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RESUMEN

La presente investigacion nacio del interés por comprender como la gestion humana
y el acompanamiento directivo transforman el entorno pedagogico, teniendo como
objetivo principal determinar la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el
compromiso institucional en el cuerpo docente de la I.LE. N.° 20321 “Santa Rosa” en la

ciudad de Huacho durante el afio 2025.

Desde el plano metodolégico, el estudio se cimentd en un enfoque cuantitativo de
tipo basico, adoptando un disefio no experimental, de nivel correlacional y de corte
transversal. Esta estructura permiti6 observar la realidad de la instituciéon en un momento
unico y natural, sin alterar las variables. La poblacion, conformada integramente por los
docentes de la institucion, participd activamente mediante la respuesta a cuestionarios
debidamente validados y confiables, los cuales exploraron las percepciones sobre el

mando directivo y el vinculo emocional con la escuela.

Los hallazgos obtenidos fueron reveladores y profundamente significativos. Se
logrd evidenciar una relacion de intensidad muy alta entre los estilos de liderazgo y el
compromiso institucional, lo que sugiere que el comportamiento del lider no es un factor
aislado, sino el motor que impulsa la lealtad docente. De manera especifica, se hallo que
las dimensiones de liderazgo directiva, participativa y transformacional guardan una
conexion estrecha con el compromiso; es decir, cuando el docente se siente guiado,
tomado en cuenta en las decisiones y motivado hacia una vision compartida, su

identificacion con la institucion se fortalece notablemente.

Finalmente, la investigacion concluye que el liderazgo ejercido por los directivos
no es solo una funcién administrativa, sino una fuerza que influye sustancialmente en el
nivel de compromiso de los docentes. Se confirma que una gestion empatica, clara y
transformadora en la I.E. “Santa Rosa” es la clave para asegurar que los maestros no solo
permanezcan en sus puestos, sino que se involucren de corazén en la mision educativa,

garantizando asi un servicio de mayor calidez y calidad para los estudiantes huachanos.

Palabras clave: liderazgo, compromiso institucional, docentes, gestion educativa.
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ABSTRACT

This research stemmed from an interest in understanding how human resource
management and leadership support transform the pedagogical environment. Its main
objective was to determine the relationship between leadership styles and institutional
commitment among the teaching staff of the Santa Rosa School (I.LE. N.° 20321) in the
city of Huacho during the year 2025. Methodologically, the study employed a basic
quantitative approach, adopting a non-experimental, correlational, and cross-sectional
design. This structure allowed for the observation of the institution's reality at a single,
natural moment, without altering the variables. The population, comprised entirely of the
institution's teachers, actively participated by responding to duly validated and reliable
questionnaires, which explored their perceptions of leadership and their emotional

connection to the school.

The findings were revealing and profoundly significant. A very strong correlation
was found between leadership styles and institutional commitment, suggesting that leader
behavior is not an isolated factor, but rather the driving force behind teacher loyalty.
Specifically, the dimensions of directive, participative, and transformational leadership
were found to be closely linked to commitment; that is, when teachers feel guided,
included in decision-making, and motivated toward a shared vision, their identification

with the institution is significantly strengthened.

Finally, the research concludes that the leadership exercised by administrators is
not merely an administrative function, but a force that substantially influences the level
of teacher commitment. It confirms that empathetic, clear, and transformational
management at the "Santa Rosa" Educational Institution is key to ensuring that teachers
not only remain in their positions, but also wholeheartedly engage with the educational
mission, thus guaranteeing a warmer and higher-quality service for the students of

Huacho.

Keywords: leadership, institutional commitment, teachers, educational management.
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INTRODUCCION

En el mundo cada vez mas moderno de hoy, las instituciones educativas solo son
tan buenas como las personas que conforman su capital humano. El liderazgo ejercido
por el director del centro escolar sirve como el eje comin que impulsa a los docentes a
contribuir de manera comprometida al logro de los objetivos educativos. En cuanto al
liderazgo, este es el segundo factor escolar con més poder que influye en el aprendizaje
segiin la UNESCO, pero su impacto directo se situa principalmente en la configuracion
de la cultura organizacional, donde el lider facilita (o, en su lugar, obstaculiza) el

aprendizaje profesional.

A nivel global, la investigacion sobre el liderazgo ha pasado de estilos autocraticos
hacia estilos mas democraticos y transformacionales. Sin embargo, en el contexto de
América Latina todavia existe una brecha en lo que respecta a la normativa de la gestion
y las practicas cotidianas en la escuela. Aunque en Pert ha surgido un Marco de Buen
Desempefio de la Gestion de la Ensefianza, muchos docentes perciben que la gestion se
centra mas en procesos administrativos que en el apoyo socioemocional y pedagogico.
Esta desconexion debilita el compromiso institucional, definido no solo como estar

fisicamente en el cargo, sino como identificarse con la mision de la institucion educativa.

Sobre la base tedrica de Meyer y Allen (1991), el compromiso institucional se
manifiesta a través de tres dimensiones importantes que se emplean: afectiva, normativa
y de continuidad. En [tu ciudad, por ejemplo, Huacho], en las instituciones educativas
suele faltar un liderazgo visionario y los docentes tienden a perder la motivacion, reducida
simplemente al cumplimiento de las obligaciones de su contrato. Si el lider no fomenta la
confianza o el reconocimiento, los docentes solo trabajaran lo que deben trabajar para
poder desempeifiar sus funciones, afectando negativamente la innovacion curricular y el

apoyo a los estudiantes.

La importancia de este articulo es comprender como el estilo de liderazgo positivo
transforma la lealtad de los docentes y su esfuerzo adicional. El estudio, (su base

académica) se fundamenta tedricamente en la Teoria del Intercambio Social de Blau
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(1964) y, por lo tanto, propone que el compromiso es una respuesta reciproca al trato y
los beneficios experimentados. Si un director ejerce su liderazgo de manera democratica
y que empodera, los docentes con mayor probabilidad experimentaran un vinculo
emocional con la institucion, lo cual puede mejorar el clima institucional y, a la vez,

acelerar la retencion del talento.

Esta investigacion se justifica desde una perspectiva metodologica, ya que tiene
como objetivo actualizar la evidencia empirica que nos permite contrastar las teorias
clasicas de la gestién con la realidad educativa de la region. El estudio intenta pasar de
puntos de vista subjetivos mediante el empleo de un enfoque cuantitativo y correlacional,
de modo que puedan establecerse niveles de significacion estadistica entre el

comportamiento del liderazgo y la respuesta actitudinal resultante del docente.

Ademas, la relevancia social de este estudio se extiende mas alla del nivel
administrativo, impactando directamente la calidad del servicio educativo que reciben los
estudiantes. Un equipo docente altamente comprometido de manera afectiva y normativa
no solo mantiene en marcha los procesos de aprendizaje, sino que también funciona como
agente de cambio capaz de superar limitaciones situacionales. Dado los problemas
perennes que enfrentan los sistemas educativos en relacion con la atraccion y la retencion
del talento, es necesario examinar los estilos de liderazgo que contribuyen al compromiso
institucional. De esta manera, el estudio no solo pretende explicar una relacion, sino que
busca ayudar a las autoridades educativas a crear capacitaciones en liderazgo que
destaquen la inteligencia emocional, la comunicacion asertiva y el empoderamiento de

los docentes.

Finalmente, el objetivo de esta investigacion fue establecer la relacion entre Estilos
de Liderazgo y Compromiso Institucional en docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa” —
Huacho. Los resultados no solo serviran como base empirica para la toma de decisiones
en la gestion publica regional basada en la validacion cuantitativa, sino también para
proponer estrategias de capacitacion directiva orientadas a consolidar un sentido de
pertenencia. De esta manera, lo que se busca es convertir la gestion de la escuela en un

proceso humano y colaborativo que contintie con proyectos educativos a largo plazo.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En todo el mundo, los centros educativos luchan con como combinar
estilos de liderazgo que impulsen y energicen a los docentes hacia un mayor
compromiso institucional. En la mayoria de los casos, impera el liderazgo
tradicional o burocratico, que restringe la autonomia de los profesores y
sofoca la innovacién pedagdgica. Esto se traduce en baja motivacion,
renuencia al cambio y escasa participacion en los proyectos institucionales;

todo lo cual debilita los equipos de trabajo y la calidad del proceso educativo.

Sin embargo, en Europa se han adoptado politicas de liderazgo
pedagégico y distribuido para combatir problemas relacionados, incluidos el
estrés laboral del profesorado y el agotamiento profesional provocado por
evaluaciones externas. Sin reconocimiento e implicacion real en la toma de
decisiones, los docentes se sienten desconectados de sus instituciones. Esto
conduce a un compromiso institucional fragmentado: muchos docentes
sienten que las exigencias del sistema educativo estan regularmente
desalineadas con sus necesidades profesionales o con la propia mision de

formacion de la escuela.

En América Latina, se vuelve manifiestamente aun mas complicado
debido a las limitaciones estructurales y a la mala preparaciéon de los
programas para el liderazgo educativo. En gran parte de la region,
predominan las formas verticales y tradicionales de liderazgo, y los docentes
participan menos en la gestion activa de las escuelas. La inseguridad laboral,
los bajos salarios y la sobrecarga de trabajo administrativo agravan los

desincentivos para el personal docente: estas condiciones afectan Ia



motivacion e inhiben de manera directa el compromiso con los objetivos
institucionales. Asi, muchas instituciones luchan con un clima organizacional

tibio que compromete la eficacia de los procesos educativos.

En Peru, la imagen ilustra la presencia perdurable de una direccion
escolar dedicada a la administracion en lugar de la pedagogia, lo que limita a
los directivos escolares para motivar a los docentes o desarrollar ciclos de
mejora. También existe un bajo compromiso institucional entre algunos
docentes, que tienen poca participacion en proyectos educativos, actividades
extracurriculares y planes de innovacion. De manera similar, los altos niveles
de rotacion del personal y la falta de capacitacion en gestion escolar o unas
condiciones laborales deficientes contribuyen a crear un clima institucional
negativo. Estas condiciones impiden de manera directa el aprendizaje de los
estudiantes y afectan la percepcion publica sobre la calidad de la educacion

en las instituciones educativas.

Estos factores se manifiestan en el desempefio escolar y en la cohesion
de la comunidad educativa. Un liderazgo deficiente puede generar desilusion,
oposicion al cambio y poca identificacion del profesorado con la mision de la
institucion. Esto impacta directamente la calidad educativa, ya que los
docentes con bajo compromiso institucional tienden a estar menos dispuestos
a innovar sus practicas de ensefianza en relacion con proyectos colectivos.
Asimismo, el liderazgo transformacional puede actuar como el pegamento
que sostiene el desarrollo de una cultura escolar sélida, pero es insuficiente,
lo que influye negativamente en el clima escolar y en el aprendizaje de los
estudiantes. La ausencia de compromiso institucional, a largo plazo, debilita
la imagen de la institucion educativa en la comunidad, considerada de tamaio

limitado para responder de manera efectiva a los desafios educativos actuales.

Se prevé que esta investigacion contribuya de manera significativa a la

teoria y a la practica de la educacion. Desde un punto de vista tedrico,



proporcionara evidencia empirica sobre la relacion entre los estilos de
liderazgo y el compromiso institucional de los docentes, contribuyendo asi a
los debates locales sobre la gestion escolar. En términos practicos, los
hallazgos informaran el disefio de estrategias para apoyar el liderazgo
instruccional de una manera mas participativa, democratica y motivadora.
Asimismo, contribuira a la comunidad educativa de la L.LE. “Santa Rosa de
Lima” con recomendaciones que ayuden a elevar el nivel de compromiso
institucional de los docentes, consolidando una soélida cultura escolar
orientada a la mejora continua. Por ultimo, pero no menos importante, desde
una perspectiva social, la investigacion planteard la necesidad de lideres
educativos capaces de motivar y revitalizar a su personal docente en la
prestacion del servicio de educacion de calidad requerido por una sociedad

que lo exige.

1.2. Formulacion de problema

1.2.1. Problema general
(Como se da la relacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa

de Lima”- Huacho, 2025?

1.2.2. Problemas especificos
(Como se da la relacion entre la dimension directiva de los
estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de

la LE. 20321 “Santa Rosa de Lima” — Huacho, 2025?

(Como se da la relacion entre la dimension participativa de
los estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes

de la I.LE. 20321 “Santa Rosa de Lima” — Huacho, 2025?

(Como se da la relacion entre la dimension

transformacional de los estilos de liderazgo y el compromiso
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institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa de Lima” —

Huacho, 2025?

1.3.Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relaciéon entre los estilos de liderazgo y el
compromiso institucional en docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa de

Lima” — Huacho, 2025

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la dimension directiva de los estilos
de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la L.E.

20321 “Santa Rosa de Lima” — Huacho, 2025

Establecer la relacion entre la dimension participativa de los
estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la

I.E. 20321 “Santa Rosa de Lima” — Huacho, 2025

Determinar la relacion entre la dimension transformacional de los
estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la

L.E. 20321 “Santa Rosa de Lima” — Huacho, 2025

1.4. Justificacion

1.4.1. Tedrica

Esta investigacion se alinea con las teorias que ayudan a
enriquecer la nocion de compromiso institucional en relacion con los
estilos de liderazgo en educacion. Esto permite un andlisis, desde el
ambito organizacional y de la teoria pedagdgica, sobre como el
liderazgo afecta la motivacion de los docentes, el desempenio de la

ensefianza y la cultura institucional. Asimismo, ofrece respaldo
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empirico para futuras investigaciones en la gestion escolar, ampliando
el conocimiento sobre practicas denominativas eficaces que promueven
la identificacién de los docentes con su institucion y su sentido de

responsabilidad hacia ella.

1.4.2. Metodologico

En términos metodoldgicos, la investigacion se justifica sobre la
base de una estructura sistematica y rigurosa capaz de recopilar datos
relevantes sobre las percepciones de los docentes respecto al liderazgo
y al compromiso institucional. El uso de instrumentos validados
asegura la fiabilidad de los resultados, y el disefo seleccionado
permite comprobar las relaciones entre las variables del estudio. Los
hallazgos metodologicos también podrian servir como referencia para
otras investigaciones educativas similares con el fin de aumentar la
homogeneidad de los procedimientos de evaluacion en la gestion

educativa.

1.4.3. Social

Esta socialmente justificado, ya que permitird determinar en qué
medida los estilos de liderazgo de los administradores escolares
influyen mas en el compromiso institucional de los docentes, lo cual
es crucial para fortalecer la calidad educativa. Un mayor compromiso
docente significa practicas de ensefanza mas efectivas para los
estudiantes y para la comunidad escolar en general. Ademas,
promueve un clima institucional mas colegiado y participativo, el cual
a su vez afecta el prestigio de la institucion y su capacidad para

cumplir su mision social hacia la sociedad.

1.5. Delimitaciones del estudio
Primero, a nivel internacional en el ambito de la educacion,
especificamente en la Institucion Educativa “Santa Rosa de Lima” de la

ciudad de Huacho; en la region Lima Provincias. El andlisis excluye otras
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instituciones educativas dentro del distrito o la region, por lo que los hallazgos

se interpretaran Unicamente en comparacion con dicha institucion.

Con respecto al tiempo, se celebrara en 2025, momento en el cual se
recopilaran los datos y se analizaran las percepciones de los docentes para
cualquiera de las dos. Estas se relacionan con los estilos de liderazgo de la

gestion y su nivel de compromiso institucional.

Contexto de la poblacion La investigacion esta dirigida unicamente a
los docentes de la I. E. “Santa Rosa de Lima”, ya que son actores centrales en
el liderazgo y el compromiso dentro de sus instituciones. Se excluye del
ambito de interés a los estudiantes, padres y personal administrativo, ya que
se trata de una cuestion relacionada con la relacion entre las practicas de

liderazgo del director y las respuestas de los docentes a estos.

En cuanto al alcance conceptual, el estudio se fundamenta en dos
conceptos principales: los estilos de liderazgo (transformacional,
transaccional, laissez-faire, etc.) y el compromiso institucional de los
docentes (efectivo, normativo, de continuidad). Esto no ocurrira con variables
relacionadas con la gestion educativa, como el clima laboral, la satisfaccion
laboral o algin rendimiento académico de los estudiantes, aunque puedan ser

relevantes en futuras investigaciones.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales
Urbina (2023) en su investigacion: Tesis: "Liderazgo pedagdgico y
compromiso docente en centro educativo municipal de San Clemente". El
trabajo de investigacion propone dar solucion a la baja asistencia que
presentan los profesores del establecimiento a actividades curriculares
planificadas, afectando directamente la calidad de la ensefianza que se esta
entregando. Para ello se generd una propuesta que contribuya a potenciar el
engagement de los docentes en el Colegio Deidamia Paredes Bello de la
comuna de San Clemente. La metodologia utilizada apunta a un estudio
cuantitativo, de tipo exploratorio-descriptivo correlacional, donde se utilizo
una "Escala de liderazgo pedagdgico" indicando percepcion del equipo
directivo y una "Escala de engagement en el trabajo" para identificar los
sentimientos de los docentes en el ambito laboral. En la investigacion se
relaciond la percepcion del liderazgo pedagogico con los niveles de
engagement que presentaron los docentes para encontrar dimensiones
deficientes. La poblacion y muestra se selecciond segun la mayor cantidad de
docentes de establecimientos en la comuna, ademas del prolongado periodo
del director a cargo del establecimiento. Se concluy6d que los niveles de
engagement con que cuentan los profesores son altos, sin embargo, se puede
mejorar la gestion de recursos y capital, pero sobre todo la relacién con su
comunidad educativa, la incorporacion de las familias en actividades

curriculares, entre otras.
Preciado (2022) en su tesis: "El liderazgo como mecanismo indispensable en

la efectividad del docente". Este trabajo se desarrollo con el fin de delimitar

el liderazgo como un mecanismo esencial para el desempefio efectivo de los
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profesores de la Fundacion de la Institucion Educativa Técnica Firavitoba. En
este sentido, la investigacion se llevo a cabo siguiendo un enfoque positivista,
paradigma cuantitativo, tipo descriptivo con diseio de campo no
experimental. La muestra estuvo compuesta por 100 estudiantes de
secundaria de diferentes cursos y por 6 docentes de la Escala de la Institucion
Educativa Técnica Firavitoba, Boyaca.

El esquema de este trabajo es el liderazgo como estrategia bésica para
desempefiarse con eficacia por parte de los docentes de la Fundacion
Institucion Educativa Técnica Firavitoba. La investigacion, en este sentido,
aplico un enfoque positivista, un paradigma cuantitativo, un tipo descriptivo
y un disefio de campo no experimental. La muestra estuvo conformada por
100 estudiantes de diversos grados de educacion secundaria y 6 docentes que
pertenecen al personal de la Institucion Educativa Técnica Firavitoba,
Boyaca. Este objetivo también se logro, ya que tuvo una gran influencia en el
aprendizaje de los estudiantes en la escuela. Esto es para estandarizar los
resultados mediante el uso de un método adecuado que pueda facilitar e
impulsar la participacion de los lideres docentes. Se realizaron capacitaciones
en vivo y en linea, presentaciones e investigaciones sobre el conocimiento
publico acerca de las encuestas. Después de haber aplicado la metodologia,
con un trabajo conjunto sustancial por parte de docentes y estudiantes vy,
simultaneamente, basandose en las conclusiones de las encuestas realizadas,
se concluye que para poder aumentar la calidad docente es necesario asignar
claramente responsabilidades a través de normas que conduzcan a un mejor
uso de los recursos: jnuestra mejor formacion docente! Ellas son el pilar del
sistema para un aprendizaje eficaz y para mejorar la calidad educativa en su

institucion.

Palazzi (2022) en su proyecto: "Liderazgo directivo: su influencia en el
equipo docente". Este trabajo de investigacion presenta una reflexion sobre el
impacto del liderazgo del equipo de gestion en la percepcion de pertenencia

del personal docente y en el clima institucional en una institucion de nivel
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primario gestionada de manera privada durante el afo académico 2021 en la
ciudad de Tigre. Examina el impacto de dicho liderazgo, junto con las facetas
y técnicas necesarias para fomentarlo. Por encima de todo, queremos ver
como se implementa de manera correcta este proceso esencial durante la
ejecucion organizacional. Para llevar a cabo esta investigacion, se realizd un
estudio de campo que consistid en entrevistas al equipo directivo de la
institucion seleccionada para el analisis, asi como encuestas a docentes de
diversas dreas para recabar sus perspectivas y observaciones sobre la
dindmica diaria de la institucion, con fines de triangulacion. De estas, se
cosecho la necesidad de que la cabeza lidere con el ejemplo y cree un sentido
de pertenencia y apoyo de todo el equipo, sosteniendo un tono positivo en la
institucion. Aunque no es tangible, este clima incluye a todos los actores clave
del juego: estudiantes, docentes, administradores, padres y colaboradores. Por
lo tanto, debe administrarse de la manera mas eficaz posible, con el liderazgo
gerencial en el nivel mas alto. Del analisis de estos datos se pudo concluir que
el lider necesita tener una caracteristica transformacional, creando un entorno
caracterizado por la afectividad, la cordialidad y el compromiso, para que los
docentes se sientan parte de la institucion y puedan desempefar

adecuadamente sus buenas actividades profesionales.

Siderovas (2024) en su investigacion: “Estilo de liderazgo en el desemperio
de la gerencia educativa en el Centro de Educacion Inicial “Dr. Alberto Silva
Alvarez”. Esta investigacion es cuantitativa, descriptiva, de campo y no
experimental, bajo el paradigma positivista. Su objetivo fue caracterizar un
estilo de liderazgo en la practica de la gestion educativa en el Centro de
Educacion Inicial, “Dr. Alberto Silva Alvarez” en Barquisimeto, estado Lara.
Los participantes del estudio incluyeron a diecisiete (17) docentes de la
institucion distribuidos de la siguiente manera: ocho (8) profesores, dos (2)
administradores, tres (3) especialistas, dos (2) personal de mantenimiento y
dos (2) personal de cocina. Los datos se recopilaron utilizando un instrumento

tipo escala aplicado a los sujetos de investigacion y calificado mediante una
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2.1.2.

escala tipo Likert: Totalmente de acuerdo (TA), De acuerdo (DA),
Moderadamente de acuerdo (MDA), En desacuerdo (D) y Totalmente en
desacuerdo (TD); constaba de los items para el andlisis e interpretacion. En
conclusiéon, se encontro que el estilo de liderazgo ejemplificado por la
administracion educativa de la institucion es autocratico. No trabajar con
pasion para convertir una vision en realidad es una de sus caracteristicas.
Tampoco brinda oportunidades ni trabaja sobre las habilidades de su grupo.
No resuena con vitalidad en movimiento, y no despierta la voluntad de
facilitar el movimiento en los demas. Sostienen que se oponen a que no se
establezcan primero las cosas, ya que se prohibe fijar prioridades. La
costumbre de la proactividad, que permite nuestra respuesta a los estimulos
del entorno que recibimos. Por lo tanto, se recomienda al centro de educacion
inicial y a las autoridades del Ministerio de Educacion que impulsen la
formacion y las discusiones institucionales, promoviendo la practica
estratégica de estilos de liderazgo gerencial para una mejor direccion en la

administraciéon educativa.

Nacionales

Chalco (2022) en su tesis. “Liderazgo transformacional para el desarrollo
del compromiso institucional de docentes en una Institucion Educativa de la
UGEL 02, Lima, 2021”. El objetivo de este trabajo de tesis es establecer la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso institucional de
los docentes en una institucion educativa de la UGEL 02, Lima, 2021. La
metodologia corresponde a un enfoque cuantitativo, aplicado, explicativo,
no experimental, transversal, correlacional-causal y de método hipotético-
deductivo. Se trata de una muestra censal, con 28 docentes, del tipo de
investigacion no experimental (Encuesta) y utilizando dos instrumentos en
forma de cuestionarios disefiados mediante Google Forms y validados
mediante el juicio de tres expertos, con confiabilidad segin el alfa de
Cronbach obtenida para la variable independiente a. = 0.940 y para la variable

dependiente o = 0.912. Para cada uno de los objetivos, primero se realizé un
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analisis descriptivo utilizando tablas de distribucion de frecuencias y, a
continuacion, tablas de contingencia. Se aplicd un analisis estadistico
mediante una regresion lineal multinomial (Pseudo R?) considerando las
variables objetivo. Los resultados revelaron que el 67,9 por ciento de los
docentes muestra un alto nivel de liderazgo transformacional para el
compromiso institucional sostenible. En cuanto al contraste de hipodtesis, el
impacto del liderazgo transformacional en el compromiso institucional del
docente demostrd ser (segun Nalgelkerke = 0,184) o 18,4%, por lo que la

hipotesis alternativa fue aceptable.

Limo (2024) en su investigacion: “El liderazgo distribuido del director y el
compromiso organizacional docente en la institucion educativa N° 00891 de
Nueva Cajamarca, 2023 ”. El liderazgo distribuido es la actividad practica
de la persona que dirige, la cual debe, en su implementacion, incluir personal
directo para realizar tareas y funciones que incidiran en la transformacion del
proceso educativo de la escuela: desde la gestion del flujo para lograr el
aprendizaje de los estudiantes, hasta la interaccion con la comunidad;
especialmente, los docentes deben estar comprometidos con la institucion si
se trata de normas de cuidado, continuidad y conocimiento. Con base en lo
anterior, se aborda el problema: ;qué relacion existe entre el liderazgo
distribuido por parte del director y el compromiso organizacional de los
docentes de la institucion educativa N° 00891 de Nueva Cajamarca, 2023?
El propésito de esta investigacion es determinar la relacion entre el liderazgo
distribuido de los directores y el compromiso organizacional de los docentes
en la institucion educativa N° 00891 de Nueva Cajamarca, 2023. Hipotesis:
Existe una relacion significativa entre el liderazgo de los directores
distribuido entre los docentes y el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa N° 00891 Nueva Cajamarca, 2023. La investigacion es
no experimental, de nivel correlacional; los instrumentos son los
cuestionarios de liderazgo distribuido y de compromiso organizacional. Los

resultados del estudio fueron: La asociacion entre el liderazgo distribuido y
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el compromiso afectivo del docente en la Escuela N° 00891 fue baja,
positiva, Pearson de Y = 0.377, por lo que no existe una asociacion
significativa. En la inica escuela con nimero unico 00891, la relacion entre
el liderazgo distribuido del director y el compromiso de permanencia
(continuidad) de los docentes es positiva moderada a muy fuerte (Pearson de
Y = 0.482). En la Escuela N° 00891, la asociacion entre el liderazgo
distribuido y el compromiso normativo del docente es moderadamente
positiva con un valor Pearson de Y = 0.526; en estos dos ultimos casos
existen asociaciones significativas. Finalmente, hay una asociacion positiva
moderada entre el liderazgo distribuido y el compromiso organizacional del
docente de la Escuela N° 00891 en Nueva Cajamarca, 2023, con un valor de

Pearson de Y = 0.544, donde es significativo en forma de correlacion.

Villacorta (2024) en su proyecto: “Liderazgo educacional del director y
compromiso institucional de los docentes del V ciclo de la Universidad
Nacional de San Martin, Tarapoto, 2018”. Este estudio tuvo como objetivo
establecer si el liderazgo educativo de los directores escolares fomenta el
compromiso institucional y en qué condiciones la motivacion lo inhibe. En
este contexto, la investigacion empleo6 un tipo cuantitativo con el enfoque no
experimental transversal y un nivel descriptivo correlacional. Fueron
instrumentos de técnicas de encuesta y cuestionarios; las dimensiones
correspondientes a esas variables de la gestion pedagogica se midieron con
base en un cuestionario elaborado por Garcia-Gamica (2016), mientras que
el cuestionario sobre las variables de compromiso institucional se guia por
la teoria: Duche, Gutiérrez y Paredes (2019). Se utilizé en 25 muestras de
docentes. El hallazgo mas significativo es que existe una correlacion entre
las variables liderazgo educativo y compromiso institucional, segun lo
evidenciado por el coeficiente de correlacion de Pearson 0.824** y el valor
de p (bilateral) 0.000 < 0.05 para confirmar esta relacion. La ultima
conclusién es la relacion entre el liderazgo pedagdgico y el compromiso

institucional, y se cree que esta relacion es muy significativa debido a que
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los directores poseen un liderazgo pedagdgico de larga duracion, lo cual

ayudara a los docentes a mejorar su compromiso institucional hacia el bien.

Delgado (2023) en su tesis: “Liderazgo directivo y clima institucional en
docentes de instituciones educativas, nivel secundario, Chancaybarios,
Santa Cruz, Cajamarca, 2022”. Esta investigacion aborda el problema
identificado en las instituciones de educacion secundaria de Chancaybaiios,
sobre el bajo nivel de liderazgo directivo y el clima institucional entre los
docentes. El disefio de investigacion propuesto tiene un tipo no experimental,
con enfoque cuantitativo y alcance correlacional, con el proposito de analizar
la relacién entre el liderazgo directivo y el clima institucional en estos
centros educativos. Se aplicaron dos cuestionarios con el fin de poder
identificar las variables del estudio. Los resultados muestran que el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0.579, lo que indica una
correlacion positiva altamente significativa entre el liderazgo directivo y el
clima institucional. En cuanto al liderazgo directivo, se establecid que este
es adecuado para la mayoria de los docentes, ya que estan exentos de
planificar, gestionar la comunicacion organizacional y motivar a los docentes
para seguir el programa curricular y desarrollar clases compatibles con lo
que establece MUINEDU. Es normal en el clima institucional de estas
instituciones que se comporte como motivador del personal para trabajar en
conjunto y coordinar sus esfuerzos. Sin embargo, muchos docentes sefialan
que el clima en su institucion es un lugar inadecuado. Finalmente, se puede
concluir que existe una relacion entre el liderazgo directivo y el clima
institucional de las instituciones educativas de nivel secundario en

Chancaybaiios.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. KEstilos de liderazgo

2.2.1.1. Definicion
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El liderazgo docente constituye una dimension clave en el proceso
de ensefanza, ya que permite a los profesores orientar, guiar y
estimular el aprendizaje de los estudiantes. Harris (2021) sostiene que
los estilos de liderazgo en los docentes no solo influyen en el
rendimiento académico, sino también en el clima escolar y en la
manera en que los alumnos perciben la autoridad y la motivacion

dentro del aula.

El liderazgo participativo tiene la ventaja en la actualidad en lo que
respecta a la pedagogia. En apoyo de esta postura, Bush (2020) afirma
que los docentes que fomentan la participacion activa generan varios
entornos mas democraticos en los que los estudiantes participan en el
proceso de creacion de conocimientos, adquiriendo responsabilidad y

sentido de pertenencia a través de la cooperacion.

Por otro lado, el liderazgo transformacional entre los docentes se
centra en inspirar y motivar. Segiin Northouse (2021), este es el estilo
de liderazgo que motiva a los estudiantes a lograr mas de lo que creian
posible y fomenta la participacion, la confianza y el compromiso
emocional que une al docente con el estudiante, alentando la

independencia en el aprendizaje.

Ademas, el liderazgo situacional en la ensefianza ayuda a los
educadores a adaptar sus estrategias segun los atributos y las
necesidades del grupo. Segin Hersey y Blanchard (2020), este
enfoque permite a los docentes adaptar su estilo de directivo a de
apoyo en funcion de los niveles de preparacion de los estudiantes,

tanto académicamente como a nivel emocional.

Otra alternativa es el liderazgo distribuido, que fomenta la

colaboracion entre los estudiantes y los docentes en el &mbito

28



educativo. Segun Leithwood (2021), los docentes en el aula que
comparten responsabilidades de liderazgo fortalecen el aprendizaje
colectivo de los estudiantes al ayudarles a desarrollar habilidades de

trabajo en equipo, pensamiento critico y resolucion de problemas.

Por 1ultimo, el foco del liderazgo instruccional esta en mejorar la
enseflanza para que el aprendizaje se optimice. Segun Hallinger
(2020), los docentes que practican este enfoque planifican, revisan y
evallian continuamente sus practicas de ensefianza con el objetivo de
permitir que los estudiantes logren un aprendizaje profundo y

significativo.

2.2.1.2. Importancia de los estilos de liderazgo
Los estilos de liderazgo de los docentes son importantes para crear
climas escolares positivos que fomentan el aprendizaje. Como sefiala
Rodriguez (2020), los docentes que adoptan un estilo de liderazgo
democratico establecen vinculos de confianza entre ellos y sus
estudiantes, lo que les ayuda a motivarse y facilita la construccion de

conocimientos significativos.

Ademas, los estilos de liderazgo ayudan a los docentes a reconocer
la diversidad en un ambiente de aula seguro. Loépez J. (2021)
menciona el liderazgo flexible y adaptable como un enfoque necesario
para atender las diferentes velocidades de aprendizaje, generando
procesos de inclusion y equidad en los procesos pedagogicos que

surgen, segun ¢€l, y bajo nuevos contextos educativos.

Asimismo, Garcia (2022) sefiala que una parte importante del
liderazgo docente transformacional consiste en ofrecer a los
estudiantes rutas hacia su maximo potencial en términos de

aprendizaje académico y de los valores y actitudes que sustentan una
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educacion integral. Este estilo es esencial para contextos de cambio e

innovacion educativa.

De la misma manera, Martinez R. (2020) afirma que el liderazgo
instructivo de los docentes es fundamental para garantizar la calidad
de la educacidn, ya que esto implica planificar, supervisar y evaluar
continuamente sus practicas con el objetivo de alcanzar niveles de

aprendizaje mas Optimos entre los estudiantes.

Hernandez (2021) enfatiza que uno de los aspectos del liderazgo
colaborativo entre los docentes consiste en contar con un equipo que
trabaje en conjunto, fomentando asi la unidad y la cooperacion entre
los estudiantes para desarrollar habilidades sociales, comunicacion y

la construccion conjunta del conocimiento.

Finalmente, Torres A. (2022) argumenta que los estilos de
liderazgo en la ensefianza tienen un efecto directo sobre el
compromiso y la motivacion escolar del alumnado. Un docente con
liderazgo positivo produce autorregulacion en los estudiantes,
desarrolla la autonomia mediante el respeto y la confianza dentro del

aula.

2.2.1.3. Dimensiones de los estilos de liderazgo
Una primera dimension de los estilos de liderazgo docente es la
dimension directiva, entendida como la capacidad del profesor para
establecer normas claras y organizar el proceso educativo. Segln
Morales (2020), este estilo se enfoca en guiar y controlar de manera
estructurada el desarrollo de las clases, asegurando que los estudiantes
comprendan los objetivos y se mantengan dentro de los lineamientos

pedagdgicos establecidos.
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La dimension directiva en los estilos de liderazgo es un aspecto
importante que aborda el papel del lider como un tomador de
decisiones clave, orientando su voluntad hacia sus equipos y hacia los
aspectos de gestion de las operaciones dentro de una organizacion.
Mientras que otros estilos de liderazgo participativo permiten la toma
de decisiones descentralizada, el estilo de liderazgo directivo es
inflexible y centralizado mediante una direccion muy firme del trabajo
del equipo. Los lideres de esta categoria establecen objetivos, asignan
tareas, supervisan el seguimiento del progreso y el cumplimiento de

las normas.

Caracteristicas del liderazgo directivo:

Toma de decisiones centralizada: Cada lider ejecutivo tiene una
mentalidad muy so6lida de control y supervision. Se aseguran de que
el equipo vaya en la direccién correcta y mantengan un nivel de

desempefio.

Control y supervision: Este estilo de liderazgo se basa en
expectativas y roles claros. Los empleados tienen total claridad sobre

lo que se espera de ellos y cuales son sus funciones.

Claridad en las expectativas: El lider ejecutivo se ubica
formalmente dentro de la jerarquia de la organizacion. Una estructura

jerarquica definida determina la toma de decisiones y el liderazgo.
Autoridad formal: El lider directivo tiene autoridad formal dentro

de la jerarquia de la organizacion. La toma de decisiones y el liderazgo

estan definidos por una estructura jerarquica clara.
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Enfoque en la eficiencia: El liderazgo ejecutivo suele estar centrado
en el funcionamiento de la organizacion, el cumplimiento de los

plazos y la observancia de los procedimientos establecidos.

La otra dimension es la participativa, en la que el docente anima a
compartir decisiones y la implicacion de los estudiantes en su proceso
de aprendizaje. Fernandez (2021) afirma que esta dimension
contribuye al refuerzo de la autonomia del estudiante, ya que los
estudiantes son protagonistas y, mediante el didlogo y la construccion
colaborativa. En cualquier tipo de entorno organizativo o comunitario,
lo participativo significa que todos los miembros participan en la
elaboracion y la gestion de las decisiones. Esto fomenta la
colaboracion y un sentido de pertenencia. Autores destacados como
Arnstein, Freire y Northouse han realizado aportes extraordinarios a
la teoria y la practica de la participacion al revelar como un enfoque
participativo puede contribuir de manera significativa a mejores

resultados organizacionales y sociales.

La dimension participativa en los estilos de liderazgo se refiere al
grado en que los seguidores son incluidos en la toma de decisiones por
los lideres. Este tipo de enfoque prioriza los aportes, la
retroalimentacion y las contribuciones de otros miembros del equipo
o del grupo. Esta variedad de liderazgo entiende que las decisiones no
deben tomarse de una sola manera; mas bien, es imprescindible para
el éxito general que todos los miembros aporten sus conocimientos y

experiencias colectivas.

Caracteristicas del liderazgo participativo:

Toma de decisiones compartida: El lider involucra a su equipo en el

proceso de toma de decisiones.
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Fomento del compromiso: Participar en el proceso lleva a un mejor
compromiso de los miembros del equipo con las decisiones y los

planes establecidos.

Desarrollo de capacidades: Los empleados se incluyen en la toma de
decisiones y, por lo tanto, amplian su conjunto de habilidades/su

capacidad.

Comunicacion abierta: Se crea un clima en el que todos se sienten
confiados y la colaboracion se fomenta, ya que todas las opiniones se

valoran.

La tercera dimension es la transformacional, relacionada con la
capacidad del docente para inspirar y motivar al estudiantado y crear
entusiasmo por el aprendizaje. Desde la perspectiva propuesta por
Ramirez P. (2022), esta modalidad induce diversidad en la forma de
enseiar y genera un vinculo emocional positivo que contribuye a

consolidar el aprendizaje significativo.

La dimension transformacional de los modelos de liderazgo es un
estilo en el que los lideres motivan a quienes les siguen con una vision
comun, el desarrollo individual y el empoderamiento. Por lo general,
estan mas centrados en el desempeno inmediato, pero se dedican a la
transformacion, creando cambios positivos y continuos en sus equipos
también. Permiten que los seguidores alcancen todo su potencial
mediante la promocion del compromiso con estos objetivos: el

proceso transformador.

Caracteristicas del liderazgo transformacional:
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Inspiracidon y motivacion: Los lideres transformacionales motivan a su
equipo, impulsan una vision compartida y fomentan la participacion

en la definicion de los objetivos.

Desarrollo individual: Esto se refiere al crecimiento personal y

profesional de los miembros del equipo.

Autonomia en la toma de decisiones: Los lideres ejercen un control a
nivel macro, pero los empleados pueden tomar decisiones dentro de

ciertos limites.

Ademas, esta tarea de dimension instructiva tiene importancia en
los estilos de liderazgo entre los docentes. Sanchez (2020) afirma que
este método se centra en preparar, monitorear y evaluar la ensefianza,
lo que ayuda a garantizar que los procesos pedagogicos se estén
llevando a cabo de acuerdo con los objetivos académicos previstos y

que los estudiantes reciban un ciclo continuo de retroalimentacion.

Esto dio paso a la dimension colaborativa, al tener al estudiante
dentro de los espacios de trabajo en equipo del docente. Segun Ortega
(2021), este tipo de liderazgo fortalece la interaccion social, desarrolla
habilidades comunicativas y permite a los docentes desarrollar un
sentido de comunidad educativa, todo lo cual incrementa la cohesion

en el aula.

Por ultimo, la dimensién situacional se aplicaria a qué tan bien el
docente puede cambiar su estilo de liderazgo de acuerdo con lo que
necesitan los estudiantes y con lo que esté ocurriendo en cualquier
contexto. Segun Delgado (2022), este tipo de liderazgo flexible brinda

a los docentes la oportunidad de responder adecuadamente a los
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desafios educativos, ajustando su practica pedagdgica en funcion del

nivel de madurez académica y emocional de sus estudiantes.

Otros estilos de liderazgo

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es uno de los tipos mas influyentes
de la gestion educativa contemporanea, ya que ofrece provision para
motivar, inspirar y apoyar a los docentes en su papel, en la expectativa
de lograr el desarrollo humano integral. Se trata de un estilo de
liderazgo que crea un sentido compartido de vision, fomenta el
compromiso del grupo e impulsa la innovacion pedagégica. Este tipo
de lider es un agente de cambio que puede influir eficazmente en las
creencias y actitudes del personal docente y fortalecer su sentido de
identificaciéon con la institucion. Tal como se describe en Bass y
Avolio (1994), el liderazgo transformacional mejora la capacidad
tanto individual como colectiva de los grupos, lo cual impacta en la

eficacia organizacional.

Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional se basa en un sistema de intercambio
entre el director y los docentes, en el que el logro de objetivos y el
cumplimiento de responsabilidades se recompensan o se sancionan. Si
bien este método también contribuye a mantener el orden, la disciplina
y la eficiencia en una institucion educativa, su propio énfasis en el
control puede sofocar la creatividad de un docente, asi como su
autonomia profesional. Este tipo de liderazgo se apoya en una logica

instrumental Burns (1978), segun la cual las relaciones se organizan
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de acuerdo con algtin objetivo definido en lugar del crecimiento de los

miembros.

Liderazgo laissez-faire

En el liderazgo laissez-faire, la orientacion institucional se deja en
manos de otros bajo la premisa de que el gerente solo necesita asignar
tareas adecuadas sin proporcionar una direccidon continua. Si bien se
crea autonomia en contextos educativos con docentes de formacion
considerable, en el area parece generar disfunciones organizativas
como la falta de orientacidon, seguimiento y apoyo pedagogico. De
hecho, Avolio y Bass (2004) indican que este estilo puede socavar el

desempefio institucional, ya que carece de un liderazgo eficaz.

Liderazgo democratico

La forma democratica de liderazgo fomenta procesos participativos
y un papel activo para los docentes, ya que se reunen para comunicarse
de manera abierta, colaborar y construir conjuntamente los objetivos
institucionales. De este modo, se refuerzan los espacios de confianza
y respeto mutuo, lo que fortalece el clima organizacional y el
compromiso institucional. El liderazgo democratico, sugiere Lewin,
Lippitt y White (1939), mejora el desarrollo de la cohesion del grupo

y la motivacion en areas fundamentales de la educacion.

Liderazgo autoritario

El liderazgo autoritario gira en torno a la concentracion de poder y
al unilateralismo ejecutivo. Este tipo representa vias de comunicacion

inherentes con un fuerte control de las acciones institucionales.

Aunque puede servir bien en contextos transitorios que requieren
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respuestas rapidas, si se utiliza de manera constante puede causar
problemas desmotivadores y algunos docentes pueden aprovechar sus
esfuerzos. Lewin et al. (1939) sostienen que este tipo de liderazgo

tiende a alienar el clima organizacional.

Liderazgo pedagdgico

Se centra en el liderazgo pedagdgico, orientado a mejorar la
ensefanza y el aprendizaje, asi como a situar al estudiante en el centro
de la gestion educativa. El director tiene una implicacion personal con
el personal docente de apoyo, la supervision pedagogica y la
promocioén de practicas educativas eficaces. Como han demostrado
Robinson, Lloyd y Rowe (2008), este estilo de liderazgo afecta los

resultados del aprendizaje y el desarrollo profesional de los docentes.

Liderazgo instruccional

El liderazgo instruccional se ocupa de la gestion de la ensenanza y
del plan de estudios. El director desempefia un papel central en el
desarrollo, la implementacion y la revision de los procesos
pedagodgicos basados en evidencia para promover un crecimiento
constante. Segiin Hallinger (2005), este estilo es fundamental para
mejorar el desempefio académico y la coherencia curricular de las

instituciones educativas.

Liderazgo distribuido

El liderazgo distribuido ofrece una vision del liderazgo mas
colectiva, en la que las responsabilidades son asumidas por distintos

actores de la institucion. El enfoque también promueve el trabajo

conjunto, la participacion y el desarrollo de capacidades compartidas.
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Segun Spillane (2006), el liderazgo distribuido promueve una forma
de gestion mas democratica y eficaz, reforzando los valores de la

cultura organizacional.

Liderazgo situacional

El liderazgo situacional sugiere que no existe un Unico estilo de
lider eficaz, sino que el estilo debe adaptarse siempre a las
caracteristicas del contexto y a esos aspectos del personal docente. Un
director debe ser adaptable y utilizar el liderazgo situacional para
cumplir la tarea que tiene entre manos. Segin Hersey, Blanchard y
Johnson (2013), este enfoque permite una gestion mas relevante y

eficaz en entornos que cambian constantemente.

Liderazgo ético

La ética se fundamenta en los valores de justicia, equidad y
transparencia en el liderazgo. El ejecutivo actiia con integridad,
construyendo confianza y respeto en el entorno educativo. Brown y
Trevifio (2006) afirman que el liderazgo ético refuerza la cultura
organizacional y el deber moral de los docentes, necesarios para el

ejercicio de una gestion educativa centrada en la responsabilidad.

2.2.2. Compromiso institucional
2.2.2.1. Definicion
El concepto de compromiso institucional en los docentes se refiere
a la disposicion y obligacion de los profesores con las metas, los
valores y la mision de la institucion educativa. Meyer (2020) sostiene
que dicho compromiso constituye el vinculo emocional y profesional
entre el docente y su centro educativo, lo cual afecta de manera directa

la calidad de la ensefianza y la permanencia en una organizacion.
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Desde un punto de vista diferente, se observa la relacion como no
puramente una que se limita a esperar contratos. Segun Allen (2021),
el compromiso institucional en los docentes es un sentido de
pertenencia que los lleva a participar activamente en proyectos
escolares, colaborar con sus pares y lograr el éxito de sus estudiantes

mas alla de lo que exige su trabajo.

También esta vinculado con la motivacion y la satisfaccion laboral
del personal docente, ya que representa el compromiso institucional.
Segin Porter (2022), los docentes que tienen un alto nivel de
compromiso institucional estdn mas comprometidos con la innovacion
pedagbgica, mejoran el rendimiento académico de los estudiantes y

promueven la mejora continua en la institucion.

El ensayo institucional en gestion educativa se considera uno de los
elementos para garantizar la cohesion organizacional. Como indica
Guest (2020), los docentes comprometidos sirven como agentes que
refuerzan la cultura dentro de las escuelas, identificandose con las
politicas, los valores y los objetivos institucionales que se transmiten

a los estudiantes a través de su practica.

Conway (2021) también muestra que el compromiso con la
institucion va mas alla de la lealtad; se fundamenta en una obligacion
¢tica hacia la comunidad educativa. Este compromiso también se
evidencia en estar abierto a nuevas ideas, al tiempo que se espera que
los grupos que desean oportunidades educativas participen en

practicas responsables alineadas con la mision de la escuela.
Por ultimo, Armstrong (2022) sostiene que el compromiso

institucional, al encontrarse entre los educadores, crea una capa de

motivacion para la mejora y para permanecer en la profesion. Los
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2.2.2.2.

docentes participantes asumen un papel activo en el desarrollo de la
ensefianza, fortaleciendo el tejido conectivo institucional entre las
escuelas, los estudiantes y sus familias para mejorar la efectividad

organizacional.

Importancia del compromiso institucional

El compromiso institucional de los docentes es un componente
esencial, dado que garantiza la alineacion entre sus valores personales
y los de la institucion educativa. Vargas (2020) sefalé que cuando los
docentes asumen un compromiso con la vision de la escuela, puede
fortalecer la identidad institucional y fomentar practicas de ensefianza
mas congruentes que influyen en la motivacion y el aprendizaje de los

estudiantes.

De manera similar, la ausencia de compromiso institucional
incentiva a los docentes a permanecer y no abandonar sus centros
educativos. Gutiérrez (2021) sefala que este compromiso promueve
una participacion activa de los docentes en la vida escolar, generando
continuidad en el ejercicio de los procesos de ensehanza y

consolidando una cultura de trabajo en beneficio de los estudiantes.

Un compromiso con una institucion a nivel pedagogico, tal como
se expresa en la disposicion para participar en proyectos de mejora
educativa. Segin Martinez C. (2022), los docentes comprometidos
también tienden a utilizar innovaciones pedagdgicas y estrategias
inclusivas, lo que conduce a una ensefianza mas relevante y de alta

calidad para el alumnado.
El compromiso institucional del docente es la base sobre la cual se

construyen climas positivos en las escuelas dentro del dmbito de la

gestion educativa. Segun Rivera (2020), los docentes comprometidos
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infunden confianza y sentido de pertenencia en los estudiantes, lo que
fomenta un entorno de respeto, colaboracion y disciplina que es

propicio para el aprendizaje.

Ademéds, el compromiso institucional se agrupa junto con el
desarrollo profesional de los docentes. Segun Jiménez (2021), los
docentes que se identifican con su institucion son estimulados a
revalidar sus conocimientos y a mejorar, lo que incrementa la calidad
de la ensefianza y contribuye a alcanzar un mayor rendimiento

académico.

Finalmente, Torres R. (2022) afirma que el compromiso
institucional de los docentes tiene un efecto multiplicador, ya que se
extiende no solo a los estudiantes, sino también a las familias y a la
propia comunidad educativa. Tal actitud fortalece la confianza en la
institucion y constituye un refuerzo de su accion social en la

formacion integral de los futuros ciudadanos.

2.2.2.3. Dimensiones del compromiso institucional

Una dimension del compromiso institucional de los docentes es la
afectiva, que puede interpretarse como la identificacion del docente
con la institucion educativa. Los docentes que desarrollan esta
dimension, segin sefala Salazar (2020), muestran un sentido de
pertenencia y lealtad hacia su centro, lo que se traduce en motivacion

para mejorar la practica docente.

La segunda dimension es el compromiso normativo, una sensacion
de responsabilidad moral y ética hacia la institucion. Como sefiala
Paredes (2021), solo aquellos docentes que interiorizan esta

responsabilidad actian de acuerdo con los valores institucionales,
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utilizando principios de respeto, disciplina y apego a las disposiciones

normativas incorporadas al proceso de ensefianza.

En tercer lugar, se encuentra el compromiso de continuidad, que se
refiere a la permanencia del docente en la escuela. Segun Ramirez A.
(2022), este compromiso se construye cuando los docentes también
asumen el valor historico, proyectando una estabilidad que los
estudiantes pueden confiar para que sean continuos en sus procesos

pedagdgicos.

Otro dimensidon importante es el compromiso profesional, que se
relaciona con la preparacion del docente para actualizar y potenciar
sus habilidades. Como explica Morales (2020), este compromiso
motiva al docente a seguir capacitandose con el fin de ofrecer una
enseflanza mas eficaz que responda a las demandas educativas

cambiantes.

De la misma manera, lo que se pone de manifiesto es el
compromiso con la colaboracion, que se revela cuando los docentes
estan dispuestos a trabajar en conjunto con sus pares y con la
comunidad escolar. Segiin Lopez G. (2021), esta dimension refuerza
la cultura institucional y mejora la ensefianza, ya que genera proyectos

colectivos y aprendizajes compartidos entre estudiantes y docentes.

Finalmente, la dimension relacionada con el deber social pone de
manifiesto la obligacion del docente con el entorno en el que actaa la
institucion. Torres C. (2022) senala que el compromiso asumido por
los docentes no solo promueve valores civicos, la inclusividad y la
responsabilidad social, sino que también ayuda a estos educadores a

extender ese impacto educativo formal hacia la sociedad en general.
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Compromiso con la institucion educativa

El compromiso con la escuela implica como un docente se identifica con la
organizacion (la escuela) y la asume a nivel emocional, incorporando su mision,
vision y valores, creando otro vinculo que va més alla de limitarse a ejecutar sus
responsabilidades como maestros. Este compromiso representa un interés en
participar en el logro de los objetivos institucionales, asi como un deseo de
enriquecer la cultura organizacional. Dentro del ambito educativo, se traduce en
la participacion en las actividades colectivas de la institucion, en la orientacion a
las reglas institucionales y en la adhesion a los procesos de gestion. Segiin Meyer
y Allen (1991), la identificacion con la organizacion es un componente clave del

compromiso que apoya la estabilidad y el desempefio laboral.

Compromiso con la labor docente

El compromiso con la ensefianza se relaciona con la vocacion profesional y con
la responsabilidad que asume el docente en su funcion pedagdgica. Este subtema
sugiere un compromiso con la responsabilidad y la ética al desarrollar actividades
de ensenanza, asi como una actitud proactiva hacia la mejora en la practica de la
ensefianza. Un docente dedicado a ello tiene las manos ocupadas simplemente en
cumplir las funciones de un profesor, pero aun asi encuentra continuamente
maneras de mejorar el aprendizaje de los estudiantes. Day (2004) sostiene que la
calidad de la ensefnanza no puede desvincularse del compromiso, ya que influye

significativamente en qué tan efectiva es realmente la ensenanza-aprendizaje.
Compromiso con el aprendizaje de los estudiantes
El compromiso con el aprendizaje de los estudiantes es la obligacion del
docente de garantizar que sus alumnos logren un aprendizaje significativo. Este

subtema trata de una pedagogia centrada en el estudiante en la que el docente

configura las practicas de ensefanza, evaliia y apoya de manera continua. Se trata
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de un tipo de compromiso genuino con el desarrollo integral del nifio y con la
equidad para lograr resultados de aprendizaje. Segiin Hargreaves y Fullan (2012),
el compromiso con el aprendizaje es una de las caracteristicas definitorias de los
buenos docentes; para estos profesionales, la ensefianza se entiende como una

practica inherentemente transformadora.

Compromiso con la mejora continua profesional

La teoria de la mejora profesional continua describe el entendimiento que tiene
el profesorado sobre la necesidad de actualizar conocimientos, desarrollar
competencias y reflexionar criticamente sobre si mismo. Este subtema se asocia
con el aprendizaje continuo, la participacion en actividades de desarrollo
profesional y la curiosidad por innovar en el aula. Se trata de un tipo de
compromiso que debe tener un lugar en el universo educativo en constante cambio
para garantizar una ensefianza de alta calidad. Darling-Hammond (2006) ha
afirmado que el desarrollo profesional de los docentes es una prioridad para
obtener mejores resultados en la educacion y para fortalecer todo el sistema

educativo.

Compromiso con la comunidad educativa

El compromiso con la comunidad educativa es la relacion de un docente con
los miembros de la comunidad escolar, incluidos estudiantes, padres,
administradores y colegas. Este subtema incluye la participacion de la comunidad,
la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo hacia una vision comun. Un
educador dedicado a la comunidad universitaria ayuda a desarrollar un clima local
universitario tolerable y puede contribuir a conectar la universidad con su tejido
social. Segun Epstein (2011), la colaboracion entre la escuela y la comunidad es

necesaria para el éxito educativo y el desarrollo integral exitoso de los estudiantes.
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2.2.2.4. Teorias que explican el compromiso institucional
1. Teoria Tridimensional del Compromiso (Meyer y Allen)
Es la teoria mas robusta y vigente. Los autores sostienen que el compromiso no es
un sentimiento lineal, sino un estado psicologico que refleja la relacion del

empleado con la organizacion.

Compromiso Afectivo: El lazo emocional. El docente se identifica con el proyecto

educativo regional o institucional. Se queda porque "quiere".

Compromiso de Continuidad: El lazo material. El docente evalta lo que perderia
(afios de servicio, beneficios, estabilidad en Huacho). Se queda porque "lo

necesita".

Compromiso Normativo: El lazo moral. El sentimiento de lealtad por los

beneficios o capacitaciones recibidas. Se queda porque "debe".

2. Teoria de la Identificacion e Involucramiento (Mowday, Steers y Porter)

Para estos autores, el compromiso es una actitud proactiva. No es solo "estar", es
"actuar" en favor de la institucion. Es ideal si tu tesis busca medir como el
compromiso afecta la calidad pedagogica.

Identificacion: Aceptacion total de los valores de la institucion.

Involucramiento: Disposicion a realizar un esfuerzo extra (investigacion, tutorias,

gestion administrativa).

Lealtad: Deseo ferviente de permanecer y defender a la institucion.

3. Teoria del Intercambio Social (Peter Blau)

Esta teoria explica que el compromiso nace de la reciprocidad. Es muy util si estas

analizando el rol de la gestion directiva o las condiciones laborales.
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Reciprocidad: Si la institucion invierte en el bienestar del docente (clima laboral,
recursos tecnoldgicos), el docente genera un compromiso como "devolucion" del

beneficio recibido.

Confianza: El compromiso se mantiene mientras exista la seguridad de que el

intercambio es justo y equilibrado.

4. Teoria del Contrato Psicologico (Denise Rousseau)
Esta teoria es fundamental en educacion, donde existen muchas expectativas no

escritas. El compromiso depende de que estas promesas implicitas se cumplan.

Promesas Implicitas: Por ejemplo, el docente espera apoyo del director ante
problemas con padres de familia. Si ese apoyo no ocurre, el contrato psicoldgico

se rompe y el compromiso desaparece, aunque el contrato fisico siga vigente.

5. Teoria del Compromiso Moral y Alienador (Amitai Etzioni)

Desde la sociologia organizacional, Etzioni explica que el compromiso depende
de como se ejerce el poder en la institucion.

Compromiso Moral: Es el nivel mas alto, donde el docente esta convencido de la
mision social de la educacion.

Compromiso Calculador: Basado en recompensas externas (sueldo).
Compromiso Alienador (Negativo): Cuando el docente se siente "atrapado" en el

sistema y solo cumple por miedo a sanciones.

2.3. Bases filosoficas

El marco tedrico de la investigacion estd integrado en diferentes corrientes
filosoficas para lograr cierta comprension de las lecciones y los fendmenos sociales.
Basicamente se apoya en el humanismo, que considera al individuo como el centro

de la educacion con base en principios de dignidad, libertad y desarrollo innato. Visto
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de este modo, el liderazgo y el compromiso institucional se entienden como practicas
para el desarrollo integral de los docentes, funcionando asi bajo relaciones basadas

en el respeto, la cooperacion y la participacion.

Esto se basa en el pragmatismo, que sostiene que la informacion solo puede ser
util cuando se aplica a situaciones de la vida real. Visto de este modo, los estilos de
liderazgo no deben examinarse inicamente de manera tedrica, sino también por su
potencial para producir cambios practicos en la motivacion y el desempeiio de los

docentes, asi como en el compromiso con la institucion educativa.

Asimismo, la investigacion se basa en el constructivismo, una linea de
pensamiento que cree que el conocimiento se construye a partir de la interaccion
entre el individuo y su entorno. Siguiendo esta perspectiva, el compromiso
institucional se entiende como un atributo socialmente construido que resulta de la
interaccion entre el estilo de liderazgo que muestran los administradores escolares y
los deseos de los docentes de afiliarse con los valores, metas y objetivos

institucionales.

Finalmente, esté situada en la axiologia educativa como el sostenimiento de los
valores dentro de la practica pedagdgica y organizativa. Como fendémeno ético y
social, se necesitan justicia, equidad, responsabilidad y el bien comun para crear un
clima que conduzca al compromiso como resultado; lo cual, por supuesto, esta

enmarcado en parte mediante el liderazgo escolar.

Definicion de términos basicos

Liderazgo

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona para influir en otras y guiarlas
hacia el logro de objetivos comunes. En el ambito educativo, implica no solo la
conduccion administrativa, sino también la capacidad de inspirar, orientar y motivar

a los docentes y estudiantes Chiavenato (2017).

Estilos de liderazgo
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Estas son las formas exactas en que un lider guia y se conecta con su gente. Estas
pueden ser democraticas, autoritarias, transformacionales, transaccionales o de
laissez faire, y principalmente definen el ambiente de trabajo, asi como la

participacion de los miembros de la organizacion Robbins & Coulter (2018).

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional busca ir mas alld de la supervision, inspirando a los
seguidores mediante una vision compartida, fomentando la innovaciéon y motivando
a que den lo mejor de si mismos, fortaleciendo su compromiso con la institucion Bass

& Riggio (2006).

Liderazgo transaccional

Este estilo de liderazgo se centra en recompensas y sanciones para regular el
desempefio. Aunque puede generar resultados en el corto plazo, su limitacion radica
en que no logra un compromiso profundo, sino mas bien un cumplimiento

condicionado Chiavenato (2017).

Liderazgo laissez-faire

Se caracteriza por la falta de direccion y control del lider, delegando completamente
la toma de decisiones. En el ambito educativo, puede generar desorganizacion y falta
de compromiso institucional si no existe un equipo altamente autbnomo Robbins &

Judge (2019).

Compromiso institucional

El compromiso institucional representa la identificacion y lealtad del docente hacia
su institucion. Implica no solo permanecer en ella, sino también involucrarse
activamente en sus objetivos y trabajar por el bienestar de la comunidad educativa

Meyer & Allen (1997).

Compromiso afectivo

48



Es aquel que surge de la conexion emocional del docente con la institucion, motivado
por un sentimiento de orgullo y pertenencia, lo cual incrementa su dedicacién y

satisfaccion laboral Meyer & Allen (1997).

Compromiso normativo
Se relaciona con la obligacién moral o ética que perciben los docentes de mantenerse
en la institucidn, derivada de valores como la lealtad, responsabilidad y reciprocidad

hacia la organizacion Meyer & Allen (1997).

Compromiso de continuidad
Implica que el docente se mantiene en la institucion debido a los costos que
implicaria abandonarla, tales como la pérdida de estabilidad laboral o beneficios

acumulados, lo que limita su movilidad Meyer & Allen (1997).

Clima organizacional

Es la penumbra percibida por los miembros de una organizacion determinada sobre
codmo interactiian entre si, hablan entre si y se estructuran. Un clima organizacional
positivo refuerza el compromiso docente, asi como la unidad institucional

Chiavenato (2017).

Gestion educativa

La planificacion, la organizacion, el liderazgo y el control de una institucion
educativa forman parte de todo el proceso de gestion educativa. Su eficacia también
depende en gran medida de qué tan bien los administradores ejerzan el liderazgo
Martinez (2015).

Motivacion docente

La motivacion docente hace referencia al impulso interno y externo que orienta el
actuar del profesor en su labor pedagdgica. Una motivacion alta estd vinculada con

la innovacion, la creatividad y el compromiso con la institucién Lopez (2019).

Cultura organizacional
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En esencia, la cultura organizacional son los valores, creencias, normas y practicas
compartidos que definen la identidad de una institucion. Una buena cultura crea un

fuerte sentido de pertenencia y compromiso en los docentes Schein (2017).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la colaboracion de docentes, directivos y demas miembros de
la comunidad educativa en busca de objetivos comunes. Su éxito depende de la
comunicacion, confianza y estilos de liderazgo implementados Robbins & Coulter

(2018).

Satisfaccion laboral
Es el grado de bienestar que experimentan los docentes respecto a su labor, su entorno
y las condiciones de trabajo. Una mayor satisfaccion esta relacionada con altos

niveles de compromiso institucional Chiavenato (2017).

Vocacion docente
La vocacion docente es la inclinacion personal, ética y profesional hacia la
ensenanza. Constituye una fuente de motivacién intrinseca que potencia el

compromiso y la calidad del trabajo pedagogico Lopez (2019).

Identidad institucional
La identidad institucional se construye cuando los docentes reconocen, aceptan y se
identifican con la misién, vision, valores y simbolos de la institucion, generando

cohesion y pertenencia Martinez (2015).

Comunicacién organizacional

La comunicacion organizacional permite transmitir informacion, coordinar acciones
y generar cohesion en la institucion. Su efectividad depende del estilo de liderazgo,
ya que un lider participativo promueve comunicacion horizontal y efectiva Robbins

& Judge (2019).
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Innovacion educativa
La innovacion educativa se refiere a la implementacion de nuevas practicas
pedagbgicas, metodologicas o tecnologicas que buscan mejorar la calidad de los

aprendizajes y fortalecer el compromiso docente Gonzalez (2020).

Desempefio docente

Se refiere a como los docentes demuestran sus conocimientos, habilidades y
competencias en la ensefianza. Esto se ve afectado por el estilo de liderazgo del
director y por el compromiso institucional que los vincula a la organizacién de

aprendizaje Lopez (2019).

2.5. Hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

Los estilos de liderazgo se relacionan con el compromiso institucional en

docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa de Lima”, Huacho 2025.

2.5.2. Hipotesis especificas
La dimension directiva de los estilos de liderazgo se relaciona con el
compromiso institucional en docentes de la L.LE. 20321 “Santa Rosa de Lima”,

Huacho 2025

La dimension participativa de los estilos de liderazgo se relaciona con
el compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa de

Lima”, Huacho 2025.

La dimension transformacional de los estilos de liderazgo se relaciona
con el compromiso institucional en docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa de

Lima”, Huacho 2025
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2.6. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable X

Dimensiones Indicadores Nitems Categorias Intervalos
Dimension El director orienta las Bajo 4 -7
directiva metas Medio 8-11
Organiza adecuadamente Alto 12 -16
El director fomenta la Bajo
Dimension participacion  de  los 5 Medio 4 -7
participativa docentes Alto 8-11
Promueve el trabajo en 12 -16
equipo.
Dimension El director ' 1n§})1ra Bajq 47
] confianza y motivacion 5 Medio g 11
transformacional Reconoce y valora los Alto
12 -16
logros de los docentes.
Bajo 12 -23
Estilos de liderazgo 15 Medio 24 -35
Alto 36 -48
Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Y
Dimensiones Indicadores Nitems  Categorias Intervalos
* Me siento orgulloso Bajo 47
) . dela L.LE .
Compromiso afectivo . . Medio 8-11
® Me identifico con los
Alto 12 -16
valores de la LE
Compromi e Correspondo a la LE Bajo 4 -7
n(?rmI;t(i)VO 50 eSiento  obligacion Medio 8-11
moral Alto 12 -16
‘ o Busco estrategias Bajo 47
Compromiso innovadoras . 211
rofesional eMantengo  actitud Medio i
P o Alto 12 -16
ética
Bajo 16 -26
Compromiso institucional Medio 27-37
Alto 38 -48

52



CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1. Diseiio metodolégico
De acuerdo con la clasificacion presentada por Sanchez y Reyes (2002), en funcion
de la naturaleza de los problemas, esta es una investigacion de tipo sustantivo, ya que
intenta proporcionar respuestas a problemas tedricos. Es correlacional porque
relaciona el grado de relacion entre las variables identificadas a través de una

muestra.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion
La poblacion esta constituida por 2 directivos y 20 docentes de la L.E. 20321

Santa Rosa de la ciudad de Huacho.

Tabla 3. Poblacion de estudio

Estamento Subpoblacion
Directivos 2
Docentes 20

Total 22

3.2.2. Muestra
La muestra sera censal, es decir se consideran a todo el personal de la I.LE

Tabla 4. Muestra de estudio

Estamento Subpoblacion
Directivos 2
Docentes 20

Total 22
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Instrumentos utilizados

La técnica empleada en el desarrollo del presente estudio fue la encuesta y el

instrumento aplicado fue el Cuestionario.

Para medir la variable Estilos de liderazgo, se consider¢ la siguiente escala de

Likert: Siempre (4), Casi siempre (3), Algunas veces(2), Nunca(1)

Ficha Técnica 01:

Nombre Original :

Autor:
Procedencia:
Administracion:

Duracion:

Edad:

Cuestionario para la variable Estilos de

liderazgo

Huacho- Pert
Individual y colectiva
Aproximadamente de 25 a 30 minutos

Docentes de la LLE. “Santa Rosa de Lima”,
Huacho 2025.

Para medir la variable Compromiso institucional, se considero la siguiente escala

de Likert: Siempre (4), Casi siempre (3), Algunas veces(2), Nunca(1)

Ficha Técnica 02:

Nombre Original :

Autor:
Procedencia:
Administracion:

Duracion:

Edad:

Cuestionario para la variable Compromiso

institucional

Huacho- Pert
Individual y colectiva
Aproximadamente de 25 a 30 minutos

Docentes de la I.LE. “Santa Rosa de Lima”,
Huacho 2025.
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a) Validez del instrumento

Tabla 5. Validez del cuestionario

Expertos Suficiencia Aplicabilidad
Experto 1 Hay Suficiencia Es aplicable
Experto 2 Hay Suficiencia Es aplicable
Experto 3 Hay Suficiencia Es aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

En el andlisis de datos se inicia con la fase descriptiva, donde se presentan los
resultados de cada variable de manera individual, utilizando frecuencias,
porcentajes, medias y desviaciones estandar. Esto permite conocer como se
distribuyen los niveles de gestion pedagdgica y del desarrollo cognitivo en los

nifios de la institucion educativa estudiada.

Posteriormente, se realiza el analisis correlacional, aplicando el coeficiente de
correlaciéon adecuado (Spearman o Pearson, segin corresponda), con el fin de
identificar la existencia, direccion y magnitud de la relacion entre ambas variables.
Finalmente, los resultados se interpretan considerando su nivel de significancia
estadistica y se contrastan con investigaciones previas, lo que permite explicar
coincidencias o diferencias y aportar al campo de la gestion educativa en

estimulacion temprana.
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CAPITULO 1V
RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados

Tabla 6. Estilos de liderazgo directivo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vialido  Alto 7 31,8 31,8 31,8
Bajo 1 4,5 4,5 36,4
Medio 14 63,6 63,6 100,0

Total 22 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de laI.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Porcentaje

Alto Eajo Medio

Estilos de liderazgo directivo

Figura 1. Estilos de liderazgo directivo

De la fig. 1, un 63,6% de docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025
sostienen que alcanzaron un nivel medio en la variable estilos de liderazgo directivo,

un 31,8% lograron un nivel alto y un 4,5% consiguieron un nivel bajo.
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Tabla 7. Dimension directiva

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Viélido  Alto 15 68,2 68,2 68,2
Bajo 1 4,5 4,5 72,7
Medio 6 27,3 27,3 100,0

Total 22 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Porcentaje

Alto Bajo Medio

Dimension directiva

Figura 2. Dimension directiva

De la fig. 2, un 68,2% de docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025
sostienen que alcanzaron un nivel alto en la dimension directiva dentro de los estilos
de liderazgo directivo, un 27,3% lograron un nivel medio y un 4,5% consiguieron un

nivel bajo.
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Tabla 8. Dimension participativa

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Alto 5 22,7 22,7 22,7
Bajo 1 4,5 4,5 273
Medio 16 72,7 72,7 100,0

Total 22 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

80

Porcentaje

Alto Eajo Medio

Dimension participativa

Figura 3. Dimensién participativa

De la fig. 3, un 72,7% de docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025
sostienen que alcanzaron un nivel medio en la dimension participativa dentro de los

estilos de liderazgo directivo, un 22,7% lograron un nivel alto y un 4,5% consiguieron

un nivel bajo.
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Tabla 9. Dimension transformacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Alto 4 18,2 18,2 18,2
Bajo 1 4,5 4,5 22,7
Medio 17 77,3 77,3 100,0

Total 22 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Porcentaje

Alto Bajo Medio

Dimension transformacional

Figura 4. Dimensién transformacional

De la fig. 4, un 77,3% de docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025
sostienen que alcanzaron un nivel medio en la dimension transformacional dentro de
los estilos de liderazgo directivo, un 18,2% lograron un nivel alto y un 4,5%

consiguieron un nivel bajo.
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Tabla 10. Compromiso institucional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Alto 12 54,5 54,5 54,5
Bajo 1 4,5 4,5 59,1
Medio 9 40,9 40,9 100,0

Total 22 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

G0

Porcentaje

Alto EBajo Medio

Compromiso institucional

Figura 5. Compromiso institucional

De la fig. 5, un 54,5% de docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025
sostienen que alcanzaron un nivel alto en la variable Compromiso institucional, un

40,9% lograron un nivel medio y un 4,5% consiguieron un nivel bajo.
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4.2. Generalizacion entorno la hipétesis central

Hipotesis general

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan con el compromiso institucional en docentes

de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Tabla 11. Los estilos de liderazgo y el compromiso institucional

Correlaciones
Estilos de
liderazgo ~ Compromiso
directivo institucional
Rho de Estilos de liderazgo ~ Coeficiente de 1,000 ,813%
Spearman directivo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
Compromiso Coeficiente de 813" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 22 22

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

La tabla muestra un coeficiente de correlacion de r=0,813, con un valor Sig<0,05 lo cual

se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula. Por tanto se puede evidenciar que

existe relacion de intensidad muy buena entre los estilos de liderazgo y el compromiso

institucional en docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.
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Figura Los estilos de liderazgo y el compromiso institucional
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Hipotesis especifica 1

Ha: La dimension directiva de los estilos de liderazgo se relaciona con el compromiso

institucional en docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Tabla 12. La dimension directiva y el compromiso institucional

Correlaciones
Dimension ~ Compromiso
directiva nstitucional
Rho de Dimension directiva  Coeficiente de 1,000 ,762™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
Compromiso Coeficiente de 762" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 22 22

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

La tabla muestra un coeficiente de correlacion de r=0,762, con un valor Sig<0,05 lo cual
se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula. Por tanto se puede evidenciar que
existe relacion de intensidad buena entre la dimension directiva dentro de los estilos de
liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”,

Huacho 2025.
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Figura 6. La dimension directiva y el compromiso institucional
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Hipotesis especifica 2

Ha: La dimension participativa de los estilos de liderazgo se relaciona con el compromiso

institucional en docentes de la I.E. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Tabla 13. La dimension participativa y el compromiso institucional

Correlaciones
Dimensiéon ~ Compromiso
participativa institucional
Rho de Dimensién Coeficiente de 1,000 742"
Spearman participativa correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
Compromiso Coeficiente de 742" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 22 22

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

La tabla muestra un coeficiente de correlacion de r=0,742, con un valor Sig<0,05 lo cual

se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula. Por tanto se puede evidenciar que

existe relacion de intensidad buena entre la dimension participativa dentro de los estilos

de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la [.LE. 20321 “Santa Rosa”,

Huacho 2025.

65



Compromiso institucional

&0

a0

40

30

20

10

N e
‘ e
] ly=2512+1,39%
__REE2RlARN|
— .
L]
?5 v 125 150 17,5 200

Dimension participativa

Figura 7. La dimension participativa y el compromiso institucional
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Hipotesis especifica 3

Ha: La dimension transformacional de los estilos de liderazgo se relaciona con el

compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Tabla 14. La dimension transformacional y el compromiso institucional

Correlaciones
Dimension
transformaci Compromiso
onal institucional
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 773
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
Compromiso Coeficiente de 773" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 22 22

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

La tabla muestra un coeficiente de correlacién de r=0,773, con un valor Sig<0,05 lo cual

se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la nula. Por tanto se puede evidenciar que

existe relacion de intensidad buena entre la dimension transformacional dentro de los

estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa

Rosa”, Huacho 2025.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Discusion de los resultados

Fue una investigacion correlacional que busco establecer el nivel de relacion entre
los estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la I.LE. N° 20321
“Santa Rosa” de Huacho, mostrando una relacion de intensidad muy alta entre ambas
variables. Este pensamiento permite afirmar que los tipos de estilos de liderazgo
aplicados en la institucion son importantes predictores del nivel de compromiso
institucional de los docentes. En este contexto, los resultados estan alineados con Bass
y Avolio (1994), quienes sugieren que el buen liderazgo y, especialmente, el liderazgo
transformacional facilita que los miembros vivan estados positivos, estén motivados e
identifiquen a la organizacion. De manera similar, Meyer y Allen (1991) sefialaron que
el compromiso organizacional se refuerza por la percepcion, entre los seguidores, de

apoyo, reconocimiento y una gestiéon adecuada por parte de un lider.

En relacion con la dimension directiva, los resultados evidenciaron una alta
intensidad de relacion con el compromiso institucional, lo que indica que la
planificacion y organizacion del liderazgo, asi como la guia, contribuyen positivamente
a las actitudes de los docentes hacia la institucion. Este hallazgo coincide con Robbins
y Judge (2017), quienes sefialan que cuanto mas claras sean las estructuras de gestion,
se puede garantizar la confianza y la estabilidad en el entorno laboral, lo que permite
fortalecer el compromiso organizacional. En el complemento educativo, el liderazgo
competente eleva la capacidad de los docentes para trabajar con certeza en lo que tienen

a mano y enfocarse en los objetivos institucionales.

También se encontrd una relacion soélida con la dimension participativa, lo que
sugiere la necesidad de incluir a los docentes en los compromisos institucionales y en
los procesos de toma de decisiones. Este hallazgo es consistente con Lewin, Lippitt y
White (1939), quienes realizaron sus estudios indicando la cohesién del grupo

motivacional bajo estilos de liderazgo democratico, con satisfaccion laboral. La
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participacion activa de los docentes en el sector educativo refuerza sus sentimientos de
pertenencia y, ademas, estimula una cultura organizacional més colaborativa que se

inclina hacia el trabajo en equipo.

En relacion con la tercera dimension transformacional, los resultados también
reflejan una fuerte relacion con el compromiso institucional y respaldan el papel del
liderazgo centrado en la inspiracion, la motivacion y el apoyo a los demads. Esto es
consistente con la nocion propuesta por Robinson, Lloyd y Rowe (2008) de que dichos
estilos de liderazgo que hacen énfasis en aspectos vinculados al crecimiento profesional
de los docentes, asi como en los procesos de ensefianza—aprendizaje, afectan en gran
medida el desempefio y el compromiso docente. De este modo, el lider transformacional
no solo dirige, sino que impulsa el desarrollo personal y profesional de los docentes,

brindando espacio para un mayor compromiso con la institucion.

Los hallazgos generales de esta investigacion sugieren que los estilos de liderazgo,
ya sea en su conjunto o en sus aspectos, afectan predominantemente el compromiso
institucional de los docentes. Esto significa que las Instituciones de Educacion Superior
necesitan centrarse en la preparacion de competencias profesionales para sus directivos
en materia de gestion participativa, apoyo pedagogico y sistemas de motivacion. A
través de ello, se puede consolidar un clima organizacional positivo, dando lugar al logro

de los objetivos educativos y a la mejora de la calidad de la educacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Primero: Existe relacion de intensidad muy buena entre los estilos de liderazgo y el

compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.

Segundo: Existe relacion de intensidad buena entre la dimension directiva dentro de
los estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la I.LE. 20321

“Santa Rosa”, Huacho 2025.

Tercero: Existe relacion de intensidad buena entre la dimension participativa dentro
de los estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la L.E. 20321

“Santa Rosa”, Huacho 2025.

Cuarto: Existe relacion de intensidad buena entre la dimension transformacional
dentro de los estilos de liderazgo y el compromiso institucional en docentes de la L.LE.

20321 “Santa Rosa”, Huacho 2025.
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6.2. Recomendaciones

Primera: Se recomienda que la gestion de la I.LE. N.° 20321 “Santa Rosa” debe
continuar con estilos de liderazgo eficaces, en particular la motivacion, el apoyo y la
comunicacion, para fortalecer el compromiso institucional de los docentes que

ayudard a lograr los objetivos educativos.

Segunda: Se sugiere potenciar la dimension directiva mediante la implementacion de
estrategias de gestion claras, organizadas y orientadas a resultados, promoviendo una
conduccion institucional eficiente que favorezca un mayor nivel de compromiso por

parte de los docentes.

Tercera: Se recomienda promover espacios de participacion docente en la toma de
decisiones institucionales, tales como reuniones pedagogicas, comités de trabajo y
comunidades de aprendizaje, con el proposito de fortalecer la dimension participativa

del liderazgo y, en consecuencia, el compromiso institucional.

Cuarta: Se sugiere construir capacitacion en liderazgo transformacional y desarrollo
profesional, muchos de los cuales se centran principalmente en habilidades de
motivacién, comunicacion asertiva y apoyo pedagogico que pueden fortalecer el

compromiso de los docentes con relaciones de mentoria institucional.
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ESCUELA DE POSGRADO

pt F-\us
i
“+;

A INSTRUMENTO 01
TJ;’?-,,,ﬂ_w 0y _@5 VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO
Siempre Casi siempre A veces Nunca
4 3 2

Dimension directiva

1. | El director orienta claramente las metas institucionales.

2. | Eldirector toma decisiones oportunas para resolver problemas.

3. | El director organiza adecuadamente las actividades escolares.

4. | El director supervisa el cumplimiento de las tareas docentes.

5. | El director promueve el orden y la disciplina en la institucion.

Dimension participativa

6. | El director fomenta la participacion de los docentes en la toma de
decisiones.

7. | El director escucha las opiniones de los docentes en reuniones
institucionales.

8. | El director promueve el trabajo en equipo con los docentes.

9. | El director considera las propuestas de los docentes para mejorar la
gestion escolar.

10. | EI director incentiva el didlogo y la comunicacion abierta en la
institucion.

Dimension transformacional

11. | El director inspira confianza y motivacion en los docentes.

12. | El director transmite una vision clara para el futuro de la institucion.

13. | El director fomenta la innovacién en las practicas pedagogicas.

14. | El director impulsa cambios positivos en la gestion escolar.

15. | El director reconoce y valora los logros de los docentes.
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INSTRUMENTO 02
VARIABLE COMPROMISO INSTITUCIONAL

\, =
o ool

g by
- buagr0-

Siempre Casi siempre A veces Nunca

4 3 2 1

Compromiso afectivo

16. | Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion educativa.

17. | Disfruto trabajar en la I.LE. Santa Rosa de Lima.

18. | Me identifico con los valores de esta institucion.

19. | Siento satisfaccion personal al ser parte de esta comunidad educativa.

20. | Considero a la L.E. Santa Rosa de Lima como parte importante de mi
vida.

Compromiso normativo

21. | Permanezco en esta institucion porque siento que es mi deber.

22. | Considero que es correcto seguir trabajando en esta institucion.

23. | Creo que debo corresponder al apoyo recibido de la institucion.

24. | Siento obligacién moral de continuar en esta institucion.

25. | Pienso que seria inapropiado dejar esta institucion en este momento

Compromiso profesional

26. | Me esfuerzo por actualizar mis conocimientos para mejorar mi
desempefio docente.

27. | Busco constantemente estrategias innovadoras para mi labor
pedagogica.

28. | Cumplo con responsabilidad mis funciones profesionales en la
institucion.

29. | Mantengo una actitud ética en el ejercicio de mi labor docente.

30. | Estoy comprometido con el desarrollo profesional para beneficio de la

institucion

83




ESCALE

EETADITICN DE LA CALIIAD EDUTATIA

20321 SANTA ROSA 2

FICHA DE DATOS

DATOS DE LA IE e i
NombredelalE 20321 SANTAROSA Cédigo de Ia IE + ke, Eris
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Las celdss en blanco indican que &f senicio educstivo no reportd dafos o no funcioné el afic respechiva.

Matricula por grado y sexo, 2024

— Total 1°Grado 2°Grado 3°Grado 4°Grado 5° Grado
HM H M H M H M H M H M
Secundaria 0 331 0 9 0 58 0 S8 0 54 0 65

Matricula por periodo segin grado, 2004-2024
2004 2005 2006 2007 2008 2009

Total 277 308 323 312 33 315 296 296 276 299 289
1¢ Grado 50 78 74 59 68 68 64 T4 60 60 58
2° Grado 35 58 63 65 60 7267 62 54 53 56
3° Grado 54 54 1 64 T2 56 60 &2 35 62 50
4* Grado 62 59 63 65 T 58 51 36 58 62 &1
5% Grado 56 39 52 39 65 61 54 42 45 62 64

Docentes, 2004-2024

309
70
74
a2
52
61

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 201§ 2019 2020 2021 2022 2023 2024

276 269 304 320 33 290 36 3IM
66 57 100 74 45 55 54 96
55 54 48 N 74 49 63 58
36 50 54 49 it 65 50 58
56 a0 50 55 45 7N 54
43 45 52 0 55 4 TE 63

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Total 16 17 16 13 16 1= 17 16 14 1% 16 18
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