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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia del liderazgo directivo
en el compromiso organizacional en las instituciones educativas publicas de Lima,
2023. Es una investigacion aplicada con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de tipo basica de nivel correlacional causal. Se desarroll6 con una
muestra de 92 docentes, se utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario, se aplicé en dos instituciones educativas publicas. Los resultados
demostraron el nivel de significancia es un valor menor a 0.05 (p_valor < 0.05)
aceptandose la hipétesis alterna y descartando la nula. Asimismo, el valor Chi-
cuadrado mayor de es 101,637, entre el liderazgo directivo en el compromiso
afectivo y el menor es 44,145 entre liderazgo directivo en el compromiso de
continuidad. Ademas, se demuestra, que el compromiso organizacional depende al

53.1% del liderazgo directivo.

Palabras clave: compromiso organizacional, compromiso afectivo, liderazgo

directivo.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of managerial
leadership on organizational commitment in the public educational institutions of
Lima, 2023. It is applied research with a quantitative approach, non-experimental
design of a basic causal correlational level. It was developed with a sample of 92
teachers, the survey technique was used and the instrument was the questionnaire,
it was applied in two public educational institutions. The results demonstrated the
level of significance is a value less than 0.05 (p_value < 0.05), accepting the
alternative hypothesis and discarding the null. Likewise, the highest Chi-square
value is 101.637, between directive leadership in affective commitment and the
lowest is 44.145 between directive leadership in continuity commitment.
Furthermore, it is demonstrated that organizational commitment depends 53.1% on

managerial leadership.

Keywords: organizational commitment, affective commitment, managerial

leadership.



I. INTRODUCCION

Cada afio entidades buscan colaboradores mas competentes y comprometidos con
ellos. La principal causa es que desean tener en sus filas a colaboradores que sean
habiles e innovadores pero que a la vez estén comprometidos y motivados a cumplir
las metas trazadas. En el contexto educativo se ha desarrollado experiencias
positivas por parte de los lideres directivos lo cual ha permitido el buen desempefio
docente.

La insatisfaccion laboral de los docentes se manifiesta en el estado emocional

y las actitudes que estos muestran es las instituciones donde laboran. Asimismo,
en el aspecto académico la predisposicion a capacitaciones y desempefio se ven
perjudicados; en el aspecto administrativo, la insatisfaccién se refleja las faltas
constantes, tardanzas y renuncias; en cuanto al aspecto personal, la insatisfaccion
podria ocasionar estrés, autoestima baja, ansiedad, entre otros (Estrada &
Gallegos, 2021).
A nivel internacional, la Organizacion del Trabajo menciona que existe diferencia
de remuneracién salarial y otros aspectos administrativos entre paises de
Latinoamérica y Europa han generado una gran disconformidad entre los
colaboradores, situacion que repercute en la falta de compromiso hacia la entidad,
originando incumplimiento en la metas e inconvenientes en el crecimiento
econdémico (OIT, 2017). Por otro lado, algunas organizaciones no se encuentran
totalmente capacitadas para afrontar situaciones de grandes magnitudes ya que
lider suele ser tradicional, es decir, asume el mando y control reprimiendo el
compromiso de los colaboradores (Navia et al., 2019).

Por otra parte, el Ministerio de Educacion explica la importancia del liderazgo
directivo, ya que son los directivos los encargados de gestionar un servicio
educativo de calidad. Los procesos administrativos, institucionales y pedagdégicos
son conducidos por los lideres educativos, por ello es necesario generar vinculos
gue ayuden a la integracion a lograr los objetivos de la institucion (Minedu, 2020).
Asimismo, El Marco de Desempefio Docente, menciona que mientras mas
comprometido se sienta el docente en su institucién habra una mejor comunicacion,
actitudes y conductas positivas que conllevan a un mejor desempeio laboral
(Minedu, 2014).



En el ambito local, algunas instituciones educativas presentan dificultades en el
area administrativa ya que suelen haber cambios de personal antes de término de
su tiempo de encargatura, originando que el docente se manifieste de diferentes
formas de comunicacion frente a los diversos estilos de liderazgo ya que por lo
general son de corto tiempo. Ademas, la sobrecarga laboral hace que no haya
compromiso por parte del docente en actividades de la institucion generando
tension entre ellos y los directivos.

Se plante6 la pregunta principal ¢Como influye el liderazgo directivo en el
compromiso organizacional? Los problemas especificos se consideraron: ¢ Como
influye el liderazgo directivo en el compromiso afectivo en las instituciones
educativas publicas de Lima, 2023?, ¢Cémo influye el liderazgo directivo en el
compromiso de continuacion en las instituciones educativas publicas de Lima,
20237 y ¢Como influye el liderazgo directivo en el compromiso normativo en las
instituciones educativas publicas de Lima, 20237

El tema elegido se justifico tedricamente en fuentes confiables, teorias,
marcos normativos y programas que ayuden a complementar los conceptos con la
finalidad de expandir y difundir la relevancia del liderazgo directivo como factor
importante en el compromiso organizacional. Justificacion practica, enfoco la
planeacion y elaboracién de estrategias que ayuden a directivos de instituciones
publicas y privadas a brindar calidad educativa en un ambiente que sea adecuado
para los docentes y estudiantes con el fin de involucrar a toda la comunidad
educativa. En tanto a la justificacion metodoldgica, esta investigacion realizara un
enfoque cuantitativo lo cual se desarrollara actividades basadas en un instrumento
gue medira ambas variables, previo a ello se realizara un plan piloto para asegurar
su validez.

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la influencia del
liderazgo directivo en el compromiso organizacional en las instituciones educativas
publicas de Lima, 2023. Los objetivos especificos fueron: determinar la influencia
del liderazgo directivo en el compromiso afectivo en las instituciones educativas
publicas de Lima, 2023, determinar la influencia del liderazgo directivo en el
compromiso de continuacion en las instituciones educativas publicas de Lima, 2023
y determinar la influencia del liderazgo directivo en el compromiso normativo en las

instituciones educativas publicas de Lima, 2023.



Por otro lado, se plante6 la siguiente hipétesis general: Existe influencia significativa
del liderazgo directivo en el compromiso organizacional en las instituciones
educativas publicas de Lima, 2023. Las hipotesis especificas: Existe influencia
significativa del liderazgo directivo en el compromiso afectivo en las instituciones
educativas publicas de Lima, 2023, existe influencia significativa del liderazgo
directivo en el compromiso de continuidad en las instituciones educativas publicas
de Lima, 2023 y existe influencia significativa del liderazgo directivo en el

compromiso normativo en las instituciones educativas publicas de Lima, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

En el contexto internacional, Sukarmin & Sin (2022) el objetivo fue identificar
influencias del liderazgo educativo de directores, compromiso organizacional
docentes en las escuelas secundarias. Enfoque cuantitativo y disefio experimental
transversal, utilizé 264 docentes como muestra usando dos cuestionarios, la PIMRS
y OCQ. El resultado mostré una puntuacion media del liderazgo educativo de los
directores con 3,7 y el compromiso organizacional de docentes con 3,3. Por otra
parte la hipotesis prueba que el liderazgo educativo de directores tenia una
influencia moderada (B= 0,397) en docentes y su compromiso organizacional.
Concluyeron que la investigacion contribuye positivamente al desarrollo del
conocimiento en el campo del liderazgo educativo y el compromiso organizacional.
Por ende, si se desea mejorar el compromiso de los docentes, los directores
deberian practicar un liderazgo educativo extensivo.

Ramlah et al. (2023) tuvieron como propdésito explicar la influencia del
liderazgo de los directores y la inteligencia emocional y como afecta la conducta
laboral docente en las Escuelas Secundarias Publicas. De enfoque cuantitativo con
disefio causal, trabajaron 77 docentes de Escuelas Secundarias Publicas. El
resultado indica que la inteligencia emocional y liderazgo en la escuela por parte de
los directores infieren significativamente en el comportamiento de los docentes, con
un valor de significancia de 0,002 < 0,005 y un coeficiente de determinacion del
45,4%. Concluyeron que a medida aumentan la eficacia del liderazgo de los
directores y su nivel de inteligencia emocional, también aumentaré la calidad laboral
de los docentes. Por ello, es importante que los lideres educativos trabajen su
inteligencia emocional junto a su liderazgo para una mejor contribucion en el
comportamiento laboral docente en beneficio de los estudiantes.

Yurt (2022) tuvo como objetivo examinar la eficacia docente colectiva y el
compromiso organizacional, enfoque cuantitativo, disefio correlacional, la
investigacion incluyé a 320 docentes de escuelas publicas y se utilizé un analisis
ecuaciones estructurales. El resultado indicé que la eficacia docente colectiva
afecta de manera positiva el compromiso organizacional (f=0,41, p<,001) alrededor
del 17% la eficacia en conjunto cambi6 en cuanto al compromiso organizacional.
Concluyé que al aumentar en los docentes su eficacia también el compromiso
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aumento. Por consiguiente, Existe un impacto importante entre la eficacia en equipo
ay el compromiso organizacional afectando directamente al compromiso normativo
de los docentes.

Sutiyatno et al. (2022) el propésito fue investigar influencia del liderazgo,
innovacion y compromiso docente a través de cultura organizacional. De enfoque
cuantitativo, trabajaron con 180 profesores de escuelas profesionales publicas
mediante el método de encuesta y un modelo (SEM). El resultado arrojé que el
liderazgo en innovacion influyé en la cultura organizacional con un valor t de 2,95 >
ttable (1,98) en 0,26. Sin embargo, con 0,27 y un valor t de 3,10 > ttable (1,98) la
cultura organizacional influyé en el compromiso docente. El liderazgo innovador
alteré de forma directa el compromiso de los docentes en 0,31 con un valor t de
3,41 > ttable (1,98) debido a que la cultura organizacional es una variable
mediadora en 0,07. Concluyeron que la cultura organizacional puede intervenir de
manera exitosa sobre el liderazgo en innovacién y el compromiso docente.
Asimismo, estas dos variables pueden permitir la implementacion y el desarrollo de
una educacion de calidad.

Muhammad & Hussain (2020) dieron a conocer la relacion de los docentes,
su empoderamiento y las relaciones laborales con el compromiso organizacional
de escuelas publicas secundarias. De enfoque cuantitativo correlacional. Utilizaron
una encuesta con 1200 docentes, los resultados indicaron la confiabilidad de los
cuestionarios, 0,910 en la escala de empoderamiento docente y 0,781 en
compromiso organizacional. Concluyeron en la persistencia de la relacion sélida y
positiva en cuanto al empoderamiento de los docentes y el compromiso
organizacional. Por consiguiente, para mejorar el compromiso de los docentes se
debe incorporar el empoderamiento como método de motivacion.

En cuanto al &mbito nacional Alfaro (2023) cuyo propdsito fue determinar la
repercusion del liderazgo directivo en la satisfaccion del docente en lo laboral,
disefio no experimental, correlacional causal, trabajé con 80 docentes aplicando
dos cuestionarios. El resultado obtenido muestra que el liderazgo directivo destaca
en un 92,5% eficiente, 7,5% regular; en cuanto a la satisfacciéon laboral un 37,5%
satisfecho y 28,7% promedio. La hipétesis general demuestra un p<,05y el R2 de

Nagelkerke 348 equivalente a 34,89%. Concluy6 que existe influencia del liderazgo



directivo referente a la satisfaccion laboral, aceptando la hipotesis alterna y nula
rechazada.

Pinto (2023) su proposito fue determinar la gestion administrativa la influencia
en el compromiso organizacional, enfoque cuantitativo, tipo aplicada, correlacional
causal, trabajo con 85 directivos utilizando la encuesta, los resultados hallados
pseudo R2 Cox y Snell indican que el 71,1% manifiestan que el compromiso
organizacional es favorecido por la gestion administrativa. Concluyd, para que haya
un compromiso organizacional debe existir una eficiente gestion administrativa.

Lopez (2022) su proposito fue determinar la influencia del liderazgo directivo
en el clima organizacional, enfoque cuantitativo, correlacional causal, utilizd
cuestionarios con 89 docentes, el resultado arrojé la dependencia en la variabilidad
del liderazgo directivo 42,5% en el clima organizacional. Asimismo, un p-valor <
0.05 y un chi cuadrado (35,807). Concluyd, que el clima organizacional es
influenciado por el liderazgo directivo respecto al trabajo en equipo, comunicacion,
trato docente, etc.

Ocafia (2021) determindé la incidencia del liderazgo directivo y el
comportamiento organizacional, enfoque cuantitativo, correlacional causal, trabajo
con 90 docentes, los resultados indican que un 21,1% es medio y bajo un 78,9%
respecto al liderazgo y comportamiento organizacional. Asimismo, Wald 17,471 es
mayor a 4, por ende, existe incidencia p: 0.000 < «: 0, 01 la hipétesis aceptada fue
la alterna y la nula descartada. Concluyd que existe incidencia por parte del
liderazgo directivo sobre en el comportamiento organizacional.

Navarrete (2019) su propdésito fue determinar la influencia y su grado respecto
al desempeiio docente y liderazgo directivo, disefilo no experimental, correlacional
causal, uso tres cuestionarios. Se obtuvo de Cox y Snell 0,558 indicando un 39,7%
del desempefio docente es influenciado de manera positiva por el clima de la
entidad institucional y liderazgo directivo, pero, la dependencia del coeficiente
Nagelkerke, manifiestd un 64% de la variabilidad del desempefio se debe al clima
institucional y liderazgo directivo. Concluyo, el desempefio docente es influenciado
significativamente por el clima institucional y liderazgo directivo.

Sanchez (2019) su proposito fue determinar los niveles y la relacion entre el
clima organizacional y liderazgo directivo, enfoque cuantitativo, descriptivo
correlacional, trabajo con dos encuestas las cuales fueron aplicadas a 72 maestros.
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El resultado obtenido muestra que existe un nivel inadecuado en la capacidad de
gestion un 79,17%, un nivel regular 19,44% y un nivel adecuado de capacidad de
gestibn 1,39%. Concluyé que el clima organizacional y liderazgo directivo
mantienen relacion significativa y directa; es decir, mientras haya un mayor
liderazgo directivo habra mayor nivel de clima organizacional. Por ende, fomentar
el liderazgo directivo teniendo en cuenta un plan de accién ayudara a fortalecer el
clima organizacional.

En cuanto a la primera variable liderazgo directivo, Mayo (1972) teoria de las
relaciones humanas explico que el factor humano es parte fundamental y la mas
destacada dentro de una organizacion ya que el individuo se siente mas comodo
cuando la organizacién comprende y genera confianza en él. El efecto de este trato
produce en los colaboradores una actitud positiva lo cual conlleva a una mayor
productividad. Segun Vroom (1964) la teoria de las expectativas menciona que la
motivacion de los individuos esté ligado a un determinado valor que se le atribuye
a su esfuerzo, incrementado por la confianza y seguido de la respuesta del grupo
contribuiran a la ejecucion de las metas de manera satisfactoria. Por su parte, la
teoria de la administracion Fayol (1971) explico la importancia de la estructura y
funciones que debe manejar la organizacion para logar resultados eficientes. La
tarea de los administrativos debe ser dirigida como una responsabilidad junto a los

colaboradores y no como una carga.

La teoria sobre el liderazgo directivo, Leithwood (2009) explicé que existen
ciertas practicas en un lider que trasciende de forma progresiva y positiva tanto en
estudiantes y como en docentes. El trabajo directivo a través de incidencias genera
de manera indirecta una influencia en los estudiantes y promueven un ambiente
favorable en cuanto al desarrollo de habilidades en los docentes. Entonces, se
entiende que los directivos cuentan con el apoyo del personal que labora en dicha
entidad ademas de los padres de familia, esto permitira una mejor comunicacion y
el logro de objetivos.

Para Casas (2019) menciond que existen siete modelos de lider entre ellos
los siguientes: lider carismatico tiene una alta inteligencia y desarrolla
planificaciones de manera solida ante cualquier eventualidad; lider autocratico, es
deficiente en cuanto a las criticas, no se adapta a los cambios; lider pastor, no son

muy eficientes ante la critica, ante situaciones dificiles no toma decisiones con la
7



rapidez que se requiere, a pesar de tener buenas planificaciones tiene problemas
en la ejecucion de estas; lider natural, tiene un buen desempefio pero le resulta
dificil adaptarse a entidades enfocada solo en ventas. Asimismo, Garcia (2018)
explicé la habilidad del liderazgo generando en otras personas influencia en
diferentes enfoques donde cualquier accion que se realice debe hacerse en base a
las ideas consensuadas entre los directivos y la comunidad educativa.

Por otro lado, Capurro y Olivera (2019) explicaron que el lider directivo debe
tener como actividades principales la reflexiéon y la investigacion pues esto le
permitira tomar decisiones adecuadas que se adapten a la realidad, de esta manera
podré dirigir apropiadamente a los miembros de la organizacion. A su vez, Espinosa
et al. (2020) un lider directivo muestra su capacidad en el desarrollo de actividades
cuyo propoésito es cumplir los objetivos de la institucion. Para ende, se debe tener
en cuenta la cultura organizacional, protocolos y politicas educativas que fomenten
la calidad educativa.

Segun Zegarra (2020) menciond que, para ejercer como director dentro de
una entidad institucional, el liderazgo transformacional es un elemento fundamental
porque ayudara a dirigir las politicas educativas como cualidades propias del
director. El liderazgo transaccional también juega un rol importante ya que ayudara
a generar cambios positivos en la organizacion. Por ultimo, MINEDU (2020) el
directivo debe tener experiencia, orientacion pedagogica y escolar teniendo en
cuenta el acompafamiento adecuado generando una adecuada gestion educativa.
Cabe resaltar que el liderazgo se encuentra en el Decreto Supremo 004-2018-
Minedu cuyo rol debe ser exclusivamente del director de la institucion educativa
siendo pieza importante de la gestion escolar.

Galdames (2022) es importante que los lideres directivos estén en constante
capacitacién en conjunto con los colaboradores, esto ayuda al directivo a tener un
buen manejo de la gestidn educativa lo cual seré favorable para todos los miembros
de la entidad institucional. Asimismo, Colovic (2022) un buen director tiene la vision
clara de las necesidades de su organizacion. Por ello utiliza diferentes recursos y
estrategias que generen desarrollo y cambio positivo en docentes y estudiantes.

Girmanova et al. (2022) las caracteristicas del buen lider directivo es ser
empatico ante problemas que podria suscitarse dentro de la institucion educativa e
innovador, esto contribuird al crecimiento de competencias en beneficio de

8



estudiantes. A su vez, Ibne & Shakirova (2021) la responsabilidad del director es
conducir de manera adecuada una buena gestién educativa con el fin de brindar
recursos académicos en beneficio del aprendizaje de los estudiantes.

En cuanto a las dimensiones Leithwood (2009) los divide en cuatro: Establecer
la direccion es el procedimiento asociado a una vision comun impulsada por un
personaje moral cuyo propdésito es alcanzar objetivos propios y grupales
demostrando expectativas altas con el fin de cumplir los objetivos propuestos.
Redisefar la organizacion es aquella que esta vinculada al trabajado condicionado
gue permitan desarrollar habilidades a los colaboradores. La cooperaciéon y la
estructura de la organizacion facilitaran la relacion productiva con la sociedad y la
familia. Desarrollar personas es brindar el desarrollo profesional a través de
incentivos y apoyo a sus capacidades para mejorar opciones de solucién y por
altimo gestionar la instruccién es el monitoreo, evaluacion de la ensefianza, el
progreso del estudiante, el uso de recursos y la coordinacion de programas. El
propdsito es proporcionar soporte técnico a los docentes para brindar un mejor
desempeiio.

En cuanto al compromiso organizacional, Becker (1960) en su teoria del
capital humano explicé que el individuo por decisién personal se compromete en
aportar sus ideas y esfuerzos para el bien de la organizacion con el fin de para
obtener a futuro beneficios. Asimismo, Meyer y Allen (1991) mencionaron que
existe una relacién en la organizacion entre los colaboradores, involucra al individuo
con su organizacion mostrando interés y sobre todo eficiencia en su desempefio
laboral. Ademas, el mecanismo enfoca los objetivos trazados haciendo que el
trabajador tenga mayor rendimiento y productividad en favor de la organizacion. Por
su parte, Chiavenato (2008) explicé que el compromiso organizacional es aquella
que involucra al individuo con su organizacion mostrando interés y sobre todo
enfatizando la eficiencia en su desempefio laboral. Asimismo, Garcia e Ibarra
(2016) explicaron que se presenta como un vinculo que surge por parte del
colaborador hacia la corporacion, generando el compromiso en los intereses de la
organizacion, haciendo hincapié al cumplimento de los objetivos sin importar los
horarios extensivos de trabajo.

Por otro lado, Arias et al. (2019) indicaron que la conducta del colaborador es
eficaz cuando estan identificados con la institucion lo cual genera su deseo laboral
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permanente con el fin de cumplir los metas trazados en la organizacion. Del mismo
modo, Araya (2020) enfatiza la identificacion de un individuo hacia una entidad en
la cual demuestra su compromiso contribuyendo de manera afectiva y efectiva con
el propdésito de conseguir propuestas asertivas que ayuden a la organizacion.
Segun Chiang y Candia (2021) es un estado que concierne a la parte psicolégica
de un individuo generando una relacion muy estrecha con una organizacién. Las
consecuencias de esta relacion es la permanencia y la dedicacion continua para el
logro de objetivos. Por su parte, Cruz (2018) indica que los lazos fuertes con las
organizaciones generan alta productividad lo que conlleva a una excelente calidad
de vida laboral dentro de la organizaciéon, es decir, ambas partes salen
beneficiadas. Por ultimo, May et al. (2020) el nivel de compromiso organizativo por
parte de los directivos repercute en los colaboradores a través de una alta
productividad y mejora en los compromisos en beneficio de la entidad donde se
labora.

Segun Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional, esta dividido en
tres: Compromiso afectivo es aquella donde un individuo tiene una orientacion
interna, afectiva y emocional lo que repercuta en la participacion directa hacia la
organizacion. Compromiso normativo es el grado de pertenencia y permanencia
moral que siente el colaborador en la organizacion. El empleado al percibir
prestaciones como capacitaciones, beneficios y bonos siente la necesidad de
retribuir dando a entender de que su deuda estd cubierta. Por otro ultimo,
compromiso de continuidad, el colaborador percibe el costo que significa dejar la
organizacion, es decir, tendria que evaluar si es viable dejar tiempo y esfuerzo.

Segun Garcia e Ibarra (2016) explicaron que existen factores que determinan
el compromiso organizacional: compromiso afectivo, es aquella donde las
necesidades del colaborar son atendidas por la organizaciéon; compromiso de
continuacion, es el reconocimiento establecido por parte de los directivos hacia los
colaboradores creando un vinculo en ambas partes; compromiso normativo, es la
relacion de lealtad de un individuo en cuanto a sus responsabilidades respetando

las normas y acuerdos establecidos por la entidad.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo bésica porque las variables generan conocimientos (Hernandez et al., 2018).
A su vez, Valderrama (2015) explicé que la investigacion tiene como finalidad
colocar a prueba teorias con poca base teorica, es por ello que el investigador tiene
como propasito desarrollar conocimientos que ayuden a mejorar la teoria cientifica.
3.1.2. Disefio de investigacion

Disefio no experimental, no existe manipulacion de variables en esta investigacion,
por ello no hay cambios o alteraciones (Ato, Lépez y Benavente 2013). Enfoque
cuantitativo ya que los datos obtenidos se procesan mediante el uso de la
estadistica obteniendo informaciéon importante para esta investigacion. Es
correlacional causal porque ambas variables se relacionan en causa- efecto
(Naupas et al. 2014)

Método hipotético deductivo, se da mediante un proceso de exploraciéon en la
formulacién de la hipoétesis, con ello se obtiene conclusiones que se comparan con
la teoria (Bernal, 2016). De nivel explicativo, el origen de la dificultad contradictoria
empareja razones en la investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

Es transversal porque la aplicacion de los instrumentos se realiza una sola
vez. La investigacion transversal se da cuando un estudio recopila solo una vez la
informacién del individuo y en un momento determinado, el fin es que las variables
puedan ser descritas para finalmente ser analizadas (Bernal, 2010). Esquema de
la investigacion (ver anexo 7).

3.2. Variables y operacionalizacion

Liderazgo directivo

Definicion conceptual: Involucra capacidad, influencia, compartir capacidades y
conocimientos de manera positiva y motivadora a los subordinados, logrando la
efectividad en las actividades a realizar en corto plazo (Maxwell, 2021).

Definicion operacional: Cuenta con cuatro dimensiones: establecer la direccion,
redisefar la organizacion, desarrollar personas y por ultimo gestionar la instruccion
(Leithwood, 2009).

Indicadores: Compuesta por 21 indicadores y 20 items
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Escala de medicion: Escala de Likert.

Compromiso organizacional

Definicion conceptual: EI compromiso organizacional es aquella que involucra al
individuo con su organizacion mostrando interés y sobre todo enfatizando la
eficiencia en su desempefio laboral (Chiavenato, 2008).

Definicion operacional: Se determina en tres dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso de continuacion y compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991).
Indicadores: Compuesta por 9 indicadores y 20 items.

Escala de medicion: Escala de Likert.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Fueron 120 docentes de instituciones educativas publicas. Explica que es la
agrupacion o reunion de ciertos individuos con caracteristicas similares
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Las cuales estan distribuidas de la
siguiente manera: La muestra fue de 92 colaboradores instituciones educativas de
UGEL 02.

Tabla 1

Distribucién de la poblacién

Institucion educativa Cantidad
Personal docente C1 80
Personal docente C2 40

Total 120

3.3.2. Muestra

Es la representacion abreviada de la poblacion, seleccionado de forma
circunstancial o aleatoria, el tamafo resultante del grupo investigado no afecta el
resultado final ni proyecciones de diversos grupos que guarden relacion con la
unidad de analisis (Napuas et.al, 2019). La muestra se tomé con 92 docentes de

dos instituciones publicas, para su estimacion se usé la formula siguiente:
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Figura 1

Formula poblacién-muestra

o NZ*PQ
dA*(N-D)+Z*PQ

Tabla 2

Estratificaciones docentes

Institucion educativa Poblacion % Muestra
Personal docente C1 40 31.67% 28
Personal docente C2 80 68.33% 64

Total 120 100% 92

3.3.3. Muestreo

Tipo probabilistico aleatorio simple, dandose distribuciéon de grupos en forma
significativa, pero teniendo en cuenta su poca relevancia en la produccién del foco

de estudio respecto a estas subdivisiones (Hernandez y Mendoza, 2018).

Criterios de inclusion: Se incluye a docentes que por propia voluntad desean
colaborar con el estudio, estos no presentaran peculiaridades no deseadas durante

la realizacién del mismo, en las instituciones educativas publicas UGEL 02.

Criterios de exclusion: Se excluye docentes que no desearon participar durante el

desarrollo de la investigacién en las instituciones educativas publicas UGEL 02.
Unidad de analisis:
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta fue usada para la recoleccion de datos, en relacion a esta se dice que
es utilizada para proveer informacion vinculada a la poblacion al cual se esta
estudiando (Gutiérrez, 2016). El propdsito es generar interacciones directas entre
el investigador y el eje de estudio, obteniendo informacion sobre un tema articulado

y especifico para los propios intereses del estudio (Medina et al., 2023).
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Se uso el cuestionario adaptado, el primero sobre el liderazgo directivo, mide la
perspectiva del encuestado en cuanto a los estilos de liderazgo sobre su lider, el
segundo sobre el compromiso organizacional, mide los niveles logrados por
docentes dentro de la institucién educativa. Este instrumento cuenta con 40 items
la cual registrara elementos o caracteristicas que ayuden a la investigacion con el
fin de recopilar informacién especifica del grupo. Para medir las respuestas se uso
la escala de Likert, que es una herramienta cuya funcion es reunir informacion

especifica cuantitativa usadas en la investigacion (Maldonado, 2007).

La validez de los instrumentos se da cuando estos son analizados y evaluados
por expertos de forma externa (Carrasco. 2016). Por ello el instrumento de esta

investigacion fue validado por tres especialistas en la materia.
Tabla 3

Juicio de expertos

N° Apellidos y nombres Especialidad Resultado
Experto 1 Mg. Zulueta Flores, Lezly Educacién- Administracion Suficiente
Experto 2  Dr. Holguin Alvarez, Jhon Docente Renacyt UCV Suficiente
Experto 3 Dr. Pérez Saavedra, Docente Renacyt UCV Suficiente

Segundo

La confiabilidad se logr6 mediante utilizacion de alfa de Cronbach,
realizandose una prueba piloto con 40 docentes. El procedimiento alfa de Cronbach
proporciona el grado y la direccién de los items en cuanto a su interrelacion
consiguiendo certezas de confiabilidad (AERA, APA, NCME, 2018).

El analisis de fiabilidad demuestra el valor de Alfa de Cronbach de 0.895,
debido a que es un valor ubicado en el rango cercano a la unidad, se puede inferir
gue el instrumento es confiable. Se observa que dentro de los rangos y valoraciones
segun Hernandez et al (2014), el Alfa de Cronbach resultante en el estudio se

encuentra en el rango de 0.8 a 0.9, siendo calificado como aceptable (ver anexo 6).
3.5. Procedimientos de analisis de datos

En primer lugar, para la aplicacion del instrumento se procedié a solicitar las

autorizaciones correspondientes a los directivos. Luego de obtener el permiso, a
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dos instituciones se les envido un enlace de formularios de Google y a la otra
institucion se les llevd cuestionarios fisicos los cuales seran llenados por los
docentes. El tiempo que se usé para administrar el instrumento que mida las
variables sera un total de 35 minutos, la primera variable de 15 minutos y para la
segunda variable 20 minutos. Es posible que algunos docentes por diferentes
motivos entreguen los cuestionarios al dia siguiente y otros colegas horas mas
tarde. Toda la informacion obtenida se proceso6 en Excel para luego ser trabajada
con la data del SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

Realizado mediante la estadistica descriptiva de acuerdo a resultados mostrados
en porcentajes y en tablas de frecuencia del SPSS, esta data se consiguio conocer
la influencia del liderazgo directivo y grado de compromiso que este representa
dentro de la institucion educativa. El aceptar o rechazar la hip6tesis nula empleando
el Rho de Spearman se utiliz6 datos no paramétricos obteniendo un nivel de
significancia de resultados correlacionales. Para toda la investigacion se utilizaron

programas como Microsoft Excel, SPSS, Rho Spearman entre otros.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion utiliz6 normativas de la Universidad Cesar Vallejo, donde se
encontraron pautas especificas que apoyan la realizacion de esta investigacion. A
su vez la Ley Universitaria 30220 en conjunto al sistema Turnitin verificaron la
legalidad, argumentacion En cuanto al consentimiento se coordin con autoridades
de la institucion educativa en relacién a la investigacion y su propdsito. A la vez se
resaltd el respeto y la reserva en cuanto a la informacion de los encuestados. La
recoleccion de datos se realizd en la institucion previo consentimiento de los
directivos y docentes en horario comercial teniendo en cuenta la ética y la integridad
de los participantes. Asi mismo, todo derecho de autor se respetd ya que son

citados segun lo establecido en la 72 de APA.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de la variable liderazgo directivo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 27 29,3%
Regular 44 47,8%
Eficiente 21 22,8%
Total 92 100%

Figura 2

Niveles del liderazgo directivo

47.8%

Deficiente Regular Eficiente

Interpretacion:

En la tabla N°4 y figura N° 2, la frecuencia y porcentaje de toda la muestra para la
variable Liderazgo Directivo tuvo el siguiente comportamiento: Hubo un total de
47.8% que obtuvieron la calificacion “regular”, mientras que “deficiente” se presento
en un 29.3%. y 22.8% “eficiente”.
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Figura 3

Percepcion de dimensiones del liderazgo directivo.

60.0% 51.1% 43%

44.6%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

1%

Establecer Redisefiar la Desarrollar Gestionar la
direccion organizacion personas instruccion

m Deficiente mRegular = Eficiente

Interpretacion:

En la figura N° 3, se aprecia segun las dimensiones del liderazgo directivo; 44.6%
indicaron que la dimension establecer direccidn es regular, el 29.3% deficiente y el
26,1% eficiente. En cuando a la dimension redisefar la organizacién el 51.1%
indicaron que es deficiente, 39.1% regular y 9.8% eficiente. Para la dimension
desarrollar personas 54.3% sefialaron que es regular, 29.3% deficiente y 16,3%
eficiente. Por ultimo, en la dimensién gestionar la instruccion, indicaron 57.6% es

eficiente, 32.6% regular y 9.8% deficiente.

Tabla b

Frecuencias y porcentajes de la variable Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 18 19,6%
Medio 44 47,8%
Alto 30 32,6%
Total 92 100,0%
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Figura 4

Niveles del compromiso organizacional

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

47.8%

Bajo Medio Alto

Interpretacion:

La figura N° 4, muestra que la mayor parte de docentes encuestados presento
compromiso medio hacia la institucion 47.8%, seguido por los que presentaron
compromiso alto 32.6% vy finalmente 19.6% tuvo un bajo compromiso

organizacional.
Figura5

Percepcion de dimensiones de compromiso organizacional.

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso normativo
continuidad

H Bajo H Medio ®Alto

Interpretacion:
La figura N° 5, se aprecia las dimensiones del compromiso organizacional; los
colaboradores indicaron estar en el nivel medio con 54.3% en la dimension del

compromiso afectivo, 26.1% nivel bajo y 19.6% alto. Asimismo, el 64.1%,
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perteneciente al compromiso de continuidad indico estar en nivel medio, 26.1% alto

y 9.8% en el nivel bajo. Por ultimo, en la dimension compromiso normativo 51.1%

indico un nivel medio, 32.6% alto y 16.3% bajo.

Tabla 6

Tabla cruzada de las variables.

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total
Liderazgo directivo  Deficiente 18 9 0 27
19,6% 9,8% 0,0% 29,3%
Regular 0 29 15 44
0,0% 31,5% 16,3% 47,8%
Eficiente 0 6 15 21
0,0% 6,5% 16,3% 22,8%
Total 18 44 30 92
19,6% 47,8% 32,6% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla N°6, mas del 19 % quienes presentan nivel bajo de compromiso

organizacional también son quienes reportan nivel deficiente en cuanto al liderazgo

directivo, el 9,8% presentan nivel medio de compromiso organizacional y reportan

deficiente liderazgo directivo, el 31,5% de los docentes presenta nivel medio en

compromiso organizacional, reportando regular nivel en el liderazgo directivo, el

6,5% presentan nivel medio en el compromiso organizacional y perciben un

eficiente liderazgo directivo, 16,3% presentan nivel alto en el compromiso

organizacional y perciben eficiente liderazgo directivo.

4.2. Andlisis inferencial

Prueba de hipotesis
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Tabla 7

Informacién de prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de

. : : - Chi- .
Variables/dimensiones Modelo verosw;nlltud " cuadrado gl Sig.
Sélo 86,029
Liderazgo directivo en el interceptacion
compromiso organizacional Final 11,117 74,912 2 ,00
0
Solo 111,523
Liderazgo directivo en el interceptacién
compromiso afectivo. Final 9,886 101,637 2 ,00
0
Solo 55,316
Liderazgo directivo en el interceptacion
compromiso de continuidad. Final 11,171 44,145 2 ,00
0
Sélo 77,315
Liderazgo directivo en el interceptacion
compromiso normativo. Final 11,220 66,095 2 ,00
0

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion:

En la tabla N°7, se aprecia las variables con sus dimensiones, donde la hipétesis
general y especificas dan como resultado la significancia menor a 0.05 (p_valor <
0.05) aceptandose la hipétesis alterna y descartando la nula. Por otro lado, Chi-
cuadrado de mayor valor es 101,637, del liderazgo directivo en el compromiso

afectivo y el menor es 44,145 entre el compromiso de continuidad y liderazgo

directivo.
Tabla 8

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Variables/dimensiones Chi- gl Sig.
cuadrado
Liderazgo directivo en el compromiso Pearson 1,910 2 ,385
organizacional Desvianza 3,268 2 ,195
Liderazgo directivo en el compromiso afectivo Pea_rson 288 2 866
Desvianza ,550 2 ,760
Liderazgo directivo en el compromiso de Pearson 4,133 2 127
continuidad Desvianza ,832 2 ,072
Liderazgo directivo en el compromiso normativo Pearson 885 2 074
Desvianza , 706 2 ,060

Interpretacion:

La tabla N°8, muestra resultados donde se aprecia que p_ valor > 0,05, indicando

que el liderazgo directivo en el compromiso organizacional se ajusta al modelo de
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regresion logistica.

Tabla 9

Prueba Pseudo R cuadrado
Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke ~ McFadden
Liderazgo directivo en el compromiso ,464 ,531 ,300
organizacional
Liderazgo directivo en el compromiso afectivo 616 709 472
Liderazgo directivo en el compromiso de ,362 420 ,228
continuidad
Liderazgo directivo en el compromiso normativo 318 362 1181

Interpretacion:

La tabla N°9, se considera (coeficiente Nagelkerke) de la prueba Pseudo R

cuadrado ya que es el valor mayor. Ademas, depende el 53,1% el compromiso

organizacional del liderazgo directivo. Asu vez, la variabilidad del compromiso

afectivo hacia el liderazgo directivo depende al 70,9%. Del mismo modo, existe

dependencia del compromiso de continuidad hacia el liderazgo directivo en un 42%

y 36.2% del compromiso normativo depende del liderazgo directivo.

Tabla 10

Estimacion de parametros

Desv.
Estimacién de pardmetro Estimacién Error Wald gl Sig.
Umbral [Compromisoorganizacionall = 1] -22,536 ,408 3047,214 1 ,000
[Compromisoorganizacionall = 2] -,916 ,483 3,598 1 ,058
Ubicacion [Liderazgodirectivol=1] -23,229 ,000 . 1 .
[Liderazgodirectivol=2] -1,576 578 7,421 1 ,006
[Liderazgodirectivol=3] 02 . . 0 .
Umbral [Compromisoafectivol = 1] -23,854 ,612 1517,328 1 ,000
[Compromisoafectivol = 2] -,288 441 426 1 ,514
Ubicacién  [Liderazgodirectivol=1] -25,933 ,000 . 1 .
[Liderazgodirectivol=2] -2,134 ,622 11,749 1 ,001
[Liderazgodirectivol=3] 02 . . 0 .
Umbral [Compromisodecontinuidadl = 1] -22,897 ,408 3145,712 1 ,000
[Compromisodecontinuidadl = 2] -,288 441 426 1 ,514
Ubicacién [Liderazgodirectivol=1] -22,204 ,000 . 1 .
[Liderazgodirectivol=2] -1,269 ,556 5,207 1 ,022
[Liderazgodirectivol=3] 02 . . 0 .
Umbral [Compromisonormativol = 1] -22,705 ,387 3436,765 1 ,000
[Compromisonormativol = 2] -,916 ,483 3,598 1 ,058
Ubicacion [Liderazgodirectivol=1] -22,928 ,000 . 1 .
[Liderazgodirectivol=2] -1,576 ,578 7,421 1 ,006
[Liderazgodirectivol=3] 02 . 0 .

Interpretacion:

En la tabla 10, los resultados

entre liderazgo directivo en el compromiso



organizacional son mayor a 3 segun coeficiente Wald, mostrando la estimacion de
pardmetros (sig.= 0,00 < 0,05; Wald= 3047,214) observandose un nivel alto.
Asimismo, el liderazgo directivo en el compromiso afectivo tiene (sig.= 0,00 < 0,05;
Wald= 1517,328). Por otro lado, el liderazgo directivo en el compromiso de
continuidad es (sig.= 0,00 < 0,05; Wald= 3145,712). Por ultimo, el liderazgo directivo
en el compromiso normativo se observa (sig.= 0,00 < 0,05; Wald= 3436,765).

Concluyendo que existe una influencia de la primera variable sobre la segunda.

22



IV. DISCUSION

Para el estudio de esta investigacion las dos variables usadas dieron como
resultado el nivel de significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05) manifestando una
influencia significativa entre ambas variables. Asimismo, el liderazgo directivo en el
compromiso afectivo tiene valor Chi-cuadrado mayor 101,637 y el liderazgo
directivo y compromiso de continuidad menor 44,145. Por otra parte, las
estimaciones de parametros analizados determinan que existe influencia de la
primera variable sobre la segunda. Los indices R2 (Nagelkerke = 0.53) aptos para

la aceptacion de la hipétesis alterna y descartando la nula.

Es importante medir los niveles del liderazgo ya que segun los resultados de
esta investigacion se manifiesta que a mayor liderazgo mayor es el compromiso
organizacional dentro la institucion. Por su parte Maxwell (2021) manifiesta que el
liderazgo involucra la capacidad de influenciar, compartir capacidades Yy
conocimientos de manera positiva y motivadora a los subordinados, logrando la

efectividad en las actividades a realizar en corto plazo.

En referencia a la variable compromiso organizacional, es valioso medir su
nivel pues un docente se identifica con su institucion al momento de contribuir en
los objetivos trazados mostrando su anhelo de continuidad y manifestando su
esfuerzo constante por el bien de dicha entidad. A su vez los colaboradores
comprometidos evitan generar costos adicionales en cuanto a reemplazos u otros
inconvenientes que podrian suscitarse en cualquier momento lo cual aporta de

manera objetiva las metas propuestas por dicha institucién (Chiavenato, 2009).

El primer objetivo especifico, determinar la influencia del liderazgo directivo en el
compromiso afectivo, la prueba de hipotesis encontr6 una correlacional causal y
significativa hallandose un nivel de significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05) este
resultado tiene relaciéon con Alfaro (2023) busc6 evidenciar la repercusion del
liderazgo en la satisfaccion docente teniendo resultados destacados en el liderazgo
directivo 92,5% y 7,5% regular. En relacién a la hipotesis general la prueba
demuestra un p<,05 y el R2 de Nagelkerke 348 equivalente a 34,89%. Por lo tanto,
existe influencia del liderazgo directivo referente a la satisfaccion laboral.
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Asimismo, Pinto (2023) evidencié en su estudio que el compromiso organizacional
es favorecido por la gestion administrativa., los resultados hallados en pseudo R2
de Cox y Snell indican un 71,1% Por ello, para que haya un compromiso

organizacional debe existir una eficiente gestion administrativa.

En cuanto al compromiso afectivo Meyer y Allen (1991) manifiestan que es
aquella donde el individuo tiene una orientacion interna, afectiva y emocional lo que
repercuta en la participacion directa hacia la organizacion. Este compromiso busca
desarrollar la parte emocional del docente con el Unico que fin de que se genere
una situacion positiva en beneficio de la comunidad educativa. Otro aspecto
importante entender que existen situaciones en las que el docente debe tomar
decisiones personales por ello la busqueda de apoyo a sus necesidades es
atendida por parte de la organizacion (Garcia e lbarra, 2016). Por ello en este
estudio el compromiso afectivo depende al 70.9% del liderazgo directivo,
mostrandonos que en la practica muchos docentes requieren de directivos con ética

y valores que los impulsen a seguir contribuyendo con las instituciones educativas.

El segundo objetivo especifico, determinar la influencia del liderazgo directivo
en el compromiso de continuidad, la prueba de hipétesis hall6 el nivel de
significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05) por ende, existe influencia significativa
entre el liderazgo directivo en el compromiso de continuacion. Este resultado se
relaciona con Lopez (2022) en su estudio demostrd que existe la dependencia de
la variabilidad del liderazgo directivo 42,5% en el clima organizacional. Asimismo,
un p-valor < 0.05 y un chi cuadrado (35,807). Con estos resultados se entiende que
el clima organizacional es influenciado por el liderazgo directivo respecto al trabajo

en equipo, comunicacioén, trato docente, etc.

Por otro lado, Sukarmin & Sin (2022) quienes identificaron que la influencia del
liderazgo de directores en el compromiso organizacional de docentes en las
escuelas secundarias fue significativa y muy positiva mostrando una puntuacion
media del liderazgo educativo de los directores con 3,7 y el compromiso
organizacional de docentes con 3,3. En cuanto a la hipotesis prueba que el
liderazgo educativo de directores tenia una influencia moderada (= 0,397). Por lo
tanto, el desarrollo del conocimiento en el campo del liderazgo educativo es positivo

en el compromiso organizacional.
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Ocafia (2021) evidencio en su estudio que un 21,1% es medio y bajo un 78,9%
respecto al liderazgo directivo y el comportamiento organizacional. Asimismo, Wald
17,471 es mayor a 4, por ende, existe incidencia p: 0.000 < «: 0, 01. Es decir, existe
incidencia del liderazgo directivo sobre el comportamiento organizacional. Por
ende, se demuestra que el compromiso organizacional en docentes es directa y
proporcional al clima del centro laboral. Esto tiene concordancia con lo investigado
por Ramlah et al. (2023) explicaron la relacién directa entre la inteligencia
emocional y el liderazgo de directores infieren significativamente el comportamiento
laboral de los docentes, con un valor de significancia de 0,002 < 0,005 y un
coeficiente de determinacion del 45,4%. Demostrando que a medida aumentan la
eficacia del liderazgo de los directores y su nivel de inteligencia emocional, también

aumentara la calidad laboral de los docentes.

Por ultimo, Sutiyatno et al. (2022) quienes en su investigaciéon demostraron el
liderazgo en innovacién influy6é en la cultura organizacional de los docentes, es
decir, liderazgo innovador alteré de forma directa el compromiso de los docentes
en 0,31 con un valor t de 3,41 > ttable (1,98) debido a que la cultura organizacional
es una variable mediadora en 0,07. Estos resultados comprueban que la cultura
organizacional es exitosa sobre el liderazgo en innovacion y el compromiso docente

generando aumento de la calidad educativa.

Segun Girmanova et al. (2022) las caracteristicas de un buen lider directivo es
ser empatico ante problemas que podria suscitarse dentro de la institucion
educativa e innovador, esto contribuira al crecimiento de competencias en beneficio

de estudiantes.

Para Meyer y Allen (1991) el colaborador de una entidad tiene compromiso de
continuidad cuando percibe el costo que significa dejar la organizacién, ya que
tendria que evaluar si es viable dejar tiempo y esfuerzo. Por su parte, Garcia e
Ibarra (2016) explicaron que compromiso de continuacion, es el reconocimiento
establecido por parte de los directivos hacia los colaboradores creando un vinculo
en ambas partes. Por ende, se demostrdé que el compromiso de continuidad en
docentes es de 42% respecto al liderazgo directivo, es decir, que algunos docentes
sienten la necesidad de permanecer dentro de su centro laboral debido a diversos

factores como la trayectoria dentro la institucion, el esfuerzo y dedicacién hacia su
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trabajo, el factor econdmico en cuanto a cambiarse a otra entidad y sobre todo el
apoyo por parte de los directivos.

El tercer objetivo especifico, determinar la influencia del liderazgo directivo en
el compromiso normativo; en la prueba de hipétesis hall6 el nivel de significancia
menor a 0.05 (p_valor < 0.05) existiendo una influencia significativa entre el
liderazgo directivo en el compromiso normativo. Este resultado se relaciona con
Segil (2023) quien busco determinar la relacion entre el liderazgo directivo en el
desempeiio docente a nivel secundaria, concluyendo que el desempefio docente y
el liderazgo mantiene una relacion significativa alcanzando un nivel de correlacion
0, 839. Por tanto, es fundamental comprender el rol de los directivos de la institucion
educativa ya que ello ayudara a generar un clima adecuado y mejorar el desempefio
de los docentes.

Segun, Navarrete (2019) determiné en su investigacion que desempefio
docente es influenciado de manera positiva por el clima institucional y liderazgo
directivo este resultado fue obtenido de Cox y Snell fue igual a 0,558 indicando un
39,7%. pero, la dependencia del coeficiente de Nagelkerke, manifiestd que 64% de
la variabilidad del desempefio docente se debe al clima institucional y liderazgo
directivo, es decir, el desempefio docente es influenciado significativamente por el

liderazgo directivo y clima institucional.

Por su parte, Muhammad & Hussain (2020) quienes en su estudio con 1200
docentes obtuvieron resultados que indicaron la confiabilidad de los cuestionarios,
0,910 en la escala de empoderamiento docente y 0,781 de compromiso
organizacional. Esta investigacion demostr6 que persiste una relacién sélida y
positiva entre el empoderamiento de los docentes y el compromiso organizacional.
Por consiguiente, para mejorar el compromiso de los docentes se debe incorporar

el empoderamiento como método de motivacion.

Por su parte, Yurt (2022) en su estudio examind la eficacia colectiva en el
compromiso organizacional en docentes, demostré la eficacia docente colectiva
afecta de manera positiva el compromiso organizacional (f=0,41, p<,001) alrededor
del 17% la eficacia cambié respecto al compromiso organizacional, es decir, que,

al aumentar la eficacia colectiva en docentes, también lo hace el compromiso
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organizacional. Por lo tanto, Existe un impacto importante entre ambas variables

afectando de manera directa al compromiso normativo de los docentes.

Por otro lado, Sanchez (2019) quien en su investigacion determind la relacion
del clima organizacional y liderazgo directivo de una entidad educativa, los
resultados demuestran que existe un nivel inadecuado en la capacidad de gestion
un 79,17%, un nivel regular 19,44% y un nivel adecuado de capacidad de gestion
1,39%. Concluyé que ambas variables mantienen una relacion significativa y
directa; es decir, mientras haya un mayor liderazgo directivo habra mayor nivel de

clima organizacional.

Al respecto, Chiavenato (2008) el compromiso organizacional es aquella que
involucra al individuo con su organizacion mostrando interés y sobre todo eficiencia
en su desempefio laboral. Ademas, May et al. (2020) el nivel de compromiso
organizativo por parte de los directivos repercute en los colaboradores a través de
una alta productividad y mejora en los compromisos en beneficio de la entidad
donde se labora. También refieren que mientras mas afios tenga el colaborar dentro
de la organizacién mas estrecha sera la relacion contribuyendo al éxito personal
dentro de ella. Asimismo, Garcia e Ibarra (2016) el compromiso normativo, es la
demostracion de lealtad de un individuo hacia el desarrollo de sus funciones y
responsabilidades respetando acuerdos y normas establecidas, con el fin de
manifestar su compromiso con la organizacion. Por consiguiente, los resultados de
demostraron que el compromiso normativo de docentes es 36,2% despende del

liderazgo.

Esta investigacion estudio si el liderazgo directivo era eficiente, regular y
deficiente, analizando los resultados se descart6 la hipétesis nula y se acepto la
hipétesis alterna demostrando que mientras el liderazgo directivo sea mayor es el
nivel de compromiso organizacional en los docentes. Por ende, es importante que
el docente sienta y tenga vinculos con la institucion donde labora ya que genera en
ellos compromiso y mayor motivacion. También, es importante que los lideres
educativos mejoren e implanten métodos y estrategias de trabajo emocional en los
docentes para que en un futuro la contribucién a la calidad educativa sea mas
efectiva para el beneficio de la comunidad educativa. Como lo manifiesta Galdames

(2022) es importante que los lideres directivos estén en constante capacitacion en
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conjunto con los colaboradores, esto ayuda al directivo a tener un buen manejo de
la gestion educativa lo cual sera favorable para todos los miembros de la entidad

institucional.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluydo que entre el liderazgo directivo y el compromiso
organizacional existe influencia significativa. Los resultados Pseudo R cuadrado,
en la que se considera (coeficiente de Nagelkerke) mostraron un valor de
significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05) presentando que el compromiso

organizacional depende al 53.1% del liderazgo directivo.

Segunda: Se concluy6 que, al comparar la hipétesis especifica 1. Se evidencia la
existencia de una relacion significativa y directa entre ambas variables ya que el
resultado fue de significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05). Asimismo, la

variabilidad del compromiso afectivo depende al 70.9% del liderazgo directivo.

Tercera: Se concluy6 que, al comparar la hipotesis especifica 2. Se evidencia la
existencia de una relacion significativa y directa entre ambas variables ya que el
resultado fue de significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05). Asimismo, la
variabilidad del compromiso de continuidad depende del liderazgo directivo en 42%.

Cuarta: Se concluy6 que, al comparar la hipétesis especifica 3. Se evidencia la
existencia de una relacion significativa y directa entre ambas variables ya que el
resultado fue significancia menor a 0.05 (p_valor < 0.05). Asimismo, la variabilidad

del compromiso normativo depende del liderazgo directivo en 36.2%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos y especialistas de la UGEL priorizar talleres y
capacitaciones gue involucren temas de liderazgo y convivencia para el personal
docente y administrativo de instituciones educativas con el fin de mejorar la buena

practica directiva y docente.

Segunda: A los directivos de las instituciones educativas, se les sugiere gestionar
jornadas dinamicas de esparcimiento para generar vinculos de pertenencia y

fraternos entre el personal docente y administrativo.

Tercera: A los docentes continuar capacitandose y seguir fortaleciendo sus
compromisos laborales, respetando las normas y acuerdos establecidos en la
institucion educativa. Permitir ser asesorado por especialistas y directivos con el

propésito de lograr a futuro los objetivos establecidos dentro de la institucion.

Cuarta: A las directivos y docentes que conforman el CONEI, se les sugiere
elaborar nuevos instrumentos de evaluacidon que permitan analizar a profundidad el

tema con la finalidad de mejorar el bienestar de la comunidad educativa.
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Anexo 1 Matriz de Operacionalizacién de la variable

TABLA DE OPERACIONALIZACION

Variables de Definicién Definicidn operacional Dimensiones Indicadores Escala demedicion
estudio conceptual
El liderazgo involucra | El liderazgo directivo cuenta o
la capacidad de|con cuatro dimensiones: Logro de objetivos.
influenciar, compartir | establecer la  direccion, Establecer la Orientacion laboral.
capacidades y | redisefiar la organizacion, direccion Procedimiento del trabajo. Escala Likert.
conocimientos de Qesarrollar personas y por Ascendencia
manera  positiva 'y yltlmo 3 gestionar la Construccién coman.
motivadora a los|instruccion Leithwood (2009)
subordinados, . - 5. Siempre (S)
Liderazgo logrando la efectividad Relacion docentes- familias.
directivo en las actividades a Redisefar la Clima laboral. 4. Casi Siempre (CS)

realizar en corto plazo
Maxwell (2021).

organizacion

Desarrollar personas

Gestionar la
instruccion

Cultura de cooperacion y
valores.

Comunicacion escuela- entorno

Desarrollo profesional —
incentivos.

Ampliacion de capacidades.
Delegacion de
responsabilidades.
Resiliencia

Solucion de problemas.

Desarrollo profesional -
incentivos.

Ampliacién de capacidades.
Delegacion de
responsabilidades.
Resiliencia

Solucién de problemas

3. Algunas veces (AV)
2. Casi hunca (CN)

1. Nunca (N)




Compromiso
organizacional

El compromiso
organizacional es
aquella que involucra
al individuo con su
organizacion
mostrando interés y
sobre todo
enfatizando la
eficiencia en su
desempeinio laboral
Chiavenato (2008).

El compromiso
organizacional se determina
en tres dimensiones:
compromiso afectivo,

compromiso de continuacién
y compromiso normativo
(Meyer y Allen, 1991).

Compromiso

afectivo

Compromiso de
continuacion

Compromiso
normativo

Reconocimiento
Motivacion personal

Grado de satisfacciéon

Participacion
Colaboracion
Cumplimiento de objetivos

Cumplimiento de normas
Reglas positivas
Funciones de cargo

Escala Likert.

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)




Anexo 2

Instrumento de recoleccion de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado(a) docente:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacién sobre
Compromiso Organizacional. Por favor, marque la valoracion que considere, las
respuestas son de caracter anénimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

DIMENSION 1: Compromiso afectivo 1123|415

=

Desarrolla fuertes lazos de pertenencia con la institucién educativa.

2 | Siente que sus colegas y directivos aprecian sus aportes para el
desarrollo de esta institucién.

3 | Esta a gusto con su trabajo en la institucién educativa.

4 | Participa de las actividades de confraternidad que se realizan dentro de
la institucién.

5 | Resuelve de manera resiliente los problemas que puedan surgir en la
institucién educativa.

6 | Considera importante el reconocimiento o la felicitacion por trabajos
realizados con responsabilidad por parte del equipo directivo.

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad 1/2|3|4]|5

7 | Esta dispuesto a colaborar con el logro de las metas institucionales.

8 | Considera que su labor como docente contribuye en el mejoramiento de
la institucién educativa.

9 | Aportaideas, proyectos o acciones en favor de los colegas o la institucion.

10 | Seriadificil para uste dejar de laborar dentro de esta institucién educativa.

11 | Ante cualquier eventualidad de los colegas esta dispuesto a brindar
ayuda material o moral.

12 | Cuando acepto una responsabilidad procuro cumplirla hasta el final.

13 | Me integro a los equipos de trabajo con facilidad para contribuir a las
metas institucionales.

DIMENSION 3: Compromiso normativo 1123|415

14 | Se siente comprometido con las actividades que se realizan en esta
instruccion educativa.

15 | Poralgunarazén, usted se siente en deuda con esta institucién educativa.

16 | Considera que esta institucion educativa merece su lealtad.

17 | Percibe usted que tiene el deber moral con la instituciéon educativa.

18 | Lainstitucion educativa le ha brindado algun tipo de apoyo especial.

19 | Considera que las reglas establecidas en la institucion permiten realizar
adecuadamente las actividades.

20 | No renunciaria a su labor porque se siente en deuda con la comunidad
educativa.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Estimado(a) docente:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion sobre Liderazgo
Directivo. Por favor, marque la valoracion que consideres, las respuestas son de
caracter anénimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
DIMENSION 1: Establecer la direccion 1(12]|3 |4
1 | Eldirector (a) Trabaja en funcién de los objetivos de la institucidn educativa.
2 | El director (a) brinda orientaciones apropiadas y claras sobre asuntos de la
institucion.
3 | El director (a) planifica actividades siguiendo lo estipulado en el reglamento
institucional.
4 | Eldirector (a) inspira de manera positiva la labor del docente.
5 | El director (a) se preocupa por construir una vision en beneficio de la institucion.
11234
DIMENSION 2: Redisefar la organizacion
6 | El director (a) se preocupa por promover el respeto entre los docentes y padres de
familia.
7 | El director (a) se preocupa por promover un clima laboral adecuado dentro de la
institucién educativa.
8 | El director (a) incorpora una cultura de cooperacién en la institucién educativa.
9 | El director (a) se preocupa por fomentar los valores dentro de la comunidad
educativa.
10 | Eldirector (a) orienta a la comunidad educativa a tener una comunicacion asertiva.
1123 |4
DIMENSION 3: Desarrollar personas
11 | El director (a) promueve el desarrollo profesional y personal de los docentes.
12 | El director (a) elabora planes en favor del desarrollo del personal docente.
13 | El director (a) demuestran su confianza a los docentes al delegar
responsabilidades.
14 | El director (a) es resiliente al momento de resolver los problemas que puedan
suceder dentro de la institucion educativa.
15 | El director (a) procura buscar soluciones de manera conjunta.
DIMENSION 4: Gestionar la instruccion
16 | El director (a) promueve una comunicacion asertiva entre los miembros de la
institucion.
17 | El director (a) monitora las aulas periddicamente para fortalecer el desempefio de
los docentes.
18 | El director (a) incentiva a los docentes para que desarrollen proyectos novedosos
y de impacto para la comunidad educativa.
19 | El director (a) fomenta las buenas practicas y estrategias metodolégicas entre los
docentes
20 | El director (a) orienta sobre las diversas formas e instrumentos de evaluacion del

aprendizaje.




Anexo 3
Consentimiento informado

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: | RUC: 206056 29 620

T.6 N 2036 Marfa Avxiltadoro

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Gladys Tanat Ariaaq Vildho 09025442

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

(fzdtuaaﬁo dérechve @n al compromiso organiyecional an las
{astitucionas  edo cakiues  Poblicas de dima, 203 .
Nombre del Programa Académico:

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Lipéda Tsabal %Cc'f &ﬁaa\ YyqyFray s

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario bajo el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de Investigacién como en los informes o tesls, no se deberd incluirlad inacién de la org: 6n, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




CESAR VALLEJO Anexo 4
ESCUELA DE POSTGRADO

Carta de presentacion

Sefior(a): Jhon Alexander Holguin Alvarez

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion
de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2023 - I, aula A2,
requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para
poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en
la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Directivo y Compromiso Organizacional
siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

LUPITA ISABEL, PACCI SUTIZAL
D.N.1 44479451



1.

Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir las

Variables Liderazgo Directivo y Compromiso Organizacional. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Jhon Alexander Holguin Alvarez

Grado profesional: Maestria () Doctor ( x)

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa (x) Organizacional ()

Educacion e investigacion en aprendizaje y sistemas

Areas de experiencia profesional: laqycativos

Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo

2 a 4 anos

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

()

Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion

(si
corresponde)

Docente Renacyt UCV

2.

Propo6sito de la evaluacion:

3.

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Instrumento para medir la variable Liderazgo Directivo y
Compromiso Organizacional

Autor:

Briones

Variable 1: Instrumento adaptado de Tania Milagros, Salas Panduro

Variable 2: Instrumento adaptado de Lydia Estela, Castafieda

Procedencia:

Cuestionario adaptado

Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion:

30 minutos




Ambito de aplicacion:

Institucién Educativa N°2036 Maria Auxiliadora — Independencia

Significacion:

instruccion.

El cuestionario de la Variable 1: Liderazgo Directivo esta
compuesto de 4 dimensiones que son: Establecer la direccion,
Redisefiar la organizacion, Desarrollar personas y Gestionar la

El cuestionario de la Variable 2: Compromiso Organizacional esta
compuesto de 3 dimensiones que son: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuacién y Compromiso normativo. El objetivo
de esta medicién es establecerlas relaciones entre el Liderazgo
Directivo y Compromiso Organizacional docente.

4. Soporte tedrico:

Liderazgo directivo: Maxwell (2021) explicé que el liderazgo involucra la

capacidad de influenciar, compartir capacidades y conocimientos de manera

positiva y motivadora a los subordinados, logrando la efectividad en las

actividades a realizar en corto plazo.

Compromiso organizacional: Chiavenato (2008) explicé que el compromiso

organizacional es aquella que involucra al individuo con su organizacién

mostrando interés y sobre todo enfatizando la eficiencia en su desempefio laboral.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Establecer la direccion es el procedimiento asociado a
una vision comun impulsada por un personaje moral cuyo
Establecer la . - .
direccion propodsito es alcanzar objetivos propios y grupales
ORDINAL demostrando expectativas altas con el fin de cumplir los

objetivos propuestos Leithwood (2009).

Redisefar la
organizacion

Redisefar la organizaciéon es aquella que esta vinculadal
al trabajado condicionado que permitan desarrollar,
habilidades a los colaboradores. La cooperacion y la
estructura de la organizacion facilitaran la relacion

productiva con la sociedad y la familia Leithwood (2009).




Desarrollar personas es brindar el desarrollo profesional
a través de incentivos y apoyo a sus capacidades paral

mejorar opciones de solucion Leithwood (2009).
Desarrollar

personas

. Gestionar la instruccion es el monitoreo, evaluacion de
Gestionar la la ensefianza, el progreso del estudiante, el uso de
instruccion recursos y la coordinacion de programas. El propésito
es proporcionar soporte técnico a los docentes para
brindar un mejor desempefio Leithwood (2009).

Compromiso afectivo es aquella donde el individuo

Compromiso tiene una orientacion interna, afectiva y emocional lo
gue repercuta en la participacién directa hacia la
afectivo organizacion Meyer y Allen (1991).

Compromiso normativo es el grado de pertenencia y
permanencia moral que siente el colaborador en la
organizacion. El empleado al percibir prestaciones
Compromiso como capacitaciones, beneficios y bonos siente la

normativo necesidad de retribuir dando a entender de que su
deuda esta cubierta Meyer y Allen (1991).

Compromiso Com_promiso de contiquidgd es QOnde el co!abo.rf';\dor
percibe el costo que significa dejar la organizacién, es
de decir, tendria que evaluar si es viable dejar tiempo y
continuidad esfuerzo Meyer y Allen (1991).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la variable
Liderazgo directivo adaptado por Pacci Sutizal, Lupita Isabel mientras que la
variable compromiso organizacional fue adaptado por Pacci Sutizal, Lupita
Isabel. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o0 una
. - modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se . Bajo Nivel N i
de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel
adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA L . . . . .
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana conla

relacién logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

dimensioén.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensioén que se esta midiendo.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Establecer la direccion

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los Docentes
de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de Independencia
acerca de relacion entre el liderazgo directivo y compromiso organizacional.




Observaciones/

Indicadores 1 Claridad | Coherencia|Relevancia .
ltem Recomendaciones

LOGRO DE 1. El director (a) 4 4 4
OBJETIVOS [Trabaja en funcién
de los objetivos de lal
institucion educativa.

ORIENTACION [ E| director (a) 4 4 4
LABORAL  lnrinda orientaciones|
apropiadas y claras

PROCEDIMIENTO sobre asuntos de la

DEL TRABAJO

institucion.
ASCENDENCIA |37 irector (a) 4 4 4
CONSTRUCCION [Planifica actividades
COMUN siguiendo o
estipulado en el
reglamento
institucional.
4. ElI director (a) 4 4 4

inspira de manera
positiva la labor del

docente.
5. El director (a) se| 4 4 4
preocupa por|

construir una visién
en beneficio de lal
institucion.

. Segunda dimensidn: Redisefiar la organizacién
o Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los Docentes

de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de Independencia
acerca de relacion entre el liderazgo directivo y compromiso organizacional.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
) 6. El director (a) se 4 4 4
RELACION  |preocupan por
DOCENTES-  promover el

FAMILIAS  |respeto entre los
docentes y padres
de familia.

7. El director (a) se 4 4 4
CLIMA LABORAL |preocupan por|
promover un climal
laboral adecuado
dentro de lal




institucién
educativa.
8. El director (a) 4 4 4
incorpora una|

CULTURA DE cultura de

COOPERACION [cooperacion en [a

Y VALORES institucion
educativa.
9. El director (a) se 4 4 4
preocupa por|
fomentar los|
valores dentro de
la comunidad
educativa.

COMUNICACION[10. EI director (a)| 4 4 4

ESCUELA-  forienta a la

ENTORNO  |comunidad
educativa a tener|
una
comunicacion
asertiva.

. Tercera dimensidn: Desarrollar personas

o Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los
Docentes de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de
Independencia acerca de relacion entre el liderazgo directivo y
compromiso organizacional.

Coherenci'JReIevancia

Observaciones/

Indicadores item Claridad Recomendaciones
DESARROLLO 11. El director (a)| 4 4 4
PROFESIONAL -  |promueve el

INCENTIVOS desarrollo
3 profesional V|
AMPLIACION DE personal de los
CAPACIDADES  [docentes.
12. El director (a) 4 4 4
elabora planes en
favor del
desarrollo del
personal docente
DELEGACION DE [13. El director (a)| 4 4 4
RESPONSABILIDADES|demuestra su
confianza a los
docentes al




RESILIENCIA

delegar
responsabilidades.

14. El director (a)
es resiliente al
momento de
resolver los|
problemas que
puedan suceder|
dentro de laj
institucién

educativa.

SOLUCION DE
PROBLEMAS

15. El director (a)
procura buscar|
soluciones de
manera conjunta.

. Cuarta dimension: Gestionar la instruccidn

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los
Docentes de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de
Independencia acerca de relacion entre el liderazgo directivo y
compromiso organizacional.

Observacion

Indicadores item Claridad | Coherencia|Relevancia es/
Recomendacio
nes

COMUNICACION [16. EI director (a) 4 4
promueve una|

ASERTIVA comunicacion

asertiva entre los
miembros de |4
institucion.

MONITOREO (17. El director (a) 4 4

monitora las aulas|

periddicamente para|

fortalecer el

desempefio de los

docentes.
INNOVACION [18. EI director (a) 4 4
PEDAGOGICA |incentiva a los

docentes para que
desarrollen
proyectos novedosos
ly de impacto para la|
comunidad
educativa.




19. El director (a) 4 4 4
fomenta las buenas
practicas Yl
DOMINIO estrategias
DIDACTICO metodoldgicas entre
los docentes
20. El director (a) 4 4 4
Orienta sobre las
diversas formas e
instrumentos de|
evaluacion del
aprendizaje.
. Quinta dimension: Compromiso afectivo

o Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los
Docentes de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de
Independencia acerca de relacion entre el liderazgo directivo y
compromiso organizacional.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

RECONOCIMIENTO

1. Esta satisfecho
sus los logros
reconocimientos
que la institucion le
brinda.

4

4

4

2. Siento que mis
colegas y directivos
aprecian mis aportes
para el desarrollo de
esta institucion.

MOTIVACION

PERSONAL

3. Esta a gusto con
su trabajo en Ia
institucion
educativa.

4. Participa de las
actividades de
confraternidad que
se realizan dentro de
la institucion.




GRADO DE
SATISFACCION

5. Resuelve de
manera resiliente los
problemas que
puedan surgir en la
institucion
educativa.

6. Considera|
importante el
reconocimiento por
trabajos realizados
con responsabilidad
por parte del equipo
directivo.

. Sexta dimension: Compromiso de continuacién

o Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los
Docentes de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de
Independencia acerca de relacion entre el liderazgo directivo y
compromiso organizacional.

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacione
s/
Recomendacion
es

PARTICIPACION

7. [Esta dispuesto
colaborar con el logro|
de las metas|
institucionales.

8. Considera que su
labor como docente
contribuye en el
mejoramiento de |a|
institucién educativa.

9. Aporta ideas,
proyectos o acciones
en favor de los
colegas o] lal
institucion.

10. Seria dificil para|
usted dejar de|
laborar dentro de|
esta institucion
educativa.

COLABORACION

11. Ante cualquier|
eventualidad de los|
colegas esta

dispuesto a brindar|




ayuda material 0

moral.

CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS

12. Cuando acepto
una responsabilidad
procuro cumplirlal
hasta el final.

13. Me integro a los
equipos de trabajo
con facilidad para
contribuir a las metas|
institucionales.

. Séptima dimension: Compromiso normativo
o Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de conocimiento de los

Docentes de la Institucion Educativa N° 2036 Maria Auxiliadora de
Independencia acerca de relacion entre el liderazgo directivo y

compromiso organizacional.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

FUNCIONES DE
CARGO

14. Se siente
comprometido  con
las actividades que se
realizan en esta
institucion educativa.

4

4

4

15. Por alguna razon,
usted se siente en
deuda con su
institucion educativa.

16. Considera que
esta institucion|
educativa merece su
lealtad.

17. Percibe usted que
tiene un deber moral
de cumplir sus|
funciones de formal
efectiva en su trabajo.

REGLAS
POSITIVAS

18. La institucién
educativa le  hal
brindado algun tipo
de apoyo especial.

CUMPLIMIENTO

19. Considera que las

reglas establecidas
en la institucion
permiten realizar




DE NORMAS |adecuadamente las|
actividades.

20. No renunciaria a 4 4 4
su labor porque se
siente en deuda con
la comunidad
educativa.

Observaciones [precisar si hay suficiencia): El instrumento si presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] MNo aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Holguin Alvarez, Jhon Alexander

Especialidad del validador: Docente Renacyt UCV, Doctor en educacion, Especialidad en
psicologia educativa.

09 de noviembre del 2023.

1Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimensian especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
concigo, exacto v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados
gon suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador

N°. DNI: 42641226

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia|Relevancia i
Recomendaciones

14, Se siente 4 4 4
comprometido  con
las actividades que se
realizan en esta
institucion educativa.

FUNCIONES DE [15. Por alguna razon, 4 4 4

CARGO usted se siente en
deuda con su
institucién educativa.

16. Considera que 4 4 4
esta institucion




educativa merece su
lealtad.

17. Percibe usted que 4 4 4
tiene un deber moral
de cumplir sus|
funciones de formal
efectiva en su trabajo.

REGLAS 18. La institucién 4 4 4
POSITIVAS [educativa le  hal
brindado algin tipo
de apoyo especial.

19. Considera que las 4 4 4
reglas establecidas
en la institucion
CUMPLIMIENTO permiten realizar
DE NORMAS  |3decuadamente  las
actividades.

20. No renunciaria a| 4 4 4
su labor porque se|
siente en deuda con
la comunidad
educativa.

Cbservaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento si presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lezly Jaqueline Flores Zulueta

Especialidad del validador:

09 de noviembre del 2023.

1Pertinencia: El iter comesponde &l conceptoe tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o

dimension ezpecifica dzl constructo Y O
IClaridad: Se entiends zin dificultad alguna &l enunciado del item, ez ! L' v
concigo, exacto v directo ¢ ﬁ;ﬂc-'
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iterns planteados /

zon suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador

N°. DNI: 40059325




REGLAS
POSITIVAS

18. La institucién
educativa le  hal
brindado algun tipo
de apoyo especial.

CUMPLIMIENTO
DE NORMAS

19. Considera que las
reglas establecidas
en la  institucion
permiten realizar
adecuadamente las
actividades.

20. No renunciaria al
su labor porque se
siente en deuda con
la comunidad
educativa.

Observaciones [precisar si hay suficiencia): El instrumento si presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Pérez Saavedra, Segundo

Especialidad del validador: Docente Renacyt UCV, Doctor en educacion.

1Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formulado.
!Relevancia: El item es apropiado para representar &l components o

dimensidn especifica d=l construcio

iClaridad: Se entiends zin dificulizd alguna el enunciado del item, ez
concizo, exacto v dirscto

Mota: Suficiencia, se dics suficiencia cuandao los items planteados

son suficientes para medir la dimensian

09 de noviembre del 2023.

—5 ) T
P ] S
[y (o’ ol £ / ¢
Firma del Experto validador

N°. DNI: 25601051




Anexo 5

Base de datos

Liderazgo directivo

la organizaci

an Desarrollar personas

Redisefiar

Estabecer la direccién

15

12 13 14

11

20
23
1

5

15
16

11
24

23
14
23
19
23
24

21
21

10
21

Compromiso afectivo




Anexo 6

Formula poblacién-muestra y analisis de fiabilidad

Formula Muestra 1 [Modo de compatibilidad] -

Archiva Inicio Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datas Revisar Vista Ayuda ACROBAT Q iQuéd

e S = — a -
D g; 5 |Aria| '”10 '| A A - = |£| B .:E |Genera| '| L_g:-'

P w [N K s~ E- DA |S==E5=H- | T~ % m @§p | Fomaio Darfor
Portapapeles M Fuente ] Alineacion ] Mimero ] Estilos
H ©- :

J15 & J

A | B | C , D , E , F , G ,

1 —

2 N =- 2

3 = 198 pn= 5 NZ PQ}

: = o5 d*(N-1)+Z°PQO

5 | Q= 0.5

6 | d =-

7 —

8 | n= 91.6193656

g —

10 |Z_((1-c<) ) :Valor de la distribucién normal, para un

1 | nivel de confianza de (1-).

12 |P : Proporcién de éxito.

13 |Q : Proporcién de fracaso (Q=1-P).

14 d : Tolerancia de error.

15 [N : Tamafio de la poblacién.

16 |n : Tamafio de la muestra.
A7 |

Hojal | Hoja2 | Hoja3 | &

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.895 40




Anexo 7

Esquema de investigacion

V1

Donde:
M= docentes de instituciones educativas
V1= Variable liderazgo directivo
V2= Variable compromiso organizacional

r= Relacion entre las vanables



Anexo 8

Tablas de las variables

Descripcién de resultados de los niveles de las dimensiones del liderazgo

directivo.
E;tablet;er RedlsgnarJa Desarrollar personas Gestionar la instruccion
direccion organizacion
Niveles f % f % f % f %
Deficiente 27 29.3% 47 51.1% 27 29.3% 9 9.8%
Regular 41 44.6% 36 39.1% 50 54.3% 30 32.6%
Eficiente 24 26.1% 9 9.8% 15 16.3% 53 57.6%
Total 92 100% 92 100% 92 100% 92 100%

Descripcion de resultados de las dimensiones de compromiso organizacional.

Compromiso afectivo

Compromiso de

Compromiso normativo

continuidad
Niveles f % f % f %
Bajo 24 26.1% 9 9.8% 15 16.3%
Medio 50 54.3% 59 64.1% 47 51.1%
Alto 18 19.6% 24 26.1% 30 32.6%
Total 92 100% 92 100% 92 100%




Anexo 9 Cronograma de actividades

2023 2024
N° ACTIVIDADES SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO
1 |2 |3 516 |7 9 |10 |11 |12 |13 |14 |15 11 |17 | 18
1 Eleccidn y definicion del titulode Investigacion X
2 Planteamiento de la realidadproblematica X
3 Justificacidn de lalnvestigacion X
4 Objetivos de la investigacion
5 Formulacion de Hipdtesis
6 Marco tedrico y buscador dereferencias
7 Antecedentes de lainvestigacion
8 Fundamentacion y basestedricas X
9 Metodologia de lalnvestigacion X
10 Elaboracién de Instrumentosrecojo de Informacion
11 Aplicacién de los instrumentos X X X X X
12 Resultados de la Investigacion X
13 Resultados descriptivos X
14 Resultados inferenciales X
15 Discusion X
16 Conclusiones X
17 Recomendaciones X
18 Sustentacion de Tesis X




