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RESUMEN
El principal objetivo de esta investigacion es Determinar la relacion entre Liderazgo
Distribuido y Compromiso Organizacional de los Docentes de las Instituciones de
Pachacamac, 2016. Los instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios en escala
ordinal de Likert para las variables: Liderazgo Distribuido y Compromiso
Organizacional.

La investigacion es de tipo basica, con enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental con corte transversal. La poblaciéon estuvo conformada por 130
docentes; El grupo de muestra fue de 30 administrativos. Los datos fueron
recolectados mediante la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario.
gue fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y su confiabilidad
a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cron Bach.

En el resultado se observa que, la correlacién entre liderazgo distribuido y el
compromiso organizacional de los docentes de las Instituciones de Pachacamac de
Rho de Spearman =.786, con un p=0.000, con el cual se acepta la hipétesis alterna y

se rechaza la hipétesis nula.

Palabras clave: Liderazgo Distribuido, Compromiso, Organizacional
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between
Distributed Leadership and Organizational Commitment of the Teachers of the
Institutions of Pachacamac, 2016. The instruments used were questionnaires on a
Likert ordinal scale for the variables: Distributed Leadership and Organizational

Commitment.

The research is basic, with a quantitative approach and a non-experimental design
with a cross-section. The population was made up of 130 teachers; The sample group
was 30 administrative staff. The data were collected through the survey technique and
a questionnaire as an instrument. which were duly validated through expert judgments

and their reliability through the Cron Bach Alpha reliability statistic.

The result shows that the rating between distributed leadership and the organizational
commitment of the teachers of the Pachacamac Institutions of Rho de Spearman =
.786, with a p = 0.000, with which the alternative hypothesis is accepted and the

alternative hypothesis is rejected. null hypothesis.

Keywords: Distributed Leadership, Commitment, Organizational.



I. INTRODUCCION

Nuestro mundo se encuentra mas globalizado y lleno de retos, desafios y exigencias,
los cuales permiten a una persona estar aprendiendo constantemente, sin embargo,
estos desafios también demandan que las personas estén mejor preparadas
competitivamente para hacerle frente a cualquier dificultad. Dentro del marco
educativo, se requiere que una instituciébn educativa siempre esté en constante
innovacion y transformacion; siendo el liderazgo, uno de los elementos mas cruciales
para crear un ambiente escolar agradable y apoyar el desarrollo profesional de los
maestros. Simbron-Espejo y Sanabria-Boudri (2020) han percibido docentes, los
niveles mas bajos de rotacion de profesores y los mejores efectos de logros del
alumnado se ha relacionado con directores que son buenos lideres educativos y
fomentan comunidades de aprendizaje profesional; ademas un lider educativo se
preocupa por la busqueda de soluciones, por mejorar e innovar la calidad educativa
y por lograr un desempefio y satisfaccién docente adecuado; frente a ello, una de las
formas de implementar de manera adecuada el trabajo en el ambito educativo es
mediante el trabajo colegiado el cual nos brinda un compromiso favorable.

En lo que respecta a nivel mundial y de acuerdo con una gran cantidad de
evidencias que se ha acumulado en las ultimas décadas, Robinson et al. (2009)
mencionan que el liderazgo distribuido en Nueva Zelanda tiene un impacto notorio de
forma indirecta en el aprendizaje de los estudiantes, se cree que los comportamientos
de liderazgo especificos tienen una influencia significativa en escuelas de alta
necesidad y puede aumentar los indicadores de progreso, alienta y apoya el
aprendizaje y mejora de las habilidades de los miembros del personal, establece
expectativas, metas y usa estratégicamente los recursos garantizando que el entorno
sea favorable y propicio, por otro lado, datos recientes de la UNESCO
(2022),muestran que los principales inconvenientes para los docentes son la falta de
capacitacion que hace que sea mas dificil supervisar, la gran carga de trabajo en los
paises subdesarrollados y la carencia de recursos que necesitan para funcionar bien
en el aula, mostrando realidades como la del sur de Asia, donde los docentes trabajan
con 38 alumnos en el aula, mientras que en Africa subsahariana cada docente tiene
a cargo a 56 estudiantes, esta realidad difiere con América del Norte y Europa donde
se tienen aulas conformadas por solamente 15 estudiantes en promedio. Otra
problematica es que el 26% de los educadores del nivel primario y el 39% de los

profesores de secundaria en paises de bajos ingresos no reciben una remuneracién
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bésica, el 14% y el 16%, respectivamente, de igual manera, Lopez et al. (2019) en
Espafia, consideran que los profesores utilizan una técnica tradicional y a un enfoque
tedrico, lo que impulsa un plan de estudios obsoleto y poco estimulante para los

alumnos, por lo que su desempefio carece de crecimiento.

Dentro del contexto nacional, son muchos los requisitos y exigencias de
educacion en el pais, y satisfacerlas de manera convincente y eficiente presenta
obstaculos para el personal directivo, los bajos niveles que obtuvieron los alumnos en
el logro de sus aprendizajes, en la mayoria de las escuelas son el resultado de fallas
y eventos actuales, sin embargo, el objetivo inmediato del liderazgo distribuido es
apoyar el cambio que demandan los procesos educativos para lograr reformar la
escuela en su estructura, organizacion y dinamica, resultando un aprendizaje
significativo tanto para los estudiantes como para la sociedad, esto fue declarado por
el Ministerio de Educacion (2014), en otro contexto, Segil (2021) descubre que
algunos directivos trabajan de forma autbnoma con una comunicacion limitada con el
profesorado, como resultado, se necesita una accion inmediata para apoyarlos en el
cumplimiento de su funcién prevista, pues tampoco estan totalmente comprometidos
con el trabajo que realizan los docentes dentro de la escuela, esta situacion repercute
en el docente. Segun Sanchez (2022) se perciben otras dificultades en cuanto a los
docentes, ya que laboran en un entorno dificil por cuestiones como el acceso a una
red de Internet o el uso de tecnologias digitales, diversas perspectivas y
comportamientos de los nuevos agentes educativos que trae como consecuencia
desacuerdos dentro de la institucién educativa, los cuales afectan el trabajo colegiado

que dirige el directivo.

En los ultimos 20 afios, el sistema educativo en los diversos paises del mundo,
ha sufrido diversas transformaciones, debido al avance de la tecnologia y la
globalizacion, obligando asi a las instituciones educativas que sean cada vez mas
eficaces para lidiar con dichos cambios y adecuarlos a una realidad cada vez mas
compleja. Asimismo, las instituciones educativas no se encuentran ajenas a esta
preocupacion, al contrario, los directivos se encuentran en una busqueda constante
de estrategias que les permitan mejorar la eficiencia de la institucién educativa y por
ende de sus docentes. Por ello, es indispensable abordar el tema de liderazgo
distribuido, ya que de este depende el logro de escuelas eficaces, donde docentes y

directivos trabajen conjuntamente, para lograr desarrollar competencias. En esta
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situacion son los directivos, quienes deberan asumir un papel importante dentro de
las instituciones educativas y en el logro de un mejor desempefio de los docentes, de
guienes se espera también un nivel de compromiso elevado con la institucion
educativa.

Haciendo un reconocimiento de nuestra realidad, se evidencia que existen
algunos docentes comprometidos con la labor educativa, pero con algunas
deficiencias en el cumplimiento de la totalidad de sus funciones, debido a una falta de
motivacion y confianza, por parte de sus directivos, quienes en vez de ser gestores
talento, ejecutan el papel de agentes represores, que evitan desarrollar las
habilidades y destrezas de sus trabajadores. Frente a esta situacion problematica,
podriamos determinar que existen dos factores intimamente relacionados; por un
lado, la distribucion de funciones, por parte de los directivos hacia los docentes y por
el otro, el compromiso que asumen los docentes frente a dichas responsabilidades.

La presente investigacion titulada “Liderazgo Distribuido (LD) y Compromiso
Organizacional (CO) en docentes de las Instituciones de Pachacamac (DIP), 20167,
surge de la inquietud sobre de qué manera los docentes ponen en practica el
liderazgo y su relacidbn con su compromiso con la institucion, ya que le enfoque
educativo planteado desde el MINEDU, exige que los docentes asuman las funciones
de manera coordinada y compartida con los directivos. Por tal motivo, el problema de
investigacion es: ¢Cual es la relacidon entre Liderazgo Distribuido y CO en DIP de
Pachacamac?

En la justificacién tedrica, pues se busco llenar un vacio respecto a la
correlacion de las variables de liderazgo, CO y trabajo colegiado, las cuales no fueron
estudiadas anteriormente, sin embargo, se han explorado el impacto de algunos de
estos factores individuales en los resultados de la ensefianza y el aprendizaje; la
justificacion metodolégico, se podra explicar mediante los resultados la validez y
confiabilidad de los instrumentos que se utilizaron para cada una de las variables y a
nivel practico, el presente estudio se dio porque existié una necesidad de mejorar los
niveles de LD y CO en DIP de Pachacamac, asi como el trabajo colegiado, mediante
estrategias que permitan a los docentes obtener mayores logros en cuanto al
aprendizaje escolar. la justificacion Practica también la tesis proporciono
conocimientos sobre como el LD y el trabajo colegiado afectan el CO, este
entendimiento fue utilizado por los directores y docentes para crear un CO mas
positivo y colaborativo, mejorando asi la experiencia educativa de los estudiantes, la
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investigacion sugirié que un LD y el trabajo colegiado influye positivamente en el CO,
al implementar las recomendaciones de la tesis, las instituciones educativas
optimizaron sus recursos humanos y garantizaron una distribucion mas eficiente de
responsabilidades, mejorando asi la calidad de la ensefianza, la tesis destaco la
importancia de programas de desarrollo profesional especificos para directores y
docentes.

Aspiraciones deseables que se espera alcanzar por medio del objetivo general:
Determinar la relacién entre LD y CO de los DIP de Pachacamac. y sus OE a)
Determinar la relacion entre LD y la dimension de compromiso afectivo de los DIP.,
b) Determinar la relacion entre LD y la dimensién compromiso de continuidad de los
DIP. Y c) Determinar la relacion entre LD y la dimensiébn compromiso normativo de
los DIP.

El estado de arte del estudio obtenidas por indagaciones de los antecedentes
internacionales segun May et al. (2020), quienes tuvieron por propésito, estimar la
asociacion de la competencia directiva en el CO en instituciones secundarias de
Bandar Lampung en Indonesia. Utilizé una metodologia cuantitativa, correlacional y
de corte transaccional, en el cual se incluyé a 88 profesores de nueve centros de
formacion profesional secundaria, evaluados por medio de escalas, disefiadas y
validas para la valoracion de los constructos en estudio. Los resultados mostraron
gue la competencia directiva de los directores se relaciona positiva Yy
significativamente con el rendimiento docente (p=0.000; r= .55), por lo que el estudio
recomienda que las partes implicadas dentro del contexto educativo presten mas
atencion y evaltuen el rendimiento de los directores. La investigacion, por lo tanto,
establece un constructo solido al explorar la interaccion entre variables clave en un
contexto especifico, utilizando un enfoque cuantitativo y escalas validadas para medir

constructos criticos en el ambito educativo

Winarty et al. (2021) buscaron determinar el efecto del liderazgo distribuido y
la motivacién laboral en el desempefio docente. El estudio fue cuantitativo, no
experimental, con un alcance correlacional de regresion lineal maltiple, para lo cual
se trabajo con una muestra de 49 docentes de I.E de SDN Sungai Lilin, distrito de
Musi Banyuasin, Indonesia, a quienes se les brind6 cuestionarios como instrumento
de investigacion para cada variable. Los hallazgos concluyeron que existe una
influencia significativa del liderazgo del director en el desempefio docente (p=0.000;



r2= 0.767) ademas se confirmoé que la motivacion laboral de los profesores incide
positivamente en su rendimiento (p=0.000; r2= 0. 809); asimismo, se confirmo,
influyen directamente en el desempefio de los profesores (p=0.000; r2= 0. 855). Por
lo tanto, los autores concluyen que, para fomentar un espiritu de liderazgo de un
director de escuela y la motivacion laboral de los maestros para mejorar su
desempeiio en el futuro, el director debe mejorar su capacidad para liderar y motivar
a los maestros para mejorar su desempefio profesional. En sintesis, la investigacion
establece un constructo soélido al explorar relaciones cuantificables la motivacion
laboral, utilizando métodos cuantitativos y cuestionarios validados en un contexto

especifico en Indonesia.

Asi también, Kaso et al. (2019), orientaron su investigacion a precisar la
relacion entre liderazgo distribuido y CO, juntamente con las caracteristicas de los
estudiantes., cuyo enfoque se orienté al tipo gerencial, sociolodgico, pedagogico y
psicolégico. Los instrumentos de recopilacion de datos, fueron cuestionarios, pautas
de observacion, entrevistas y documentacion. Los resultados (p=0.000; r2=.543);
ademas en esta Ultima se hall6 una asociacion significativa de las caracteristicas del
alumno con el liderazgo distribuido (p=0.000; r2=.610) y el CO (p=0.000; r2=. 969).
En resumen, la investigacion de Kaso et al. (2019) establece un constructo solido al
abordar la complejidad del liderazgo, el CO y las caracteristicas del estudiante desde

multiples perspectivas, utilizando un disefio cuantitativo y cualitativo integral.

Silva (2022), orienté su estudio a precisar la correlacién entre el liderazgo
distribuido y el rendimiento docente en una |.E bésica "Miguel de Cervantes”, de
Ecuador. La investigacion fue basica, cuantitativa, no experimental y correlacional. Se
seleccion6 a una muestra de 35 profesores. La recogida de datos se realizé mediante
una ficha de observacién y un cuestionario. En conclusién, se los estadisticos
obtenidos (p=.021; r=0.389). Por lo tanto, es crucial que los directivos hagan una
introspeccion sobre su estilo de liderazgo para mejorar la eficacia de sus profesores.
En resumen, la investigacion establece un constructo solido al explorar la relacion
entre el liderazgo distribuido y el rendimiento docente en una institucion especifica,

utilizando métodos cuantitativos.

Nurhasan et al. (2019) estudiaron en Indonesia la relacion entre las tres (3)
variables con el objetivo de revelar y describir la correlacion, para lo cual utilizaron un

método cuantitativo correlacional, dicho estudio se realiz6 en una poblacion
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conformada por profesores de SMK N2 en Sungai Penuh y muestreo aleatorio simple
donde escogieron a 73 docentes de la institucion; se utiliz6 cuestionarios para
recopilar datos, los resultados mostraron que si existe una correlacion significativa
entre la percepciéon de los docentes sobre el liderazgo del director y el desempefio

pedagdgico, existe una correlacién correspondientemente significativa

Concerniente a las investigaciones a nivel nacional, se cita a Eléspuru et al
(2022), quienes efectuaron un estudio, a fin de examinar la correlacién entre el
liderazgo directivo y desempefio docente en una |.E de lquitos. La investigacion
empleé una metodologia cuantitativa, de enfoque correlacional descriptivo, no
experimental y transversal, en el que se trabajé con una muestra censal de 100
profesores. La recopilacion de datos se llevo a cabo mediante una encuesta,
empleando un cuestionario como medio. Los hallazgos obtenidos condujeron a formar
un solido concepto al estudiar la conexién entre el liderazgo directivo y el desempefio

de los profesores en una escuela de Iquitos, empleando cuestionarios tematicos.

Incio y Capufiay (2020) desarrollaron un estudio con la finalidad de examinar
la asociacion entre el desempefio docente y liderazgo distriubido en |.E privadas de
Jaén., y cuantitativo. La muestra fue seleccionada, dando un total de 250 alumnos y
66 docentes. Se realizaron un total de cuatro encuestas, dos de ellas dirigidas
especificamente a los alumnos y las otras dos a los profesores. Los hallazgos
indicaron una correlacion soélida y significativa entre el estilo de liderazgo distribuido
del director y rendimiento laboral docente. Esta es particularmente fuerte tanto en los
profesores (r=.834) como en los educandos (r=.942). Del mismo modo, se observa
una relacion altamente significativa y positiva entre el estilo de liderazgo distribuido
del director y el rendimiento laboral de los profesores, con correlaciones fuertes tanto

en profesores (r=0,979) como en alumnos (r=.972).

Segil-Rodriguez (2021), tuvieron por objetivo, investigar la correlacion entre el
desempeiio docente y liderazgo distribuido, en las |.E. publicas secundarias
peruanas. La metodologia utilizada se basé en un enfoque descriptivo, , no
experimental. con 72 docentes y 24 directivos de 15 instituciones de Pachacamac.
Los hallazgos (p=0.00; r=0.826), por lo que se asume que el papel de los directores
en la practica docente reviste una importancia significativa, ya que son los
responsables de orientar las practicas pedagdgicas hacia la consecucion de los

objetivos de mejora institucionales.



Sosa (2019) Se investigd la relacién entre el liderazgo distribuido de los
directores y el desempefio pedagdgico en instituciones educativas en la provincia de
Anta, Cusco, el método utilizado para realizar el estudio fue un disefio correlacional
por otro lado, , se seleccionaron 19 directores, 40 docentes y dos (2) expertos del
Departamento de Gestion Educativa de la Gobernacion de Anta a quienes se les
suministraron cuestionarios el método utilizado para cada variable es una encuesta el

estudio concluyo que la gestion del personal docente de la provincia de Anta.

Por su parte, Cordova (2022), se planted por objetivo investigar la correlacion
entre el trabajo colegiado y liderazgo distribuido del directivo en Pisac, Cusco. La
investigacion empled un enfoque cuantitativo, correlacional con corte transversal.
Incluy6é a 107 docentes como muestra, evaluados por medio de dos cuestionarios
orientados a la medicion de los constructos. Los hallazgos del estudio revelan una
correlaciéon positiva, significativamente fuerte entre las variables citadas (p=0.000;
r=0.993). aumenta el trabajo colegiado en la poblacién estudiada.

Segun (Espinoza, y otros, 2022) muestran que el objetivo principal de todos los
estudios cientificos es examinar el efecto del liderazgo distribuido en la gestién del
conocimiento en instituciones de escuela primaria durante la pandemia, y la muestra
del estudio utilizd los instrumentos utilizadas en la gestion de aprendizaje vy el
liderazgo educativo sin criterios de exclusion, a partir de las relaciones entre las
variables consideradas, podemos concluir que el éxito de una buena gestion del
conocimiento entre los estudiantes estd relacionado con un suficiente liderazgo
directivo, implementacion de la gestion compartida de igual forma, el rendimiento
acadéemico, el uso de materiales adecuados, la planificacion del tiempo, etc., también
se utilizé un enfoque descriptivo comparativo, teniendo en cuenta todos los aspectos
gue esto implica., este trabajo concluye que el rol del administrador tiene un papel
trascendental en la comprension de las necesidades y deseos de la comunidad
educativa, y por tanto, a partir de estas caracteristicas se puede planificar
comprometiendo y apoyando mundo educativo al construir una institucion, no
podemos perder de vista el propdsito y la vision de la institucion, ya que es importante
enfocarnos y posicionarnos en el espacio y contexto actual para determinar el impacto

gue tendra en nuestros profesores, estudiantes y PPFF.



Autores que fundamentan a la variable Liderazgo distribuido. Se precisa el
término de liderazgo distribuido tiene diversas definiciones y significados debido a que

entorno a este, se han desarrollado diversas investigaciones a nivel internacional.

El liderazgo distribuido significa que en la ejecucion de las tareas de gestion
interviene un mayor niamero de personas que se ven obligadas a gestionar en el
transcurso de sus actividades profesionales diarias. También significa que estas
personas a menudo intercambian roles con los demas y dejan que ellos lideren
(Longo,2008, p.86).

Segun Murillo (2006), Una perspectiva importante dentro del contexto de
liderazgo es la teoria de rasgos de personalidad, la cual, se ha formulado a partir de
la colaboracion de distintos autores, no obstante, Stodgill (1940), destaca por su
influencia y contribucién. El modelo sugiere que ciertos rasgos individuales son
inherentes a los lideres efectivos y que estas caracteristicas distintivas los diferencian
de los no lideres. En este sentido, sostiene que existen rasgos especificos que
predisponen a las personas a ser lideres exitosos. sostuvo,

Es decir, el Liderazgo Distribuido, no consiste en centrar todas las
responsabilidades de una institucion educativa en un solo miembro, como el director;
al contrario, es el trabajo de varios lideres orientados y comprometidos a potenciar
las habilidades y conocimientos de las demas personas que conforman la institucion
educativa, quienes trabajando en equipo lograran asi la productividad y eficacia de la
misma.

Por otro lado, la OCDE (2009) nos menciona la relevancia de establecer la
distribucién del liderazgo, no Unicamente en el director y los profesores, sino también
en los padres y estudiantes.

Morrison (citado en Gonzales, 2003) Esto indica que, en una organizacion
compleja, el liderazgo debe distribuirse en toda la institucion. Los lideres escolares
pueden ser lideres curriculares, lideres de gestion, lideres de programacion, lideres
de orientacion, etc. Siempre hay momentos en los que un lider debe ocupar un lugar
central.

Finalmente, El liderazgo distribuido es una innovadora forma de liderazgo que
deberia evolucionar en las instituciones educativas donde no solo se requiera de un
lider que fomente la distribucidn de tareas, sino la colaboracion entre diversos lideres

para alcanzar la eficiencia y eficacia de una institucién educativa. Esto se explica de
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manera clara por Long o, a quien considero como referente para el desarrollo del
liderazgo distribuido.

Las caracteristicas del liderazgo distribuido. Segun Longo (2008), coinciden en
gue existen diversas caracteristicas propias del Liderazgo Distribuido. Las mas
comunes son: Dimension Confianza, mientras que exista y un ambiente de apertura
y confianza dentro de un equipo de trabajo, se podra desarrollar un liderazgo
distribuido, donde los docentes sean capaces de tomar la iniciativa para la toma de
decisiones y logro de situaciones de aprendizajes significativas.

Para que integren un ambiente de confianza, es el director quien debe
transmitir seguridad en todos los miembros de la organizacion, el cual debe verse
proyectado en el valor que estos mismos manifiesten, de manera integrada es
necesario comprender que es la confianza una pieza fundamental para la formacion
del valor y la seguridad en cada uno de sus integrantes. La Dimensién Talento.. Es
importante que dentro de las organizaciones se impulse de manera efectiva, el
desarrollo del talento humano, que nos permita cumplir con las metas y objetivos
planteadas en la I|.E.

El desarrollo del talento eficiente aprovechandose asi el talento de cada
miembro que asegure el éxito del trabajo de toda la organizacion, Dimension
Motivacion. La motivacion es el conjunto de fuerzas externas e internas, que posee
cada uno de los integrantes de la organizacion, el cual permite, que cada uno de los
miembros de la organizacion, puedan formular sus propias de metas personales.

A si mismo, cabe resaltar que las tareas de liderazgo son tres: La primera
consiste en dotar a un grupo humano de direccién. La segunda, impregnarlo de
motivacion o compromiso. La tercera, capacitarlo para afrontar el cambio y asumir
nuevos retos y proyectos dentro de la organizacién. Por ello, se considera a la
motivacion laboral, como parte fundamental de las tareas del liderazgo distribuido, ya
gue, dicha dimension permite que las personas se sientan parte de una organizacion
y participen de manera activa y eficiente. Dimensién Liderazgo multiple

Para Murillo (2006) los liderazgos multiples”. Es decir, se transfiere un trozo de
la responsabilidad de liderar, para que mas adelante este colaborador sea capaz de
plantear su propio proyecto y solicite ayuda a quien le confié la transferencia de
liderar, encontrdndonos asi en la construccion de un liderazgo distribuido.

Finalmente, es necesario precisar la organizacion, para que sus integrantes

forman parte de un equipo que busca lograr meta y objetivos, que los beneficie.



Las teorias de la variable liderazgo distribuido.:

Teoria de la actividad. Para abordar el tema de liderazgo distribuido es necesario
comprender cual permite analizar los procesos psicolégicos y sociales, de manera
individual o conjunta. Asimismo, esta teoria enfatiza en que las actividades humanas
son sistemas complejos que varian de manera continua, interactuando y
reorganizandose a media que las personas se adaptan y realizan transformaciones al
ambiente, ya que la actividad humana no se manifiesta de manera individual sino
social.

Teoria de la cognicion distribuida. Tradicionalmente se consideraba a la ciencia
cognitiva como procesos mentales que realizaba el individuo de manera personal. Sin
embargo, para la cognicion distribuida. Fue plantada durante los afios 80, por
Hutchins, quien planeta un nuevo paradigma que permite analizar los dominios de la
cognicion. Este nuevo paradigma consiste en un proceso de construccion de
significativo que tiene en cuenta la situacion, accion y artefactos como uno todo, el
cual se extiende a los actores y los artefactos que dan la Naturaleza versatil de cada
situacion.

Abordamos los autores que sustentan la Variable Compromiso
organizacional. Una perspectiva importante dentro del contexto del compromiso
organizacional es la teoria de rasgos de personalidad, la cual, se ha formulado a partir
de la colaboracién de distintos autores, no obstante, Stodgill (1940), destaca por su
influencia y contribucién. EI modelo sugiere que ciertos rasgos individuales son
inherentes a los lideres efectivos y que estas caracteristicas distintivas los diferencian
de los no lideres. En este sentido, sostiene que existen rasgos especificos que
predisponen a las personas a ser lideres exitosos.

Kouses & Posner (2018) sobre CO dice que cuando se trata del compromiso
se dice que siempre hay comportamientos y acciones que pueden generar cambio,
cuando hablamos de liderazgo en la formacion, pensamos principalmente en
practicas y comportamientos positivos de liderazgo que se desarrollan, crecen y
logran mejores resultados a partir de la interaccion del desarrollo personal.(Pelas,
2019), la gestion como arte trata de dar soluciones a los problemas porque es el factor
gue determina la efectividad de la organizacién, pues la calidad sera mejor
dependiendo de las estrategias utilizadas.

Hellriegel, (1999) manifiesta que el CO es el resultado de la comprension y
asimilacion de las metas y objetivos, que la empresa plantea y sostiene.
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Las dimensiones del CO

En 1984, Meyer y Allen propusieron Compromiso Afectivo: Este tipo de
compromiso esta relacionado al aspecto emocional de los colaboradores, quienes
toman en cuentas dicho aspecto al momento de cuestionar su permanencia dentro de
la organizacion. El establecimiento de dichos vinculos o lazos laborales corresponden
a la valoraciéon que hace el colaborador del apoyo y los beneficios recibidos dentro de
la organizacién, donde si los resultados de dicha valoracion son positivos, el colaborar
se mostrard mas empatico y cercano a los objetivos de la organizacién haciéndolo
suyos, como si fuesen parte de su vida. Dimension compromiso de continuidad, Se
puede encontrar a colaboradores que analizan su situacion, teniendo en cuenta
también el aspecto financiero, fisico y psicologicos o de las pocas posibilidades para
encontrar otro empleo. En esta dimension, el colaborador toma conciencia sobre los
altos costos que generaria el hecho de dejar la organizacion, ya que basara su analisis
en el costo-beneficio, que implicaria continuar o retirarse de la organizacion. Para ello,
el colaborador evaluara todos los sacrificios y esfuerzos hasta el momento dentro de
la organizacion. Dimension Compromiso Normativo, es consideraba como la
obligacion moral, muy parecida a compromiso afectivo, debido a que permanecer en
la organizacion, debido a su sentimiento de lealtad, que el sujeto aprende durante su
nifiez, dando por hecho que debe ser leal con quien le contrate. En este compromiso
va depender mucho el tipo de socializacion al que estuvo expuesto el colaborador en
el espacio donde se desenvuelve.

Como soluciones tentativas para el cumplimiento de los objetivos planteados,
a través de la hipotesis general: Existe relacion significativa entre LD y CO de los DIP
de Pachacamac. y sus hipotesis especificas: a) Existe relacion significativa entre LD
y y la dimensién de compromiso afectivo de los DIP., b) Existe relacién significativa
entre LD y la dimensiébn compromiso de continuidad de los DIP. Y c) Existe relacion

significativa entre LD y la dimension compromiso normativo de los DIP.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion es basica puesto, el objetivo es determinar la correlacion o
conexion estan dos variables. Segun, Hernandez y Mendoza (2019) la investigacion
correlacional implica describir las variables de estudio y luego determinar el grado de
asociacion entre ellas. Asimismo, Castro et al. (2020) indica que implica observar y
describir fendmenos sin intervenir ni alterar la informacion recopilada. Definicion de
Hernandez (2019), que implica observar o medir eventos y variables en su entorno
natural para un analisis posterior. EI método aplicado fue el hipotético deductivo,
caracterizado por formular hip6tesis y deducir consecuencias a partir de ellas. El nivel
de estudio fue correlacional, lo que implica describir las variables y luego determinar
el periodo de relacidon estadistica entre ellas. En resumen, el enfoque causal de la
investigacion implic6 medir dos o0 mas variables para determinar su relacion

estadistica.

El enfoque del presente proyecto es cuantitativo es caracterizado por la
recopilacion sistematica de datos, que se enfoca predominantemente en la
cuantificacion mediante técnicas estadisticas y analisis medibles. Segun, Pino (2019)
implica el uso de mediciones numeéricas y analisis estadistico para recopilar datos
para probar hipotesis. Este enfoque se fundamenta en la creencia de que el mundo
natural tiene una realidad independiente que puede ser descubierta objetivamente
mediante métodos cientificos, con el propésito de explicar, predecir y controlar
fenomenos.

El nivel de investigacion es correlacional puesto, el objetivo es determinar la
correlacion o conexion estan dos variables. Segun, Hernandez y Mendoza (2019) la
investigacion correlacional implica describir las variables de estudio y luego

determinar el grado de asociacion entre ellas.

Se adoptara un disefio no experimental, este disefio se centra en observar y
cuantificar los eventos en su entorno natural y de esta manera evaluar las relaciones
entre las variables (Hernandez et al., 2018). Asimismo, es de corte transversal, en el
cual, segun, Valderrama y Jaimes (2019) mencionaron que este corte también es
nominado seccional, ya que recoge datos en una sola medicion, en un solo momento

0 un tiempo unico.
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Esquema de disefio correlacional

DONDE:

M: Muestra
Ox: Liderazgo distribuido
Oy: Compromiso institucional

r: Hace mencion a la posible relacion entre ambas variables
Variables y operacionalizacion
Variable 1 Liderazgo distribuido

El liderazgo distribuido implica que mas personas, ademas de realizar sus
actividades profesionales habituales, también asumen tareas de liderazgo al mismo
tiempo. Quiere decir también que esas personas a menudo intercambian sus papeles
con otras y permiten que sean lideradas por ellas (Longo,2008, p.86)

Para operacionalizar esta definicion, se han identificado cuatro dimensiones
clave del liderazgo distribuido: confianza, Talento, motivacion, multiples liderazgos.
Estas dimensiones se evaluaran mediante indicadores especificos que abarcan
aspectos importantes de cada dimension. Se empleara un instrumento de
cuestionario de 30 items que utiliza la escala de Likert, donde los participantes
responderan en cinco niveles de medicion:

Variable CO:

Kouses & Posner (2018) sobre CO dice que cuando se trata del compromiso
se dice que siempre hay comportamientos y acciones que pueden generar cambio,
cuando hablamos de liderazgo en la formacion, pensamos principalmente en
practicas y comportamientos positivos de liderazgo que se desarrollan, crecen y
logran mejores resultados a partir de la interaccion del desarrollo personal

Para operacionalizar esta variable, se han identificado tres dimensiones

esenciales:
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Cada dimension sera evaluada mediante indicadores especificos disefiados
para capturar aspectos clave del compromiso organizacional. Se utilizara una escala
de Likert en el cuestionario de 22 preguntas, donde los participantes calificaran cada
item segun los niveles de medicion: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y
Siempre.

La poblacién DE 130 docentes de las instituciones de Pachacamac.Segun,
Silvestre y Huaman (2019) El universo poblacional se refiere a todos los individuos y
elementos que son objeto de interés en un estudio de investigacion.

Conforme a lo establecido por Castro et al. (2020) identificar una pequeia
porcion del universo o poblacién, segun lo determine el investigador, que sea
representativa y suficiente para permitir la medicion de las variables en estudio
utilizando criterios de significancia y precision. La muestra debe ser representativa
porque el investigador necesita generalizar o extrapolar los resultados a la poblacion.
La muestra debe seleccionarse y definirse mediante un procedimiento de muestreo.
Por tanto, se optd por una muestra de 30 administrativos, equivalente al tamafio total
de la poblacién, para fortalecer la representatividad de los resultados.

Adicionalmente, se empleard un muestreo por conveniencia, como describe
Hernandez et al. (2018), un método no probabilistico donde el investigador selecciona
los sujetos de forma deliberada. Dada la composicion y el tamafo de la muestra, se

considera adecuadamente representativa para el proposito de esta investigacion.

Personal de la |IE del distrito de Pachacamac.

e Personal contratado de la |IE del distrito de Pachacamac.
Criterios de exclusion:

e Personal de la IE del distrito de Pachacamac.

e Personal de la IE del distrito de Pachacamac. Que no figuraba como docente

activo.

La muestra final del estudio estuvo constituida por 130 docentes, seleccionados
de la poblacion total. Segun Valderrama y Jaimes (2019), esta seleccion se realizo
tomando una porcién de la poblacion que cumple con las caracteristicas principales
de la misma. Se utilizé una técnica de muestreo probabilistica, que permite calcular
previamente el numero de personas a seleccionar de manera aleatoria. Esta

metodologia, descrita por Hernandez y Mendoza (2019), es fundamental en

14



investigaciones cientificas para obtener muestras representativas y recopilar
informacion organizada y con propdsito especifico.

Para la recopilacion de datos, se utilizé la técnica la encuesta y un cuestionario
estructurado adaptado por el autor. Segun Hernandez y Mendoza (2019), este tipo de
cuestionario es una herramienta efectiva para recopilar las opiniones de los
encuestados y posteriormente analizarlas de manera sistematica.

La validez mide lo que realmente quiere medir. Quezada (2119) define la
validacion como la evaluacion que realizan los expertos organizando las preguntas
del cuestionario, asegurandose de que cada pregunta esté adecuadamente asociada
a las caracteristicas de la dimensiéon e indicador correspondiente. En este estudio,
tres jueces expertos con grado de maestria validaron los cuestionarios, evaluando si
cada item estaba adecuadamente relacionado con las dimensiones, indicadores y
variables pertinentes. Este proceso garantiza que los instrumentos utilizados midan
de manera precisa y confiable los aspectos que se pretenden investigar.

La confiabilidad se relaciona con la constancia y firmeza de los resultados
logrados al utilizar dispositivos de medicién. Villacis et al. (2018) sefalan que los
resultados de un estudio pueden considerarse confiables si muestran un alto grado
de validez y no estan sesgados. En este caso, después de realizar una prueba piloto
con colaboradores de la oficina regional de una instituciéon publica, se determiné la
confiabilidad. Se aplicaron cuestionarios con escala Likert a 30 encuestados
seleccionados aleatoriamente para evaluar el Liderazgo distribuido y compromiso
organizacional.

Segun Arias et al. (2022) la encuesta es esencial para recopilar informacién
cuantitativa y se estructura a partir de un conjunto de interrogantes relacionadas
directamente con la hipétesis de investigacion. Este método permite recabar
respuestas de individuos que tienen una relacién directa con el tema investigado,
proporcionando datos numéricos esenciales para el analisis estadistico, en cuanto a
los instrumentos utilizados, Silvestre y Huaman (2019) el cuestionario es el método
mas comunmente empleado para recopilar informacion, ya que implica la formulacion
de un grupo de interrogantes relacionados con una o mas variables a evaluar. Para la
variable "presupuesto", el cuestionario mide los siguientes aspectos: programacion,
formulacion, aprobacion, utilizando la escala de Likert. En relacién con la variable
"gestion financiera", el cuestionario evalua las dimensiones de planificacion

financiera, control y decisiones financieros, con opciones de respuesta que van desde
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"nunca" hasta "siempre". La autentificacion de estos instrumentos sera evaluada por
tres expertos en la materia, quienes confirmaron su validez y aplicabilidad. Ademas,
la confiabilidad de los cuestionarios fue establecida mediante una prueba piloto,
resultando en un alto Alfa de Cronbach, lo que indica una excelente confiabilidad de

los instrumentos (detalles en el anexo C).

Cuando se menciona la palabra "procedimientos” en relacion con cualquier
actividad, se estd haciendo referencia a una secuencia de acciones y labores de
investigacion que el investigador debe planificar para recopilar datos. Este proceso
implica una organizacién que necesita obtener primero la aprobacién del personal que
esta siendo investigado, en este caso, los empleados del colegio Genes en los
Olivos.Para el procedimiento estadistico de los datos obtenidos, se iniciara con la
compilacion de informacion que sera ingresada y organizada en Microsoft Excel. Este
paso facilitara el abordaje preliminar de los objetivos especificos y la preparacion para
un analisis mas profundo. Posteriormente, se utilizara el software SPSS version 25
para llevar a cabo el analisis inferencial, lo cual es crucial para validar las hipétesis
propuestas alineadas con los objetivos especificos y generales del estudio. El analisis
descriptivo incorporara tablas de frecuencias absolutas y relativas, preparando el

terreno para discusiones analiticas subsiguientes.

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos implican la recopilacion de
datos mediante mediciones numéricas y analisis estadistico para probar hipotesis, se
utilizara la demostracién de kolmorov smirnov para el analisis de normalidad. Los
datos no son paramétricos, segun los resultados significativos menores a 0.005.
Ademas, se implementard la prueba de Rho de Spearman para verificar las hipotesis
y evaluar la correlacion entre las variables, obteniendo un conjunto de resultados en
relacion con las variables y dimensiones, luego se procederda a realizar la discusion
de estos resultados acomparfado de las conclusiones que generaron, asi como, en
estudio y se realizara en la pagina preliminar el resumen general que dara a conocer

sobre el tema que se ha investigado.

Los aspectos éticos en la investigacion fueron estrictamente observados,
comenzando por el principio de confidencialidad que garantizé el anonimato de todos
los participantes, asegurando asi la proteccion de su identidad. La gestion de la

informacion recolectada se realizé con meticulosidad para mantener la objetividad de

16



los resultados, alineados con los objetivos definidos para la investigacion. El autor
llevd a cabo un analisis imparcial de los datos, asegurando su autenticidad y
confiabilidad. Todos los requisitos éticos fueron cumplidos conforme a las normas de
la APA 7ma edicion, con especial atencion en las citas y referencias bibliograficas para
preservar la originalidad y respetar las autorias correspondientes. Ademas, se obtuvo
la aprobacién del director de IE instituciones de Pachacamac, y se siguio
rigurosamente los protocolos, asegurando que el estudio se realizara de manera

integra, beneficiosa y equitativa para todos los colaboradores involucrados.
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Ill. RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de liderazgo distribuido de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 7 5,4
Regular 38 29,2
Buena 85 65,4
Total 130 100,0
Fuente: Elaboracion de la base de datos
Figura 1.

Nivel de liderazgo distribuido de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

Liderazgo distribuido
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Liderazgo distribuido

Interpretacion: En la tabla N2 8 y Figura 2 se puede observar que el 65.4% de
docentes, presentan un nivel bueno de liderazgo distribuido, el 29.2% alcanzo un nivel
regular de liderazgo distribuido, mientras que el 5.4% se encuentra en un nivel malo

del liderazgo distribuido.
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Tabla 2

Nivel de compromiso organizacional de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 8 6,2

Regular 47 36,2
Buena 75 57,7
Total 130 100,0

Fuente: Elaboracion de la base de datos

Figura 2.

Nivel de compromiso organizacional de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.
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Interpretacion: En la tabla N2 9 y Figura 3 se puede observar que el 57.7% de
los docentes presentan un nivel bueno de compromiso organizacional, el 36.2%
alcanzo un nivel regular de compromiso organizacional, mientras que 6.2% se

encuentra en un nivel malo del compromiso organizacional.
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Tabla 3

Nivel de compromiso afectivo de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 22 16,9
Regular 30 23,1
Buena 78 60,0
Total 130 100,0
Fuente: Elaboracion de la base de datos

Figura 3.

Nivel de compromiso afectivo de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.
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Interpretacion: En la tabla N® 10 y Figura 4 se puede observar que el 60% de

los docentes presentan un nivel bueno de compromiso afectivo, 23.1% alcanzo un

nivel regular de compromiso afectivo, mientras que el 16.9% se encuentra en un nivel

malo del compromiso afectivo.
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Tabla 4

Nivel de compromiso de continuidad de los docentes de las Instituciones de

Pachacamac.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 10 7,7
Regular 39 30,0
Buena 81 62,3
Total 130 100,0

Fuente: Elaboracion de la base de datos

Figura 4.

Nivel de compromiso de continuidad de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

Compromiso de continuidad

60

2
B a0
=
1]
o
S
[« 52 3%
20
30,0%
T 7%
0 T T T
Mala Regular Buena

Compromiso de continuidad

Interpretacion: En la tabla N® 11 y Figura 6 se puede observar que el 62.3%

de los docentes presentan un nivel bueno de compromiso continuidad, el 30% alcanzo

un nivel regular de compromiso continuidad, mientras que el 7.7% se encuentra en

un nivel malo del compromiso de continuidad.
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Tabla 5

Nivel de compromiso normativo de los docentes de las Instituciones de

Pachacamac.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 9 6,9
Regular 49 37,7
Buena 72 55,4
Total 130 100,0

Fuente: Elaboracion de la base de datos

Figura b
Nivel de compromiso normativo de los docentes de las Instituciones de
Pachacamac.
Compromiso normativo
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Interpretacion: En la tabla N2 12 y Figura 7 se puede observar que el 55.4%
de los docentes presentan un nivel bueno de compromiso normativo, el 37.7%
alcanzo un nivel regular de compromiso normativo, mientras que el 6.9% se encuentra

en un nivel malo del compromiso de normativo.
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Resultados Inferenciales

Hipotesis general

Ho. El liderazgo distribuido no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los docentes de las instituciones de Pachacamac.

Hi. El liderazgo distribuido se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los docentes de las instituciones de Pachacamac.

Tabla 6

Correlacion liderazgo distribuido y el compromiso organizacional

Liderazgo Compromiso
distribuido organizacional
Coeficiente de 1,000 ,786™
Liderazgo correlacion
distribuido Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Rho de Spearman Coeficiente de 786" 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14, la correlacion de Rho de Spearman =.786, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion alta entre liderazgo distribuido y el compromiso
organizacional de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

Hipotesis especifica 1.

Ho. El liderazgo distribuido no se relaciona significativamente con la dimensién
compromiso afectivo del compromiso organizacional de los docentes de las
instituciones de Pachacamac.

Hi. El liderazgo distribuido se relaciona significativamente con la dimension
compromiso afectivo del compromiso organizacional de los docentes de las

instituciones de Pachacamac.
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Tabla 7

Correlacion liderazgo distribuido y la dimensién compromiso afectivo

Liderazgo Compromiso

distribuido afectivo
Coeficiente de 1,000 ,698"
Liderazgo correlacion

distribuido Sig. (bilateral) ) ,000

Rho de N 130 130
Spearman _ Coeficiente de correlacién ,698™ 1,000

Compromiso ) ]
) Sig. (bilateral) ,000
afectivo
N 130 130

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

En la tabla 15, la correlacion de Rho de Spearman =.698, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion moderada entre liderazgo distribuido y la dimension
de compromiso afectivo de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.
Hipotesis especifica 2.

Ho. El liderazgo distribuido no se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad del compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacamac.

Hi. El liderazgo distribuido se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad del compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacamac.

Tabla 8

Correlacion liderazgo distribuido y el compromiso de continuidad

Liderazgo Compromiso
distribuido de continuidad
_ Coeficiente de correlacion 1,000 720"
Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
distribuido
Rho de N 130 130
Coeficiente de correlacion ,720™ 1,000
Spearman  compromiso de S
o Sig. (bilateral) ,000
continuidad
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 16, la correlacion de Rho de Spearman =.720, con un p=0.000, se

admite la hipotesis alternativa y se descarta la hipétesis nula. Asi pues, se corrobora
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una fuerte correlacion entre el liderazgo distribuido y el compromiso de continuidad
de los profesores en las Instituciones de Pachacamac.

Hipotesis especifica 3.

Ho. El liderazgo distribuido no se relaciona significativamente con el compromiso
normativo del compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacédmac.

Hi. El liderazgo distribuido se relaciona significativamente con el compromiso
normativo del compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacamac.

Tabla 9

Correlacion liderazgo distribuido y el compromiso normativo

Liderazgo Compromiso
distribuido normativo
_ Coeficiente de correlacion 1,000 797"
Liderazgo Sig. (bilateral) : ,000
distribuido
Rho de N 130 130
Coeficiente de correlacion 797" 1,000
Spearman Compromiso S
) Sig. (bilateral) ,000
normativo
N 130 130

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, la correlacion de Rho de Spearman =.797, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion alta, entre liderazgo distribuido y la dimension

compromiso normativo de los docentes de las Instituciones de Pachacamac.

25



V. DISCUSION

Estudiar la variable liderazgo distribuido se correlaciona con la variable
compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacamac,2016. Para ello se validaron los instrumentos a través de un juicio de
expertos. Asimismo, se aplicd la técnica del Alfa de Cronbach, el cual dio como
resultado 0,966 para el instrumento de la variable liderazgo distribuido; y 0,850 para
el instrumento para la variable compromiso organizacional. Con respecto a la variable
liderazgo distribuido rectivo, en el estudio realizado se obtuvo como resultado que
mas del el 53,8% representado por (71 encuestados) indicd encontrarse en un nivel
regular de liderazgo directivo, mientras que el 56,1% (74 encuestados) ubico en un
nivel basico el compromiso organizacional, encontrando asi un estudio similar por
May et al. (2020), quienes tuvieron por propoésito, estimar la asociacion de la
competencia directiva en el CO en instituciones secundarias de Bandar Lampung en
Indonesia. Utilizd una metodologia cuantitativa, correlacional y de corte transaccional,
en el cual se incluyé a 88 profesores de nueve centros de formacion profesional
secundaria, evaluados por medio de escalas, disefiadas y validas para la valoracion
de los constructos en estudio. Los resultados mostraron que la competencia directiva
de los directores se relaciona positiva y significativamente con el rendimiento docente
(p=0.000; r=.55), por lo que el estudio recomienda que las partes implicadas dentro
del contexto educativo presten mas atencién y evalien el rendimiento de los
directores. La investigacion, por lo tanto, establece un constructo solido al explorar la
interaccidn entre variables clave en un contexto especifico, utilizando un enfoque

cuantitativo y escalas validadas para medir constructos criticos en el ambito educativo

De esta manera, se verificd la HGI del estudio a través de la prueba Rho de
Spearman, donde se contrastaron las hipotesis del estudio y se interpretaron los
resultados inferenciales. Se puede observar que existe una muy alta correlacion en
El LD y compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacamac,2016 (rs=, 786, p= .000< 0,05). Por ende, estos hallazgos concuerdan
con el estudio de Winarty et al. (2021) buscaron determinar el efecto del liderazgo
distribuido. El estudio fue cuantitativo, no experimental, con un alcance correlacional
de regresion lineal mdltiple, para lo cual se trabajé con una muestra de 49 docentes
de I.E de SDN Sungai Lilin, distrito de Musi Banyuasin, Indonesia, a quienes se les

brind6 cuestionarios como instrumento de investigacion para cada variable. Los

26



hallazgos concluyeron que existe una influencia significativa del liderazgo del director
en el desempefio docente (p=0.000; r2= 0.767) ademas se confirmé que la motivacion
laboral de los profesores incide positivamente en su rendimiento (p=0.000; r2= 0.
809); asimismo, se confirmd que, influyen directamente en el desempefio de los
profesores (p=0.000; r2= 0. 855). Por lo tanto, los autores concluyen que, para
fomentar un espiritu de liderazgo de un director de escuela y la motivacién laboral de
los maestros para mejorar su desempefio en el futuro, el director debe mejorar su
capacidad para liderar y motivar a los maestros para mejorar su desempefio
profesional. En sintesis, la investigacion establece un constructo sélido al explorar
relaciones cuantificables, utilizando métodos cuantitativos y cuestionarios validados

en un contexto especifico en Indonesia.

De manera similar, Kaso et al. (2019), orientaron su investigacion a precisar
caracteristicas de los estudiantes. cuyo enfoque se orienté al tipo gerencial,
sociologico, pedagogico y psicolégico. Los instrumentos de recopilacion de datos,
fueron cuestionarios, pautas de observacion, entrevistas y documentacion. Los
resultados evidenciaron que existe una relacion significativa entre el liderazgo del
director y el rendimiento docente (p=0.000; r2=.543); ademas en esta ultima se hallo
una asociacion significativa de las caracteristicas del alumno con el liderazgo
distribuido (p=0.000; r2=.610) y el CO (p=0.000; r2=. 969). En resumen, la
investigacion de Kaso et al. (2019) establece un constructo sélido al abordar la
complejidad del liderazgo, el CO y las caracteristicas del estudiante desde multiples

perspectivas, utilizando un disefio cuantitativo y cualitativo integral.

De acuerdo a los resultados, HE 1, se evidencio una correlacion moderada
entre El liderazgo autoritario coercitivo y compromiso organizacional de los docentes
de las instituciones de Pachacamac,2016, (rs=, 698, p= .000< 0,05). Ademas, la
dimensién autoritario coercitivo mostré un nivel bajo para el 10,6% (14 encuestados),
segun la Tabla 2. El 59,8% (79 encuestados) dijo que estaba en un nivel regular, en
cambio el 29,5% (39 encuestados) dijo que estaba en un nivel bueno. Estos
resultados demuestran que el nivel regular es predominante, con un porcentaje mas

alto que los otros niveles.

Este hallazgo es similar a la investigacion de Kaso et al. (2019) orientd su

estudio y el rendimiento docente en una |.E basica "Miguel de Cervantes", de Ecuador.
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La investigacion fue basica, cuantitativa, no experimental y correlacional. Se
selecciond a una muestra de 35 profesores. La recogida de datos se realiz6 mediante
una ficha de observacion y un cuestionario. En conclusién, se evidencido una
correlacion positiva entre las variables investigadas, resultado que se refleja en los
estadisticos obtenidos (p=.021; r=0.389). Por lo tanto, es crucial que los directivos
hagan una introspeccion sobre su estilo de liderazgo para mejorar la eficacia de sus
profesores. En resumen, la investigacion establece un constructo solido al explorar la
relacion entre el liderazgo distribuido y el rendimiento docente en una institucion

educativa especifica, utilizando métodos cuantitativos.

Conforme a los resultadosHE2, se evidencido que el liderazgo autoritario
benevolente y compromiso organizacional de los docentes de las instituciones de
Pachacamac,2016 (rs=, 720, p= .000< 0,05)., se encontré6 que en la dimensién
liderazgo autoritario benevolente el 18,2% que representa (24 encuestados) tienen un
nivel malo, en cambio un 50,8% (67) presentaron un nivel regular y finalmente el
31,1% de (41 encuestados) consideraron un nivel bueno, por lo que se indica que

predomino mas el nivel regular dentro de la dimension auditorio benevolente.

Estos resultados son similares a los Incio y Capufiay (2020) desarrollaron un
estudio con la finalidad de examinar la asociacion entre el desempefio docente y
liderazgo distriubido en |L.E privadas de Jaén. enfoque cuantitativo. La muestra fue
seleccionada por muestreo probabilistico estratificado, dando un total de 250 alumnos
y 66 docentes. Se realizaron un total de cuatro encuestas, dos de ellas dirigidas
especificamente a los alumnos y las otras dos a los profesores. Los hallazgos
indicaron una correlaciéon sélida y significativa entre el estilo de liderazgo distribuido
del director y rendimiento laboral docente. Esta es particularmente fuerte tanto en los
profesores (r=.834) como en los educandos (r=.942). Del mismo modo, se observa
una relacion altamente significativa y positiva entre el estilo de liderazgo distribuido
del director y el rendimiento laboral de los profesores, con correlaciones fuertes tanto
en profesores (r=0,979) como en alumnos (r=.972).

Acorde con los resultados, en cuanto a la hipétesis especifica 3, se evidencio
gue la dimension liderazgo consultivo y compromiso organizacional de los docentes
de las instituciones de Pachacamac,2016— 2024 (rs=, 797, p=.000< 0,05). dimensién

liderazgo consultivo, un 21,2% (28 encuestados) presentaron un nivel malo, un 47,7%
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gue representa (63 encuestados) estimaron un nivel regular y finalmente el 31,1%
gue son (41 encuestados) sostienen un nivel bueno. evidenciandose el nivel regular
con mas influencia dentro de la dimension consultivo. Estudio similar Segil-Rodriguez
(2021), tuvieron por obijetivo, investigar la correlacion entre el desempefio docente y
liderazgo distribuido, en las I.E. publicas secundarias peruanas. Los hallazgos
evidenciaron que existe una fuerte correlacion entre las variables de estudio (p=0.00;
r=0.826), por lo que se asume que el papel de los directores en la practica docente
reviste una importancia significativa, ya que son los responsables de orientar las

practicas pedagogicas hacia la consecucion de los objetivos de mejora institucionales
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IV. CONCLUSIONES

A partir de la investigacion realizada, se establecen las siguientes conclusiones:

En cuanto a la hipotesis general, si el liderazgo distribuido se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los docentes de
Pachacamac, esta fue validad y afirmada por los resultados obtenidos en la
investigacion. Y en base, a los resultados obtenidos, se puede concluir que
al haber un buen liderazgo distribuido entonces habra un mayor CD.

En cuanto a la primera hip6tesis especifica, si el liderazgo distribuido se relaciona
significativamente con el compromiso afectivo de los docentes de
Pachacamac, la cual fue validad y afirmada por los resultados obtenidos en
la investigacion. Se puede concluir que al haber un buen liderazgo distribuido
entonces habrd un mayor hacia la institucion, y también hacia sus lideres que
pondran las manos al fuego por ellos.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica planteada, si el liderazgo distribuido se
relaciona significativamente con el compromiso de continuidad de los
docentes de Pachacamac, la cual fue validad y afirmada por los resultados
obtenidos en la investigaciébn. Se puede concluir que al haber un buen
liderazgo distribuido entonces habra un mayor compromiso de los docentes
y por ende su deseo por continuar laborando en la institucion.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica, si el liderazgo distribuido se relaciona
significativamente con el compromiso normativo de los docentes de
Pachacamac, la cual fue validada y afirmada por los resultados obtenidos en
la investigacion. Se puede concluir que al haber un buen liderazgo distribuido
entonces habra un mayor compromiso de los docentes para cumplir con las

normas que regulan la institucién.
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V. RECOMENDACIONES
Primera. En cuanto al liderazgo distribuido se refiere, hay una relacién significativa

con el compromiso institucional de los docentes de Pachacamac. Para que el
liderazgo de los directivos y el compromiso institucional de los docentes
influyan de manera significativa, es necesario contar con un buen liderazgo y
un mayor compromiso por parte de los docentes.

Segunda. Respecto al liderazgo distribuido, este esta estrechamente vinculado con el
compromiso emocional de los maestros de Pachacamac. Para que exista una
buena relacién entre el liderazgo distribuido de los directivos y el compromiso
emocional de los maestros, es necesario tener un liderazgo distribuido eficaz.
De esta manera, existira un mayor compromiso de los maestros hacia la
institucion y también porque se entregaran a sus lideres.

Tercera. Respecto al vinculo significativo entre el liderazgo distribuido y el
compromiso de continuidad de los maestros de Pachacamac, para que exista
una buena relacion entre el liderazgo de los directivos transaccionales y el
compromiso de los maestros, es necesario un liderazgo distribuido eficaz. De
esta manera, existira un mayor compromiso de los maestros y, por

consiguiente, su anhelo de seguir trabajando en esta institucion.

Cuarta. En cuanto al liderazgo distribuido tiene una relacion significativa con el
compromiso normativo de los maestros de Pachacamac. Esta relacion es
directa y relevante. Para que haya una buena relacion entre el liderazgo
distribuido y el compromiso normativo de los maestros, es necesario tener un
buen liderazgo distribuido. De esta manera, existira un mayor compromiso de

los maestros para acatar las normas que rigen la institucion.
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Anexo 1. Operacionalizacion de variables
VARIABLE DE - DEFINICION
ESTUDIO gg’;‘gg?gAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE
MEDICION

El liderazgo | El liderazgo | La variable Libertad en el Ordinal

distribuido distribuido  implica | liderazgo Confianza desempefio
gue mas personas, | distribuido sera laboral. 1)Totalmente
ademas de realizar | medido por medio Respeto de las en
sus actividades | de un cuestionario ideas de grupo. desacuerdo
profesionales considerando a las 2)En
habituales, también | dimensiones: desacuerdo
asumen tareas de | Confianza 3)Ni de
liderazgo al mismo | Talento Talento Crecimiento acuerdo ni en
tiempo. Quiere | Motivacion personal y desacuerdo
decir también que | Mdltiples organizacional. 4)De acuerdo
esas personas a | Liderazgos, 5)Totalmente
menudo conformado por 30 —— - — de acuerdo
intercambian  sus | items. Motivacion Satisfaccion
papeles con otras y _ laboral
permiten que sean l\/_lultlples Responsapllldad
lideradas por ellas Liderazgos | y autonomia.
(Longo,2008, p.86) Participacion.

Comunicacion.

Compromiso | Kouses & Posner La variable Compromiso | Sentimiento de Ordinal

Organizacio | (2018) sobre CO liderazgo afectivo pertenencia

nal. dice que cuando se | distribuido sera hacia la 1)Totalmente
trata del medido por medio organizacion. en
compromiso se de un cuestionario desacuerdo
dice que siempre considerando a las 2)En
hay dimensiones: Compromiso | Relacién de desacuerdo
comportamientos y | Sensibilizacién, de intercambio entre | 3)Ni de
acciones que Experimentacion, continuidad | el esfuerzo en el | acuerdo ni en
pueden generar Valoracion y trabajo y la desacuerdo
cambio, cuando Accion, compensacion 4)De acuerdo
hablamos de conformado por 20 recibida. 5)Totalmente
liderazgo en la items. de acuerdo
formacion, Compromiso | Sentido de
pensamos normativo obligacion con la
principalmente en institucion.
practicas y
comportamientos
positivos de

liderazgo que se
desarrollan, crecen
y logran mejores
resultados a partir
de la interaccion
del desarrollo
personal
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccidén

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DISTRIBUIDO

Estimado(a) colega:

Este instrumento estd orientado a recoger informacién sobre el desarrollo del

liderazgo distribuido en

proporcionara seran totalmente confidenciales y andénimas.

la institucion educativa. Las respuestas que usted

El cuestionario esta elaborado en base a una escala de actitud ordinal denominada
Escala de Likert, con una valoraciéon para cada afirmacion que se muestra en el
siguiente cuadro.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo | Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Le agradeceré gue siga las siguientes instrucciones:

Usted podra contestar el cuestionario marcando con aspa “X” la alternativa que

refleje su punto de vista.
Escriba una sola respuesta por cada pregunta.
Una vez que haya terminado devuelva todo el material.

|. INFORMACION GENERAL:

Edad: 20-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 4lamas( )
Condicién: Nombrado ( ) Contratado ( )
Grado Académico: Bachiller ( ) Profesora () Licenciado ()
Magister () Doctor ( )
N° | ITEMS 314 |5
DIMENSION 4: MOTIVACION
1 | Los docentes se sienten respaldados por sus
coordinadores de &rea y directivos en relacion a su
desemperio laboral.
2 | Los docentes cuentan con la libertad de proponer y
ejecutar proyectos en la institucion educativa.
3 | Los docentes estan dispuestos a asumir retos dentro
dela l.E.
4 | Los directivos distribuyen las responsabilidades a los
docentes para el desarrollo de diversas actividades.
5 | El director transmite seguridad a los docentes acerca
de su desempeifio laboral en la I.E:
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El apoyo activo de los directivos es esencial cuando
se quieren introducir cambios en las distintas tareas
de la I.E.

Entre los docentes se desarrolla un nivel de
confianza que permite el trabajo en equipo.

Las ideas consensuadas entre los directivos y los
docentes generan cambios significativos en la I.E.

DIMENSION 2: TALENTO

Los docentes son alentados por los directivos a
participar en cursos o talleres que fomenten su
desarrollo profesional.

10

Los directivos aprovechan el talento y la
especializacion de los docentes para una mejor
distribucion del trabajo.

11

La paciencia, perseverancia y dedicacién son
cualidades que desarrollan los docentes.

12

Los directivos reconocen las habilidades de cada uno
de los docentes y las utiliza para el logro de los
objetivos de la I.E.

13

Los docentes utilizan sus capacidades como una
herramienta para el desarrollo de la I.E.

14

El desarrollo del talento en los docentes es pieza
fundamental en el desarrollo de la I.E.

15

Los docentes muestran habilidades para poder
liderar nuevas iniciativas en la I.E.

16

Los docentes que asisten a cursos de desarrollo
profesional deben compartir su aprendizaje con sus
colegas de la Institucién Educativa.

DIMENSION 3: MOTIVACION

17

Los directivos tienen politicas de estimulo que
incentivan el desarrollo del talento de los docentes.

18

Cada docente tiene una responsabilidad profesional
para mantener y promover valores como el respeto,
cuidado y cooperacion en el aula.

19

Los docentes se sienten motivados para desarrollar
sus propias capacidades profesionales.
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20

Los docentes se ven motivados cuando perciben que
sus propuestas e ideales son tomadas en cuenta en
la I.E.

21

Los directivos juegan un rol importante al animar a
todos a trabajar juntos hacia una vision compartida.

22

Los docentes se sienten motivados cuando cuentan
con el respaldo del director para ejecutar nuevas
ideas.

23

Los docentes se van motivando cuando perciben que
sSus propuestas e ideas son tomadas en cuenta en la
I.E.

DIMENSION 4: LIDERAZGO MULTIPLE

24

Los docentes tienen la oportunidad de ejercer el
liderazgo mas alla de su aula.

25

Los coordinadores de &rea juegan un papel
importante en el desarrollo del liderazgo distribuido.

26

Los docentes planifican y revisan sus trabajos junto a
sus colegas de la I.E.

27

Los docentes se involucran en las decisiones que
afectan a la |.E.

28

Se ejecutan acciones coordinadas, colaborativas
entre los directivos y docentes de la I.E.

29

Los docentes trabajan en equipo para implementar
planes y proyectos en la |.E.

30

Los directivos trabajan de manera colaborativa con
todos los miembros de la comunidad escolar
(admirativos, docentes, padres de familia 'y
estudiantes).

Gracias por su tiempo
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
ESTIMADO COLEGA:

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que apoye en la
evaluacion del tipo de Compromiso que predomina en los docentes.

La informacion suministrada sera confidencial y se utilizara nicamente para efectos
de esta investigacion.

e Se le ruega no dejar ninguna pregunta sin contestar.
e No es necesario que anote su nombre.
e Se agradece su valiosa colaboracién.

|. INFORMACION GENERAL:

Edad: 20-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41amas(

)

Condicion: Nombrado ( ) Contratado ( )

Grado Académico: Bachiller () Profesora () Licenciado ()
Magister () Doctor ()

Il. INSTRUCCIONES

A continuacién, encontrara una serie de enunciados con relacién a su institucion
educativa. Se solicita su opinion sincera al respecta. Después de leer cuidadosamente
cada enunciado, marque con una (X) el nUmero que corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N° | ITEMS 12 |3 (4 |5

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

1 Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta
Institucion Educativa.

2 Me gusta hablar con otras personas sobre mi Institucion
Educativa.

3 | Siento como si los problemas de la Institucion Educativa fueran
mios.

4 | No siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la Institucion
Educativa.

5 | Creo que podria adaptarme facilmente a otra Institucion
Educativa parecida a esta.

6 No me siento unido (a) a esta I.E.

7 No me siento plenamente integrado(a) a esta Institucion
Educativa.
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8 Esta Institucién Educativa tiene un gran significado personal para
mi.

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

O | Siento miedo de lo que podria suceder si dejo mi trabajo sin tener
otro disponible.

10 | Seria muy dificil para mi dejar la Institucion Educativa aun que
asi lo quisiese.

11 | Siento que he invertido mucho tiempo en mi Instituciéon Educativa,
asi que no podria dejar de trabajar en ella.

12 | Permanecer en la Institucién Educativa en estos momentos es
una cuestiéon de necesidad tanto como de deseo.

13 | Siento que tengo pocas posibilidades de obtener otro trabajo si
dejo la Institucién Educativa.

14 | Una de las consecuencias negativas de dejar esta Institucion
Educativa, seria la escasez de trabajos disponibles.

15 | Unas de las principales razones para seguir trabajando en la
Institucién Educativa es que requeriria un considerable sacrificio
personal.

DIMENSION 3: COMPROMISO DE NORMATIVIDAD

16 | Creo que es normal ver a docentes que cambian de una
Institucion Educativa a otra.

17 | Considero que nos es necesario que una persona sea leal a su
trabajo.

18 | Siento que pasar de una Institucién Educativa a otra, no es nada
ético.

19 | Siento que no es correcto abandonar mi Institucién Educativa, a
pesar de tener una mejor oferta de trabajo.

20 | Una de las principales razones para seguir trabajando en esta

Institucion Educativa es el sentido de obligacién moral que tengo
con ésta.

Gracias por su tiempo.
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Anexo 3. Validacién de instrumentos

ESCUELA DE POSTGRARO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DISTRIBUIDO

N° DIMENSIONES / items Perur:encl Rele\;ancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: CONFIANZA Si No Si | No | Si No

1 Los docentes se sienten respaldados por sus coordinadores de
4rea y directivos en relacion a su desempeiio laboral. 4 v /

2 Los docentes cuentan con la libertad de proponer y ejecutar / / o
proyectos en la institucién educativa.

Los docentes estan dispuestos a asumir retos dentro de la |.E. o W 74

4 Los directivos distribuyen las responsabilidades a los docentes Vi .
para el desarrollo de diversas actividades. £ 4 i

5 El director transmite seguridad a los docentes acerca de su 7 / i
desempefio laboral en ia LE: £ oA

6 El apoyo activo de los directivos es esencial cuando se quieren / o
introducir cambios en las distintas tareas de la |.E. u/

7 | Entre los docentes se desarrolla un nivel de confianza que o 4
permite el trabajo en equipo. 4 /

8 Las ideas consensuadas entre los directivos y los docentes : / i
generan cambios significativos en la |.E. v 4 D%
DIMENSION 2: TALENTO Si No Si | No | Si No

9 Los docentes son alentados por los directivos a participar en
cursos o talleres que fomenten su desarrollo profesional. s J P74

10 | Los directivos aprovechan el talento y la especializacion de los ‘,’/ (/
docentes para una mejor distribucién del trabajo. (,/

11 | La paciencia, perseverancia y dedicacién son cualidades que 7 o
desarrollan los docentes. ¥ ;

12 | Los directivos reconocen las habilidades de cada uno de los J / &
docentes y las utiliza para el logro de los objetivos de Ia I.E. v

i

13 | Los docentes utilizan sus capacidades como una herramienta / / 4

para el desarrolio de la |.E.
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14

El desarrolio del talento en los docentes es pieza fundamental
en el desarrolio de la |.E.

i/' v v

15 | Los docentes muestran habilidades para poder liderar nuevas . / /
iniciativas en fa LE. v

16 | Los docentes que asisten a cursos de desarrollo profesional L /
deben compartir su aprendizaje con sus colegas de la /
Institucion Educativa.

DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si [ No | Si No

17 | Los directivos tienen politicas de estimulo que incentivan el
desarrolio del talento de los docentes. b / V

18 | Cada docente tiene una responsabilidad profesional para ; i
mantener y promover valores como el respeto, cuidado y 7 o I/
cooperacion en el aula.

19 | Los docentes se sienten motivados para desarrollar sus propias / g
capacidades profesionales. ! v Vv

20 | Los docentes se ven motivados cuando perciben que sus ; &
propuestas e ideales son tomadas en cuentaen la |LE. / 4 ;/

21 | Los directivos juegan un rol importante al animar a todos a B ;
trabajar juntos hacia una vision compartida. 4 v :/

22 | Los docentes se sienten motivados cuando cuentan con el / /
respaldo del director para ejecutar nuevas ideas. /

23 | Los docentes se van motivando cuando perciben que sus J / /
propuestas e ideas son tomadas en cuenta en la |.E. 4 J
DIMENSION 4: LIDERAZGO MULTIPLE

24 | Los docentes tienen la oportunidad de ejercer el liderazgo mas j o/
alla de su aula. o 4

25 | Los coordinadores de area juegan un papel importante en el J 7 7
desarrolio del liderazgo distribuido. Y o

26 | Los docentes planifican y revisan sus trabajos ‘junto a sus f;/ 7
colegas de la LE. ¢

27 | Los docentes se involucran en las decisiones que afectan a la / /

LE.
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directivos y docentes de la L.E.

28 | Se ejecutan acciones coordinadas, colaborativas entre los

padres de familia y estudiantes).

v 4 v
29 | Los docentes trabajan en equipo para implementar planes y ” 7 V/
proyectos en la LE. 2 v
30 | Los directivos trabajan de manera colaborativa con todos los
miembros de la comunidad escolar (admirativos, docentes, p/ v /

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Vi

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..

PMETO 26 £o€ ©

Especialidad del validador:....\.. ...l L

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __z¢ S ST LTENTC oSN TN SCOFICl e €08  Priver? ¢d LT 7¢ O

Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
SALBDZ, | D oI T B2 S oN:.. Q882247 ...

I?del«

ooy

Firma del Experto informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DISTRIBUIDO

N° DIMENSIONES / items Pertlr:onci Rclevzancla Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: CONFIANZA Si No Si | No | Si No
1 Los docentes se sienten respaldados por sus coordinadores de » e
area y directivos en relacién a su desemperio laboral. o v
2 Los docentes cuentan con la libertad de proponer y ejecutar g
proyectos en la institucién educativa. 57 74 A
Los docentes estan dispuestos a asumir retos dentro de la |.E. o o /
4 Los directivos distribuyen las responsabilidades a los docentes
para el desarrolio de diversas actividades. o4 i 1
5 El director transmite seguridad a los docentes acerca de su
desempefio laboral en la |.E: v o %
6 El apoyo activo de los directivos es esencial cuando se quieren
introducir cambios en las distintas tareas de la |.E. v v Pt
7 Entre los docentes se desarrolla un nivel de confianza que /
permite el trabajo en equipo. v v
8 Las ideas consensuadas entre los directivos y los docentes
generan cambios significativos en la |.E. v/ Vv /
DIMENSION 2: TALENTO Si No Si | No | Si No
9 Los docentes son alentados por los directivos a participar en
cursos o talleres que fomenten su desarrollo profesionai. / v /
10 | Los directivos aprovechan el talento y la especializacion de los ;
docentes para una mejor distribucién del trabajo. v v W
11 | La paciencia, perseverancia y dedicacion son cualidades que , ;
desarrollan los docentes. Vv 14 4
12 | Los directivos reconocen las habilidades de cada uno de los
docentes y las utiliza para el logro de los objetivos de la L.E. ,/ \/ /
13 | Los docentes utilizan sus capacidades como una herramienta / / /
para el desarrolio de la |L.E.
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14 | El desarrollo del talento en los docentes es pieza fundamental

en el desarrollo de la L.E. v i v
15 | Los docentes muestran habilidades para poder liderar nuevas

iniciativas en la L.E. v v v
16 | Los docentes que asisten a cursos de desarrolio profesional

deben compartir su aprendizaje con sus colegas de la | v~ i Vv

Institucién Educativa.

DIMENSION 3: MOTIVACION Si | No | Si | No| Si | No
17 | Los directivos tienen politicas de estimulo que incentivan el

desarrollo del talento de los docentes. 4 Vi v
18 | Cada docente tiene una responsabilidad profesional para

mantener y promover valores como el respeto, cuidado y

cooperacién en el aula. 4 4 ‘/
19 | Los docentes se sienten motivados para desarrollar sus propias

capacidades profesionales. v v e
20 | Los docentes se ven motivados cuando perciben que sus

propuestas e ideales son tomadas en cuenta en la |.E. 7 o o
21 | Los directivos juegan un rol importante al animar a todos a | o

trabajar juntos hacia una vision compartida. Vv /
22 | Los docentes se sienten motivados cuando cuentan con el

respaldo del director para ejecutar nuevas ideas. 74 o v
23 | Los docentes se van motivando cuando perciben que sus

propuestas e ideas son tomadas en cuenta en la I.E. v v o

DIMENSION 4: LIDERAZGO MULTIPLE
24 | Los docentes tienen la oportunidad de ejercer el liderazgo més -

alla de su aula. v v /
25 | Los coordinadores de area juegan un papel importante en el ;

desarrollo del liderazgo distribuido. v v L
26 | Los docentes planifican y revisan sus trabéjos junto a sus | 5

colegas de la LE. v v v
27 | Los docentes se involucran en las decisiones que afectan a la 7

LE. v / 14
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28 | Se ejecutan acciones coordinadas, colaborativas entre los
directivos y docentes de la |.E. et / g

29 | Los docentes trabajan en equipo para implementar planes y
proyectos en ia |.E. o Vv V4

30 | Los directivos trabajan de manera colaborativa con todos los
miembros de la comunidad escolar (admirativos, docentes, | 4/:
padres de familia y estudiantes).

s

: o

Observaciones (precisar si hay suficiencia): M_g'nh car

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [(X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
. i

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ‘-‘/"54"&"0‘0@“5‘0%@)'”“3&

Especialidad del nlldadms%ﬂd”"&‘“lédy%é4§¢!-—"‘/"‘ﬁ"l!/oglf-’

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construct

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir fa dimension
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SCUELA DE POSTERARO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DISTRIBUIDO

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
a1 2

DIMENSION 1: CONFIANZA Si No | Si [ No | Si | No

1 | Los docentes se sienten respaldados por sus coordinadores de / L e
area y directivos en relacién a su desempeiio laboral.

2 | Los docentes cuentan con la libertad de proponer y ejecutar 5
proyectos en la institucion educativa. P 7 / e

3 [ Los docentes estén dispuestos a asumir retos dentro de la LE. | L/ .

A -

4 | Los directivos distribuyen las responsabilidades a los docentes
para el desarrolio de diversas actividades. A 7 v

5 | El director transmite seguridad a los docentes acerca de su : )
desempefio laboral en la LE: g v

6 | Elapoyo activo de los directivos es esencial cuando se quieren
introducir cambios en las distintas tareas de Ia I.E. L e o

7 | Entre los docentes se desarrolla un nivel de confianza que L
permite el trabajo en equipo. y /-"’ b

8 | Las ideas consensuadas entre los directivos y los docentes ‘
generan cambios significativos en la |.E. / / S
DIMENSION 2: TALENTO Si | No | Si [No| Si | No

9 | Los docentes son alentados por los directivos a participar en / |
cursos o talleres que fomenten su desarrolio profesional. /

10 | Los directivos aprovechan el talento y la especializacion de los ¥
docentes para una mejor distribucion del trabajo. v L i

11 | La paciencia, perseverancia y dedicacion son cualidades que :
desamolian los docentes. i o P /

12 | Los directivos reconocen las habilidades de cada uno de los :
docentes y las utiliza para el logro de los objetivos de la L.E. o A o

13 | Los docentes utilizan sus capacidades como una herramienta -
para el desarrolio de la i.E. s .
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14

El desarrollo del talento en los docentes es pieza fundamental
en el desarrolio de la |.E.

15

Los docentes muestran habilidades para poder liderar nuevas
iniciativas en la |.E.

16

Los docentes que asisten a cursos de desarrollo profesional
deben compartir su aprendizaje con sus colegas de la
Institucién Educativa.

DIMENSION 3: MOTIVACION

Si

No

No

No

17

Los directivos tienen politicas de estimulo que incentivan el
desarrollo del talento de los docentes.

18

Cada docente tiene una responsabilidad profesional para
mantener y promover valores como el respeto, cuidado y
cooperacion en el aula.

19

Los docentes se sienten motivados para desarrollar sus propias
capacidades profesionales.

20

Los docentes se ven motivados cuando perciben que sus
propuestas e ideales son tomadas en cuentaen la |LE.

21

Los directivos juegan un rol importante al animar a todos a
trabajar juntos hacia una vision compartida.

22

Los docentes se sienten motivados cuando cuentan con el
respaldo del director para ejecutar nuevas ideas.

23

Los docentes se van motivando cuando perciben que sus
propuestas e ideas son tomadas en cuentaenia |.E.

DIMENSION 4: LIDERAZGO MULTIPLE

24

Los docentes tienen la oportunidad de ejercer el liderazgo més
alla de su aula.

25

Los coordinadores de area juegan un papel |mponante en el
desarrolio del liderazgo distribuido.

26

Los docentes planifican y revisan sus trabajos junto a sus
colegas de la |.E.

27

Los docentes se involucran en las decisiones que afectan a la
LE.
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28 | Se ejecutan acciones coordinadas, colaborativas entre los
directivos y docentes de fa |LE.

29 | Los docentes trabajan en equipo para implementar planes y
proyectos en la L.E. Ve

30 | Los directivos trabajan de manera colaborativa con todos los
miembros de la comunidad escolar (admirativos, docentes, 4
padres de familia y estudiantes). / A /

E r el /.
Dbservaciones (precisar si hay suficiencia): (75, a/n& 26

Jpinién de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

*Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado def item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSIGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® Sugerencias
ia' a?
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si | No | Si [No | Si | No
1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta
Institucién Educativa. 7 > i
2 | Me gusta hablar con ofras personas sobre mi Institucion
Educativa. o
o o
3 | Siento como si los problemas de la Institucién Educativa fueran
mios. o 7 s
4 | No siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la Institucion
Educativa. v e /
5 |Creo que podria adaptarme facimente a otra Institucién
Educativa parecida a esta. vk W '
6 | No me siento unido (a) a esta |.E. Vs v o
7 | No me siento plenamente integrado(a) a esta Institucion 1/
Educativa. o /| :
8 | Esta Institucion Educativa tiene un gran significado personal l/ V4
para mi. v
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si | No | Si [No| Si | No
9 | Siento miedo de lo que podria suceder si dejo mi trabajo sin
tener otro disponible. i 1 v
10 | Seria muy dificil para mi dejar la Institucion Educativa aunque | b
asi lo quisiese. v v v
11 | Siento que he invertido mucho tiempo en mi Institucion 5 / 2,
Educativa, asf que no podria dejar de trabajar en ella. v v
12 | Permanecer en la Institucion Educativa en estos momentos es l/‘ b
una cuestién de necesidad tanto como de deseo. V 7
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13 | Siento que tengo pocas posibilidades de obtener otro trabajo si |
dejo la Institucién Educativa. o v

14 | Una de las consecuencias negativas de dejar esta Institucion
Educativa, seria la escasez de trabajos disponibles.

N
.
N

15 | Unas de las principales razones para seguir trabajando en la
Institucion Educativa es que requeriria un considerable v v
sacrificio personal. v

DIMENSION 3: COMPROMISO DE NORMATIVIDAD Si | No | Si | No
16 | Creo que es nomal ver a docentes que cambian de una
Institucién Educativa a otra.

No

X

17 | Considero que nos es necesario que una persona sea leal a su
trabajo.

\\\c_'z

nada ético.

19 | Siento que no es correcto abandonar mi Institucién Educativa,

/
18 | Siento que pasar de una Institucién Educativa a otra, no es /
a pesar de tener una mejor oferta de trabajo. ./

SRS
S

-

20 | Una de las principales razones para seguir trabajando en esta
Institucidn Educativa es el sentido de obligacién moral que /
tengo con ésta.

s
-

,7«’ !
Observaciones (precisar si hay suficiencia); ve 6/ & a}ﬂ/lc’ «r

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
- ”
Apellidos y nombres del juez validaddr. Dr/ Mg: Luis, Edvgrdlo Cord o, Caoa ueq

...........................................................................

.........................................................................................................................................................

*Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo Fil

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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SCUELA DE POSIGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® Sugerencias
ia' a?
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si| No | Si [No| Si | No
1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta l/f / ]
Institucién Educativa. v
2 | Me gusta hablar con otras personas sobre mi Institucion )
Educativa. =
3 | Siento como si los problemas de la Institucién Educativa fueran : 5
mios. s e
4
4 | No siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la Institucion ]
Educativa. 2 1 |l
5 | Creo que podria adaptarme facimente a ofra Institucion
Educativa parecida a esta. et
6 | No me siento unido (a) a esta L.E. e -
7 | No me siento plenamente integrado(a) a esta Institucion y 3
Educativa. G e 9
8 | Esta Institucion Educativa tiene un gran significado personal =
para mi. 7 o
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si| No | Si [No| Si | No
9 | Siento miedo de lo que podria suceder si dejo mi trabajo sin ’ t/' e
tener otro disponible. £
40 | Seria muy dificil para mi dejar la Institucién Educativa aun que
asi lo quisiese. e -
11 | Siento que he invertido mucho tiempo en mi Institucion ;
Educativa, asi que no podria dejar de trabajar en ella. e /, 7
12 | Permanecer en la Institucion Educativa en estos momentos es : o
una cuestién de necesidad tanto como de deseo. i
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13 | Siento que tengo pocas posibilidades de obtener otro trabajo si
dejo la Institucién Educativa. & o

14 | Una de las consecuencias negativas de dejar esta Institucion -
Educativa, seria la escasez de trabajos disponibles. / 4

15 | Unas de las principales razones para seguir trabajando en la
Institucién Educativa es que requeriria un considerable
sacrificio personal.

DIMENSION 3: COMPROMISO DE NORMATIVIDAD Si | No | Si | No No

16 | Creo que es nommal ver a docentes que cambian de una ;
Instituciéon Educativa a otra. '/ v

17 | Considero que nos es necesario que una persona sea leal a su

trabajo.
18 | Siento que pasar de una Institucion Educativa a otra, no es

5
Si
g
/,
nada ético. i /
i
o

19 | Siento que no es comecto abandonar mi Institucion Educativa,
a pesar de tener una mejor oferta de trabajo. A

20 | Una de las principales razones para seguir trabajando en esta
Institucion Educativa es el sentido de obligacion moral que J
tengo con ésta. W 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia): é@ Q/I)& eaé@
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Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o y ﬁ
dimension especfiica del constructo ?“%/
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es : /‘
conciso, exacto y directo Fi

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados C-a 0143370782
son suficientes para medir la dimension DOCENTE Ex m‘ W“M
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ESCUELA DE POSIGRADG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® Sugerencias
ia’ a?
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si| No | Si |[No| Si | No
1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta
Institucion Educativa. - b7 v/ v
2 | Me gusta hablar con otras personas sobre mi Institucion / \/
Educativa. v
3 | Siento como si los problemas de Ia Institucion Educativa fueran | z
mios. VL / ¢
4 | No siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la Institucion /
Educativa. v 7, /
5§ | Creo que podria adaptarme facilmente a ofra Institucion A 7 /4
Educativa parecida a esta. 17
6 | No me siento unido (a) a esta |.E. o i Vi
7 | No me siento plenamente integrado(a) a esta Institucion / ; /
Educativa. V/
8 | Esta Institucion Educativa tiene un gran significado personal / /
para mi. ) ,/
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si | No | Si {No | Si | No
9 | Siento miedo de lo que podria suceder si dejo mi trabajo sin /
tener otro disponible. 1/ J
10 | Seria muy dificil para mi dejar la Institucidon Educativa aun que /
asi lo quisiese. / (/
: /
11 | Siento que he invertido mucho tiempo en mi Institucion [ / J v/
Educativa, asi que no podria dejar de trabajar en ella. i
/ ¢ 7
12 | Permanecer en la Institucién Educativa en estos momentos es / / /
una cuestién de necesidad tanto como de deseo. i /
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13 | Siento que tengo pocas posibilidades de obtener otro trabajo si

dejo la Institucién Educativa. v

14 | Una de las consecuencias negativas de dejar esfa Institucion
Educativa, seria la escasez de trabajos disponibles.

s
=

4

/
18 | Unas de las principales razones para seguir trabajando en la
Institucion Educativa es que requeriria un considerable /

sacrificio personal.
DIMENSION 3: COMPROMISO DE NORMATIVIDAD Si No Si | No | Si No
16 | Creo que es nommal ver a docentes que cambian de una ;
Institucion Educativa a otra. P / [/
17 | Considero que nos es necesario que una persona sea leal a su / / ‘:/
trabajo.
i Vi 73
18 | Siento que pasar de una Institucion Educativa a otra, no es J 7 4
nada ético.
19 | Siento que no es correcto abandonar mi Institucion Educativa, / J

a pesar de tener una mejor oferta de trabajo.

20 | Una de las principales razones para seguir trabajando en esta
Institucion Educativa es el sentido de obligacién moral que
tengo con ésta.

N
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1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. S
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o M A
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado def item, es

conciso, exacio y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension



Base de datos

Anexo 4
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Base de datos de la Variable Liderazgo distribuido
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Base de datos de la Variable 2 Compromiso organizacional

Compromiso de normatividad
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