas. Estos resultados tienen coherencia con lo que sostiene en la teoria Northouse
(2019) que el liderazgo es aquella influencia que ejerce una persona en otras para que
puedan lograr sus objetivos, pero no de forma autoritaria, sino mediante el apoyo
constante y un trabajo en equipo. Se informa que existié ciertas limitaciones como la
diferencia de turnos en los docentes de los tres niveles, y los espacios breves de tiempo
que contaban para poder ser evaluados, también cabe mencionar las fortalezas como la
participacion activa de los docentes y la disposicion de brindar espacios adecuados por
parte de los directivos

Al analizar la correlacion del estilo de liderazgo instruccional y la variable
desempeno laboral, se obtuvo como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman
de r=0..453 y un nivel de significancia de p < .001, lo cual se puede deducir como una
relacion positiva, coincidiendo con los hallazgos obtenidos por Meza (2023) concluye
que entre el liderazgo y el desempefio laboral hay una relacion significativa de caracter
positivo, lo cual quiere decir que el liderazgo esta orientado en consolidar una compaiiia,
motivar a sus colaboradores y mejorando con ello el desempefio de los mismos y los
resultados para la empresa. Afirmando de esta manera lo que sustenta Volante (2013) el
cual indica que el liderazgo instruccional se focaliza en mejorar el desempefio de los

docentes y por ende obtener mejores logros en el aprendizaje de los alumnos, como
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también se confirma lo que indica Vega (2010) el cual sostiene que es aquel en donde los
lideres se centran en las acciones y el desempefio de los docentes con la finalidad de
mejorar la ensefianza que reciben los estudiantes.

La relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la variable desempeno
laboral se observa una correlacion positiva de » = 0.365 y un nivel de significancia de p
<.001, lo cual resalta la relacion alta positiva que tiene el liderazgo transaccional en el
desempefio laboral de los docentes, lo cual difiere con el estudio de Chirinos y Contreras
(2021) quienes afirman que existe una correlacion débil entre el estilo de liderazgo con el
desempefio laboral, sin embargo coincide con el estudio de Soria (2023) el cual concluye
que el estilo de liderazgo que ejercen los directivos se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de sus colaboradores. Afirmando de esta manera lo que sustenta Flores
(2010) el cual indica que el liderazgo transaccional se relaciona claramente con el
desempefio de los colaboradores, pues se interesa por sus ambiciones, destaca sus logros
y los premia, lo cual genera una mejora notable en el rendimiento laboral de los
colaboradores

La relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la variable desempeino
laboral se puede observar una relacion alta y positiva de » = 0.404 con un nivel de
significancia de p < .001. Estos resultados obtenidos coinciden con lo que sefiala Gazco
(2021) que concluye que existe una relacion positiva entre el liderazgo organizacional y
el desempefio laboral, lo cual toma en cuenta la educacion y la formacion de los
colaboradores como un medio de transformacion en las compafiias, como también
coincide con el estudio de Melgarejo (2021) el cual concluye que un estilo de liderazgo
influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de una caja
municipal. Corroborando de esta manera lo que sostiene D" Alessio (2010) el cual precisa
que el liderazgo transformacional genera cambios positivos en los asalariados, pues estos
lideres tienen un alto interés por sus trabajadores, y se preocupan por inspirarlos, por
ende, de esa forma mejorar su desempefio laboral

Es importante analizar los resultados obtenidos y considerar las restricciones o
limitaciones propias en el estudio que se realizo, partiendo de ser un estudio correlacional,
no se puede afirmar del todo que una variable cause a la otra directamente. También el
hecho de solo haber estudiado una institucion educativa en la localidad de Vira, genera
dificultades en aplicar esos resultados en otras instituciones, pero también es cierto que
nos brinda informacion de gran utilidad sobre situaciones que no suelen investigarse en

el sector educativo. Otra limitacion que se tuvo fue el haber tenido un solo instrumento
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para la recoleccion de datos, considerando para un futuro tener en cuenta otros
instrumentos que complementen y ayuden a obtener los resultados desde distintas
perspectivas. Como también pudo ampliarse un poco mas la muestra de estudio, quizas
considerando a otros miembros de la comunidad educativa.

Como fortalezas principales en el estudio se puede destacar la solidez y la
fiabilidad de los resultados obtenidos, como también haber investigado dos variables que
son puntos de estudio bastante comun entre la comunidad de investigadores ha permitido
obtener mayores aportes académicos para esta investigacion.

Sin embargo, se recomienda realizar estudios a largo plazo que consideren
investigar otras variables que tengan mayor relacion con los estilos de liderazgo, ya sea,
la productividad, la satisfaccion que tiene un empleado, la motivacion entre otras.

Esta investigacion nos brinda pruebas firmes y fiables que existe una relacion
importante entre las competencias estilos de liderazgo y desempefio laboral de los
docentes de una institucion educativa en Viru, esto confirma que es importante que en el
futura ya proximo puedan investigar acerca del liderazgo digital, como deberia ser
aplicado este estilo en las compaiiias actuales, como también relacionarlas con otras
variables que acompafien este avance tecnologico que vienen teniendo las compaiiias en

la actualidad.

45



1.

V. CONCLUSIONES

La investigacion concluye que se acepta la hipotesis general al confirmarse que existe
una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y desempeiio laboral de los
docentes de una institucion educativa en Viru. La correlacion de Spearman deja en
evidencia una relacion positiva alta y también estadisticamente de r=0.561 y un nivel
de significancia de p <.001, lo que quiere decir que los estilos de liderazgo se asocian
favorablemente en el incremento de un buen desempefio laboral de los colaboradores.
Se determind que existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo
instruccional y el desempeio laboral de los docentes de una institucion educativa en
Viru de r = 0.453 y un nivel de significancia de p < .001, lo cual evidencia que
conforme se fortalecen las practicas del liderazgo instruccional el desempeio laboral
mejora, se pueden percibir logros en la ensefianza de los estudiantes

Se determind que existe una relacion significativa muy alta entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral en una institucion educativa en Vira der = 0.365
y un nivel de significancia de p <.001, lo cual indica que los lideres se preocupan por
las ambiciones y el bienestar de sus colaboradores, por ende, eso mejora claramente
el desempefio laboral de los mismos, y sobre todo concentran sus acciones en el logro
de los objetivos de la institucion

Se determin6 que existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral de los docentes de una institucién educativa en Viru de r =
0.404 con un nivel de significancia de p < .001, lo cual sefala que a medida que se
fortalece e impulsa las expectativas, percepciones y motivaciones de los

colaboradores, su desempefio laboral mejora claramente en beneficio de la institucion.
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V. RECOMENDACIONES

Al ministerio de Educacion del Peru se recomienda brindar capacitaciones y talleres
de liderazgo para los directivos, tomando en cuenta las evidencias que muestra la
relacion alta que tienen los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de r=0.561y
un nivel de significancia de p < .001. Esto debe implementarse y evaluar como estos
talleres van mejorando en el direccionamiento del personal docente, sobre todo
teniendo con ello logros académicos con los estudiantes.

A las universidades sobre todo las de formacion pedagdgica en el Pertl, se recomienda
puedan priorizar en fortalecer la ensefianza de herramientas de liderazgo instructivo,
ya que como se evidencia en la relacion que existe en el liderazgo instruccional y el
desempeifio laboral de r = 0.453 y un nivel de significancia de p <.001, se concentra
en poder mejorar la ensefianza de los estudiantes mediante el buen desempefio de los
docentes, para eso se requiere un amplio conocimiento pedagdgico y herramientas
adecuadas para lograrlo.

A las autoridades regionales educativas como la GRELL y las UGELES quienes se
encargan del control y la supervision de las instituciones educativas, teniendo en
cuenta la evidencia que el liderazgo instruccional y el desempefio laboral tienen una
alta relacion ------ se les recomienda monitorear no solo el trabajo pedagdgico y
documental de los docentes, sino también el liderazgo que ejercen los directivos en
estas instituciones, evaluar cuan satisfechos estan los docentes y el personal con la
forma de trabajo que ejercen sus directivos para con la comunidad educativa.

A todos los investigadores en el sector educacion, se les recomienda que repliquen
este estudio en distintos entornos geograficos y contextos culturales diferentes de
nuestro Peru, con el objetivo de confirmar que son aplicables los resultados que se
obtuvieron durante esta investigacion, todas estas indagaciones deberian ejecutarse
en un periodo de 2 afios en promedio, incluyendo metodologias longitudinales que
permitan el seguimiento de ambas variables de estudio.

A los directivos de distintas instituciones educativas a nivel nacional, se les
recomienda que consideren evaluar su gestion, su control, usar instrumentos como
cuestionarios que les permitan ver como los docentes que tienen a su cargo perciben
su liderazgo, y que mejoras podrian hacer para ejercer mejor sus funciones como lider.
A los docentes a nivel nacional, se les recomienda puedan capacitarse constantemente

y con ello procurar brindar un mejor servicio educativo para los estudiantes, apoyando
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a su vez el trabajo que realizan sus directivos y generando ideas innovadoras que

aporten en el desarrollo de la educacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

2025.

ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE UNA INSITUCION EDUCATIVA EN VIRU,

Problema General

(Qué relacion existe entre los
estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025?

Problemas Especificos
1. (Cudl es la relacion entre el
liderazgo instruccional y el

desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025?

2. ;Cudl es la relacion entre el
liderazgo transaccional y el
desempeiio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025?

3. (Cudl es la relacién entre el
liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025

3. Existe

Hipétesis General Existe una

relacion entre los estilos de

liderazgo y el desempeiio laboral

de los docentes de una institucion

educativa en Virg, 2025

Hipotesis Especificas

1. Existe una relacion
significativa entre el liderazgo
instruccional y el desempefio
laboral de los docentes de una

institucion educativa en Viru,
2025
2. Existe una relacion

significativa entre el liderazgo
transaccional y el desempefio
laboral de los docentes de una
institucion educativa en Viru,
2025

una relacion
significativa entre el liderazgo
transformacional y el
desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025

Objetivo General
Determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025
Objetivos Especificos
4. Determinar la relacion entre el
liderazgo instruccional y el
desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025
5. Determinar la relacion entre el
liderazgo transaccional y el
desempefio laboral de los
docentes de una institucion
educativa en Viru, 2025
6. Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral de los
docentes de wuna institucion
educativa en Viru, 2025

Metodologia

- Enfoque:
Cuantitativo

- Tipo
. Segun su fin:
Basica
. Segtin su profundidad:
Descriptivo correlacional

- Disefio:
No experimental, transversal,
descriptivo correlacional

- Técnica:
Encuesta

- Instrumento:
Cuestionario

- Poblaciéon: Todos los docentes
de la institucion educativa del
nivel inicial, primaria y
secundaria, 100 docentes

- Muestra: 100 Docentes

53



Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores tems
Conceptual operacional /Categorias
Estilos de | Los estilos de Identificacion 1. El director tiene capacidad de persuasion
Liderazgo | liderazgo son de los estilos Estrategias de | 2. Eldirector genera un clima laboral agradable
aquellas formas | de liderazgo desarrollo 3. El director establece condicignes educ.at'ivas indispensables
como un lider de los Liderazgo 4. El dllre(?tor respalda la‘ eﬁf:am.a y efectividad en el uso de
direcciona su docentes de Instruccional Ejercicio de los qlsnmos fecursos mStltu.C,lonaleS
. L 5. El director genera cooperacion entre todos agentes
compqrtarmento una , practlc’as' educativos
0 cual@ades cn lnstltu(?lon pedaggicas 6. El director involucra al equipo de trabajo en la toma de
d.etern.nnadas eduqatlva decisiones
situaciones y mediante la 7. El director logra solucionar los problemas y satisfacer las
contextos aun | aplicacion de expectativas educativas
equipo de un 8. El director intercambia trabajo por votos
trabajo a su cuestionario 9. El director proporciona una atmosfera de trabajo agradable
cargo. de estilos de Refuerzo y seguridad
liderazgo eventual 10. El director promueve la satisfaccion de la comunidad
. educativa
leerazgo . 11. El director enfoca su poder de influencia en intercambio de
transaccional Castigo
unos valores por otros
eventual 12. El director intercambia una atmosfera de trabajo agradable
13. El director Identifica y reconoce lo que se necesita de los
demas
14. El director ejecuta intercambios de intereses
15. El director motiva al desarrollo de las capacidades de los
Liderazgo Motivacion docentes y estudiantes
transformacional 16. El director busca sostener e institucionalizar la vision
Cultura 17. El director busca el bien comtn para toda la comunidad
o educativa
organizacional 18. El director por su adecuada gestion goza de autoridad y del

respeto de los demés
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19.
20.

21.

El director trasmite confianza a la comunidad educativa

El director logra unificar la vision y objetivos de la
institucion

El director genera condiciones para un trabajo colaborativo
y consenso

Desempeiio
Laboral

Es aquella
evaluacion
individual que
permite
determinar si un
colaborador
realiza de forma
correcta su
trabajo

Desempefio
laboral de los
docentes de
una
institucion
educativa
medido
mediante la
aplicacion de
un
cuestionario

Efectividad en
el compromiso

. El compromiso lo llevo a cabo en cada actividad con la

finalidad de aportar al beneficio de los objetivos de la
institucion

2. Realizo los procedimientos instituidos para poder brindar
Productividad | Efectividad en | _ Unbuentrabajo . .
el careo 3. Cumplo mi trabajo con eficiencia en el tiempo oportuno
g 4. Mi productividad laboral aumenta por la satisfaccion
, salarial
Economia 5. Considero que en mi area se usa eficientemente los
recursos para las actividades
6. Me involucro en actividades instituciones que no son parte
Apoyo mutuo las labores cotidianas
7. Me importa mejorar constantemente mi trabajo en la
Trabajo en Iniciativa mstitucion . _
equipo 8. Considero que los docentes de mi area poseen ideas
Relaciones innovadoras para el trabajo
it 1 9. Hay buenas relaciones interpersonales con el equipo de
interpersonales trabajo
10. Me gusta compartir y ensefiar mis habilidades y destrezas
al equipo de trabajo
11. Pido ayuda cuando hay demasiado trabajo
Exceso de 12. Mis coordinadores prestan demasiada atencion cuando se
Trabajo bajo labores incrementa el trabajo
presién 13. Priorizo adecuadamente mis actividades para cumplir con
Dinamica las tareas delegadas
laboral 14. Me adapto rapidamente a la dindmica laboral en mi area
15. Colaboro con mis colegas en sus tareas, aunque forme

parte de mis funciones
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de informacion

CUESTIONARIO

De las siguientes alternativas, marque la opcion que mas se asemeje a su apreciacion

Nunca  2.CasiNunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

ESTILOS DE LIDERAZGO

NO

Liderazgo instruccional

El director tiene capacidad de persuasion

El director genera un clima laboral agradable

El director establece condiciones educativas indispensables

El director respalda la eficacia y efectividad en el uso de los distintos
recursos institucionales

El director genera cooperacion entre todos agentes educativos

El director involucra al equipo de trabajo en la toma de decisiones

El director logra solucionar los problemas y satisfacer las expectativas
educativas

Liderazgo transaccional

El director intercambia trabajo por votos

El director proporciona una atmosfera de trabajo agradable y seguridad

10

El director promueve la satisfaccion de la comunidad educativa

11

El director enfoca su poder de influencia en intercambio de unos valores
por otros

12

El director intercambia una atmosfera de trabajo agradable

13

El director Identifica y reconoce lo que se necesita de los demas

14

El director ejecuta intercambios de intereses

Liderazgo transformacional

15

El director motiva al desarrollo de las capacidades de los docentes y
estudiantes

16

El director busca sostener e institucionalizar la visién

17

El director busca el bien comun para toda la comunidad educativa

18

El director por su adecuada gestion goza de autoridad y del respeto de los
demas

19

El director trasmite confianza a la comunidad educativa

20

El director logra unificar la visién y objetivos de la institucion

21

El director genera condiciones para un trabajo colaborativo y consenso
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CUESTIONARIO

De las siguientes alternativas, marque la opcion que mas se asemeje a su apreciacion

1.

Nunca  2.CasiNunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

DESEMPENO LABORAL

Productividad

El compromiso lo llevo a cabo en cada actividad con la finalidad de aportar al
beneficio de los objetivos de la institucion

Realizo los procedimientos instituidos para poder brindar una buena labor

Cumplo mi trabajo con eficiencia en el tiempo optimo

(W (N |-

Mi productividad laboral aumenta por la satisfaccion salarial

Considero que en mi area se usa eficientemente los recursos para las
actividades

Trabajo en equipo

Me involucro en actividades instituciones que no son parte las labores
cotidianas

Me importa mejorar constantemente mi trabajo en la institucion

Considero que los docentes de mi area poseen ideas innovadoras para el
trabajo

Hay buenas relaciones interpersonales con el equipo de trabajo

10

Me gusta compartir y ensefiar mis habilidades y destrezas al equipo de trabajo

Trabajo bajo presion

11

Pido ayuda cuando hay demasiado trabajo

12

Mis coordinadores prestan demasiada atencion cuando se incrementa el
trabajo

13

Priorizo adecuadamente mis actividades para cumplir con las tareas delegadas

14

Me adapto rapidamente a la dindmica laboral en mi area

15

Colaboro con mis colegas en sus tareas, aunque forme parte de mis funciones
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre original del Estilos de Liderazgo
instrumento:
Autor y afo: Gyorlin Alighieri Blas Olivares (2025)

Objetivo del

Recopilar informacion sobre los estilos de liderazgo

administracion o
modo de aplicacion:

instrumento:
Usuarios: 100 docentes de una institucion educativa en Vira
Forma de Presencial

Validez:
(presentar la
constancia de
validacion de
expertos)

Presentado en los anexos

Confiabilidad:
(presentar los
resultados
estadisticos)
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Anexo 5: Ficha de validacion de instrumento

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: f:ici'nch?. Mom]m Ly evme Eo«rzak)

1.2 Institucion donde labora: MCUUG Cﬁrudod Aj@mo ds Arrese ]

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: G
' Shonao du ask|
oS dd

G. .ldﬁvc-a 0 1 Oag%wo l_Gbovc

“/OT("’\ Beos U o veg

1.5 Titulo de la Investigacion: Estilos de Liderazgo y desempefio laboral de los
docentes de una institucion educativa en Viri, 2025

1.4 Autor del instrumento:

II.  ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE
INDICADORES CRITERIOS o161 |18

GULAR BUENA | MUYRBUENA |

56 |6l |6 | [® 9q

10
0

(= XY -
=
L s | i [
[T
S oalon -
- - P

B
6
9
0

WA b=
L= 2 L= "]
LR o e

1
511 11|20
015

‘ |

a0 |65 | 7 ’

0

Estd formulado '

[TRY-Y

1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

><

Estd expresado
LOBIETIVIDAD en conductas /(
ohservables.

Adecuado al
JACTUALIDAD | avancedela
ciencia
pedagdgica
Existe una
4.0RGANIZACIO | organizacion
N logica
Comprende los
5.5UFICIENCIA aspectos en
cantidad y
calidad

Adecuado para
GINTENCIONALL | valorar

| DAD estralegias
utilizadas
Basado en
T.CONSISTENCI aspectos

A tedrico-
cientificos

Entre

8 COHERENCIA dimensiones,
indices ¢
indicadores,

<O XK K S | X =

La estrategia
9.METODOLOGI | responde al X
A proposito del

diagndstico

Es utily
10.PERTINENCIA | funcional para

la )&
investigacion. ‘
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11

IV.

OPINION DE APLICABILIDAD: [J F’ |
QP Uee, }‘) ¢
PROMEDIO DE VALORACION: 8

' O(\D)U()me)

Lugar y Fecha: 7 de octubre del 2025

| S

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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TABLA DE VALORACION DEJ, EXPERTO SOBRE LA PERT]

NENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Cologque en cada casilla la letra correspondiente al as

cumple cada Item y alternativa de respuesta. seglin
detallan.

pecto cualitativo que le parece que
los criterios que a continuacién se

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N." | Alternativas de Evaluacién
items | E M X C Observaciones

01

02

03

04

05

06

07

S

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

2]

|22

123

{25

|
124 |
|

126

127

128

P PP PRI s e [ PEIRTR P (X b | 5 Pl e [

129

1 1
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:

. [
Ll R

fad [ ted [ted | 'l
LN o)

™

(8
LN

[y
(o)

X
X
X
& —
X
X
L X

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems

Amplitud de contenido

Redaccion de los Items

Claridad y precision

Pertinencia

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES:
COLEGIATURA.. ..

DNI;.{%?QA.?G,%W..

s

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
I.  DATOS GENERALES

5 (\kerto
1.1 Apellidos y nombres del inl‘ormantc:(\-)m) caxY O 1\? Ao, LU -

: 9 9 Uero
1.2 Institucion donde labora:I_\; %QO?“{ Moo Cc,ur-ClOa Q%

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuun)iopoviz €5 blos dy (Ad’m(y-)
“f b O.Sprq nd f(, .Jﬂo,,aj .

1.4 Autor del instrumento: g‘l
oin Blos Qhjyoyo,

1.5 Titulo de la Investigacion: Estilos de Liderazgo y desempefio laboral de los
docentes de una institucion educativa en Virg, 2025

IL.  ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE
INDICADORES | CRITERIOS [ 0|6 |1 |16

REGULAR BUENA MUY BUENA
55 |6l |6 B| 9|9

b [

=
[ICREPY PR R

4
[
5
0

(=R - ]
L g fe— g
e ]
=
iy o8 |—

1
AT I O I T
5

1
5 |60 | 65
0 5

LI B k=

I
9 |10
510

wn
(=10 -} (=}

Esti formulado
1. CLARIDAD con lenguaje

apropiado.
Esta expresado
2.0BJETIVIDAD | en conductas X
observables.

Adecuado al
3. ACTUALIDAD | avance dela X

>

ciencia
pedagdgica

| Existe una .
4 ORGANIZACIO | orpanizacion X
N logica

Comprende los
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad v
calidad

Adecuado para
6INTENCIONALL | valorar

DAD estrategins D&
ilizadas

Basado en
T.CONSISTENCI | sspectos

A tebrico- x
clentificos

Entre
8.COHERENCIA | dimensiones, )<

indices ¢
indicadores,

La estrategia
9 METODOLOGI | responde al
A proposito de) X
diagndstico

Es atil y
10.PERTINENCIA | funcional pars )\

la
investigacion.
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IIl.  OPINION DE APLICABILIDAD: g S a P]‘fab\e

(BUGW&)

Lugary Fecha: 7 de octubre del 2025

IV. . PROMEDIO DE VALORACION: g 6

- e

FIRMA DEL EXPERTO INFORMA NTE
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ltem v alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se
detallan.

E=Excelente / B= Bucno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

egorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N.° Alternativas de Evaluacion
B M X C Observaciones

Items

01

02

03

04

05

WA

06

07

(08

09

10

11

[12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

[22

|23

124

|25

26

27

28

P PSICINIS PR J D DRI X T b s e D

29
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO

EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los Items

Claridad y precision

Pertinencia

SRR

Evaluado por:

DNI-H0322205 ...

!

Firma

\boerlo

66




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES
LT Apellidos y nombres del informante: oliafam 5)"/45 ’m C;‘“ 4
. o) . I S LD ﬂ»‘fm
1.2 Institucion donde labora: £00¥ 4 - Mae G w( /Qj

1.5 Titulo de la Investigacion: Estilos de Liderazgo y desempefio laboral de los
docentes de una institucion educativa en Vi, 2025

II.  ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR B
INDICADORES CRITERIOS ola [ 1|16 4 |5 |56 |6l
611
515 |60 | a5
0|5

ENA MUY BUENA

9| 98

[ L=
=3 D=

501
0

0

L b =
[=J T [-
(=30 (= ]
LA D8 e o0

I
9 10
10

[Py
LA L | = Lk
L
N e |
=R -]

Esti formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado,

><

2.0BIETIVIDAD en conductas
observables.

Estd expresado x

Adecuado al
3 ACTUALIDAD avance de la
ciencia
pedagbgica

~

| Existeuna
4.0RGANIZACIO | orpanizacién
N logica

Se

Comprende los
3.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y
calidad
Adecuado para
6.INTENCIONALI | valorar /
DAD estrategias %
utilizadas

Basado en
7.CONSISTENCI | aspectos )(
A tedrico-

cientificos

Entre
ECOHERENCIA dimensiones,
indices ¢ A'
indicadores.

La estrategia
9.METODOLOGI | responde al

A X

propisito del
diagndstico

Es atil y
10.PERTINENCIA | funcional para

h A

investigacion,
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OPINION DE APLICABILIDAD: | S

qr)l/l‘mb(Q |
70 (P o

Lugary Fecha: 7 de octubre del 2025

PROMEDIO DE VALORACION:
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TABLA DE VALORACION DEJ, EXPERTO SOBRE 1,4 PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTQ

INSTRUCCIONES:

S IRUCCIONES
Coloque en cada casilla 13 letrg correspondiente
cumple cada Item y a

t al aspecto cualitativo que le parece que
Iternativa de respuesta, se
detallan.

gun los criterios que a continuacion se

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son:

Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.
Enla casilla de observaciones

puede sugerir el cambio o correspondencia.

N.” [Alternativas de Evaluacién
items B M [X |c

Observaciones

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

SO Il b [ IR e [ PR e e 5 1 % e 112 [ e X

29

69



30 'T‘ﬁ‘—\
31 I
32 T ——

33

34

35

0]
|
|
fl

36

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Claridad y precision

Pertinencia

X
Redaccion de los Items ?
X
X

)

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES:... aéﬂm P Kith Fronne

..........

.........................
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Anexo 6: Declaracion jurada

DECLARACION JURADA

El abajo firmante, autores del trabajo de investigacion titulado: (ESTILOS DE
LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE UNA
INSTITUCION EDUCATIVA EN VIRU, 2025), egresado del programa de estudios de
la maestria en GESTION Y CALIDAD EN EDUCACION SUPERIOR de la
Universidad Catoélica de Trujillo Benedicto X VI, declaro bajo juramento lo siguiente:
Que, conforme a los lineamientos éticos y metodologicos establecidos por la Universidad,
y en cumplimiento de las disposiciones establecidas para la presentacion de trabajos de
investigacion, manifiesto que en el presente estudio no se consigna en el titulo el nombre
especifico de la institucion, empresa u organizacion en la que se ha desarrollado el estudio
de caso o recojo de informacion.

Por tal motivo, no resulta necesario adjuntar el modelo de consentimiento/asentimiento
informado porque el hacerlo publico o el presentarlo con los nombres y datos de los
participantes delataria la institucion/empresa donde se realizo la institucion. Sin embargo,
declaro que se conto con el consentimiento o asentimiento de todos los participantes, y
de esta manera respetamos asi el principio de confidencialidad y anonimato de las
instituciones o participantes involucrados indirectamente.

Me comprometo a mantener la reserva de la informacion obtenida, utilizdndola
unicamente con fines académicos y de acuerdo con los principios éticos de la
investigacion cientifica establecidos por la UCT.

En constancia de lo declarado, firmo la presente en la ciudad de Trujillo, a los (20 dias)

del mes de noviembre del 2025.

(Gyorlin Alighieri Blas Olivares) DNI N.° 71404268 Firma:
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Anexo 7: Reporte de Turnitin

Gyorlin Alighieri Blas Olivares
BLAS OLIVARES GYORLIN ALIGHIERI

GTITULACION 2026

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trnzoid::3117:552613757

Fecha de entrega

3 feb 2026, 16:17 GMT-5

Fecha de descarga

3 feb 2026, 16:30 GMT-5

Nombre del archivo

BLAS OLIVARES GYORLIN ALIGHIERLdocx

Tamaiio del archivo

4.0 MB

76 paginas
16.896 palabras

92.567 caracteres
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17% Similitud general

El total combinado de todas las coincidendias, induidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
+ Bibliografia

» Texto citado

¢ Texto mencionado

+ Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

10% @ Fuentes de Internet
7% M8 Publicaciones
13% A& Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revisién
Loz algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar i i ias que pi itirlan distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos alge extrano, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamaos que preste atencion y la revise.
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Fuentes principales

10% @ Fuentes de Internet
7% M Publicaciones
13% AL Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrardn.

Trabajos del

estudiante
Unlversidad Tecnologlca del Peru on 2025-12-06 2%

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-12-09 2%

@

repositorio.unjfsc.edu.pe 1%

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2026-01-25 1%

o Internet

reposltorio.ucv.edu.pe 1%

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-08-30 1%

o

hdl.handle.net <1%



Anexo 8: Reporte de escritura de inteligencia artificial

Gyorlin Alighieri Blas Olivares
BLAS OLIVARES GYORLIN ALIGHIERI

GTITULACION 2026

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trn:oid::3117:552613757

Fecha de entrega

3 feb 2026, 16:17 GMT-5

Fecha de descarga

3 feb 2026, 16:30 GMT-5

Nombre del archivo

BLAS OLIVARES GYORLIN ALIGHIERLdocx

Tamafio del archivo

4.0 MB

76 paginas
16.896 palabras

92.567 caracteres
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*0 d d Precaucién: Se necesita revisién.

% detectado como IA

La deteccién de IA incluye |a posibilidad de que haya falsos positivos. Aungue Es esencial comprender los limites de |a deteccisn de 1A antes de tomar decisiones
cierto texto en esta entrega se generd probablemente con IA, los puntajes acerca del trabajo del estudiante. Te alentamos a obtenar mas informacién acerca de
. N . las funcignes de deteccion de 1A de Turnitin antes de uzar la herramienta.
inferiores al umbral del 20 % no aparecen porgue tienen una mayor

probabilidad de falsos positivos.

Aviso legal

Muestra evaluacién de escritura con 1A estd disenada para ayudar a los académices a identificar texto que podrian haberse preparado mediante una herramienta de 1A generativa. Es posible
que nuestra evaluacién de escritura con 1A no siempre sea preciza (existe la posibilidad de que identifique erréneamente redacciones probablemente generadas por humanos como
gemeradas por 1A, y redacciones probablemente generadas por 14 como generadas por humanosz), por lo gue no debe usarse como Gnico fundamento para aplicar sanciones a un estudiante.
Para determinar si es un caso de deshonestidad académica, se mecesita de un escrutinio mayor y el juicio humano, junto con la aplicacién de |as politicas académicas especificas de la
‘organizacién.

Preguntas frecuentes

£Como deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con IA de Turnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con IA es la cantidad del texto calificado en la entrega que el modelo de
deteccién de escritura con IA de Turnitin determina se generd probablemente con IA desde un modelo de lenguaje de gran tamaiio. )

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanos como generado con [A) son una posibilidad [
en los modelos de [A.

Los puntajes de deteccidn de [A inferiores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Para reducir la probabilidad de malinterpretacion, no se atribuye ningln puntaje o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (*%).

El porcentaje de escritura con [A no debe ser el Unico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisor/instructor deberia usar el porcentaje como un medio para iniciar una conversacion formativa con sus estudiantes o usario
para examinar el gjercicio entregado sequn las politicas de la escuela.

2Qué significa ‘texto calificado?

Nuestro modelo sdlo procesa texto calificado en la forma de escritura de formato largo. La esoritura de formato largo se refiere a los enundados individuales en
parrafos que constituyen una parte mas grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacion, un articulo, etc. El texto calificade que se ha determinado que
se generd probablemente con IA se resaltara en color cian en la entrega.

El texto no calificado, como vifietas, bibliografias comentadas, etc., no se procesard y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.
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