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Pensamiento

"La calidad de una institucion educativa depende, en

gran medida, de la capacidad de sus lideres para
construir una vision compartida, desarrollar a las
personas y generar las condiciones que favorezcan el
aprendizaje 'y el compromiso colectivo."
— Basado en Kenneth Leithwood (2009).

"Las organizaciones alcanzan mejores resultados
cuando sus integrantes permanecen en ellas no solo
por necesidad, sino porque se identifican con sus
valores, comparten sus objetivos y asumen un
compromiso  genuino con su  desarrollo."
— Basado en John P. Meyer y Natalie J. Allen
(1991).
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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar como se presenta y relaciona
el liderazgo directivo con el compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas publicas rurales de la region Cusco durante el afio 2024. El estudio se desarrollo
bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un disefio no experimental de corte transversal
y nivel correlacional-explicativo. La poblacion estuvo conformada por docentes de
instituciones educativas publicas rurales, seleccionandose una muestra de 251 docentes
utilizandose dos escalas: la escala de liderazgo directivo y la escala de compromiso
organizacional. con coeficientes Alfa de Cronbach de 0,914 para liderazgo directivo y 0,852
para compromiso organizacional. Los resultados descriptivos evidenciaron que el liderazgo
directivo se percibe principalmente en niveles promedio (43,8%) y bajos (31,5%), mientras que
el compromiso organizacional presenta predominio del nivel bajo (37,1%), seguido de niveles
alto (31,5%) y promedio (30,7%). En cuanto al anélisis inferencial, se encontrd una relacion
positiva, alta y estadisticamente significativa entre liderazgo directivo y compromiso
organizacional (p = 0,784; p < 0,05). Asimismo, el modelo de regresion lineal indicod que el
liderazgo directivo explica el 55,8% de la variabilidad del compromiso organizacional docente.
Se concluye que el liderazgo directivo constituye un factor determinante en el fortalecimiento
del compromiso organizacional del profesorado en instituciones educativas publicas rurales,
evidenciandose que mejores practicas de liderazgo institucional se asocian con mayores niveles

de identificacion, permanencia y responsabilidad organizacional por parte de los docentes.

Palabras clave: liderazgo directivo, compromiso organizacional, docentes, gestion

educativa, instituciones educativas rurales.
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ABSTRACT
The present study aimed to determine how school leadership is manifested and related to
organizational commitment among teachers from rural public educational institutions in the
Cusco region in 2024. The research was conducted under a quantitative approach, with a basic
type, non-experimental design, cross-sectional scope, and correlational-explanatory level. The
population consisted of teachers from rural public educational institutions, and a sample of 251
teachers was selected. Two instruments were applied: the school leadership scale and the
organizational commitment scale. Both instruments were subjected to psychometric analysis,
showing adequate reliability levels, with Cronbach’s alpha coefficients of 0.914 for school
leadership and 0.852 for organizational commitment. Descriptive results revealed that school
leadership was mainly perceived at moderate (43.8%) and low (31.5%) levels, whereas
organizational commitment showed a predominance of low levels (37.1%), followed by high
(31.5%) and moderate (30.7%) levels. Regarding inferential analysis, a positive, high, and
statistically significant relationship was found between school leadership and organizational
commitment (p = 0.784; p < 0.05). Furthermore, the linear regression model indicated that
school leadership explains 55.8% of the variability in teachers’ organizational commitment. It
is concluded that school leadership represents a key factor in strengthening teachers’
organizational commitment in rural public educational institutions. More effective leadership
practices are associated with higher levels of institutional identification, organizational

permanence, and professional responsibility among teachers.

Keywords: school leadership, organizational commitment, teachers, educational

management, rural educational institutions.



I. INTRODUCCION

En el escenario educativo contemporaneo, las instituciones escolares enfrentan desafios
crecientes vinculados con la mejora de la calidad educativa, la gestion institucional y el
fortalecimiento del desempefio docente. En este contexto, el liderazgo directivo se ha
consolidado como uno de los factores organizacionales mas influyentes en el funcionamiento
de los centros educativos. Diversos estudios han demostrado que el liderazgo ejercido por los
directivos escolares influye en el clima institucional, la motivacion docente, el trabajo
colaborativo y el logro de los objetivos educativos (Leithwood et al., 2008; Organizacioén de
las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura [UNESCO], 2021). Desde esta
perspectiva, el liderazgo educativo no se limita unicamente a la administracion de recursos o
al cumplimiento de funciones burocraticas, sino que implica la capacidad de orientar, inspirar
y movilizar a los miembros de la comunidad educativa hacia el desarrollo institucional.

A nivel internacional, la investigacion educativa ha destacado el papel del liderazgo
transformacional y pedagogico en la mejora de los procesos educativos. Segun Leithwood et
al. (2008), el liderazgo escolar constituye el segundo factor interno de mayor influencia en los
aprendizajes de los estudiantes, después de la labor docente. En esta linea, la Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Economicos (Organisation for Economic Co-operarion and
Development [OCDE], 2019) sefiala que el liderazgo escolar efectivo contribuye a fortalecer
la cultura organizacional, promover la participacion del profesorado y generar condiciones
institucionales que favorezcan la innovacion pedagdgica. De manera similar, la UNESCO
(2021) sostiene que el liderazgo educativo es un elemento clave para garantizar instituciones
escolares inclusivas, participativas y orientadas a la mejora continua.

Uno de los aspectos organizacionales que mantiene una relacion estrecha con el
liderazgo directivo es el compromiso organizacional. Este concepto se refiere al grado en que

los miembros de una organizacion se identifican con sus valores, metas y objetivos, asi como



a la disposicion que manifiestan para permanecer en ella y contribuir activamente a su
desarrollo. Meyer y Allen (1991) proponen que el compromiso organizacional estd compuesto
por tres dimensiones fundamentales: el compromiso afectivo, relacionado con el vinculo
emocional del trabajador con la organizacion; el compromiso normativo, asociado con el
sentido de obligacion moral hacia la institucion; y el compromiso continuo, vinculado con la
decision de permanecer en la organizacion debido a los costos que implicaria abandonarla.

En el ambito educativo, el compromiso organizacional docente constituye un elemento
fundamental para el fortalecimiento de la calidad institucional. Los docentes que presentan
altos niveles de compromiso organizacional tienden a desarrollar mayor identificacion con la
institucion, participacion en actividades institucionales y disposicion para colaborar con sus
colegas en la consecucion de los objetivos educativos (Firestone y Pennell, 1993). Por el
contrario, niveles bajos de compromiso pueden generar desmotivacion, escasa participacion
institucional y debilitamiento de los procesos de gestion escolar.

En América Latina, diversos estudios han evidenciado que el liderazgo directivo influye
significativamente en el compromiso organizacional de los docentes. Investigaciones
realizadas en distintos contextos educativos han demostrado que estilos de liderazgo
participativos y transformacionales favorecen la motivacion, la identificacion institucional y el
desarrollo profesional docente (Murillo, 2006). Sin embargo, las caracteristicas
socioeconOdmicas y culturales de cada pais, asi como las condiciones organizacionales de las
instituciones educativas, pueden influir en la forma en que estas variables se manifiestan.

En el caso del Per, el liderazgo directivo ha adquirido una creciente relevancia en las
politicas educativas orientadas a la mejora de la gestion escolar. El Ministerio de Educacion
(MINEDU, 2020) reconoce que el director de la institucion educativa cumple un rol estratégico
en la conduccion pedagogica y en la promocidon de ambientes institucionales favorables para

el aprendizaje. No obstante, diversas investigaciones han sefialado que alin existen desafios



importantes en el fortalecimiento del liderazgo escolar, especialmente en instituciones
educativas ubicadas en contextos rurales, donde las condiciones geograficas, sociales y
culturales pueden influir en la dindmica organizacional.

Las instituciones educativas publicas rurales enfrentan multiples retos relacionados con
la disponibilidad de recursos, la dispersion geografica, la diversidad cultural y las limitaciones
de infraestructura educativa. En este escenario, el liderazgo directivo adquiere un papel
fundamental para articular el trabajo docente, fortalecer el clima institucional y promover el
compromiso organizacional del profesorado. La forma en que los directivos gestionan los
procesos institucionales puede influir significativamente en la motivacion y en la identificacion
de los docentes con los objetivos educativos de la institucion.

En la region Cusco, caracterizada por su diversidad geografica y cultural, las
instituciones educativas rurales desempefian un papel clave en el desarrollo educativo de las
comunidades. Sin embargo, alin existe escasa evidencia empirica sobre la relacion entre
liderazgo directivo y compromiso organizacional en este contexto. La comprension de esta
relacion resulta relevante para fortalecer los procesos de gestion educativa y contribuir al
desarrollo de instituciones escolares mas eficientes y comprometidas con la calidad educativa.

En este marco, la presente investigacion tiene como objetivo general determinar como
se presenta y relaciona el liderazgo directivo con el compromiso organizacional en docentes de
instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco durante el afio 2024. Para ello se
desarroll6 un estudio con enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no experimental, de
corte transversal y nivel correlacional—-explicativo. La informacion fue recolectada mediante la
aplicacion de instrumentos psicométricos dirigidos a docentes de instituciones educativas
rurales, lo que permitié analizar tanto los niveles de las variables como la relacion existente

entre ellas.



Los resultados de esta investigacion buscan aportar evidencia empirica sobre el papel
del liderazgo directivo en el fortalecimiento del compromiso organizacional docente,
contribuyendo al conocimiento cientifico en el campo de la gestion educativa y ofreciendo
orientaciones para el desarrollo de estrategias que promuevan una gestion escolar mas efectiva
en contextos rurales.

Finalmente, el informe de investigacion se organiza en varios capitulos. El primer
capitulo presenta el planteamiento del problema y los objetivos del estudio; el segundo capitulo
desarrolla el marco tedrico y los antecedentes de investigacion; el tercer capitulo describe la
metodologia utilizada; el cuarto capitulo expone los resultados obtenidos; el quinto capitulo
presenta la discusion de los hallazgos; y los capitulos sexto y séptimo contienen las

conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion.

1.1. Descripcion y formulacion del problema
1.1.1. Descripcion del problema

El compromiso organizacional constituye un componente fundamental en el
funcionamiento de cualquier organizacidn, ya que no se limita Unicamente a un estado de
satisfaccion laboral, sino que representa una fuerza que impulsa la identificacién con los
valores institucionales, la participacion activa en las actividades organizacionales y la busqueda
permanente de mejores resultados (Arciniega, 2002; Arata y Furlanetto, 2005). En otras
palabras, el compromiso organizacional implica una vinculacion psicoldgica que motiva a los
trabajadores a involucrarse de manera responsable y activa en el cumplimiento de los objetivos
de la institucion.

En el ambito educativo, el compromiso organizacional adquiere especial relevancia,

puesto que influye directamente en el desempeiio docente y en la calidad de los procesos



educativos. Este compromiso puede entenderse como el vinculo emocional y cognitivo que los
trabajadores establecen con la organizacion en la que laboran, manifestandose en su disposicion
para colaborar, asumir responsabilidades y contribuir al logro de las metas institucionales
(Hellriegel, 2009; Meyer y Allen, 1990). Cuando los docentes desarrollan un fuerte sentido de
pertenencia hacia la institucion, se incrementa su motivacion para participar en actividades
institucionales, mejorar su practica pedagogica y contribuir al desarrollo organizacional.

Diversos estudios senalan que el compromiso organizacional es altamente valorado por
las instituciones, ya que implica que los trabajadores estan dispuestos a asumir mayores
responsabilidades, aportar sus capacidades y mantener una actitud favorable hacia el logro de
los objetivos organizacionales (Rubid, 2016). En consecuencia, resulta necesario que las
organizaciones generen condiciones adecuadas que favorezcan el desarrollo de este
compromiso, promoviendo ambientes laborales que valoren el desempefio profesional y
estimulen el crecimiento personal de los trabajadores.

En un entorno organizacional cada vez mds competitivo, las instituciones requieren
contar con personal comprometido con su mision y vision institucional. Esto implica disponer
de trabajadores que se identifiquen con los objetivos organizacionales, que estén dispuestos a
desarrollar procesos de formacion continua y que mantengan su permanencia en la
organizacion incluso en contextos adversos. Para ello, resulta fundamental que las instituciones
promuevan estrategias orientadas a fortalecer el apego emocional hacia la organizacion,
reconocer el desempeiio laboral y generar oportunidades de desarrollo profesional (Bodjrenou
etal., 2019).

En el contexto educativo, uno de los factores que influye significativamente en el
fortalecimiento del compromiso organizacional es el liderazgo directivo. El liderazgo escolar
se concibe como la capacidad que poseen los directivos para orientar, motivar e influir en los

miembros de la comunidad educativa con el propdsito de alcanzar metas institucionales



compartidas. Este liderazgo no solo implica la gestién administrativa de la institucion, sino
también la generacion de condiciones organizacionales que favorezcan el trabajo colaborativo
y el desarrollo profesional docente (Leithwood, 2009).

Diversos autores coinciden en sefalar que el liderazgo educativo desempefia un papel
fundamental en la calidad de los sistemas educativos. Aunque en ocasiones algunos docentes
o directivos muestran cierta resistencia a asumir roles de liderazgo dentro de las instituciones
educativas, la literatura especializada resalta que la existencia de un liderazgo institucional
efectivo contribuye significativamente a la mejora de la calidad educativa (Gary y Thieme,
2008; Manes, 2014; Fuster, 2014; Sorados, 2010).

Desde una perspectiva organizacional, el liderazgo se entiende como un proceso de
influencia social mediante el cual una persona orienta las acciones de un grupo hacia el logro
de objetivos comunes (Northouse, 2016). En este proceso, la interaccion entre lideres y
seguidores resulta fundamental, ya que la influencia se ejerce a través de la comunicacion, la
colaboracion y la construcciéon de relaciones interpersonales dentro de la organizacion
(Chiavenato, 2007). En el ambito educativo, el liderazgo directivo se manifiesta en la capacidad
del director para conducir la institucion, orientar los procesos pedagdgicos y ejercer la
autoridad institucional necesaria para garantizar el adecuado funcionamiento del centro
educativo (Freire, 2014).

Asimismo, el ejercicio de un liderazgo efectivo requiere del desarrollo de habilidades
comunicativas y socioemocionales que permitan gestionar adecuadamente las relaciones
interpersonales dentro de la comunidad educativa. Goleman (2013) sostiene que la inteligencia
emocional constituye un elemento clave para el liderazgo exitoso, ya que facilita la
comprension de las emociones de los demads, favorece la resolucion de conflictos y promueve

la construccion de relaciones laborales basadas en la confianza y la cooperacion.



En el &mbito de la gestion publica, los lideres desempefian un papel fundamental en la
promocion del compromiso organizacional del personal. Un ambiente laboral armonioso y
orientado al logro de objetivos institucionales contribuye a fortalecer la relacion entre la
organizacion y sus trabajadores (Sanchez y Poveda, 2019). No obstante, en algunos casos las
instituciones enfrentan dificultades relacionadas con el ejercicio del liderazgo, ya que ciertos
cargos directivos pueden ser ocupados por personas que priorizan el control jerdrquico sobre
el desarrollo de habilidades de gestion y el fortalecimiento del trabajo colaborativo (Navia et
al., 2019).

A nivel internacional, organismos como la UNESCO (2021) destacan que la
transformacion de los sistemas educativos requiere mejorar las condiciones profesionales y
laborales de los docentes, reconociendo su labor y fortaleciendo el apoyo institucional que
reciben. En esta misma linea, el reconocimiento social y el respaldo organizacional constituyen
factores fundamentales para fortalecer el compromiso docente.

En el contexto peruano, el liderazgo directivo y el compromiso docente han sido
reconocidos como elementos clave dentro de las politicas educativas. Tanto el Marco de Buen
Desempefio Directivo como el Marco de Buen Desempefio Docente resaltan la importancia del
liderazgo escolar para garantizar la calidad del servicio educativo (MINEDU, 2019; MINEDU,
2020). De acuerdo con estos documentos, los directivos tienen la responsabilidad de articular
los procesos pedagogicos, institucionales y administrativos, promoviendo ambientes de trabajo
que favorezcan la participacion, la motivacion y la colaboracion entre los miembros de la
comunidad educativa.

A nivel local, las instituciones educativas enfrentan diversos desafios organizacionales
que influyen en la dindmica del trabajo docente. Entre estos desafios se encuentra el cambio
frecuente de directivos antes de culminar el periodo de gestion, lo que genera que los docentes

deban adaptarse constantemente a distintos estilos de liderazgo, formas de comunicacion y



estrategias de trabajo institucional. Asimismo, la sobrecarga laboral que experimentan tanto
los directivos como los docentes puede generar tensiones que afectan el clima institucional y
limitan el desarrollo del compromiso organizacional.

En las instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco, estas dificultades
pueden intensificarse debido a las condiciones geograficas, econémicas y socioculturales que
caracterizan a estas comunidades. En estos contextos, comprender la relacion entre liderazgo
directivo y compromiso organizacional resulta especialmente relevante, ya que ambos factores
influyen en la dindmica institucional y en el desempeiio docente.

En consecuencia, resulta necesario analizar si el liderazgo directivo que se ejerce en las
instituciones educativas publicas rurales del Cusco contribuye efectivamente al fortalecimiento
del compromiso organizacional docente. Identificar la forma en que estas variables se
manifiestan y se relacionan permitird generar informacion relevante para mejorar la gestion
educativa y fortalecer el desarrollo institucional.

En este marco, la presente investigacion busca aportar evidencia empirica que permita
comprender la relacion entre liderazgo directivo y compromiso organizacional en docentes de
instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco, contribuyendo asi al
fortalecimiento de la gestion educativa y al desarrollo de ambientes laborales mas favorables

dentro de las instituciones escolares.

1.1.2. Formulacion del problema

A partir de la problematica descrita anteriormente, se plantean las siguientes

interrogantes de investigacion que orientan el desarrollo del presente estudio.



- Problema general

(De qué manera se manifiesta el liderazgo directivo y cudl es su relacion con el
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales de la

region Cusco durante el afio 20247

- Problemas especificos

e ;Como se evidencian las propiedades psicométricas, especificamente la
confiabilidad y la validez de constructo, de las escalas utilizadas para la obtencion de datos en
docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco en el afio 2024?

e ;Cudles son los niveles de liderazgo directivo percibidos por los docentes que
laboran en instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco durante el afio 20247

e ;Cdémo se manifiestan los niveles de compromiso organizacional en los docentes de
instituciones educativas publicas rurales de la regiéon Cusco en el ano 20247

e ;Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y el compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco durante el afio 2024?

e ,Como se relaciona el liderazgo directivo con cada una de las dimensiones del
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco
durante el afio 2024?

e (En qué medida el liderazgo directivo permite explicar el comportamiento del
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco
durante el afio 2024?

e ,Cual es el grado de asociacion entre los niveles de liderazgo directivo y los niveles
de compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del

Cusco durante el ano 2024?
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1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes nacionales

Dioses (2024), en Piura, desarroll6 una investigacion con el propdsito de establecer la
relacion entre el liderazgo directivo y el compromiso organizacional docente en una institucion
educativa publica del distrito de Bellavista, Sullana. El estudio se enmarco en un enfoque
cuantitativo, de tipo bdsico, con disefio no experimental y nivel correlacional. La muestra
estuvo integrada por 75 docentes, a quienes se aplicaron dos cuestionarios mediante la técnica
de la encuesta. Los hallazgos evidenciaron que las dimensiones democracia, integracion y
motivacion del liderazgo directivo se relacionan con el compromiso organizacional. En
conclusion, se identificd una relacion significativa entre ambas variables (r = 0,628; p = 0,000).

Pacci (2024), en Lima, tuvo como objetivo determinar la influencia del liderazgo
directivo sobre el compromiso organizacional en instituciones educativas publicas. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional-causal.
Participaron 92 docentes de dos instituciones educativas publicas. Los resultados mostraron
significancia estadistica (p < 0,05), aceptandose la hipotesis alterna. Ademas, se encontrd que
el compromiso organizacional depende en un 53,1% del liderazgo directivo, lo que confirma
su capacidad explicativa.

Limo (2024), en Cajamarca, investigod la relacion entre el liderazgo distribuido del
director y el compromiso organizacional docente en la Institucion Educativa N.° 00891 de
Nueva Cajamarca. La investigacion fue correlacional y utilizd cuestionarios para ambas
variables. Los resultados mostraron una asociacion positiva baja entre liderazgo distribuido y
compromiso afectivo (y = 0,377), sin significancia estadistica; mientras que con el compromiso
de continuidad (y = 0,482) y el normativo (y = 0,526) la relacion fue moderada y significativa.
En términos generales, se obtuvo una asociacion positiva moderada entre liderazgo distribuido

y compromiso organizacional (y = 0,544).



11

Villacorta (2024), en Tarapoto, analiz6 si el liderazgo educativo de los directores
favorece el compromiso institucional docente y como la motivacion puede limitar dicho
proceso. El estudio fue cuantitativo, transversal y correlacional descriptivo. Se aplicaron
cuestionarios a 25 docentes. El resultado central mostrd una relacion significativa entre
liderazgo educativo y compromiso institucional, con un coeficiente de Pearson de 0,824 y una
significancia de 0,000 < 0,05, concluyéndose que el liderazgo pedagdgico fortalece el
compromiso institucional.

Ayala (2023), en Lima, examin la relacion entre el liderazgo del equipo directivo y el
compromiso docente en una institucion educativa de primaria del distrito de Jesus Maria. La
investigacion fue basica, cuantitativa, no experimental y descriptivo-correlacional. La muestra
estuvo compuesta por 31 docentes. A través de la prueba Rho de Spearman se obtuvo un
coeficiente de 0,152 con p = 0,413, concluyéndose que no existe relacion significativa entre
ambas variables.

Cruz-Aranda y Cernaquispe (2023), en Trujillo, estudiaron la influencia del liderazgo
directivo en el desempefio docente y administrativo de un instituto de educacion superior
tecnoldgico. El estudio tuvo enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y
nivel explicativo. El instrumento evidencio adecuada validez de constructo (KMO = 0,898) y
alta confiabilidad (a = 0,947). Los resultados mostraron relaciones moderadas, directas y
significativas entre liderazgo directivo y desempefio docente-administrativo, confirmando una
influencia positiva del liderazgo institucional.

Marchan y Sanchez (2023), en Huanuco, investigaron la relacion entre liderazgo
directivo transformacional y compromiso organizacional docente en la institucion educativa
Cayumba. El estudio fue cuantitativo, no experimental y transversal, con una muestra censal
de 35 docentes. Se aplico el MLQ 5X de Bass y Avolio y la escala de compromiso

organizacional de Meyer y Allen, con confiabilidades de 0,845 y 0,877, respectivamente. Se
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encontro una relacion significativa, positiva y débil entre las variables (r = 0,338; p = 0,047).
A nivel dimensional, solo la consideracion individual mostr6 relacion significativa con el
compromiso organizacional (r = 0,398; p = 0,020).

Rivera (2023), en Pucallpa, buscé determinar la relacion entre el estilo de liderazgo
directivo y el compromiso organizacional en docentes de una institucion educativa del nivel
inicial. La investigacion fue transeccional correlacional y la muestra estuvo compuesta por 44
docentes. Los resultados descriptivos mostraron que el 63,64% percibia el liderazgo en nivel
promedio y el 56,82% ubicaba el compromiso organizacional también en nivel promedio. La
correlacion general fue positiva y significativa, aunque de magnitud moderada (Rho = 0,365;
p <0,05).

Cabrera-Risco (2022), en Lima, analiz6 la relacion entre liderazgo directivo y
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Faustino Sanchez Carrion. La
investigacion fue aplicada, cuantitativa, no experimental y correlacional, con una muestra
censal de 35 docentes. Los resultados evidenciaron que el 47,1% percibia el liderazgo como
moderado y el 44,1% consideraba el compromiso organizacional en nivel medio. La
correlacion entre ambas variables fue positiva y alta (r = 0,793; p <0,05).

Cahuana (2022), en Ayacucho, estudio la relacion entre liderazgo directivo y
compromiso organizacional en docentes de la Institucion Educativa Publica “Meliton
Carvajal”. El estudio fue de tipo bésico, disefio transeccional correlacional y muestra de 30
docentes. Mediante la prueba Rho de Spearman se obtuvo una correlacion significativa entre
liderazgo directivo y compromiso organizacional (rs = 0,815; p = 0,000), concluyéndose que a
mejores niveles de liderazgo corresponden mayores niveles de compromiso.

Chalco (2022), en Lima, analiz¢ la influencia del liderazgo transformacional sobre el
compromiso institucional docente en una institucion educativa de la UGEL 02. El estudio fue

cuantitativo, aplicado, explicativo y correlacional-causal, con una muestra censal de 28
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docentes. Los instrumentos presentaron altos niveles de confiabilidad (o= 0,940 y a = 0,912).
Los resultados mostraron que el liderazgo transformacional explica el 18,4% del compromiso
institucional, confirmandose la hipotesis alterna.

Jauregui-Eléspuru et al. (2022), en Iquitos, evaluaron la relacion entre liderazgo
directivo y desempeino docente en la Institucion Educativa 60756 Claverito. La investigacion
fue cuantitativa, descriptivo-correlacional y no experimental. La poblacion estuvo conformada
por 100 docentes. Los resultados mostraron que existe una relacion significativa entre liderazgo
directivo y desempefio docente, al obtenerse un estadistico y*c = 15,35 > ¥t = 9,48, con p <
0,05.

Zuie (2022), en Chiclayo, determiné la relacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional en docentes de la Institucién Educativa Secundaria “Pedro Ruiz
Gallo”. La investigacion fue aplicada y correlacional, con una muestra de 50 docentes. Se
utilizaron el MLQ 5X y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los
resultados evidenciaron correlaciones significativas entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, asi como entre sus respectivas dimensiones, concluyéndose que
la ausencia de un estilo de liderazgo claramente percibido limita el compromiso docente con la
institucion.

Gonzales (2021), en Huanuco, tuvo como propdsito establecer el grado de relacion
entre liderazgo directivo y compromiso organizacional docente en la Institucion Educativa
Integrado N.° 32399. La muestra estuvo formada por 30 docentes. Los resultados permitieron
aceptar la hipotesis alternativa, concluyéndose que existe una relacion positiva y significativa
entre liderazgo directivo y compromiso organizacional.

Estrada y Mamani (2020), en Madre de Dios, analizaron la relacién entre compromiso
organizacional y desempeno docente en instituciones educativas urbanas del distrito de Las

Piedras. El estudio fue no experimental, descriptivo-correlacional y transversal, con una
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muestra de 83 docentes. Los resultados mostraron una relacion fuerte, directa y significativa
entre ambas variables (rtho = 0,724; p = 0,000), concluyéndose que un mayor compromiso
organizacional se asocia con mejor desempeio docente.

Cangalaya (2020), en Lima, determino la relacion entre practicas de liderazgo directivo
y compromiso organizacional en docentes de una institucion educativa privada. El estudio fue
correlacional, con una muestra de 110 docentes. Se utilizaron el Inventario de Practicas de
Liderazgo y el Cuestionario de Compromiso Organizacional. Los resultados evidenciaron una
relacion directa y moderada entre ambas variables, aunque algunas dimensiones del liderazgo
solo se asociaron de manera baja con el compromiso afectivo y normativo.

Ponce (2019), investigo la incidencia de los estilos de liderazgo sobre el compromiso
organizacional docente en SENATI, sede San Juan de Lurigancho. La muestra estuvo
conformada por 30 docentes. Los resultados indicaron que el liderazgo transaccional (p =
0,380) y el laissez-faire (p = 0,680) no incidian significativamente en el compromiso
organizacional. En contraste, si se encontrd incidencia significativa del liderazgo
transformacional.

Aguilar (2019), en Trujillo, analizé la relacion entre liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra. El estudio fue
cuantitativo, no experimental y correlacional transversal, con una muestra de 19 docentes. Los
resultados evidenciaron una relacion directa y significativa entre ambas variables, con un
coeficiente de Spearman de 0,872 (p < 0,01).

Palomino (2019), examind la relacion entre estilos de liderazgo directivo y gestion
pedagogica docente en la Institucién Educativa N.° 20424 San Miguel Angel Arcangel, en
Huaral. A través de un disefio descriptivo-correlacional, hall6 una relacion directa entre ambas

variables, con una correlacion de Spearman de 0,714, considerada de buena magnitud.
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Salvador-Cornelio y Sanchez-Ortega (2018), en Lima, estudiaron la relacion entre
liderazgo directivo y compromiso organizacional docente en la Red Educativa N.° 22-UGEL
01. La investigacion fue basica, cuantitativa, no experimental y correlacional. Los resultados
mostraron una relacion significativa moderada entre ambas variables (rtho = 0,676; p = 0,000).

Castro (2017), en Apurimac, realizé un estudio sobre compromiso organizacional desde
una perspectiva comparativa. Los resultados mostraron que los docentes contratados
presentaban, en mayor proporcion, niveles débiles de compromiso organizacional en
comparacion con los docentes ordinarios, mientras que estos ultimos evidenciaban mayores
niveles moderados y fuertes. Asimismo, se hallaron diferencias significativas en las
dimensiones afectiva, continua y normativa.

Reyes (2012), en Callao, desarrollé una investigacion sobre liderazgo directivo y
compromiso organizacional docente en secundaria. El estudio fue cuantitativo, descriptivo-
correlacional y trabajo con una muestra de 40 docentes. Los resultados no evidenciaron
relacion positiva entre liderazgo directivo y desempefio docente en la institucion estudiada.

Zarate (2011), en Lima, investigd la relacion entre liderazgo directivo y desempefio
docente en instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia. La investigacion
fue cuantitativa, correlacional y no experimental, con una muestra probabilistica de 935
participantes. Los resultados mostraron una relacion alta y significativa entre liderazgo
directivo y desempefio docente, incluyendo sus dimensiones.

En conjunto, los antecedentes nacionales revisados permiten identificar una tendencia
predominante a favor de la existencia de una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
directivo y el compromiso organizacional docente, aunque con diferencias en la magnitud de
dicha asociacion segtn el contexto, el tipo de liderazgo evaluado y las caracteristicas de la
muestra. Del mismo modo, varios estudios coinciden en sefialar que el liderazgo

transformacional muestra vinculos mas consistentes con el compromiso organizacional que
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otros estilos, mientras que el liderazgo transaccional y el laissez-faire presentan resultados
menos uniformes. Estos hallazgos respaldan la pertinencia del presente estudio, especialmente
en un contexto rural como el del Cusco, donde aun existe escasa evidencia empirica sobre la

manera en que ambas variables se manifiestan y se articulan en la practica educativa.

1.2.2. Antecedentes internacionales

Umanzor (2025), en Honduras, desarrolld una investigaciéon con el propdsito de
determinar la incidencia del liderazgo directivo sobre el compromiso organizacional de los
directores adscritos a la Direccién Municipal de Educacion de Santa Ana, Francisco Morazan,
durante el tercer trimestre de 2024. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La muestra estuvo conformada por 38
directores de los tres niveles educativos, tanto del sector gubernamental como no
gubernamental. El instrumento fue sometido a juicio de expertos y, en una prueba piloto
aplicada a 15 directores, obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,974. Los resultados evidenciaron
una correlacion positiva media entre liderazgo directivo y compromiso organizacional (rs =
0,675; p < 0,01), lo que permitié aceptar la hipodtesis general y concluir que el liderazgo
directivo ejerce una influencia positiva sobre el compromiso organizacional.

Yurt (2022), examino la relacion entre la eficacia docente colectiva y el compromiso
organizacional. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional, e incluyd a 320 docentes de escuelas publicas. Para el andlisis de los datos se
empled modelamiento de ecuaciones estructurales. Los resultados indicaron que la eficacia
docente colectiva ejerce un efecto positivo sobre el compromiso organizacional (f =0,41; p <
0,001), explicando aproximadamente el 17% de la variabilidad de esta variable. El autor
concluy6 que, a medida que se fortalece la eficacia compartida entre docentes, también se

incrementa su compromiso organizacional, especialmente en la dimension normativa.
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Sutiyatno et al. (2022) investigaron la influencia del liderazgo, la innovacion y la
cultura organizacional sobre el compromiso docente. El estudio fue cuantitativo y se trabajo
con 180 profesores de escuelas profesionales publicas, utilizando encuestas y un modelo de
ecuaciones estructurales. Los resultados mostraron que el liderazgo innovador influye
positivamente en la cultura organizacional (0,26; t = 2,95 > 1,98) y que esta, a su vez, influye
en el compromiso docente (0,27; t = 3,10 > 1,98). Asimismo, el liderazgo innovador incidid
directamente en el compromiso docente (0,31; t = 3,41 > 1,98), mientras que la cultura
organizacional actudé como variable mediadora. Se concluy6 que el liderazgo y la cultura
organizacional constituyen elementos estratégicos para fortalecer el compromiso del
profesorado y promover una educacion de calidad.

Espinosa et al. (2021), en Colombia, estudiaron el liderazgo dentro del sistema de
gestion de calidad en el Colegio Luigi Pirandello. Los autores identificaron deficiencias en las
relaciones laborales entre los miembros de la comunidad educativa, situacion que repercutia
negativamente en la percepcion de la calidad del servicio educativo. A partir de estos hallazgos,
concluyeron que el liderazgo directivo resulta esencial para la gestion eficiente de la
institucion, puesto que la respuesta del grupo depende en gran medida de la capacidad del lider
para orientar, motivar y conducir a la organizacion hacia el logro de sus objetivos.

Guerrero et al. (2021) analizaron la relacion entre estilos de liderazgo, satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en el contexto ecuatoriano. El estudio se sustentd en la
teoria de Bass y Avolio para el liderazgo, en Meyer y Allen para el compromiso organizacional
y en Spector para la satisfaccion laboral. La investigacion fue cuantitativa, transversal y de
caracter deductivo. Participaron 386 personas seleccionadas mediante muestreo por
conveniencia y los datos fueron analizados a través de un modelo SEM. Los resultados
mostraron que el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la satisfaccion

laboral (r = 0,55; p < 0,05), mientras que el liderazgo transaccional se relaciona de manera
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negativa con esta (r = -0,154; p < 0,05). No obstante, el liderazgo transaccional no presentod
relacion significativa con el compromiso organizacional (p > 0,05), en tanto que la satisfaccion
laboral si mostrd asociacion positiva con el compromiso (r = 0,608; p < 0,05). Se concluy6 que
el liderazgo transformacional favorece la satisfaccion y el compromiso, mientras que el
transaccional tiende a generar efectos menos favorables.

Kirki¢ y Bakei (2021), exploraron la relacion entre los estilos de liderazgo de los
administradores escolares y los niveles de compromiso organizacional de docentes de
educacion inicial en el distrito de Kiig¢iikcekmece, Estambul. El estudio se enmarcd en un
disefio correlacional y cont6 con la participacion de 237 docentes. Se emplearon una escala de
liderazgo de 27 items y una escala de compromiso organizacional de 35 items. Los hallazgos
revelaron que los docentes percibian un predominio del liderazgo transformacional en los
administradores escolares. Asimismo, se identifico una correlacion estadisticamente
significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, particularmente en
la dimension normativa (r = 0,487; p = 0,001), mientras que en las dimensiones de
identificacion e internalizacion la relacion fue negativa.

Bedoya et al. (2020), en Colombia, investigaron las competencias directivas en la
gestion universitaria en la Universidad del Valle. El estudio tuvo como objetivo identificar el
nivel de reconocimiento de diversas competencias de gestion por parte de los directivos. Los
resultados mostraron que las competencias més valoradas fueron el trabajo en equipo y el
liderazgo, ambas consideradas dentro del grupo de competencias comportamentales. Los
autores concluyeron que el liderazgo es una competencia esencial en la gestion universitaria,
debido a su capacidad para estimular, orientar y movilizar a los subordinados hacia el
cumplimiento de las tareas institucionales.

Carranza-Villon (2020), en Ecuador, analiz6 la relacion entre el liderazgo

transformacional de los directivos y el compromiso de los docentes de la Unidad Educativa
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Fiscal Teniente Hugo Ortiz, en Guayaquil. El estudio fue de tipo bésico, nivel descriptivo y
disefio correlacional. La muestra estuvo conformada por 212 miembros de la institucion. Los
instrumentos, validados por juicio de expertos, presentaron niveles adecuados de confiabilidad
(0,870 y 0,858). Mediante el coeficiente de Pearson se halld una correlacion significativa de
0,752 entre liderazgo transformacional y compromiso docente, concluyéndose que ambas
variables mantienen una relacion positiva y estadisticamente significativa.

Cho et al. (2019) estudiaron la relacion del liderazgo transformacional y transaccional
con el compromiso organizacional afectivo en empleados joévenes y recién incorporados,
comparando muestras de Estados Unidos y Corea. Los resultados mostraron que la relacion
positiva entre liderazgo transformacional y compromiso afectivo fue mas intensa en los
trabajadores estadounidenses que en los coreanos. Por otro lado, el liderazgo transaccional se
asocid positivamente con el compromiso afectivo inicamente en la muestra coreana. Estos
hallazgos sugieren que la influencia del liderazgo sobre el compromiso puede variar segun el
contexto cultural.

Reyes et al. (2017), en México, realizaron un estudio sobre liderazgo directivo y gestion
en el nivel medio superior del Instituto Politécnico Nacional. Su objetivo fue identificar las
competencias y caracteristicas necesarias para ejercer un liderazgo efectivo y una gestion eficaz
en dicho nivel educativo. Los autores concluyeron que es necesario profundizar en la
investigacion sobre el perfil y la formacion de los directores, a fin de prepararlos
adecuadamente para afrontar las exigencias de un contexto social y educativo cada vez mas
complejo y competitivo.

En conjunto, los antecedentes internacionales permiten advertir que el liderazgo
directivo se relaciona de manera consistente con variables organizacionales relevantes, como
el compromiso, la satisfaccion laboral, la cultura organizacional y la eficacia docente. De

manera particular, varios estudios coinciden en que el liderazgo transformacional o innovador
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favorece actitudes mas positivas hacia la institucion y fortalece el compromiso del personal
educativo. Asimismo, se observa que la relacion entre liderazgo y compromiso puede variar en
intensidad segun el contexto cultural, organizacional y metodolégico de cada investigacion.
Estos aportes resultan valiosos para el presente estudio, ya que permiten situar la problematica
en un marco comparativo mas amplio y respaldan la necesidad de analizar como se expresa

esta relacion en instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Analizar la forma en que se manifiesta el liderazgo directivo y su relacion con el
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales de la

region Cusco durante el afio 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

o Evaluar el ajuste psicométrico de las escalas utilizadas para la recoleccion de datos,
considerando la confiabilidad y la validez de constructo en docentes de instituciones educativas
publicas rurales del Cusco en el ano 2024.

o Identificar los niveles de liderazgo directivo percibidos por los docentes de
instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco durante el afio 2024.

e Determinar los niveles de compromiso organizacional presentes en los docentes de
instituciones educativas publicas rurales del Cusco en el ano 2024.

e Analizar la relacion existente entre el liderazgo directivo y el compromiso
organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco durante el

ano 2024.
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e Examinar la relacion entre el liderazgo directivo y cada una de las dimensiones del
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco
durante el afio 2024.

e Determinar el nivel de explicacion que ejerce el liderazgo directivo sobre el
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco
durante el afio 2024.

e Establecer el grado de asociacion entre los niveles de liderazgo directivo y los
niveles de compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales

del Cusco durante el afno 2024.

1.4. Justificacion

La presente investigacion encuentra su justificacion tedrica en la necesidad de
profundizar en el analisis conceptual del liderazgo directivo y el compromiso organizacional,
asi como en la comprension de sus dimensiones y su interaccion dentro del contexto educativo.
Estas variables constituyen elementos clave para comprender la dindmica organizacional en las
instituciones educativas, especialmente en lo relacionado con la motivacion, la participacion y
la identificacion institucional de los docentes. En este sentido, el estudio aporta evidencia
empirica que contribuye al desarrollo del conocimiento cientifico en el campo de la gestion
educativa, permitiendo ampliar la comprension sobre la forma en que el liderazgo institucional
influye en el compromiso organizacional del profesorado. Asimismo, los resultados obtenidos
podran servir como referencia para futuras investigaciones orientadas al fortalecimiento del
liderazgo y la mejora del clima organizacional en diferentes contextos educativos.

Desde una perspectiva social, esta investigaciéon adquiere relevancia porque sus

resultados beneficiardn principalmente a los directivos y docentes de las instituciones
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educativas publicas rurales. La informacion generada permitird comprender con mayor claridad
las dinamicas organizacionales presentes en el dmbito escolar, promoviendo espacios de
reflexion sobre el rol del liderazgo directivo en el fortalecimiento del compromiso docente.
Ademas, los hallazgos podran ser considerados por las autoridades educativas para el disefio
de programas de formacién y desarrollo profesional dirigidos a directores y equipos directivos.
De esta manera, se favorecera la implementacion de practicas de liderazgo mas efectivas que
contribuyan a mejorar la gestion institucional y a fortalecer la calidad educativa en contextos
rurales.

Por otro lado, la investigacion posee una justificacion practica, ya que los resultados
obtenidos pueden servir como base para la elaboracion e implementacion de estrategias de
mejora en la gestion educativa. Tanto directivos como docentes podran orientar sus esfuerzos
hacia el fortalecimiento de practicas organizacionales que favorezcan el compromiso
institucional, optimizando asi la administracion de recursos y el bienestar del personal docente.
El fortalecimiento del liderazgo directivo puede contribuir significativamente a incrementar la
satisfaccion laboral, reducir la rotacion del profesorado y promover una mayor estabilidad en
las instituciones educativas, situacion especialmente relevante en zonas rurales donde la
permanencia de docentes calificados representa un desafio constante.

Asimismo, un liderazgo directivo s6lido y orientado al desarrollo institucional puede
influir positivamente en la motivacion y el compromiso del profesorado, lo que se refleja en
una mayor dedicacion hacia las actividades pedagdgicas y en una mejora de la calidad de la
ensefianza. Los docentes que perciben apoyo y reconocimiento por parte de sus directivos
tienden a mostrar mayor disposicion para innovar en sus practicas educativas, colaborar con
sus colegas y brindar un acompafiamiento mas cercano a los estudiantes. En consecuencia, el

fortalecimiento del compromiso organizacional docente no solo beneficia al personal
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educativo, sino que también repercute favorablemente en el desempefio académico de los
estudiantes y en el desarrollo integral de las comunidades educativas.

En este sentido, el estudio aporta informacion relevante para la mejora de la gestion
educativa en instituciones publicas rurales de la region Cusco, contribuyendo al fortalecimiento
del liderazgo directivo y al desarrollo de ambientes laborales mas favorables que promuevan

el compromiso organizacional del profesorado.

1.5. Hipaotesis
1.5.1. Hipdtesis general

En docentes de instituciones educativas publicas rurales de la region Cusco durante el
afio 2024, se presentan predominantemente niveles moderados a bajos de liderazgo directivo y
de compromiso organizacional, existiendo ademas una relacion positiva y significativa entre

ambas variables.

1.5.2. Hipdtesis especificas

e Las escalas utilizadas para la recoleccion de datos presentan adecuados niveles de
confiabilidad y validez de constructo en docentes de instituciones educativas publicas rurales
de la region Cusco durante el afio 2024.

¢ Enlos docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco durante el afio
2024 predominan niveles moderados a bajos de liderazgo directivo.

¢ En los docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco durante el afio

2024 predominan niveles moderados a bajos de compromiso organizacional.
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e Existe una relacidon positiva y estadisticamente significativa entre el liderazgo
directivo y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas
rurales de la region Cusco durante el afio 2024.

e Existe una relacion positiva entre el liderazgo directivo y cada una de las
dimensiones del compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas
rurales del Cusco durante el afio 2024.

e El liderazgo directivo presenta un nivel significativo de explicacion sobre el
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco
durante el afio 2024.

e Existe una asociacion estadisticamente significativa entre los niveles de liderazgo
directivo y los niveles de compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

publicas rurales de la region Cusco durante el afio 2024.

1.5.3. Hipdtesis estadisticas

Hipotesis 1: Relacion entre liderazgo directivo y compromiso organizacional
Hipotesis nula (Ho): No existe relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
directivo y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas
rurales de la regién Cusco, 2024.
Hipotesis alterna (H:): Existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre el
liderazgo directivo y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

publicas rurales de la regién Cusco, 2024.
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Hipotesis 2: Relacion entre liderazgo directivo y las dimensiones del compromiso
organizacional
Hipotesis nula (Ho): No existe relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
directivo y las dimensiones del compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas publicas rurales del Cusco, 2024.
Hipotesis alterna (H:): Existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre el
liderazgo directivo y las dimensiones del compromiso organizacional en docentes de

instituciones educativas publicas rurales del Cusco, 2024.

Hipotesis 3: Nivel de explicacion del liderazgo directivo sobre el compromiso
organizacional
Hipotesis nula (Ho): El liderazgo directivo no explica de manera significativa el
comportamiento del compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas
publicas rurales del Cusco, 2024.
Hipétesis alterna (H:): El liderazgo directivo explica de manera significativa el compromiso

organizacional en docentes de instituciones educativas publicas rurales del Cusco, 2024.

Hipotesis 4: Asociacion entre los niveles de liderazgo directivo y compromiso
organizacional
Hipoétesis nula (Ho): No existe asociacion estadisticamente significativa entre los niveles de
liderazgo directivo y los niveles de compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas publicas rurales del Cusco, 2024.
Hipotesis alterna (Hi): Existe una asociacion estadisticamente significativa entre los niveles
de liderazgo directivo y los niveles de compromiso organizacional en docentes de instituciones

educativas publicas rurales del Cusco, 2024.



Esta formulacion encaja perfectamente con los analisis realizados:

Spearman (p = 0.784) Hipotesis 1
Spearman con dimensiones Hipotesis 2
Regresion lineal (R? = 0.558) Hipotesis 3

Chi-cuadrado / V de Cramer Hipotesis 4

26
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas sobre liderazgo
2.1.1. Definicion de liderazgo

El liderazgo constituye uno de los procesos fundamentales dentro de las organizaciones,
ya que permite orientar las acciones de los miembros hacia el logro de objetivos comunes. A
través del liderazgo se generan procesos de influencia, motivacion y coordinacion que facilitan
el desarrollo de las actividades institucionales y el cumplimiento de metas organizacionales.

En este sentido, Farro (1995) sostiene que el liderazgo se manifiesta cuando una
persona logra guiar a otros hacia el éxito mediante diferentes estimulos motivacionales, tanto
individuales como colectivos. Desde esta perspectiva, el lider actia como un estratega que
impulsa el trabajo del equipo y orienta los esfuerzos hacia el logro de los objetivos
institucionales, procurando siempre la sostenibilidad de los resultados obtenidos.

Por su parte, Kreitner (1997) concibe el liderazgo como una expresion de vision,
entusiasmo y capacidad para motivar a otros. Segun este autor, el liderazgo implica cualidades
como la confianza, la energia, la pasion por el trabajo y la disposicion para asumir desafios,
elementos que se encuentran presentes en todos los niveles de las organizaciones, ya sean
empresariales, educativas o de servicios.

De manera similar, Terry (1998) define el liderazgo como un proceso mediante el cual
una persona ejerce influencia sobre otras, orientando y estimulando sus acciones con el
proposito de alcanzar metas previamente establecidas. En este proceso, el lider promueve la
motivacion y el compromiso de los miembros del grupo, fomentando ademas principios de
cooperacion y equidad entre los participantes.

En términos generales, el liderazgo puede entenderse como una fuerza que impulsa el
desarrollo organizacional, ya que permite movilizar el potencial humano hacia el logro de

metas colectivas. No se trata de una habilidad estatica o exclusivamente innata, sino de una
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competencia que puede desarrollarse progresivamente a través de la experiencia, la formacion
y la interaccion social dentro de los distintos contextos organizacionales.

Desde el ambito educativo, Bernal (2000) sefiala que el liderazgo efectivo requiere de
directivos capaces de generar estrategias innovadoras y adaptadas al contexto institucional, de
modo que el trabajo cotidiano tenga sentido y significado para los miembros de la organizacion.
En esta linea, el lider educativo debe promover la busqueda de soluciones creativas que
contribuyan al desarrollo institucional y al logro de los objetivos educativos.

Asimismo, Trechera (2004) plantea que el liderazgo implica influir en la conducta de
otras personas o grupos dentro de una organizacion. En el caso de las instituciones educativas,
esta influencia requiere el desarrollo de habilidades como la capacidad de comunicacion, la
motivacion, la empatia y la disposicion para resolver problemas, cualidades que permiten
orientar adecuadamente el trabajo colectivo.

De acuerdo con Whetten y Cameron (2005), el liderazgo también se sustenta en el
desarrollo de habilidades directivas relacionadas con el autoconocimiento, el autocontrol
emocional y la comprension de las conductas de los demds. Estas competencias permiten al
lider gestionar de manera adecuada las relaciones interpersonales y comprender las necesidades
del equipo de trabajo, reconociendo que el capital humano constituye el principal recurso para
el logro de los objetivos organizacionales.

En la misma linea, Robbins y Coulter (2006) definen el liderazgo como la capacidad de
influir sobre un grupo con el propdsito de dirigir sus esfuerzos hacia la consecucion de metas
comunes. Esta concepcion resalta el papel de la influencia interpersonal y de las habilidades
sociales del lider para orientar el comportamiento de los miembros de la organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2006) concibe el liderazgo como un proceso de influencia
interpersonal que se desarrolla dentro de un contexto especifico y que se ejerce principalmente

a través de la comunicacion. Segun este enfoque, el liderazgo cumple un papel esencial en la
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coordinacién de las actividades organizacionales y en la conduccion de los equipos de trabajo
hacia el logro de los objetivos institucionales.

Desde una perspectiva organizacional, el Instituto Internacional de Planeamiento de la
Educacion senala que el liderazgo comprende un conjunto de procesos destinados a guiar a
individuos y equipos hacia el logro de la excelencia y el aprendizaje institucional, utilizando
principalmente estrategias de influencia no coercitivas. Esto implica que la relacion entre el
lider y los miembros de la organizacion se basa en la cooperacion, el respeto y la construccion
de un clima organizacional favorable.

En relacion con los desafios actuales de las organizaciones, Baldoni (2012) destaca que
el liderazgo implica la capacidad de adaptarse a los cambios y convertirlos en oportunidades
de mejora. De esta manera, los lideres efectivos se caracterizan por su capacidad de innovacion
y por su disposicion para afrontar contextos dinamicos y complejos.

En el campo educativo, el liderazgo del director adquiere una relevancia particular, ya
que implica coordinar los esfuerzos de los distintos actores de la comunidad educativa con el
propdsito de garantizar una educacion de calidad. En este sentido, Bernal e Ibarrola (2015)
sefialan que el liderazgo educativo se manifiesta tanto en el aula como en la gestion
institucional. Mientras que en el aula el docente crea condiciones favorables para el
aprendizaje, a nivel institucional su liderazgo se orienta a colaborar con otros profesionales
para alcanzar las metas educativas.

Mateo (2016) senala que el liderazgo también implica la capacidad de delegar
responsabilidades y fomentar la participacion en la toma de decisiones. En este sentido, el lider
puede orientar los objetivos del grupo mientras permite que los miembros de la organizacion
participen activamente en la organizacion y ejecucion de las actividades.

Finalmente, el liderazgo puede entenderse como un proceso de influencia interpersonal

mediante el cual una persona orienta, motiva y coordina las acciones de un grupo para alcanzar
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objetivos comunes, generando condiciones favorables para el desarrollo organizacional y el

logro de resultados institucionales.

2.1.2. Teorias de liderazgo

El liderazgo ha sido objeto de estudio desde diversas perspectivas tedricas que buscan
explicar las caracteristicas, comportamientos y condiciones que permiten a un individuo influir
eficazmente en un grupo. A lo largo del tiempo han surgido diferentes enfoques que analizan
el liderazgo desde la personalidad del lider, su estilo de gestion o las condiciones situacionales

en las que se desarrolla su accion.

2.1.2.1. Teoria de los rasgos. La teoria de los rasgos sostiene que el liderazgo esté
asociado a determinadas caracteristicas personales que distinguen a los lideres de otras
personas. Este enfoque, atribuido inicialmente a Carlyle, plantea que los lideres poseen
cualidades innatas que les permiten ejercer influencia sobre los demas y conducir a los grupos
hacia el logro de objetivos. Bajo esta perspectiva, figuras histéricas como Napoleon o
Cromwell fueron consideradas ejemplos de lideres naturales capaces de ejercer poder y

autoridad sobre sus seguidores.

Sin embargo, esta teoria ha sido objeto de diversas criticas, especialmente por
considerar el liderazgo como una cualidad exclusiva de ciertos individuos y por excluir en
muchos casos la participacion de las mujeres en posiciones de liderazgo. En contraste,
pensadores como Maquiavelo, en su obra E/ Principe, plantearon que el liderazgo no depende
Unicamente de caracteristicas innatas, sino también de la capacidad estratégica y de la habilidad
para adaptarse a las circunstancias (Marco-Perles, 2000).

Posteriormente, durante la década de 1920, diversos investigadores comenzaron a

estudiar los rasgos de personalidad asociados al liderazgo, analizando aspectos como la
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inteligencia, la estatura o la autoconfianza. En este sentido, Stogdill (1948) concluyd que
caracteristicas como la inteligencia, la iniciativa y la seguridad personal pueden contribuir al
ejercicio del liderazgo; sin embargo, estos rasgos por si solos no garantizan su efectividad, ya
que el liderazgo también depende de la relacion entre el lider, sus seguidores y los objetivos

del grupo.

2.1.2.2. Teorias X y Y. Las teorias X y Y fueron propuestas por McGregor (1994) y
constituyen un enfoque importante dentro del estudio del liderazgo y la gestion
organizacional. Estas teorias plantean dos concepciones opuestas acerca de la naturaleza

humana y del comportamiento de los trabajadores dentro de las organizaciones.

La Teoria X se fundamenta en una vision pesimista del comportamiento humano. Segun
esta perspectiva, las personas tienden a evitar el trabajo siempre que sea posible, por lo que
requieren supervision constante, control estricto y, en algunos casos, sanciones para cumplir
con sus responsabilidades. Bajo este enfoque, los directivos adoptan un estilo de liderazgo
autoritario basado en la vigilancia permanente y en la imposicion de normas.

En contraste, la Teoria Y propone una vision mas positiva del ser humano. Desde este
enfoque se considera que el trabajo puede ser una fuente de satisfaccion personal y que las
personas poseen capacidad para asumir responsabilidades, tomar decisiones y contribuir
activamente al logro de los objetivos organizacionales. Los lideres que adoptan esta perspectiva
promueven ambientes laborales participativos, fomentando el desarrollo personal, la
motivacion y el compromiso de los trabajadores.

2.1.2.3. Teorias situacionales del liderazgo. Las teorias situacionales plantean que no
existe un unico estilo de liderazgo valido para todas las circunstancias. Por el contrario, la
efectividad del liderazgo depende de la capacidad del lider para adaptar su comportamiento a

las caracteristicas del contexto, del equipo de trabajo y de las tareas que se deben realizar.
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A. Modelo de contingencia de Fiedler. E1 modelo de contingencia propuesto por
Fiedler sostiene que el éxito del liderazgo depende de la correspondencia entre el estilo del
lider y el grado de control o favorabilidad de la situacion. Segun este enfoque, algunos lideres
son mas eficaces cuando las condiciones organizacionales son altamente favorables o muy
desfavorables, mientras que otros logran mejores resultados en situaciones intermedias. En
consecuencia, la efectividad del liderazgo se encuentra determinada por la interaccion entre el

estilo personal del lider y las caracteristicas del entorno en el que actia.

B. Teoria del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard. La teoria del liderazgo
situacional fue desarrollada por Hersey y Blanchard (1969) y plantea que el estilo de liderazgo
debe ajustarse al nivel de preparacion, competencia y motivacién de los subordinados. De
acuerdo con Muniz (2014), este enfoque parte de la premisa de que no existe un estilo universal
de liderazgo, sino que el lider debe adaptar su comportamiento a las condiciones y capacidades

de su equipo de trabajo.

En este modelo se identifican cuatro estilos de liderazgo. El primero es el estilo
directivo o de control, que se aplica cuando los colaboradores muestran alta motivacion pero
escasa experiencia, por lo que el lider debe establecer instrucciones claras y supervisar las
tareas. El segundo es el estilo persuasivo o de supervision, utilizado cuando los trabajadores
presentan limitaciones en su preparacion y requieren orientacion constante para cumplir con
sus responsabilidades. El tercer estilo corresponde al liderazgo participativo o asesor, que
resulta adecuado cuando los miembros del equipo ya han desarrollado cierta experiencia y
requieren apoyo para fortalecer su autonomia. Finalmente, el liderazgo delegador se aplica
cuando los colaboradores poseen un alto nivel de competencia y compromiso, permitiendo al

lider otorgar mayor autonomia en la toma de decisiones y en la ejecucion de las tareas.
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2.1.3. Estilos de liderazgo en las organizaciones

El estudio de los estilos de liderazgo ha permitido comprender las diferentes formas en
que los lideres ejercen su influencia dentro de las organizaciones. Cada estilo refleja la manera
en que el lider dirige, motiva y coordina las actividades de los miembros del grupo para
alcanzar los objetivos institucionales.

En este sentido, Costumero (2007) sefala que resulta fundamental que el lider
identifique y comprenda su propio estilo de liderazgo, ya que este influye directamente en la
conducta, motivacion y desempefio de los miembros de la organizacion. El estilo adoptado por
el lider se convierte en un factor determinante para estimular la participacion y el compromiso
de los integrantes del grupo frente a las distintas situaciones que se presentan en el contexto
laboral.

Uno de los estudios mas representativos sobre estilos de liderazgo fue desarrollado por
Lewin, et al. (citado por Daft, 2006), en 1939 en la Universidad de lowa, quienes identificaron
tres formas basicas de liderazgo: autocratico, democratico y laissez-faire. Estos estilos
describen distintas formas de interaccion entre el lider y los miembros del grupo, asi como
diferentes formas de toma de decisiones dentro de la organizacion.

El liderazgo autocratico se caracteriza por la concentracion del poder en la figura del
lider, quien toma decisiones de manera unilateral y establece normas estrictas para el
cumplimiento de las tareas. En el estudio realizado por Lewin y sus colaboradores se observo
que este estilo puede generar altos niveles de productividad cuando el lider esta presente; sin
embargo, también puede provocar sentimientos de tension, rechazo o descontento entre los
miembros del grupo debido a su caricter autoritario y controlador.

Por otro lado, el liderazgo democratico se distingue por promover la participacion de
los miembros del grupo en los procesos de toma de decisiones. Segun Fierro y Villalva (2017),

este estilo favorece un mayor grado de compromiso organizacional, ya que fomenta el trabajo
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en equipo, la comunicacion abierta y la colaboracion entre los integrantes de la institucion. En
este tipo de liderazgo, el directivo orienta y coordina las actividades del grupo, pero al mismo
tiempo promueve la participacion activa de los colaboradores, generando un clima
organizacional favorable que fortalece el sentido de pertenencia institucional.

En contraste, el liderazgo laissez-faire se caracteriza por un nivel minimo de
intervencion del lider en las actividades del grupo. En este estilo, los miembros de la
organizacion tienen mayor autonomia para tomar decisiones y ejecutar sus tareas, mientras que
el lider adopta un rol mas pasivo. Si bien este enfoque puede fomentar la independencia y
creatividad de los colaboradores, también puede generar dificultades cuando no existen
orientaciones claras o mecanismos adecuados de supervision.

Asimismo, el estilo de liderazgo que adopta un directivo se relaciona estrechamente
con el desarrollo de diversas habilidades personales y profesionales. Gago (2006) sostiene que
el liderazgo efectivo implica la integracion de habilidades técnicas, humanas y conceptuales.
Las habilidades técnicas estan relacionadas con el manejo de procedimientos administrativos
y organizacionales, tales como la planificacion, organizacion, coordinacion y control de las
actividades institucionales. Por su parte, las habilidades humanas se vinculan con la capacidad
del lider para interactuar con los miembros del grupo, motivarlos y promover relaciones
interpersonales positivas dentro de la organizacion. Finalmente, las habilidades conceptuales
permiten al lider comprender la organizacion de manera integral y orientar las acciones hacia
el logro de los objetivos institucionales.

En el d&mbito educativo, el liderazgo adquiere caracteristicas particulares debido a su
influencia directa en los procesos pedagogicos. En este contexto, Contreras (2016) destaca que
el liderazgo docente se manifiesta en la capacidad del profesor para influir positivamente en
sus colegas y movilizar recursos con el propdsito de mejorar los aprendizajes de los estudiantes.

Desde esta perspectiva, los directivos educativos deben promover espacios de participacion
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que fortalezcan el desarrollo profesional de los docentes y favorezcan el trabajo colaborativo
dentro de la institucion.

El liderazgo pedagdgico, por tanto, implica orientar, acompafiar y supervisar el trabajo
docente, creando condiciones que favorezcan el aprendizaje de los estudiantes y el desarrollo
institucional. En consecuencia, la formacion permanente de directivos y docentes resulta
esencial, ya que el ejercicio del liderazgo dentro de las instituciones educativas contribuye a

fortalecer la gestion escolar y mejorar la calidad del proceso educativo.

2.1.4. El liderazgo de los educadores y gestion de la calidad educativa

El liderazgo educativo constituye uno de los factores fundamentales para garantizar el
funcionamiento eficiente de las instituciones educativas y el logro de aprendizajes de calidad.
En el ambito de la gestion escolar, el liderazgo del directivo se convierte en un elemento
articulador que orienta las acciones de los distintos actores educativos hacia el cumplimiento
de los objetivos institucionales.

En este sentido, Alvarez (2001) sefiala que en diversos modelos de gestion de calidad
el liderazgo aparece como un elemento transversal que impulsa el desarrollo de los procesos
organizacionales. Desde esta perspectiva, el liderazgo actia como el motor que dinamiza la
organizacion, promoviendo iniciativas orientadas a mejorar continuamente la calidad del
servicio educativo.

De acuerdo con Gutiérrez (2003), el lider educativo debe poseer la capacidad de
estimular la creatividad y el pensamiento critico de sus colaboradores, promoviendo la revision
constante de las ideas y supuestos que sustentan la practica educativa. Para ello, el directivo
debe combinar la intuicidon con el razonamiento logico al momento de enfrentar situaciones

probleméticas dentro de la institucion. Cuando los lideres fomentan el desarrollo intelectual de
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su equipo de trabajo, contribuyen a formar profesionales capaces de enfrentar los desafios del
contexto educativo con creatividad e innovacion.

En la misma linea, Sanchez (2005) sostiene que la gestion de la calidad total en las
organizaciones educativas se sustenta en el rol estratégico de la direccion institucional. Desde
esta perspectiva, el liderazgo directivo se ubica en la ctispide de la estructura organizacional,
orientando las decisiones y procesos que conducen al logro de estandares de calidad en la
educacion.

Asimismo, Quispe (2011) plantea que la mejora de la calidad educativa requiere la
presencia de lideres capaces de orientar los procesos institucionales y de generar condiciones
favorables para el desarrollo del liderazgo dentro de las propias comunidades educativas. Esto
implica promover una cultura organizacional basada en la participacion, la colaboracion y el
compromiso con el aprendizaje.

En relacion con la formacion integral de los estudiantes, Huarcaya (2014) sefiala que el
liderazgo educativo debe contribuir al desarrollo de ciudadanos criticos, solidarios y
comprometidos con la transformacion social. En este sentido, la educacion no solo busca
transmitir conocimientos, sino también formar personas capaces de analizar su realidad,
proponer soluciones y actuar con responsabilidad ética en beneficio de la sociedad.

Por su parte, Rodriguez (2016) destaca que el liderazgo directivo adquiere una
importancia creciente en el contexto educativo contemporaneo, ya que facilita la construccion
de espacios de didlogo y consenso dentro de la institucion. A través de este proceso, se
fortalecen las relaciones entre los distintos miembros de la comunidad educativa, permitiendo
desarrollar una gestion institucional mas participativa.

En esta misma perspectiva, Ryan (2016) sostiene que el liderazgo escolar permite
consolidar el proyecto educativo institucional, fortalecer la identidad colectiva de la comunidad

educativa y promover altas expectativas respecto a los resultados de aprendizaje. Asimismo, el
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liderazgo contribuye al desarrollo profesional de los docentes y favorece la participacion activa
de estudiantes y familias en el proceso educativo.

El liderazgo directivo también tiene un impacto directo en el clima organizacional y en
el desempenio del personal docente. Segin Vidal (2017), cuando el liderazgo se ejerce de
manera positiva, se fortalece la identificacion de los docentes con la institucion, se promueve
una comunicacion efectiva y se favorece el trabajo colaborativo. En cambio, una gestion
inadecuada puede generar conflictos y afectar el funcionamiento institucional.

De manera similar, Maya et al. (2019) sefialan que los docentes que asumen un rol
activo dentro de la institucidon, caracterizado por actitudes participativas y proactivas,
contribuyen significativamente al fortalecimiento de la calidad educativa. En este sentido, el
liderazgo de las autoridades educativas influye directamente en el desarrollo de procesos
educativos eficientes.

En concordancia con ello, Carranza-Villon (2020) sostiene que el director constituye
un actor clave dentro del sistema educativo, ya que su perfil profesional y sus competencias de
liderazgo influyen significativamente en la calidad del proceso educativo y en el
funcionamiento institucional.

En el contexto actual, caracterizado por constantes cambios en la gestion educativa,
Torcatt (2020) sefiala que las instituciones requieren directivos capaces de generar vinculos
afectivos y profesionales con el personal docente, de modo que puedan motivar y orientar el
trabajo educativo en un entorno participativo que favorezca el aprendizaje de los estudiantes.

En esta linea, Torcatt (2020) senala que el rol del director ha evolucionado
significativamente, pasando de una funciéon meramente administrativa a una funcidon mas
amplia que incluye la capacidad de motivar, coordinar y movilizar a los miembros de la

comunidad educativa hacia el logro de la calidad educativa. Para ello, el directivo debe
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fomentar un clima escolar favorable que permita a los docentes desarrollar plenamente sus
competencias pedagdgicas.

Diversos estudios empiricos han demostrado la relacion entre el liderazgo directivo y
el compromiso organizacional docente. En este sentido, Salvador y Sanchez (2018)
encontraron una relacion significativa de magnitud moderada entre ambas variables, lo que
evidencia la importancia del liderazgo institucional en la motivacion y compromiso del
profesorado.

Asimismo, el liderazgo escolar influye indirectamente en los resultados de aprendizaje
a través de la motivacion y disposicion del docente para desarrollar su labor pedagdgica.
Maureira et al. (2021) sefialan que el compromiso docente se ve fortalecido cuando los
directivos generan condiciones adecuadas de apoyo y reconocimiento profesional.

De igual forma, Franco (2019) sostiene que el liderazgo educativo debe orientarse hacia
el cumplimiento de metas institucionales y la mejora de los procesos de ensefianza,
contribuyendo a optimizar la gestion pedagdgica y la direccion del trabajo docente.

En relacion con el desarrollo profesional docente, Gonzdlez et al. (2019) indican que el
interés de los profesores por desarrollar competencias de liderazgo pedagodgico resulta
fundamental para mejorar la gestion educativa, aunque en muchos contextos aiin se observa
una limitada formacion en innovacion pedagogica.

Por otro lado, Miras y Longas (2020) conceptualizan el liderazgo pedagdgico como una
practica consciente orientada a dirigir el proceso educativo de manera proactiva, coordinando
las interacciones entre los distintos actores educativos y manteniendo siempre como eje central
el aprendizaje de los estudiantes.

En el mismo sentido, Rodriguez et al. (2020) sefalan que el director cumple un rol clave

en la planificacion y evaluacion de los procesos educativos, ya que debe liderar diagndsticos
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institucionales, disefiar estrategias de mejora y promover acciones orientadas a garantizar la
permanencia y éxito escolar de los estudiantes.

Asimismo, Oyarzin et al. (2020) sostienen que el liderazgo educativo favorece el
trabajo colaborativo dentro de las instituciones, permitiendo desarrollar intervenciones
pedagbgicas pertinentes y adaptadas a las necesidades del contexto.

Desde una perspectiva de gestion institucional, Cérdova et al. (2021) destacan que el
liderazgo directivo se sustenta en diversas competencias relacionadas con la gestion del
aprendizaje, el pensamiento estratégico, el trabajo en equipo y las habilidades interpersonales.
Estas competencias permiten fortalecer la calidad educativa mediante el uso eficiente de los
recursos y la mejora continua de los procesos pedagogicos.

Por otra parte, Chumacero y Carrién (2021) identificaron niveles bajos de liderazgo
directivo en una institucion educativa de la ciudad de Sullana, lo que motivo la propuesta de
un modelo educativo orientado a fortalecer las competencias de liderazgo del director.

Finalmente, Jauregui-Eléspuru et al. (2022) sefalan que el liderazgo directivo
constituye un proceso complejo de influencia que se construye a partir de las interacciones
dentro de la institucion educativa. En este sentido, el liderazgo se desarrolla mediante
relaciones colaborativas que permiten orientar las actividades docentes hacia el logro de metas
compartidas dentro de contextos educativos especificos.

En sintesis, el liderazgo educativo representa un factor determinante para la mejora de
la calidad educativa, ya que influye en la gestion institucional, en el compromiso docente y en

el desarrollo de procesos pedagdgicos orientados al aprendizaje de los estudiantes.
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2.2. Bases tedricas de liderazgo directivo
2.2.1. Definicion

El liderazgo directivo constituye un elemento fundamental dentro de la gestion
organizacional, especialmente en el dmbito educativo, donde el director cumple un papel
estratégico en la conduccion de los procesos institucionales. A través de su actuacion, el
directivo orienta las acciones de los miembros de la organizacion hacia el cumplimiento de los
objetivos educativos y el desarrollo institucional.

Desde una perspectiva conceptual, Zaleznick (1989) sostiene que la influencia ejercida
por un lider directivo se sustenta principalmente en dos componentes: la direccion y la
magnitud. La direccion se refiere a la capacidad del lider para orientar la organizaciéon mediante
decisiones estratégicas y operativas que alineen las acciones institucionales con los objetivos
planteados. Este proceso estd estrechamente vinculado con la vision que el directivo posee
acerca del futuro de la organizacion y con su capacidad para guiar a los miembros del equipo
hacia el logro de metas comunes.

Por otra parte, la magnitud hace referencia al nivel de compromiso emocional que el
lider demuestra frente a las ideas, estrategias y decisiones institucionales. Un directivo que
presenta una alta magnitud en su liderazgo no solo establece lineamientos claros para el trabajo
organizacional, sino que también transmite entusiasmo, confianza y cohesiéon al equipo de
trabajo. De esta manera, el liderazgo se expresa en la combinacion de la organizacion de las
tareas y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro de la institucion.

En el ambito educativo, el liderazgo directivo adquiere una relevancia especial debido
a su influencia en los procesos pedagogicos y en la mejora del aprendizaje de los estudiantes.
Leithwood y McAdie (2007) sefialan que el liderazgo ejercido por los directivos escolares

constituye un factor clave para impulsar cambios positivos en las practicas educativas,



41

permitiendo que docentes y directivos trabajen de manera coordinada en la mejora continua de
la institucion.

En concordancia con ello, diversos estudios han evidenciado la relacion existente entre
el liderazgo directivo y la calidad de la gestion educativa. Ayala y Rojas (2013) demostraron
que existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo ejercido por el director y los
procesos de gestion orientados a la mejora de la calidad educativa. Estos hallazgos evidencian
que la actuacion del directivo influye directamente en el funcionamiento de la institucion y en
el desarrollo de practicas educativas eficientes.

Desde una perspectiva organizacional, Reviriego (2013) sefiala que el liderazgo puede
entenderse como la capacidad de una persona para influir en los miembros de una organizacion,
motivandolos a adoptar determinados comportamientos que contribuyan al logro de los
objetivos institucionales. En este sentido, el liderazgo implica movilizar el potencial humano
de la organizacion mediante estrategias que promuevan la participacion y el compromiso del
equipo de trabajo.

En la misma linea, Salaverry (2014) concluy6é que el liderazgo ejercido por los
directores se encuentra estrechamente relacionado con la calidad de la gestion educativa en las
instituciones escolares, evidenciando que el estilo de conduccion institucional influye en el
desarrollo organizacional y en la mejora de los procesos pedagdgicos.

Por su parte, Bernasconi y Rodriguez (2018) sostienen que el liderazgo implica la
capacidad de influir positivamente en los miembros de un grupo para orientarlos hacia el logro
de metas comunes. En el ambito educativo, esta influencia se manifiesta en la habilidad del
directivo para movilizar a docentes y colaboradores mediante diversas estrategias de
motivacion, coordinacion y trabajo en equipo, generando condiciones favorables para el

desarrollo institucional.
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En sintesis, el liderazgo directivo puede entenderse como el conjunto de competencias
y habilidades que permiten al director influir en los miembros de la organizacion educativa,
orientando sus acciones hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales y promoviendo

procesos de mejora continua que contribuyan al fortalecimiento de la calidad educativa.

2.2.2. Dimensiones de liderazgo directivo

El liderazgo directivo en el ambito educativo se entiende como un proceso complejo
que involucra diversas competencias orientadas a mejorar el funcionamiento institucional y
fortalecer los procesos pedagogicos. En este sentido, Leithwood y McAdie (2007) proponen
que el liderazgo directivo puede analizarse a partir de cuatro dimensiones fundamentales que
orientan la gestion escolar y contribuyen al desarrollo de una educacion de calidad.

La primera dimension se refiere a establecer la direccidon o vision institucional. Esta
dimension implica la capacidad del directivo para orientar a los miembros de la organizacion
hacia metas comunes mediante la construccion de una vision compartida. El lider educativo
debe ser capaz de comunicar con claridad los propoésitos institucionales, motivar al personal
docente y promover el compromiso con los objetivos educativos. A través de esta direccion
estratégica se busca fortalecer la identidad institucional y mejorar el desempefio del equipo
docente.

La segunda dimension corresponde al desarrollo de las personas. Esta dimension se
centra en el fortalecimiento de las capacidades profesionales del personal docente mediante la
promocion del trabajo colaborativo, la escucha activa y el reconocimiento del desempefio.
Asimismo, implica proporcionar retroalimentacion constructiva, fomentar la participacion en
la toma de decisiones y delegar responsabilidades que permitan potenciar la autonomia y el

crecimiento profesional de los miembros de la organizacion educativa.
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La tercera dimension esta relacionada con el redisefio de la organizacion educativa. En
este caso, el liderazgo directivo busca promover cambios estructurales y culturales dentro de
la institucion con el fin de mejorar su funcionamiento. Esto incluye la revision de normas
institucionales, la promocidn de practicas pedagdgicas innovadoras y el fortalecimiento de las
relaciones entre la escuela, la comunidad y el entorno social. La construccion de una cultura
organizacional basada en la colaboracion y la confianza resulta esencial para alcanzar estos
propositos.

Finalmente, la cuarta dimension se vincula con la gestion de la instruccion, la cual se
enfoca directamente en el proceso de ensefianza y aprendizaje. El directivo debe supervisar y
acompafar el trabajo pedagogico de los docentes, coordinar acciones orientadas a mejorar la
practica educativa y promover el uso de estrategias didacticas que favorezcan el aprendizaje de
los estudiantes. Esta dimension resalta la importancia del liderazgo pedagogico en la mejora
de la calidad educativa.

En conjunto, estas cuatro dimensiones permiten comprender el liderazgo directivo
como un proceso integral que articula la vision institucional, el desarrollo del personal docente,
la transformacion organizacional y la mejora continua de los procesos de ensefianza y

aprendizaje dentro de las instituciones educativas.

2.2.3. Estilos de liderazgo directivo

2.2.3.1. Liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional es considerado
uno de los enfoques mas influyentes en el estudio del liderazgo organizacional. Bass (1985)
plantea que este estilo representa una forma de liderazgo orientada hacia el futuro,
caracterizada por la capacidad del lider para inspirar cambios significativos en la organizacion
y en sus miembros. El lider transformacional estimula la creatividad, promueve el pensamiento

critico y motiva a sus seguidores a superar las expectativas tradicionales, generando una vision
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compartida que da sentido a las acciones institucionales. El liderazgo transformacional se
caracteriza por la capacidad del lider para inspirar, motivar y generar cambios positivos en los
miembros de la organizacion. Este estilo de liderazgo se orienta a estimular el desarrollo
personal y profesional de los seguidores, promoviendo una vision compartida que permita
alcanzar metas institucionales de mayor alcance.

De acuerdo con Bass y Avolio (1994), el liderazgo transformacional se fundamenta en
la habilidad del lider para influir en las actitudes y valores de los miembros del grupo,
fomentando el compromiso con la organizacién y con los objetivos institucionales. Este tipo
de liderazgo impulsa la creatividad, la innovacién y la busqueda constante de mejoras dentro
de la organizacion.

De acuerdo con Bass y Riggio (2006), los lideres transformacionales se distinguen por
su actitud proactiva y por su capacidad para fomentar el desarrollo de la conciencia critica de
sus seguidores, orientando sus esfuerzos hacia el logro de objetivos colectivos. Este tipo de
liderazgo busca fortalecer el compromiso organizacional al motivar a los miembros del grupo
a anteponer los intereses institucionales por encima de los intereses individuales.

Entre los elementos fundamentales de este estilo de liderazgo se encuentran la
influencia idealizada, la motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion
individualizada, componentes que permiten fortalecer el desarrollo profesional de los
seguidores y fomentar su participacion en los procesos de cambio organizacional (Bass y
Riggio, 20006).

Asimismo, Bass y Avolio (2006) sefialan que el liderazgo transformacional se centra
en estimular el potencial de los trabajadores, promoviendo su participacion activa en la
consecucion de la mision organizacional. Este proceso implica que los seguidores se conviertan
en agentes comprometidos con el desarrollo institucional y con la mejora continua de la

organizacion.
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En este proceso, el lider atiende las necesidades y aspiraciones de los miembros del
equipo, promoviendo un clima organizacional positivo basado en la cooperacion y el desarrollo
personal (Burns, 2010).

Asimismo, Northouse (2016) sefiala que los lideres transformacionales generan altos
niveles de motivacion en sus seguidores al promover un sentido de proposito colectivo. A
través de este proceso, los miembros de la organizacidon desarrollan un mayor compromiso con
su trabajo, lo que contribuye al fortalecimiento del clima organizacional y al logro de resultados
institucionales. Northouse (2016) explica que el liderazgo transformacional se produce cuando
el lider establece una relacion significativa con sus seguidores, elevando sus niveles de
motivacion y fortaleciendo su compromiso con el trabajo.

En el contexto educativo peruano, el Marco de Buen Desempefio Directivo sefiala que
el liderazgo transformacional se orienta a generar cambios institucionales y culturales que
contribuyan a resolver problemas organizacionales y mejorar la calidad educativa (MINEDU,
2019).

En el contexto educativo, el liderazgo transformacional resulta particularmente
relevante, ya que permite movilizar a los docentes hacia procesos de mejora pedagogica y de
innovacion educativa. El directivo que ejerce este tipo de liderazgo promueve la participacion
activa del profesorado, estimula el pensamiento critico y fomenta la construccion de una cultura
institucional orientada al aprendizaje.

Diversos estudios nacionales también han evidenciado la relevancia de este tipo de
liderazgo en el ambito educativo. Minaya (2014) encontr6 que el liderazgo transformacional
se relaciona significativamente con las actitudes de compromiso docente, mientras que Huillca
(2015) sostiene que las instituciones educativas requieren directivos con una vision innovadora

y capacidad para tomar decisiones colectivas orientadas al futuro institucional.
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De igual manera, organismos internacionales como la ODCE (2020) sefialan que los
directivos deben promover el desarrollo profesional del profesorado y fomentar espacios de
didlogo que contribuyan a fortalecer la practica pedagogica. En este sentido, Carranza-Villon
(2020) destaca que el liderazgo transformacional constituye una herramienta clave para
impulsar procesos de transformacién institucional y mejorar la gestion pedagogica en las
instituciones educativas.

2.2.3.2. Liderazgo transaccional. El liderazgo transaccional se basa en un sistema de
intercambio entre el lider y los miembros de la organizacion, en el cual el cumplimiento de
determinadas tareas o metas es recompensado mediante incentivos o reconocimiento. Este
enfoque se centra principalmente en la supervision del desempeiio y en el cumplimiento de las
normas establecidas dentro de la organizacion.

Segun Bass (1985), el liderazgo transaccional se fundamenta en acuerdos explicitos
entre el lider y sus seguidores, donde cada parte conoce claramente sus responsabilidades y las
recompensas asociadas al cumplimiento de las tareas asignadas. En este modelo, el lider ejerce
su autoridad mediante mecanismos de control, supervision y retroalimentacion.

Kotter (1999) advierte que cuando los trabajadores se enfocan exclusivamente en
obtener beneficios inmediatos, es posible que cumplan con las tareas asignadas, pero que su
compromiso disminuya una vez obtenida la recompensa.

Este estilo de liderazgo puede resultar efectivo para mantener el orden y la estabilidad
organizacional. Fischman (2012) sefiala que las recompensas pueden incentivar el
cumplimiento de objetivos y reforzar el desempefio laboral; no obstante, este enfoque no
siempre logra satisfacer las necesidades mas profundas de realizacion personal de los

trabajadores.



47

Northouse (2016) sefiala que este estilo de liderazgo se fundamenta en acuerdos
explicitos entre el lider y sus seguidores, donde se establecen expectativas claras respecto al
desempefio y a las recompensas asociadas.

En el &mbito organizacional, este estilo de liderazgo puede contribuir al mantenimiento
del orden y la eficiencia en el cumplimiento de las actividades institucionales. Robbins y Judge
(2017) sefialan que el liderazgo transaccional resulta efectivo en contextos donde es necesario
garantizar el cumplimiento de normas, procedimientos y metas previamente establecidas.

En el campo educativo, el liderazgo transaccional se manifiesta cuando el directivo
establece metas claras para los docentes, supervisa el desarrollo de las actividades académicas
y reconoce el desempefio adecuado del personal. Aunque este estilo favorece la estabilidad
organizacional, su impacto suele ser mas limitado en comparacion con el liderazgo
transformacional, especialmente cuando se busca promover procesos de innovacion y cambio
institucional.

Dentro del liderazgo transaccional se distinguen dos mecanismos principales: la
recompensa contingente, que se refiere al reconocimiento otorgado cuando se alcanzan los
resultados esperados, y la direccion por excepcion, donde el lider interviene inicamente cuando
se detectan errores o desviaciones en el desempefio (Bass y Riggio, 2006).

Diversos autores sefialan que el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional
no son excluyentes. Por el contrario, pueden complementarse dentro de la gestion institucional
dependiendo de las necesidades del contexto organizacional (Adams et al., 2018).

2.2.3.3. Liderazgo laissez-faire. El liderazgo laissez-faire, también denominado
liderazgo pasivo o de no intervencion, se caracteriza por una escasa participacion del lider en
la toma de decisiones y en la supervision de las actividades del grupo. En este estilo, los
miembros de la organizacion gozan de un alto grado de autonomia para realizar sus tareas,

mientras que el lider adopta un rol mas distante o limitado.
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De acuerdo con Bass y Avolio (1994), el liderazgo laissez-faire representa una forma de
liderazgo caracterizada por la ausencia de direccion activa, donde el lider evita asumir
responsabilidades directivas y delega ampliamente la toma de decisiones en los miembros del
equipo. Diversos estudios han advertido que la ausencia de liderazgo puede generar efectos
negativos dentro de la organizacion.

Yukl (2012) senala que este estilo puede ocasionar falta de coordinacion, conflictos
entre los miembros del grupo y disminucién en el rendimiento institucional cuando no existe
una orientacion clara por parte del lider.

Northouse (2016) sefala que este enfoque representa una forma pasiva de liderazgo en
la cual el lider se mantiene distante de los procesos organizacionales.

Aunque este enfoque puede favorecer la autonomia y la creatividad de los
colaboradores, diversos estudios sefialan que su aplicacion excesiva puede generar falta de
orientacion, debilidad en la coordinaciéon de actividades y disminucién de la eficacia
organizacional.

No obstante, en determinadas circunstancias este enfoque puede resultar ttil cuando los
colaboradores poseen altos niveles de experiencia, motivacion y autonomia. En tales casos, el
lider puede limitar su intervencion a la definicion de objetivos y a la provision de recursos,
permitiendo que el equipo trabaje con independencia (Organizational Communication
Channel, 2020).

En el contexto educativo, la ausencia de liderazgo puede generar dificultades en la
gestion institucional, ya que los docentes requieren orientaciéon y acompafiamiento para el
desarrollo adecuado de los procesos pedagdgicos. Por esta razdn, el liderazgo laissez-faire
suele considerarse el estilo menos efectivo dentro de los modelos de liderazgo organizacional.

2.2.3.4. Liderazgo efectivo. El liderazgo efectivo se refiere a la capacidad del lider para

lograr resultados positivos dentro de la organizacion mediante la combinacion adecuada de
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habilidades directivas, comunicacién, motivacion y toma de decisiones. Un lider efectivo no
solo dirige las actividades del grupo, sino que también promueve el desarrollo de sus miembros
y genera un entorno organizacional favorable para el logro de objetivos.

Segun Leithwood et al. (2008), el liderazgo efectivo en las instituciones educativas se
caracteriza por la capacidad del directivo para orientar la vision institucional, promover el
desarrollo profesional del personal docente y garantizar condiciones adecuadas para el
aprendizaje de los estudiantes.

En este sentido, el liderazgo efectivo implica integrar distintos estilos de liderazgo de
acuerdo con las necesidades del contexto organizacional. El directivo debe ser capaz de motivar
al personal, promover la participacion en la toma de decisiones y fortalecer el compromiso
institucional de los docentes.

Dentro del ambito educativo, el liderazgo efectivo se manifiesta en la capacidad del
director para generar un clima organizacional positivo, fortalecer el trabajo colaborativo entre
docentes y promover procesos de mejora continua en la ensefianza y el aprendizaje. De esta
manera, el liderazgo efectivo se convierte en un factor clave para el fortalecimiento de la
calidad educativa y el desarrollo institucional.

Diversos estudios sobre liderazgo organizacional sefialan que los directivos pueden
ejercer diferentes estilos de conduccion dentro de las instituciones. En este sentido, Capa
(2018) sostiene que el liderazgo contempordneo puede comprenderse a partir de tres estilos
principales que suelen manifestarse en la gestion institucional: liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional y liderazgo laissez-faire. Cada uno de estos estilos refleja diferentes
formas de influencia del directivo sobre los miembros de la organizacion y sobre el logro de
los objetivos institucionales. También se plantea la existencia de un liderazgo autocratico y un

liderazgo carismatico.
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2.2.3.5. Liderazgo autocratico. El liderazgo autocratico se caracteriza por la
concentracion de la autoridad en la figura del lider, quien toma decisiones de manera unilateral
y ejerce un control directo sobre las actividades de los miembros del grupo. Terry (2014) sefiala
que este tipo de liderazgo se sustenta en el poder formal del cargo, permitiendo al lider
establecer normas, asignar tareas y aplicar recompensas o sanciones segun el desempefio de los
subordinados. Aunque este estilo puede facilitar la toma rapida de decisiones, su aplicacion
excesiva puede limitar la participacion de los colaboradores y afectar el clima organizacional.

2.2.3.6. Liderazgo carismatico. El liderazgo carismatico se basa en la capacidad del
lider para generar admiracion, confianza y compromiso en los miembros de la organizacion.
Bernal (2000) sostiene que este tipo de liderazgo se caracteriza por la habilidad del lider para
inspirar entusiasmo, transmitir seguridad y promover un fuerte sentido de identificacion
institucional.

Los lideres carisméaticos suelen mostrar coherencia entre sus valores y acciones, lo que
fortalece la confianza de los seguidores y fomenta la lealtad hacia la organizacion. En el &mbito
educativo, este estilo de liderazgo puede contribuir a motivar al personal docente y a promover

niveles elevados de compromiso con los objetivos institucionales.

2.2.4. Importancia de liderazgo directivo

El liderazgo directivo constituye un elemento esencial para el funcionamiento y
desarrollo de cualquier organizacion. La capacidad del lider para orientar, motivar y coordinar
el trabajo de los miembros de la institucion influye directamente en el logro de los objetivos
organizacionales y en la eficiencia de los procesos institucionales.

Diversos autores han sefalado que, aun cuando una organizaciéon cuente con una
adecuada planificacion, estructuras administrativas bien definidas y procedimientos de control

eficientes, la ausencia de un liderazgo efectivo puede poner en riesgo su desarrollo y
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continuidad. Por el contrario, existen organizaciones que, a pesar de presentar limitaciones en
su planificacion o en sus sistemas organizativos, logran alcanzar resultados positivos gracias a
la presencia de un liderazgo dindmico y comprometido (Fischman, 2017).

En el ambito educativo, esta situacion resalta la importancia de que las instituciones
cuenten con directivos capaces de ejercer un liderazgo sélido y orientado al logro de metas
institucionales. El director, como principal responsable de la conduccion institucional,
desempefia un rol fundamental en la orientacioén de los procesos pedagogicos, administrativos
y organizacionales. A través de sus conocimientos, habilidades y experiencia, el lider educativo
actiia como un agente impulsor que moviliza a la comunidad educativa hacia la mejora continua
y el cumplimiento de los objetivos educativos.

Numerosos estudios han analizado el impacto del liderazgo en el funcionamiento de los
equipos de trabajo dentro de las organizaciones. Estas investigaciones coinciden en sefalar que
el estilo de liderazgo adoptado por los directivos influye significativamente en la motivacion
del personal, en el clima organizacional y en la eficacia de la gestion institucional. En
consecuencia, la forma en que el lider dirige y se relaciona con los miembros de la organizacion
constituye un factor determinante para el éxito de la gestion educativa.

Asimismo, los docentes que asumen responsabilidades directivas suelen adaptar su
comportamiento a las caracteristicas del contexto en el que desarrollan su labor. Esta capacidad
de ajuste les permite responder de manera flexible a las diferentes situaciones que se presentan
en la institucion educativa, configurando estilos de liderazgo que se adecuan a las necesidades
y desafios de cada realidad educativa.

En sintesis, el liderazgo directivo se convierte en un factor estratégico para el
fortalecimiento de las instituciones educativas, ya que permite orientar el trabajo colectivo,
promover la participacion de los docentes y generar condiciones favorables para el desarrollo

de procesos educativos de calidad.
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El liderazgo directivo constituye un elemento esencial para el funcionamiento y
desarrollo de cualquier organizacion. La capacidad del lider para orientar, motivar y coordinar
el trabajo de los miembros de la institucion influye directamente en el logro de los objetivos
organizacionales y en la eficiencia de los procesos institucionales.

Diversos autores han sefialado que, aun cuando una organizacién cuente con una
adecuada planificacion, estructuras administrativas bien definidas y procedimientos de control
eficientes, la ausencia de un liderazgo efectivo puede poner en riesgo su desarrollo y
continuidad. Por el contrario, existen organizaciones que, a pesar de presentar limitaciones en
su planificacion o en sus sistemas organizativos, logran alcanzar resultados positivos gracias a
la presencia de un liderazgo dinamico y comprometido (Fischman, 2017).

En el ambito educativo, esta situacion resalta la importancia de que las instituciones
cuenten con directivos capaces de ejercer un liderazgo sélido y orientado al logro de metas
institucionales. El director, como principal responsable de la conduccién institucional,
desempeifia un rol fundamental en la orientacion de los procesos pedagdgicos, administrativos
y organizacionales. A través de sus conocimientos, habilidades y experiencia, el lider educativo
actiia como un agente impulsor que moviliza a la comunidad educativa hacia la mejora continua
y el cumplimiento de los objetivos educativos.

Numerosos estudios han analizado el impacto del liderazgo en el funcionamiento de los
equipos de trabajo dentro de las organizaciones. Estas investigaciones coinciden en sefalar que
el estilo de liderazgo adoptado por los directivos influye significativamente en la motivacion
del personal, en el clima organizacional y en la eficacia de la gestion institucional. En
consecuencia, la forma en que el lider dirige y se relaciona con los miembros de la organizacion
constituye un factor determinante para el éxito de la gestion educativa.

Asimismo, los docentes que asumen responsabilidades directivas suelen adaptar su

comportamiento a las caracteristicas del contexto en el que desarrollan su labor. Esta capacidad
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de ajuste les permite responder de manera flexible a las diferentes situaciones que se presentan
en la institucion educativa, configurando estilos de liderazgo que se adecuan a las necesidades
y desafios de cada realidad educativa.

En sintesis, el liderazgo directivo se convierte en un factor estratégico para el
fortalecimiento de las instituciones educativas, ya que permite orientar el trabajo colectivo,
promover la participacion de los docentes y generar condiciones favorables para el desarrollo

de procesos educativos de calidad.

2.3. Bases teodricas sobre compromiso organizacional
2.3.1. Conceptualizacion

El compromiso organizacional constituye un concepto ampliamente estudiado dentro
del campo del comportamiento organizacional, debido a su influencia en la actitud, motivacion
y permanencia de los trabajadores dentro de una institucion. Este constructo se refiere al grado
de identificacion que una persona desarrolla con la organizacion y al nivel de implicacion que
manifiesta en el cumplimiento de sus objetivos

En el desarrollo del estudio del compromiso organizacional, uno de los modelos
tedricos mas influyentes es el propuesto por Meyer y Allen (1991), quienes plantean que este
constructo estd conformado por tres dimensiones fundamentales: compromiso afectivo,
compromiso normativo y compromiso de continuidad. Estas dimensiones explican las
diferentes razones por las cuales los trabajadores mantienen su vinculo con la organizacion.

El compromiso afectivo se relaciona con el apego emocional que el trabajador
desarrolla hacia la institucion, lo que genera identificacion con sus valores y objetivos. El
compromiso normativo se vincula con el sentimiento de obligacion moral de permanecer en la

organizacion, producto de normas sociales, valores personales o experiencias laborales.
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Finalmente, el compromiso de continuidad se fundamenta en la evaluacion que realiza el
trabajador sobre los costos asociados a abandonar la organizacion, tales como la pérdida de
beneficios laborales, estabilidad o antigiiedad.

La incorporacion de este modelo tridimensional dentro del marco tedrico resulta
pertinente, ya que permite establecer una correspondencia directa entre la fundamentacion
conceptual del estudio, el instrumento de medicion utilizado y los resultados obtenidos en el
andlisis estadistico. En consecuencia, la adopcion del enfoque de Meyer y Allen (1991)
fortalece la coherencia interna de la investigacion, al asegurar la articulacion entre el sustento
teorico, la operacionalizacion de las variables y la interpretacion de los hallazgos empiricos.

En este sentido, Puma (2020), citando a Diaz et al. (2006), sefiala que el compromiso
organizacional puede entenderse como una actitud que impulsa al individuo a establecer una
relacion significativa con la organizacion en la que trabaja. Este vinculo se fortalece cuando
existe una correspondencia entre los valores personales del trabajador y los principios
institucionales de la organizacion. Cuando esta identificacion se consolida, se favorece el
desarrollo de relaciones colaborativas y se incrementa el sentido de lealtad hacia la institucion.
De igual manera, las organizaciones deben reconocer el esfuerzo y la dedicacion de sus
colaboradores como parte de un proceso que fortalece dicho compromiso.

Por su parte, Marin y Delgado (2020) sostienen que el compromiso organizacional
implica una disposicion constante del individuo para contribuir al desarrollo de la organizacion.
Este compromiso se manifiesta a través de comportamientos orientados al trabajo colaborativo
y al logro de metas institucionales. En este proceso, resulta fundamental que la organizacion
promueva la integracion de sus miembros, generando un sentido de pertenencia que motive a
los colaboradores a trabajar conjuntamente en la consecucion de objetivos comunes.

De acuerdo con Hurtado (2017), basado en el modelo propuesto por Allen y Meyer

(1990), el compromiso organizacional se relaciona con la participacion activa de los
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trabajadores en las actividades que contribuyen al éxito de la organizacion. Desde esta
perspectiva, el compromiso implica la disposicion de los empleados para colaborar con sus
compafieros y contribuir de manera conjunta al desarrollo institucional. Asimismo, el
reconocimiento por parte de la organizacion constituye un factor importante para fortalecer la
motivacion y mantener el nivel de compromiso de los colaboradores.

En términos generales, el compromiso organizacional se asocia con el grado de
identificaciéon que los individuos desarrollan con la institucion y con los efectos que esta
identificaciéon genera en su comportamiento laboral (Coronado et al., 2020; Villafuerte y
Verdezoto, 2021). En el &mbito educativo, este constructo adquiere especial relevancia, ya que
el compromiso de los docentes influye directamente en la implementacion de reformas
educativas y en la mejora de los procesos de ensenanza y aprendizaje.

Diversos estudios han demostrado que cuando los docentes presentan altos niveles de
compromiso organizacional, muestran una mayor disposicion para realizar esfuerzos
adicionales en beneficio de la institucion, contribuyendo asi al cumplimiento de la vision y los
objetivos educativos establecidos (Gonzélez et al., 2015; Eliyana et al., 2019; Araya et al.,
2020).

En sintesis, el compromiso organizacional puede entenderse como el vinculo
psicologico que une al trabajador con la organizacion, manifestindose en actitudes de
identificacion, participacion y permanencia que favorecen el logro de los objetivos
institucionales.

2.3.2. Enfoques tedricos que explican el compromiso organizacional

2.3.2.1. Enfoques tedricos vinculados con los componentes del compromiso
organizacional. El compromiso organizacional ha sido abordado desde diversos enfoques
tedricos que buscan explicar la naturaleza del vinculo que se establece entre el trabajador y la

organizacion. Estas perspectivas han contribuido al desarrollo del modelo tridimensional
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propuesto por Meyer y Allen, el cual distingue tres componentes fundamentales: afectivo,
normativo y de continuidad.

Desde la perspectiva del intercambio social, Becker (1960) plantea que el compromiso
organizacional surge como resultado de las inversiones que el individuo realiza dentro de la
organizacion a lo largo del tiempo. Estas inversiones pueden estar representadas por
experiencias acumuladas, beneficios obtenidos, estabilidad laboral o desarrollo profesional. En
este sentido, mientras mayores sean las inversiones realizadas por el trabajador, mayor seré la
tendencia a permanecer en la organizacion, ya que abandonar la institucién implicaria perder
los beneficios adquiridos.

Posteriormente, Meyer et al. (1989) ampliaron esta vision sefialando que el compromiso
organizacional se construye dentro de un sistema de relaciones reciprocas entre el individuo y
su entorno social. A partir de esta perspectiva, Meyer y Allen (1991) introducen el concepto de
compromiso de continuidad, el cual se fundamenta en la evaluacion que realiza el trabajador
respecto a los costos asociados a abandonar la organizacion.

De acuerdo con Betanzos et al. (2006), la teoria de Becker sostiene que el compromiso
también se vincula con decisiones racionales del trabajador orientadas a proteger las
inversiones acumuladas en la organizacion. Estas inversiones pueden incluir beneficios
laborales, estabilidad econdomica o expectativas de retiro. En consecuencia, cuando un
trabajador percibe que abandonar la organizacion implicaria pérdidas significativas, aumenta
su disposicion a mantenerse en ella.

En relacién con este componente, Meyer y Allen (1991) identificaron dos factores
relevantes: el sacrificio personal y la percepcion de escasas alternativas laborales. El sacrificio
personal se refiere a los costos que el trabajador asumiria al abandonar la organizacion,
mientras que la falta de alternativas estd asociada con la dificultad de encontrar un empleo

comparable. Estos planteamientos coinciden con lo sefialado por McGee y Ford (1990),
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quienes destacan que ambos factores explican la permanencia de los trabajadores dentro de una
organizacion.

Sin embargo, Wallace (1997) plantea algunas criticas a la teoria de Becker, sefialando
que el compromiso no debe interpretarse inicamente como consecuencia de conductas pasadas
o inversiones acumuladas. Segun este autor, el compromiso también puede entenderse como
una intenciéon conductual de permanencia, es decir, como una disposicidon psicoldgica que
orienta la conducta futura del trabajador dentro de la organizacion (Griffin y Hepburn, 2005).

Por otro lado, desde la perspectiva de la atribucion, Reichers (1985) concibe el
compromiso organizacional como una obligaciéon adquirida por el individuo a partir de
conductas voluntarias que implican responsabilidad y responsabilidad moral. Este enfoque se
vincula con la dimensién normativa del compromiso organizacional, la cual se relaciona con
el sentido de deber que el trabajador desarrolla hacia la organizacion.

En esta misma linea, Wiener (1982) sostiene que el compromiso normativo se origina
en los valores y normas internalizadas por el individuo dentro del contexto social y
organizacional. Estas normas generan un sentimiento de obligaciéon que motiva al trabajador a
permanecer en la organizacion como una forma de corresponder a las oportunidades y
beneficios recibidos.

Asimismo, investigaciones posteriores indican que este sentido de obligacion también
se encuentra influenciado por las practicas organizacionales de apoyo y reconocimiento hacia
los trabajadores (Eisenberger et al., 2001, citados por Betanzos y Paz, 2007).

Desde una perspectiva psicologica, el compromiso organizacional también ha sido
interpretado como el resultado de la reciprocidad entre el trabajador y la organizacion. Segin
Mathieu y Zajac (1990), los trabajadores esperan obtener beneficios psicoldgicos como

reconocimiento, valoracion profesional y sentido de pertenencia dentro de su entorno laboral.
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Cuando estas expectativas son satisfechas, se fortalece el vinculo psicoldgico entre el individuo
y la organizacion.

En este sentido, Buchanan (1974) define el compromiso organizacional como una
actitud que refleja el vinculo afectivo que el trabajador desarrolla con la organizacion. Este
vinculo se caracteriza por sentimientos de identificacion, orgullo y lealtad institucional.

De manera similar, O'Reilly y Chatman (1986) enfatizan que el compromiso
organizacional implica un proceso de identificacion psicologica mediante el cual el trabajador
internaliza los valores y objetivos de la organizacion. Este proceso genera respuestas cognitivas
y emocionales que influyen en la actitud y comportamiento del trabajador dentro de la
institucion.

De acuerdo con Mathieu y Zajac (1990), el compromiso organizacional puede
analizarse a partir de dos componentes principales: el actitudinal y el conductual. El
componente actitudinal se relaciona con el vinculo emocional que el trabajador desarrolla con
la organizacion, mientras que el componente conductual estd asociado con las inversiones
realizadas y las decisiones racionales de permanencia.

En esta misma linea, Meyer et al. (1990) sostienen que el componente afectivo del
compromiso organizacional se encuentra estrechamente vinculado con el compromiso
actitudinal descrito por Mowday et al. (1979). Ambos enfoques coinciden en que el
compromiso se fortalece cuando el trabajador percibe que la organizacidon satisface sus
necesidades personales y profesionales.

Como consecuencia de ello, los trabajadores desarrollan sentimientos de pertenencia,
orgullo institucional e interés por contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Estas
condiciones favorecen el trabajo colaborativo y el fortalecimiento de las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion (Arciniega y Gonzalez, 2012).
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2.3.2.2. Teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen. La teoria del
compromiso organizacional propuesta por Meyer y Allen (1991) constituye uno de los modelos
mas influyentes dentro del estudio del comportamiento organizacional. Este modelo plantea
que el compromiso de los trabajadores hacia una organizacién estd compuesto por tres
dimensiones fundamentales: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo.

El compromiso de continuidad se relaciona con la necesidad percibida por el trabajador
de permanecer en la organizacion debido a los costos asociados con su salida. Segun Meyer y
Allen (1991), este componente se basa en la evaluacion racional que realiza el individuo
respecto a las consecuencias de abandonar la organizacion. En esta misma linea, Zimmerman
y Prado (2018) sostienen que este tipo de compromiso se vincula con los beneficios
econdmicos, la estabilidad laboral y las oportunidades profesionales que ofrece la organizacion.

El compromiso afectivo, por su parte, se refiere al vinculo emocional que el trabajador
establece con la organizacion. Este tipo de compromiso se caracteriza por la identificacion del
trabajador con los valores institucionales y su deseo genuino de continuar formando parte de
la organizacion. De acuerdo con Zimmerman y Prado (2018), este compromiso surge cuando
el trabajador percibe que sus necesidades personales y profesionales son atendidas
adecuadamente dentro de la organizacion.

Cuando existe compromiso afectivo, los trabajadores manifiestan sentimientos de
orgullo institucional, muestran mayor disposicion para colaborar con sus compaiieros y
participan activamente en las actividades organizacionales. Ademads, tienden a demostrar
mayor dedicacion, entusiasmo y capacidad de adaptacion frente a los cambios
organizacionales.

Finalmente, el compromiso normativo se refiere al sentimiento de obligacion moral que

experimenta el trabajador para continuar en la organizacion. Segin Meyer y Allen (1991), este
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tipo de compromiso se fundamenta en valores personales y normas sociales que generan un
sentido de responsabilidad hacia la organizacion.

En este contexto, Zimmerman y Prado (2018) sefialan que el compromiso normativo
implica una disposicion del trabajador a permanecer en la organizacion por razones éticas o de
reciprocidad. Los trabajadores que presentan altos niveles de compromiso normativo suelen
demostrar lealtad institucional y asumir responsabilidades adicionales en beneficio de la

organizacion, incluso cuando dichas acciones no son recompensadas formalmente.

2.3.3. Tipos de compromiso organizacional

El compromiso organizacional puede manifestarse de diferentes formas segtn el grado
de identificacion que los trabajadores desarrollan con la organizacioén. Diversos autores han
propuesto clasificaciones que permiten comprender como los colaboradores se vinculan con la
institucion y como estas actitudes influyen en su desempefio laboral y permanencia dentro de
la organizacion.

En este sentido, Diaz (2019) propone una tipologia que distingue tres perfiles de
trabajadores en funcion de su nivel de compromiso con la organizacion.

En primer lugar, se encuentran los lovemarks, quienes representan a aquellos
trabajadores que evidencian un elevado grado de identificacion con la institucion. Estos
empleados suelen contar con experiencia laboral significativa y muestran una fuerte lealtad
hacia la organizacion. Su compromiso se refleja en una actitud proactiva, disposicion para
colaborar con sus compafieros y una participacién activa en el logro de los objetivos
institucionales. Este grupo suele constituir un recurso valioso para la organizacion, ya que
contribuye al fortalecimiento de la cultura organizacional y al desarrollo de un clima laboral

positivo.
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En segundo lugar, se ubican los convertibles, quienes se caracterizan por presentar un
nivel de compromiso relativamente bajo o moderado con la organizacién. Aunque en el
momento actual no muestran una identificacion sélida con la institucion, su actitud puede
modificarse positivamente si se implementan mejoras en las condiciones laborales, el
reconocimiento institucional o las oportunidades de desarrollo profesional. Por lo tanto, este
grupo posee un potencial de fortalecimiento del compromiso si la organizacion implementa
estrategias adecuadas de motivacion y gestion del talento humano.

Finalmente, se identifican los desenganchados, quienes representan a aquellos
trabajadores que presentan escasa o nula vinculacion emocional con la organizacion. En este
caso, los colaboradores muestran una actitud distante respecto a los objetivos institucionales y
suelen limitar su participacion a las actividades estrictamente necesarias. Sin embargo, incluso
dentro de este grupo es posible generar cambios en el nivel de compromiso si la organizacion
desarrolla politicas de incentivos, reconocimiento y fortalecimiento del clima organizacional
que promuevan una mayor identificacion institucional.

En consecuencia, esta clasificacion permite comprender que el compromiso
organizacional no es una condicion uniforme entre todos los trabajadores, sino que puede variar
dependiendo de factores individuales, organizacionales y contextuales que influyen en la forma

en que los colaboradores perciben su relacion con la institucion.

2.3.4. Caracteristicas del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se configura como un estado psicoldgico que refleja el
grado de identificacién, implicacion y vinculacion que el trabajador desarrolla con la
organizacion en la que se desempeia. De acuerdo con Meyer y Allen (citados en Quiroz, 2017),

este compromiso surge cuando existe una relacién de correspondencia entre los valores del
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individuo y los principios de la organizacién, lo cual genera una conexidn psicolégica que
influye en la conducta laboral y en la decision de permanecer en la institucion.

Esta relacion entre el trabajador y la organizacion se construye a partir de multiples
factores personales y organizacionales, lo que explica la complejidad del fendmeno y la
dificultad para describir de manera uniforme todos los elementos que intervienen en su
desarrollo.

En este sentido, Diaz (2019) sefala que el compromiso organizacional presenta diversas
caracteristicas que permiten comprender como los trabajadores establecen su relacion con el
entorno laboral. Entre las principales se destacan las siguientes:

2.3.4.1. Aspectos personales. Los aspectos personales se relacionan con las
caracteristicas individuales del trabajador, tales como sus rasgos de personalidad, valores,
necesidades y caracteristicas demograficas. Estos factores influyen en la forma en que el
individuo percibe su trabajo y en el grado de identificacion que desarrolla con la organizacion.
Asimismo, elementos como la edad, la experiencia laboral, la estabilidad profesional y las
expectativas personales pueden influir en el nivel de compromiso que el trabajador manifiesta
hacia la institucion.

2.3.4.2. Aspectos del trabajo. Los aspectos relacionados con el trabajo se vinculan con
la manera en que el trabajador percibe las condiciones laborales y la organizacion en la que se
desempeifia. Estos incluyen factores como el clima organizacional, el estilo de liderazgo, las
oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento institucional y la satisfaccion con
las tareas realizadas. Cuando estas condiciones son percibidas de manera positiva, tienden a
fortalecer el compromiso organizacional y la identificacion del trabajador con los objetivos
institucionales.

2.3.4.3. Experiencias laborales. Las experiencias laborales se refieren al conjunto de

vivencias que el trabajador ha acumulado durante su permanencia en la organizacion. Estas



63

experiencias incluyen el tiempo de servicio, el esfuerzo invertido en el desarrollo de sus
funciones, la interaccion con compaieros y superiores, asi como las recompensas o
reconocimientos obtenidos por su desempefio. Las experiencias positivas dentro del entorno
laboral contribuyen a consolidar el sentido de pertenencia y a fortalecer el vinculo psicologico
entre el trabajador y la organizacion.

En conjunto, estas caracteristicas permiten comprender que el compromiso
organizacional es un fenémeno multidimensional que se desarrolla a partir de la interaccion
entre factores individuales y organizacionales, influyendo directamente en la actitud, la

permanencia y el desempefio de los trabajadores dentro de la institucion.

2.3.5. Dimensiones del compromiso organizacional

El compromiso organizacional ha sido ampliamente estudiado dentro del campo de la
psicologia organizacional y la gestion institucional. Uno de los modelos mas influyentes es el
propuesto por Meyer y Allen (1991), quienes plantean que el compromiso organizacional estd
compuesto por tres dimensiones fundamentales: compromiso afectivo, compromiso normativo
y compromiso de continuidad. Estas dimensiones explican las diferentes razones por las cuales
los trabajadores permanecen vinculados a una organizacion.

Este modelo tridimensional permite comprender que la permanencia de los trabajadores
en una institucion no responde a una Unica motivacion, sino a una combinacion de factores

emocionales, morales y racionales que influyen en su comportamiento laboral.
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2.3.5.1. Compromiso afectivo. El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional
que el trabajador desarrolla con la organizacion. Este tipo de compromiso se manifiesta cuando
el individuo se identifica con los valores, objetivos y cultura institucional, experimentando un
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

Segiin Meyer y Allen (1991), los trabajadores con alto compromiso afectivo
permanecen en la organizacion porque desean hacerlo, ya que se sienten emocionalmente
vinculados con ella. Este tipo de compromiso se fortalece cuando los empleados perciben que
la organizacion satisface sus necesidades profesionales, ofrece oportunidades de desarrollo y
promueve un ambiente laboral positivo.

Asimismo, el compromiso afectivo se asocia con actitudes como el orgullo
institucional, la identificacion con la mision organizacional y la disposicion a realizar esfuerzos
adicionales para contribuir al logro de los objetivos institucionales. En el contexto educativo,
este tipo de compromiso se refleja en docentes que participan activamente en las actividades
institucionales, colaboran con sus colegas y muestran interés por el desarrollo de la institucion
educativa.

2.3.5.2. Compromiso normativo. El compromiso normativo est4 relacionado con el
sentimiento de obligacion moral que experimenta el trabajador hacia la organizacion. En este
caso, el individuo permanece en la institucion porque considera que es lo correcto o lo adecuado
hacerlo.

De acuerdo con Meyer y Allen (1991), este tipo de compromiso se desarrolla a partir
de valores personales, normas sociales y experiencias laborales que generan un sentido de
responsabilidad hacia la organizacion. Los trabajadores que presentan compromiso normativo
suelen sentirse en deuda con la institucion debido a las oportunidades, beneficios o apoyo que

han recibido.
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En el ambito educativo, el compromiso normativo puede manifestarse cuando los
docentes sienten una responsabilidad ética con la institucion, con sus estudiantes y con la
comunidad educativa, lo que los motiva a continuar desempefiando sus funciones con
dedicacion y responsabilidad.

2.3.5.3. Compromiso continuo. El compromiso continuo, también denominado
compromiso de continuidad, se refiere a la permanencia del trabajador en la organizacion
debido a la evaluacion de los costos asociados a abandonarla.

Segun Meyer y Allen (1991), los trabajadores con este tipo de compromiso permanecen
en la organizacion porque necesitan hacerlo, ya que perciben que dejar la institucion implicaria
perder beneficios econémicos, estabilidad laboral, antigiiedad o oportunidades profesionales.

Este compromiso se basa en una evaluacion racional que el trabajador realiza sobre las
ventajas de permanecer en la organizacion frente a las posibles pérdidas que implicaria su
salida. Asimismo, este componente se fortalece cuando existen pocas alternativas laborales
disponibles o cuando el trabajador ha realizado importantes inversiones personales dentro de
la institucion.

En el contexto de las instituciones educativas, el compromiso continuo puede estar
relacionado con factores como la estabilidad laboral, los beneficios profesionales, la antigiiedad
en el servicio o las oportunidades de desarrollo dentro del sistema educativo.

En conjunto, estas tres dimensiones permiten comprender de manera integral el
compromiso organizacional, evidenciando que la relacion entre el trabajador y la organizacion
se sustenta en factores emocionales, normativos y racionales que influyen en su permanencia

y desempefio dentro de la institucion.
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2.3.6. Factores asociados al compromiso organizacional

El compromiso organizacional no surge de manera aislada, sino que se encuentra
influenciado por diversos factores individuales y organizacionales que condicionan la forma
en que los trabajadores se identifican con la institucion y participan en el logro de sus objetivos.
En este sentido, comprender los elementos que favorecen o limitan el desarrollo del
compromiso resulta fundamental para la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones.

Segun Alvarez (2008), existen multiples factores que inciden en el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores. Entre ellos destacan, en primer lugar, los factores personales
y demograficos, los cuales incluyen caracteristicas individuales como la edad, el estado civil,
el nivel educativo, el género y las responsabilidades familiares, como el nimero de hijos. Estas
variables pueden influir en la estabilidad laboral del trabajador y en su grado de identificacion
con la organizacion.

En segundo lugar, se encuentran los factores relacionados con el puesto de trabajo y las
condiciones laborales. Dentro de esta categoria se incluyen aspectos como la antigiiedad del
trabajador en la institucion, la carga horaria laboral, el tipo de contrato y el nivel jerarquico que
ocupa dentro de la organizacion. Estas condiciones pueden influir en la percepcion de
seguridad laboral, en las oportunidades de desarrollo profesional y en la estabilidad dentro de
la institucion.

Asimismo, las experiencias laborales constituyen un elemento relevante en la
construccion del compromiso organizacional. Estas experiencias comprenden la calidad de las
relaciones interpersonales dentro del entorno laboral, el reconocimiento institucional, las
oportunidades de promocion o ascenso y el grado de satisfaccion que el trabajador experimenta

respecto a las tareas que desempefa y a la compensacion que recibe por su trabajo.
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En consecuencia, el compromiso organizacional se configura como un fenémeno
multidimensional que se ve influido por la interaccion entre factores personales, condiciones
laborales y experiencias dentro de la organizacion. La adecuada gestion de estos factores puede
contribuir significativamente al fortalecimiento del vinculo entre los trabajadores y la

institucion, promoviendo mayores niveles de motivacion, permanencia y desempefio laboral.

2.3.7. Objetivos del compromiso organizacional

El compromiso organizacional cumple un papel fundamental en la relacion entre los
trabajadores y la institucion, ya que contribuye a fortalecer la identificacién con los objetivos
organizacionales y a promover conductas laborales orientadas al logro de resultados colectivos.
Este constructo permite comprender como las metas personales de los trabajadores pueden
integrarse con los propo6sitos institucionales, favoreciendo la estabilidad y el desempefio dentro
de la organizacion.

De acuerdo con Harris y Cameron (2005), citados por Rojas (2019), el compromiso
organizacional se relaciona con las metas individuales que los trabajadores buscan alcanzar
dentro de la organizacion. En algunos casos, estos objetivos personales pueden estar vinculados
al desarrollo profesional, la estabilidad laboral o el progreso en la carrera profesional. No
obstante, cuando existe una adecuada identificacion con la institucién, los intereses
individuales pueden alinearse con los objetivos organizacionales, generando beneficios tanto
para el trabajador como para la organizacion.

Asimismo, los autores sefalan que el compromiso organizacional se asocia con un
estado afectivo, estrechamente relacionado con la satisfaccion laboral y el sentido de
pertenencia hacia la institucion. En contraste, la identificacion organizacional se vincula con
un proceso de caracter mas cognitivo, en el cual el individuo reconoce los valores y metas de

la organizacion y prioriza los intereses colectivos por encima de los intereses personales.
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En términos generales, el objetivo principal del compromiso organizacional consiste en
fortalecer la relacion entre el trabajador y la organizacion, promoviendo actitudes positivas
hacia el trabajo y favoreciendo el logro de mayores niveles de desempefio institucional. De esta
manera, cuando los colaboradores desarrollan un alto nivel de compromiso con la organizacion,
tienden a experimentar mayor satisfaccion laboral, muestran mayor disposicion para colaborar
con sus compafieros y contribuyen activamente al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

En esta misma linea, Flores y Pujadas (2017) sefialan que el fortalecimiento del
compromiso organizacional contribuye a mejorar la productividad y competitividad de las
organizaciones, ya que los trabajadores comprometidos muestran mayor motivacion,
responsabilidad y participacion en las actividades institucionales. Por lo tanto, promover el
compromiso organizacional se convierte en una estrategia clave para alcanzar niveles

superiores de desempefo tanto a nivel individual como organizacional.

2.3.8. Beneficios del compromiso organizacional

El compromiso organizacional aporta diversos beneficios tanto para los trabajadores
como para las instituciones, ya que fortalece el vinculo que los colaboradores establecen con
la organizacion y promueve actitudes favorables hacia el trabajo y el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Cuando los empleados desarrollan altos niveles de compromiso con
la organizacién, tienden a mostrar mayor motivacion, identificacion con los valores
institucionales y una mayor disposicion para contribuir activamente al desarrollo y
fortalecimiento de la institucion.

En este sentido, Araya et al. (2018) sefialan que el andlisis del compromiso
organizacional permite comprender con mayor profundidad los procesos que influyen en la

relacion entre los trabajadores y la organizacion. Asimismo, destacan que este constructo posee
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importantes implicaciones practicas para la gestion institucional, especialmente en lo
relacionado con el rol de los lideres organizacionales en la promocion y fortalecimiento del
compromiso de los colaboradores.

Desde esta perspectiva, el liderazgo organizacional no debe limitarse Unicamente a
orientar las actividades que los trabajadores deben realizar, sino que también debe centrarse en
comunicar de manera clara la vision, los objetivos y los valores institucionales. Esta practica
favorece el desarrollo de un mayor sentido de pertenencia entre los miembros de la
organizacion y contribuye a consolidar una cultura organizacional basada en la participacion,
la cooperacion y la identificacion institucional.

De acuerdo con Alcazar (2020), cuando los lideres logran transmitir de manera efectiva
la vision institucional y alinean los objetivos organizacionales con las metas individuales de
los trabajadores, el compromiso institucional tiende a fortalecerse progresivamente. Este
proceso favorece la creacion de un ambiente laboral mas motivador, en el cual los
colaboradores se perciben como parte importante de la organizaciébn y muestran mayor
disposicion para contribuir al logro de metas institucionales a largo plazo.

En consecuencia, el compromiso organizacional no solo influye en la satisfaccion
laboral de los trabajadores, sino que también contribuye al fortalecimiento del desempefio
institucional, promoviendo la cooperacion entre los miembros de la organizacion, la

permanencia laboral y el desarrollo de procesos de mejora continua dentro de las instituciones.

2.3.9. Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional constituye un elemento fundamental dentro del
funcionamiento de las organizaciones, debido a su influencia directa en la estabilidad laboral,
el desempefio de los trabajadores y el logro de los objetivos institucionales. Cuando los

colaboradores desarrollan un alto nivel de compromiso con la organizacion, tienden a mostrar
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mayor identificacion con la institucion, mayor responsabilidad en el cumplimiento de sus
funciones y una actitud favorable hacia el trabajo.

En este sentido, el compromiso organizacional representa un factor relevante para los
trabajadores, ya que les brinda estabilidad laboral y acceso a diversos beneficios
proporcionados por la organizacion, tales como seguridad en el empleo, prestaciones sociales,
reconocimiento institucional y oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, contribuye
a generar seguridad psicoldgica en los trabajadores, permitiéndoles sentirse competentes,
valorados y eficaces dentro de su entorno laboral (Betanzos y Paz, 2007).

De acuerdo con Chiang et al. (1996), el compromiso de los trabajadores con la
organizacion constituye un recurso estratégico para las instituciones, ya que puede ser utilizado
como un indicador importante en la gestion del talento humano. Este compromiso permite
evaluar el nivel de identificacion, lealtad y vinculo que los trabajadores mantienen con la
organizacion, lo cual influye en su disposicion para contribuir al logro de los objetivos
institucionales.

En la misma linea, Fabidn (2019) sostiene que el compromiso organizacional permite
medir el grado de implicacion que los trabajadores desarrollan dentro de la organizacion. Este
aspecto resulta especialmente relevante, ya que se relaciona directamente con la calidad del
servicio brindado y con el nivel de satisfaccion de los usuarios o beneficiarios de la institucion.

Asimismo, Gil (2018), citado por Choez y Vélez (2021), destaca que el compromiso
organizacional favorece el desempefio laboral, ya que motiva a los trabajadores a desarrollar
sus funciones considerando los intereses y objetivos de la organizacion. De esta manera, los
empleados comprometidos suelen participar activamente en las actividades institucionales y
muestran mayor disposicion para contribuir al logro de las metas organizacionales.

En el ambito educativo, diversos estudios han evidenciado la relacion entre

compromiso organizacional y desempefio docente. En este sentido, Ramos (2014) encontrd que
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existe una relacion positiva entre el compromiso organizacional y el desempefio de los
profesores, identificando en su estudio niveles moderados de compromiso entre los docentes
evaluados.

En el contexto actual, caracterizado por mayores exigencias en el &mbito organizacional
y educativo, resulta necesario que las instituciones y sus colaboradores trabajen de manera
conjunta para garantizar servicios de calidad. Segun Ulrich (1997, citado por Pefia, 2016), el
fortalecimiento de la competitividad institucional requiere la implementacion de estrategias
innovadoras y el desarrollo de planes organizacionales que promuevan el compromiso de los
trabajadores con la institucion.

En consecuencia, el compromiso organizacional se convierte en un factor clave para el
desarrollo institucional, ya que contribuye a mejorar el desempefio laboral, fortalecer la
estabilidad del personal, reducir los niveles de ausentismo y rotacion, y promover una cultura

organizacional orientada al logro de los objetivos institucionales.
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I1I. METODO
3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion corresponde a un estudio de tipo basico, debido a que tiene
como finalidad ampliar el conocimiento tedrico sobre las variables liderazgo directivo y
compromiso organizacional, analizando su comportamiento y relacion dentro de un contexto
especifico sin perseguir una aplicacion inmediata de los resultados.

Asimismo, el estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, ya que se fundamenta
en la medicion objetiva de las variables mediante instrumentos estructurados y en el analisis
estadistico de los datos obtenidos. Este enfoque permite describir y establecer relaciones entre
variables a partir de procedimientos numéricos que facilitan la comprobacion de las hipdtesis
planteadas.

En cuanto al nivel de investigacion, el estudio es descriptivo—correlacional. Es
descriptivo porque busca caracterizar el comportamiento de las variables liderazgo directivo y
compromiso organizacional dentro de la poblacion estudiada, identificando sus niveles y
principales caracteristicas. Segiin Hernandez et al. (2014), los estudios descriptivos tienen
como proposito especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos o
fendmenos que son objeto de analisis.

Asimismo, la investigacion es correlacional, ya que pretende determinar la relacion
existente entre las variables de estudio dentro de un contexto determinado. En este tipo de
estudios se analiza el grado de asociacién entre dos o mas variables, sin establecer
necesariamente una relacion causal entre ellas (Abreu, 2012).

Respecto al diseio de investigacion, el estudio es no experimental, debido a que las
variables no son manipuladas de manera deliberada por el investigador. En este tipo de disefio
los fendmenos se observan tal como se presentan en su contexto natural para posteriormente

analizarlos (Agudelo et al., 2008).
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Asimismo, el estudio es de corte transversal, ya que la recoleccion de los datos se realiza
en un unico momento del tiempo. Este tipo de investigaciones permite describir las variables y
analizar su relaciéon en un periodo especifico, sin requerir seguimiento temporal de los
participantes (Bernal, 2010).

En consecuencia, la presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo,
de tipo basico, nivel descriptivo—correlacional, con disefio no experimental y corte transversal,
lo que permite analizar la relacion entre el liderazgo directivo y el compromiso organizacional

en docentes de instituciones educativas publicas rurales de Cusco durante el afio 2024.

3.2. Ambito temporal y espacial

- Ambito temporal

La presente investigacion se desarrolld durante el periodo comprendido entre los afios
2023 y 2024. Este intervalo temporal fue seleccionado con el proposito de analizar el
comportamiento de las variables liderazgo directivo y compromiso organizacional en el
contexto educativo actual, considerando las recientes transformaciones en las politicas
educativas y en las dinamicas de gestion institucional en las instituciones educativas publicas
rurales. Este periodo permitié recoger informacion actualizada sobre las percepciones y
experiencias de los docentes respecto al ejercicio del liderazgo directivo y su relacion con el

compromiso organizacional dentro de sus instituciones.

- Ambito espacial
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La investigacion se llevo a cabo en el departamento del Cusco, Perti, especificamente
en instituciones educativas publicas ubicadas en zonas rurales. El estudio se desarroll6 en
siete provincias de la region: La Convencion, Calca, Paucartambo, Quispicanchis, Canchis,

Espinar y Urubamba.

Estas provincias fueron consideradas debido a la diversidad de caracteristicas
geogréaficas, sociales y culturales que presentan, lo que permite obtener una vision mas amplia
de las condiciones en las que se desarrolla la educacion rural en la region. Asimismo, las
instituciones educativas ubicadas en estas zonas enfrentan distintos desafios relacionados con
la infraestructura, el acceso a recursos educativos, la distancia geografica y las condiciones
socioeconomicas de las comunidades.

El analisis de estos contextos permitidé comprender de manera mas integral las
dindmicas organizacionales presentes en las instituciones educativas rurales y como estas
influyen en el liderazgo ejercido por los directivos y en el nivel de compromiso organizacional
de los docentes. En este sentido, el estudio busca aportar evidencia que contribuya a una mejor
comprension de las condiciones que caracterizan la gestion educativa y el desempeiio docente

en las zonas rurales de la region Cusco.

3.3. Variables
3.3.1. Liderazgo directivo

3.3.1.1. Definiciéon conceptual. El liderazgo se entiende como la capacidad de influir
en un grupo de personas para orientar sus esfuerzos hacia el logro de objetivos comunes. En el
contexto organizacional y educativo, el liderazgo implica establecer una direccion clara,
promover metas compartidas y generar condiciones que permitan a los miembros de la

organizacion desarrollar sus actividades de manera efectiva. En este sentido, los lideres asumen
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la responsabilidad de guiar a los integrantes del grupo, tomando decisiones pertinentes y
fomentando expectativas positivas que contribuyan al logro de los objetivos institucionales
(Leithwood, 2009).

En el ambito educativo, el liderazgo directivo se relaciona con la capacidad de los
directivos para orientar la gestion institucional, promover el trabajo colaborativo y generar un
ambiente organizacional que favorezca el desempeno de los docentes y el logro de los objetivos

educativos.

3.3.1.2. Definicion operacional. La variable liderazgo directivo se midié mediante la
aplicacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X, forma corta), desarrollado
por Bass y Avolio (1997). Este instrumento permite evaluar los estilos de liderazgo presentes

en los directivos a partir de la percepcion de los participantes.

El cuestionario estd conformado por 45 items, estructurados en una escala de tipo
Likert, mediante la cual los participantes expresan el grado de frecuencia con el que se
manifiestan determinados comportamientos de liderazgo.

El instrumento evalua tres estilos principales de liderazgo: Liderazgo transformacional,
Liderazgo transaccional y Liderazgo pasivo o evitador (laissez-faire).

A partir de las respuestas obtenidas, se calculan los puntajes correspondientes a cada
dimension y al liderazgo directivo en general, permitiendo analizar los niveles de liderazgo
presentes en los directivos de las instituciones educativas estudiadas.

3.3.1.3. Operacionalizacion de la variable. Se describe en la tabla 1. La variable
liderazgo directivo se operacionaliza a partir del modelo de liderazgo propuesto por Bass y
Avolio (1997), el cual identifica tres estilos principales de liderazgo: liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo/evitador (laissez-faire).

Asimismo, el instrumento considera una dimension adicional relacionada con los resultados
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del liderazgo, denominada en esta investigacion liderazgo efectivo, la cual evalua el impacto
del liderazgo en términos de esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion de los seguidores.

Para la medicion de esta variable se emple6 el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ-5X (forma corta), compuesto por 45 items con escala tipo Likert, los cuales se
distribuyen en las siguientes dimensiones:

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores Items

Influencia idealizada
(atribuida)
Influencia idealizada
(conducta)

Liderazgo transformacional Motivacion
inspiracional
Estimulacion intelectual
Consideracion
individualizada

2,6,8,9,10,13, 14, 15, 18, 19, 21,
23, 25,26, 29, 30, 31, 32, 34, 36

Recompensa

contingente

Direccién por 1,3,4,11, 12,16, 17, 20, 22, 24, 27,
excepcion (activa) 35

Direccién por

excepcion (pasiva)

Liderazgo transaccional

Liderazgo pasivo/evitador Laissez-faire 5,7,28,33

Esfuerzo extra
Efectividad 37, 38,39, 40, 41, 42, 43, 44, 45
Satisfaccion

Liderazgo efectivo (resultados
del liderazgo)

Nota. Adaptado del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X de Bass y Avolio
(1997).
3.3.2. Compromiso organizacional

3.3.2.1. Definicion conceptual. El compromiso organizacional se entiende como el

vinculo psicolégico que se establece entre el trabajador y la organizacion en la que se
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desempefia. Este vinculo refleja el grado de identificacidn, involucramiento y permanencia del
individuo dentro de la institucion. De acuerdo con Meyer y Allen (1997), el compromiso
organizacional constituye un estado psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado con
la organizacion y que influye en su decision de continuar o no formando parte de ella.
Asimismo, estos autores plantean que el compromiso organizacional se estructura en
tres dimensiones fundamentales: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso
de continuidad, las cuales explican las distintas razones por las que los trabajadores

permanecen vinculados a una organizacion.

3.3.2.2. Definicion operacional. La variable compromiso organizacional se midi6
mediante la aplicacion del Cuestionario de Compromiso Organizacional (Organizational
Commitment Questionnaire) desarrollado por Meyer, Allen y Smith (1993). Este instrumento
permite evaluar el grado de compromiso que los trabajadores desarrollan hacia la
organizacion a través de tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y

compromiso de continuidad.

El cuestionario estd conformado por 18 items, estructurados en una escala de tipo
Likert, mediante la cual los participantes expresan su nivel de acuerdo respecto a diferentes
afirmaciones relacionadas con su relacion y permanencia en la organizacion.

A partir de las respuestas obtenidas, se calculan los puntajes correspondientes a cada
una de las dimensiones del compromiso organizacional, permitiendo analizar los niveles de
compromiso que presentan los docentes de las instituciones educativas publicas rurales objeto
de estudio.

3.3.2.3. Operacionalizacion de la variable. Descrito en la tabla 2. La
operacionalizacion de la variable compromiso organizacional se realizd considerando el

modelo tridimensional propuesto por Meyer y Allen (1993), el cual establece tres componentes
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principales: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. Cada
una de estas dimensiones se evalia mediante un conjunto de indicadores incluidos en el
Cuestionario de Compromiso Organizacional, compuesto por 18 items con escala tipo Likert.

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de la variable compromiso

organizacional.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items
Sentimientos de satisfaccion al laborar en la
institucion
. Reconocimiento de los problemas de la 6,9,12, 14,
Componente afectivo . . ) "

institucion como propios 15*%, 18

Importancia atribuida a la institucion
Sentimientos de vinculacion con la organizacion

Sentimiento de obligacion o deuda con la
institucion

Componente . e, 2,7,8,10, 11,
. Compromiso moral con la institucién
normativo - . 13
Responsabilidad con los miembros de la
organizacion
Sentimiento de permanencia en la institucion
Componente de Percepcion negativa ante la posibilidad de 1.3.4,5, 16,

continuidad renunciar 17
Deseo de continuar laborando en la institucion

Percepcion de escasas alternativas de empleo

Nota. Adaptado del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith

(1993).

3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por 260 docentes de
nacionalidad peruana, de ambos sexos, cuyas edades oscilan entre 23 y 60 afios, quienes

laboran en instituciones educativas publicas rurales ubicadas en siete provincias del
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departamento de Cusco: La Convencion, Calca, Paucartambo, Quispicanchis, Canchis, Espinar
y Urubamba. Estos docentes pertenecen a instituciones educativas rurales registradas en las
respectivas Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL) de la region, las cuales constituyen
el ambito institucional en el que se desarrolla la presente investigacion.

- Criterios de inclusion

Para la seleccion de los participantes se consideraron los siguientes criterios:

e Docentes registrados en las instituciones educativas rurales de las UGEL
correspondientes.

Profesores de ambos sexos.

Docentes con edades comprendidas entre 23 y 60 afios.

Profesores que presenten asistencia regular al centro educativo.

Docentes que cuenten con al menos tres meses de permanencia laboral en la
institucion educativa al momento de la aplicacion de los instrumentos.

Estos criterios permitieron asegurar que los participantes contaran con la experiencia y
permanencia suficiente dentro de la institucion para responder adecuadamente a los
instrumentos de evaluacion.

- Criterios de exclusion

Se excluyeron del estudio aquellos docentes que:

» No aceptaron participar voluntariamente en la investigacion.

e Presentaron mas del 30% de inasistencias a las actividades regulares del centro

educativo.

o Presentaron limitaciones sensoriales o perceptivas que dificultaran la comprension o

respuesta de los instrumentos aplicados.

o No estuvieron presentes durante la aplicacion de los instrumentos debido a licencias,

vacaciones u otros motivos administrativos.
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3.4.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por 251 docentes que laboran en instituciones
educativas publicas rurales del departamento de Cusco y que cumplieron con los criterios de
inclusion establecidos. El tipo de muestreo utilizado fue censal, debido a que se evalud a la
totalidad de docentes disponibles que cumplian con los criterios de inclusion dentro de la
poblacién accesible. Este tipo de muestreo permite obtener informacién directa de
practicamente todos los miembros de la poblacion de estudio, lo que contribuye a una mayor
representatividad de los resultados.

La diferencia entre la poblacion y la muestra se debi6 a la no participacion de algunos
docentes que no se encontraban presentes durante la aplicacion de los instrumentos o que no

aceptaron participar en el estudio.

3.4.3. Caracteristicas de la muestra

3.4.3.1. Distribucion de los docentes por sedes laborales. La distribucion de los
docentes seguin la sede laboral evidencia que la muestra se encuentra relativamente equilibrada
entre las diferentes provincias, lo cual favorece la representatividad territorial del estudio
dentro de la region. No obstante, se observan ligeras variaciones en la concentracion de
participantes entre las distintas sedes. En primer lugar, la provincia de Urubamba concentra la
mayor proporcion de docentes, con 45 participantes (18%), lo que indica una mayor presencia
de profesionales en esta sede dentro de la muestra analizada. Este resultado sugiere que dicha
provincia constituye uno de los principales espacios laborales para los docentes evaluados,

aportando una participacion significativa al estudio.
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En segundo lugar, La Convenciéon presenta 39 docentes (15.5%), seguida de
Paucartambo con 38 docentes (15.1%), lo que refleja una participacién importante de docentes
provenientes de estas provincias. Ambas sedes aportan porcentajes cercanos entre si,
evidenciando una presencia laboral similar dentro del conjunto de participantes. Por otro lado,
Canchis registra 35 docentes (14%), representando también una proporcion considerable
dentro de la muestra, lo que contribuye a una adecuada distribucion geografica de los
participantes. Asimismo, Calca y Quispicanchis presentan cada una 32 docente (12.7%),
mientras que Espinar registra 30 docentes (12%), siendo esta ultima la provincia con menor
participacion relativa dentro del estudio. Sin embargo, las diferencias porcentuales entre estas
provincias son minimas, lo que evidencia una distribucion relativamente homogénea de los
docentes en las distintas sedes laborales.

En términos generales, los resultados indican que ninguna provincia concentra de
manera desproporcionada la muestra, lo cual fortalece la validez descriptiva del estudio al
incluir docentes provenientes de diversas sedes laborales de la region. Esta distribucion
territorial permite obtener una vision mas amplia y representativa de las caracteristicas del

liderazgo directivo y el compromiso organizacional en las instituciones educativas rurales

evaluadas.
Tabla 3
Distribucion de los docentes por sedes laborales
Provincia Frecuencia Porcentaje
La Convencion 39 15.5%
Calca 32 12.7%
Paucartambo 38 15.1%
Quispicanchis 32 12.7%

Canchis 35 14%
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Espinar 30 12%
Urubamba 45 18%
Total 251 100%

3.4.3.2. Distribucion de l1a muestra por grupos etarios. La distribucion de la muestra
segln grupos etarios muestra que la mayor proporcion de docentes participantes se concentra
en los rangos de 30 a 39 anos y de 40 a 49 afnos, lo cual evidencia que la poblacion evaluada
se encuentra predominantemente en una etapa de madurez profesional y experiencia laboral
consolidada.

En primer lugar, el grupo etario de 30 a 39 afios representa el porcentaje mas alto, con
111 docentes (44,2%), lo que indica que casi la mitad de los participantes se ubica en esta etapa
del ciclo laboral. Este grupo suele caracterizarse por un proceso de consolidacion de la
identidad profesional, estabilidad laboral y desarrollo de competencias pedagogicas, factores
que pueden influir positivamente en la percepcion del liderazgo directivo y en el
fortalecimiento del compromiso organizacional dentro de las instituciones educativas.

En segundo lugar, el grupo de 40 a 49 afios concentra 98 docentes (39,0%),
constituyéndose también como un segmento importante dentro de la muestra. Los docentes de
este rango etario suelen poseer mayor experiencia institucional y trayectoria profesional, lo que
puede favorecer niveles mas estables de identificacion con la organizacion y una mayor
comprension del rol del liderazgo directivo en la gestion educativa. Por otro lado, el grupo de
20 a 29 afios representa 30 docentes (12,0%), lo que evidencia una menor presencia de docentes
jovenes en la muestra. Este grupo se encuentra generalmente en una fase inicial de desarrollo
profesional, en la que atn se estan construyendo vinculos organizacionales mas solidos y se
esta adquiriendo experiencia en el ambito educativo. El grupo de 50 afos a mas representa 12

docentes (4,8%), constituyendo el segmento de menor participacion dentro del estudio. Esto
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podria estar relacionado con procesos de transicion hacia la jubilacién o menor presencia de
docentes en edades mas avanzadas en las instituciones educativas consideradas en la
investigacion.

En términos generales, los resultados muestran que la mayor parte de los docentes
evaluados se encuentra en edades intermedias del desarrollo profesional, lo cual es relevante
para el estudio del liderazgo directivo y el compromiso organizacional, ya que se trata de
profesionales que poseen suficiente experiencia laboral para evaluar el estilo de liderazgo de
sus directivos y para desarrollar niveles de identificacion, permanencia y obligacion moral

hacia sus instituciones educativas.

Tabla 4
Distribucion de la muestra por grupos etarios
Grupos etarios Frecuencia Porcentaje
20 — 29 afos 30 12,0%
30 — 39 afios 111 44,2%
40 — 49 anos 98 39,0%
50 afios a mas 12 4,8%
Total 251 100,0%

3.4.3.3. Distribucion de la muestra por sexo. La distribucion de la muestra segin sexo
evidencia que la mayor proporcion de docentes participantes corresponde al sexo masculino,
con 155 docentes (61,8%), mientras que 96 docentes (38,2%) pertenecen al sexo femenino.
Estos resultados muestran una mayor representacion de docentes varones dentro de la muestra
estudiada. La predominancia masculina podria estar asociada a las caracteristicas del contexto

educativo en algunas zonas de la region Cusco, particularmente en instituciones educativas
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ubicadas en areas rurales o de dificil acceso, donde tradicionalmente se ha observado una
mayor presencia de docentes varones en el ejercicio de la labor pedagdgica. No obstante, la
participacion de docentes mujeres también representa una proporcion significativa dentro del
estudio.

Desde la perspectiva de la investigacion, esta distribucion resulta relevante para el
analisis del liderazgo directivo y el compromiso organizacional, ya que las percepciones sobre
el liderazgo ejercido por los directivos y el nivel de identificacion con la institucion pueden
variar en funcion de caracteristicas sociodemograficas como el sexo. En este sentido, contar
con la participacion de docentes de ambos sexos permite obtener una vision mas amplia sobre
la manera en que se manifiestan estas variables en el contexto educativo de la region.

Asimismo, la presencia de una proporcion considerable de docentes tanto masculinos
como femeninos contribuye a fortalecer la diversidad de la muestra, lo que favorece una
interpretacion mas integral de los resultados relacionados con el liderazgo directivo y el

compromiso organizacional en las instituciones educativas analizadas.

Tabla S
Distribucion de la muestra por sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 155 61,8%
Femenino 96 38.,2%
Total 251 100,0%

3.4.3.4. Distribucién de la muestra por estado civil. La distribucion de la muestra
segun estado civil muestra que la mayor proporcion de docentes participantes se encuentra en

condicion de casados, con 122 docentes (48,6%), lo que representa cerca de la mitad del total
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de la muestra. Este resultado sugiere que una parte importante de los docentes evaluados
mantiene una situacion familiar estable, lo cual podria influir en aspectos relacionados con la
estabilidad laboral, la permanencia institucional y el compromiso organizacional dentro de las
instituciones educativas. En segundo lugar, se observa que 47 docentes (18,7%) se encuentran
en condicidon de convivientes, lo que también refleja la presencia de docentes que mantienen
una relacion de pareja estable. Asimismo, 44 docentes (17,5%) son solteros, lo que indica la
existencia de un grupo de profesionales que posiblemente se encuentra en etapas iniciales o
intermedias de su desarrollo personal y profesional. Por otro lado, 38 docentes (15,1%) se
identifican como divorciados, representando el grupo con menor participacion dentro de la
muestra, aunque con una proporcion aun significativa.

En términos generales, los resultados evidencian que la mayoria de los docentes
participantes mantiene algin tipo de vinculo familiar o de pareja, ya sea mediante el
matrimonio o la convivencia. Esta condicion puede estar relacionada con mayores niveles de
estabilidad personal y social, aspectos que en diversos estudios se han vinculado con el
fortalecimiento del compromiso organizacional, particularmente en lo que respecta a la
permanencia en la institucion y la responsabilidad hacia el entorno laboral.

Desde la perspectiva del presente estudio sobre liderazgo directivo y compromiso
organizacional en docentes de la region Cusco, estas caracteristicas sociodemograficas
permiten comprender mejor el contexto personal de los participantes, lo cual puede influir en
la manera en que perciben el liderazgo ejercido por los directivos y en el grado de identificacion
y permanencia que desarrollan hacia sus instituciones educativas.

Tabla 6
Distribucion de la muestra por estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje
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Soltero 44 17,5%
Casado 122 48,6%
Divorciado 38 15,1%
Conviviente 47 18,7%
Total 251 100,0%

3.4.3.5. Distribucion de la muestra por hijos. La distribucion de la muestra segin la
condicidon de tener hijos evidencia que la mayoria de los docentes participantes tiene hijos,
representando 156 docentes (62,2%), mientras que 95 docentes (37,8%) sefialaron no tener
hijos. Estos resultados muestran que mas de la mitad de los docentes evaluados se encuentra
en una etapa de la vida caracterizada por la responsabilidad familiar y parental. La presencia
de docentes con hijos puede estar asociada a mayores niveles de estabilidad personal y laboral,
dado que las responsabilidades familiares suelen influir en la permanencia en el empleo y en
el fortalecimiento de los vinculos con la organizacion. En este sentido, los docentes que tienen
hijos podrian desarrollar un mayor compromiso organizacional, especialmente en sus
dimensiones de continuidad y normativa, debido a la necesidad de mantener estabilidad
econdmica y laboral para el sostenimiento de su familia.

Por otro lado, el 37,8% de docentes que no tienen hijos representa también un grupo
importante dentro de la muestra. Este segmento puede encontrarse en etapas iniciales o
intermedias de su desarrollo personal y profesional, lo cual podria influir en la forma en que
perciben el liderazgo directivo y en los niveles de compromiso que establecen con la institucion
educativa. En el contexto del presente estudio sobre liderazgo directivo y compromiso
organizacional en docentes de la region Cusco, esta variable sociodemografica permite

comprender mejor las caracteristicas personales de los participantes, las cuales pueden influir
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en su percepcion del liderazgo ejercido por los directivos y en el grado de identificacion,

permanencia y sentido de obligacion que desarrollan hacia sus instituciones

Tabla 7
Distribucion de la muestra segun hijos
Hijos Frecuencia Porcentaje
Si 156 62,2%
No 95 37,8%
Total 251 100,0%

3.4.3.6. Distribucion de la muestra por tipo de contrato. La distribucion de la
muestra segin tipo de contrato muestra que la mayor proporciéon de docentes cuenta con
contrato indefinido o en planilla, representando 123 docentes (49,0%), lo que equivale a casi
la mitad del total de participantes. Este resultado sugiere que un numero importante de docentes
dispone de mayor estabilidad laboral, condiciéon que puede favorecer el desarrollo de un
vinculo mas s6lido con la institucién educativa y, en consecuencia, mayores niveles de
compromiso organizacional. En segundo lugar, se observa que 109 docentes (43,4%) poseen
contratos de caracter temporal, lo que constituye también una proporcion significativa dentro
de la muestra. Esta modalidad contractual suele implicar menor estabilidad laboral, lo cual
podria influir en la manera en que los docentes perciben su permanencia en la organizacion y
en los niveles de compromiso que desarrollan con la institucion. Por otro lado, 19 docentes
(7,6%) se encuentran bajo la modalidad de tiempo parcial, representando el grupo con menor
participacion dentro del estudio. Este tipo de contratacion suele asociarse con una menor
dedicacion horaria a la institucion, lo que podria limitar el grado de integracion organizacional

y la participacion en procesos institucionales.
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En el contexto del presente estudio sobre liderazgo directivo y compromiso
organizacional en docentes de la region Cusco, el tipo de contrato constituye una variable
relevante, ya que la estabilidad laboral puede influir tanto en la percepcion del liderazgo
ejercido por los directivos como en el nivel de identificacién, permanencia y sentido de
obligacion hacia la institucion educativa. En este sentido, los docentes con contratos mas
estables podrian desarrollar mayores niveles de compromiso organizacional, mientras que
aquellos con contratos temporales podrian presentar vinculos institucionales mas variables o
dependientes de las condiciones laborales.

Tabla 8
Distribucion de la muestra por tipo de contrato

Tipo de contrato Frecuencia Porcentaje
Tiempo parcial 19 7,6%
Temporal 109 43,4%
Indefinido / planilla 123 49.0%

Total 251 100,0%

3.4.3.7. Distribucion de la muestra por tiempo de servicios. La distribucion de la
muestra segun el tiempo de servicios evidencia que la mayor proporcion de docentes
participantes posee mas de cinco afios de experiencia laboral, representando 101 docentes
(40,2%) del total de la muestra. Este resultado indica que una parte importante de los
participantes cuenta con trayectorias laborales consolidadas dentro de las instituciones
educativas, lo cual podria favorecer una mayor comprension del funcionamiento
organizacional y del estilo de liderazgo ejercido por los directivos. En segundo lugar, 72

docentes (28,7%) presentan entre 3 y 5 afios de servicio, lo que refleja también un nivel
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considerable de experiencia profesional dentro del sistema educativo. Este grupo puede
encontrarse en una etapa de afianzamiento de su desempefio docente y de consolidacion de su
integracion institucional. Asimismo, 67 docentes (26,7%) tienen entre 1 y 3 afios de servicio,
lo que representa un segmento importante de docentes con experiencia laboral moderada,
quienes se encuentran en proceso de adaptacion y desarrollo dentro de sus respectivas
instituciones educativas.

Finalmente, 11 docentes (4,4%) presentan entre 6 meses y 1 afo de tiempo de servicio,
constituyendo el grupo con menor representacion dentro de la muestra. Este grupo corresponde
generalmente a docentes que se encuentran en etapas iniciales de insercion laboral, donde atn
se esta desarrollando el proceso de integracion organizacional. En términos generales, los
resultados muestran que la mayoria de los docentes evaluados posee experiencia laboral
significativa dentro de sus instituciones, lo cual resulta relevante para el estudio del liderazgo
directivo y el compromiso organizacional, ya que los docentes con mayor tiempo de servicio
suelen tener una percepcion mas clara del estilo de liderazgo ejercido por los directivos y
pueden desarrollar niveles mas estables de identificacion, permanencia y sentido de pertenencia

hacia la organizacion educativa.

Tabla 9
Distribucion de la muestra por tiempo de servicios
Tiempo de servicios Frecuencia Porcentaje
6 meses a 1 afio 11 4,4%
1 afio a 3 anos 67 26,7%
3 afios a 5 afnos 72 28.,7%
Mas de 5 afios 101 40,2%

Total 251 100,0%
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3.5. Instrumentos
3.5.1. Questionnaire Multifactor Leadership Short (5X)

3.5.1.1. Ficha técnica
a) Denominaciéon: Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ (Forma corta 5X)
b) Autor: Bernard M. Bass y Bruce J. Avolio
¢) Ao y procedencia: 2000, Estados Unidos
d)Adaptacion: Maria Jesus Hurtado Arroyo
e) Afio y procedencia: Adaptacion al contexto latinoamericano
f) Objetivo: Evaluar los estilos de liderazgo presentes en las organizaciones, especificamente
el liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire.
g) Poblacién objetivo: Colaboradores mayores de 18 afos que laboran en organizaciones
publicas o privadas.
h) Numero de items: 45 items con formato de respuesta tipo Likert.
i) Modalidad de aplicacion: Individual.

j) Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 20 a 30 minutos.

3.5.1.2. Descripcion del instrumento. El Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) es uno de los instrumentos mas utilizados para evaluar estilos de liderazgo en el &mbito
organizacional. Fue desarrollado inicialmente por Bass (1985) para medir el liderazgo

transformacional y transaccional.

La version original del instrumento estaba conformada por 70 items, distribuidos en
diversos factores asociados al liderazgo transformacional, tales como carisma, estimulacion
intelectual e inspiracion, asi como dimensiones del liderazgo transaccional, como la

recompensa contingente y el liderazgo laissez-faire.
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Posteriormente, Bass y Avolio (1997) desarrollaron la version abreviada denominada
MLQ-5X (forma corta), la cual consta de 45 items y evalua tres grandes estilos de liderazgo:

Liderazgo transformacional (20 items)

Liderazgo transaccional (12 items)

Liderazgo pasivo o evitador (laissez-faire) (13 items)
Las alternativas de respuesta se presentan en una escala tipo Likert de cinco puntos, cuyos
valores son: 0 = Nunca, 1 = Rara vez, 2 = Algunas veces, 3 = Bastante a menudo y 4 = Siempre

El tiempo estimado para su aplicacion es de aproximadamente 20 a 30 minutos.

3.5.1.3. Propiedades psicométricas del instrumento. Evidencias de validez y
confiabilidad del instrumento original. El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X)
presenta solidas evidencias de validez y confiabilidad. La validez de constructo fue evaluada
mediante Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) en una muestra de 3,786 participantes de
ambos sexos, con edades comprendidas entre 19 y 64 afios, quienes laboraban en
organizaciones publicas y privadas. Los resultados del anélisis factorial confirmatorio
evidenciaron adecuados indices de ajuste del modelo, obteniéndose un valor de Chi-cuadrado
minimo (CMIN) = 167.626 con 71 grados de libertad y un nivel de significancia p <.001, lo
cual indica un ajuste aceptable de la estructura factorial del instrumento. Respecto a la

confiabilidad, el instrumento report6 una adecuada consistencia interna.

3.5.1.4. Evidencias de validez y confiabilidad de la versién adaptada. La version
adaptada del MLQ-5X fue sometida a diferentes procedimientos psicométricos para evaluar

su validez y confiabilidad.

La validez de contenido se evalué mediante juicio de expertos, participando nueve

especialistas en psicologia organizacional y metodologia de la investigacion. Los resultados
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fueron analizados mediante el coeficiente V de Aiken, obteniéndose valores estadisticamente

significativos (p <.001), lo que evidencia la pertinencia y claridad de los items.

La validez de constructo se evalué mediante Anélisis Factorial Exploratorio (AFE). Los
resultados mostraron adecuados indicadores de adecuacion muestral: Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) =0.818 y la Prueba de esfericidad de Bartlett: y>=171.209; p <.001. Estos resultados
indican que la matriz de correlaciones es adecuada para realizar el andlisis factorial.

3.5.1.5. Evidencias de validez del instrumento en el presente estudio. En el presente
estudio se realiz6 un anélisis de correlacion item-total corregida mediante el coeficiente de
Pearson, con la finalidad de evaluar la consistencia interna de los items.

Los resultados evidenciaron correlaciones que oscilaron entre -0.051 y 0.223, motivo
por el cual los siguientes items fueron eliminados por presentar correlaciones negativas o
inferiores a 0.30: 3, 5, 7, 12, 17, 20, 28 y 33.

Posteriormente, se realiz6 un analisis factorial de componentes principales para evaluar
la estructura interna del instrumento. Los resultados indicaron una adecuada adecuacion
muestral: KMO = 0925 y la Prueba de esfericidad de Bartlett: y* = 3432.536
gl = 666, p = .000. Estos resultados confirman que los datos son adecuados para realizar el
analisis factorial.

Se utiliz6 el método de extraccion de componentes principales con rotacion Varimax
con normalizacion Kaiser, observandose que los factores obtenidos presentan cargas factoriales
adecuadas y mantienen la estructura de tres componentes principales, correspondientes a los
estilos de liderazgo evaluados.

La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de

Cronbach, obteniéndose los siguientes resultados:
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Tabla 10
Confiabilidad de liderazgo directivo
Dimension Alfa de Cronbach
Liderazgo Transformacional 0.934
Liderazgo Transaccional 0.797
Liderazgo Laissez-Faire 0.890
Total del instrumento 0.961

Estos resultados evidencian una alta consistencia interna del instrumento, por lo que el
MLQ-5X se considera altamente confiable para su aplicacion en la presente investigacion.

3.5.1.6. Establecimiento de niveles diagndsticos. En la base de datos se empled una
escala Likert de cuatro puntos. Para facilitar el procesamiento estadistico, las respuestas fueron
recodificadas a una métrica 0—3 (0 = nunca, 1 = casi nunca, 2 = casi siempre, 3 = siempre),
conservando el orden ordinal de las categorias. Los niveles se establecieron en cinco rangos

(quintiles tedricos) a partir del puntaje minimo y maximo posible en cada dimension.”

Rangos maximos y minimos con escala 03

1) Transformacional (20 items) Min = 0x20 = 0, Max = 3x20 = 60

2) Transaccional (8 items) Min = 0; Mdx = 3x8 = 24

3) Laissez-faire (8 items) Min = 0; Méx = 24

4) Resultados del liderazgo (9 items) Min = 0; Méax = 3x9 =27

5) Total MLQ (45 items) Min = 0; Méax = 3x45 =135
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Categorias diagndsticas por “quintiles teoricos” (5 niveles) con 0-3
Nota: como los rangos no siempre se dividen exacto entre 5, los cortes quedan
“aproximados” (lo normal en baremos teoricos). Si usted tiene la base, lo ideal es usar

percentiles reales (P20, P40, P60, P80).

A) Transformacional (0-60) 60/5 =12

e Muy bajo: 0-12
e Bajo: 13-24

e Medio: 25-36

e Alto: 3748

e Muy alto: 49-60

B) Transaccional (0-24) 24/5=4.8

e Muy bajo: 04
e Bajo: 59

e  Medio: 10-14
e Alto: 15-19

e Muy alto: 2024

C) Laissez-faire (0-24)

e Muy bajo: 04
e Bajo: 59

e Medio: 10-14
e Alto: 15-19

e Muy alto: 2024
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D) Resultados del liderazgo (0-27) 27/5=5.4

e Muy bajo: 0-5
e Bajo: 6-11

e Medio: 12-16
e Alto: 1721

e Muy alto: 22-27

E) Total MLQ (0-135) 135/5 = 27

e Muy bajo: 0-27
e Bajo: 2854

e Medio: 55-81

e Alto: 82-108

e Muy alto: 109-135

3.5.2. Cuestionario de compromiso organizacional
3.5.2.1. Ficha técnica
a) Denominacion: Cuestionario de Compromiso Organizacional
b) Autor: John Meyer y Natalie Allen
¢) Afio y procedencia: 1991, Canada
d) Adaptacion: Quispe, Maribel
e) Afno y procedencia: 2015, Pert
f) Objetivo: Evaluar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores dentro de

una institucion.
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g) Poblacién objetivo: Trabajadores o colaboradores de instituciones publicas o privadas.

h) Numero de items: 18 items con formato de respuesta tipo
i) Modalidad de aplicacion: Individual o colectiva.

j) Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 15 a 20 minutos.

3.5.2.2. Descripcion del instrumento. El Cuestionario de Compromiso

Likert.

Organizacional fue desarrollado por Meyer y Allen (1991) con el propoésito de evaluar el

vinculo psicolégico que los trabajadores establecen con la organizacion en la que laboran.

Inicialmente el instrumento estuvo conformado por 24 items, sin embargo,

posteriormente los autores realizaron una revision y lo redujeron a 18 items, manteniendo la

evaluacion de las tres dimensiones fundamentales del compromiso organizacional.

La version utilizada en la presente investigacion consta de 18 items, distribuidos en tres

dimensiones, cada una conformada por seis items:
Tabla 11

Confiabilidad de compromiso organizacional

Dimension tems
Compromiso afectivo 6,9,12,14, 15,18
Compromiso normativo 2,7,8,10,11, 13
Compromiso de continuidad 1,3,4,5,16,17

Las tres dimensiones del compromiso organizacional se interpretan de la siguiente

manera:

e Compromiso afectivo: refleja el deseo del trabajador de permanecer en la

organizacion debido al vinculo emocional que mantiene con ella.
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e Compromiso de continuidad: se relaciona con la necesidad de permanecer en la
organizacion debido a los costos que implicaria abandonarla.

e Compromiso normativo: se refiere al sentido de obligacion moral que el
trabajador percibe hacia la organizacion.

Los items se responden mediante una escala tipo Likert de cinco puntos, con los

siguientes valores:

Tabla 12

Valores tipo Likert de alternativas de respuestas de compromiso organizacional
Respuesta Valor
Siempre 4
Casi siempre 3
Regular 2
Algunas veces 1
Nunca 0

Para el célculo de los resultados, previamente se realiza la recodificacion de los items
inversos cuando corresponde y posteriormente se obtienen los puntajes totales y por dimension.

3.5.2.3. Propiedades psicométricas del instrumento. El Cuestionario de Compromiso
Organizacional desarrollado por Meyer y Allen (1991) presenta adecuadas propiedades
psicométricas. La validez de contenido fue evaluada mediante juicio de expertos, alcanzando
valores elevados en el coeficiente V de Aiken, lo que evidencia la pertinencia de los items para
evaluar el constructo. Respecto a la confiabilidad, el instrumento reportd un coeficiente Alfa

de Cronbach de 0.821, indicando una adecuada consistencia interna.
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3.5.2.4. Evidencias psicométricas en el contexto peruano. En el Pert, Quispe (2015)
realizd una evaluacion de las propiedades psicométricas del cuestionario en una muestra de
323 colaboradores de una empresa ubicada en Villa El Salvador. Los resultados evidenciaron
una adecuada validez de contenido mediante el coeficiente V de Aiken, obteniéndose valores
altos y significativos (p <.05). Asimismo, se report6 una adecuada consistencia interna con un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.765, lo que confirma la confiabilidad del instrumento en el
contexto nacional. Posteriormente, Calero (2021) realizé6 una nueva evaluacion psicométrica
del instrumento en una muestra de 100 trabajadores de una empresa ubicada en el distrito de

Surco, obteniendo resultados que respaldan nuevamente su validez y confiabilidad.

A. Validez. La validez de constructo fue evaluada mediante Anélisis Factorial
Confirmatorio (AFC). Los resultados evidenciaron adecuados indices de ajuste del modelo:
Chi-cuadrado (¥*) = 1532; SRMR = 0.031; RMSEA = 0.046; CFI =0.941; TLI=0.926. De
acuerdo con los criterios propuestos por Byrne (1989), estos valores indican un buen ajuste

del modelo factorial, confirmando la estructura tridimensional del compromiso

organizacional.
Dimension Alfa de Cronbach
Compromiso afectivo 0.774
Compromiso normativo 0.836
Compromiso de continuidad 0.791
Escala total 0.846

B. Confiabilidad. La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el

coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose los siguientes resultados:
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Estos resultados evidencian una adecuada consistencia interna del instrumento, lo que permite
afirmar que el Cuestionario de Compromiso Organizacional es confiable para su aplicacion en
la presente investigacion.

Esto mantiene una escala Likert ordinal de 5 categorias (0—4).

Dimensiones e items

Compromiso afectivo. Mide el vinculo emocional con la organizacion. Items: 1, 2, 3

(invertido), 4 (invertido), 5 (invertido) y 6

Compromiso de continuidad. Mide la permanencia por necesidad o costo de abandonar

la organizacion. ftems: 7, 8, 10, 11 12

Compromiso normativo. Mide el sentido de obligacion moral de permanecer en la

organizacion. ftems:13 (invertido), 14, 15, 16, 17, 18

Items invertidos: Los siguientes items deben invertirse antes de sumar: 3,4, 5, 13

Con escala 0—4 la inversion se hace asi:

Tabla 13
Valores de los items

Respuesta Valor original Valor invertido
0 0 4
1 1 3
2 2 2
3 3 1
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Puntaje por dimensiéon: Cada dimension tiene 6 items. Minimo = 0

Maximo = 24. Puntaje total de compromiso organizacional. Total items = 18; Minimo = 0

Maximo = 72
Tabla 14
Categorias diagnosticas por quintiles
Nivel Rango
Muy bajo 0-4
Bajo 5-9
Medio 10— 14
Alto 15-19
Muy alto 20 — 24

Niveles diagnosticos para la escala total (0-72)

Nivel Rango
Muy bajo 0-14
Bajo 15-29
Medio 30-43
Alto 44 - 57
Muy alto 58-72

La escala de compromiso organizacional fue recodificada asignando valores tipo Likert
de cinco categorias: Siempre (4), Casi siempre (3), Regular (2), Algunas veces (1) y Nunca (0).
Asimismo, los items formulados en sentido negativo fueron invertidos con la finalidad de
mantener la direccion positiva de la escala antes del calculo de los puntajes por dimension y

del puntaje total
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3.6. Procedimientos

Valderrama (2020) senala que toda investigacion cientifica debe seguir una serie de
pasos sistematicos que garanticen la rigurosidad metodolégica del estudio. Estos pasos
comprenden la revision de la literatura, la seleccion y validacion de los instrumentos de
medicion y la adecuada gestion del proceso de recoleccion y andlisis de datos.

En la presente investigacion, el procedimiento se desarroll6 en varias etapas. En primer
lugar, se realizo una revision bibliografica exhaustiva de literatura especializada, incluyendo
libros, articulos cientificos, tesis y fuentes electronicas relacionadas con las variables liderazgo
directivo y compromiso organizacional. Este proceso permitié delimitar el problema de
investigacion, asi como formular los objetivos e hipotesis del estudio.

Posteriormente, se seleccionaron los instrumentos de medicion adecuados para evaluar
las variables de estudio. En este caso se utilizaron el Multifactor Leadership Questionnaire —
MLQ (Bass y Avolio) para medir los estilos de liderazgo directivo y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, los cuales cuentan con evidencias de validez
y confiabilidad en investigaciones previas.

En la fase de recoleccion de datos, se solicitd la autorizacidon correspondiente a las
instituciones educativas participantes para la aplicacion de los instrumentos. Posteriormente,
se procedid a la aplicacion de los cuestionarios a los docentes participantes mediante la
plataforma Google Forms, lo que permiti6 facilitar el acceso y la participacion de los docentes
ubicados en distintas provincias del departamento del Cusco.

El formulario incluyd una seccidn inicial de datos sociodemograficos, donde los
participantes registraron informacion como edad, sexo, tiempo de servicio y otras variables
descriptivas. Luego se presentaron los instrumentos de evaluacion correspondientes a las
variables del estudio. El tiempo promedio de respuesta fue de aproximadamente 25 minutos,

considerando la aplicacion de ambos cuestionarios.
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Antes de iniciar la evaluacion, se informo a los participantes que la investigacion tenia
caracter académico, que sus respuestas serian andnimas y confidenciales, y que la informacion
proporcionada no tendria ninguna implicancia laboral ni administrativa. Asimismo, se enfatizo
que la participacion era voluntaria, solicitandoles responder con sinceridad a cada uno de los
items.

Una vez finalizada la recoleccion de los datos, se procedio a la revision, depuracion y
organizacion de la base de datos, con el proposito de verificar la completitud de las respuestas
y evitar errores en el registro de la informacion. Posteriormente, los datos fueron procesados
mediante el programa estadistico SPSS, lo que permitié realizar los analisis descriptivos e
inferenciales correspondientes.

Todo el proceso de investigacion se desarrolld respetando los principios éticos
establecidos para estudios con seres humanos, garantizando la confidencialidad de la
informacion y el respeto a la participacion voluntaria, de acuerdo con los lineamientos de la

Declaracion de Helsinki.

3.7. Analisis de datos

Para el procesamiento y analisis de los datos recolectados se utilizaron los programas
estadisticos Microsoft Excel 2018 y Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version
26. Estos programas permitieron organizar, codificar y analizar la informacién obtenida a
través de los instrumentos aplicados a los docentes participantes.

En primer lugar, los datos obtenidos mediante los formularios digitales fueron
descargados en una base de datos en Microsoft Excel, donde se realizé una revision preliminar
para verificar la consistencia, integridad y completitud de las respuestas. Posteriormente, la
base de datos fue exportada al programa SPSS version 26, donde se llevd a cabo el

procesamiento estadistico correspondiente.
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En una primera etapa se realizé el andlisis estadistico descriptivo, el cual permitio
caracterizar las variables de estudio mediante el calculo de frecuencias, porcentajes y tablas de
distribucion. Este andlisis facilitd describir el comportamiento de las variables liderazgo
directivo y compromiso organizacional en la muestra de docentes evaluados.

Posteriormente, se realizé el andlisis estadistico inferencial con el propdsito de evaluar
las relaciones entre las variables del estudio. Previamente, se verificé el supuesto de normalidad
de los datos mediante la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, con el fin de determinar si la
distribucion de los datos se ajustaba a una distribucioén normal.

Dado que los resultados evidenciaron que los datos no seguian una distribucion normal,
se optd por utilizar pruebas estadisticas no paramétricas. En este sentido, se empled el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el cual permitiéo determinar la existencia y el
grado de relacion entre el liderazgo directivo y el compromiso organizacional, asi como entre
el liderazgo directivo y las dimensiones del compromiso organizacional. Los resultados
obtenidos fueron analizados considerando un nivel de significancia estadistica de p < 0.05,
criterio que permiti6 aceptar o rechazar las hipotesis planteadas en la investigacion.

Este procedimiento metodoldgico permitid realizar un analisis riguroso de los datos y

garantizar la validez de las conclusiones obtenidas en el estudio.

3.7.1. Anadlisis exploratorio de las variables

Con la finalidad de determinar el comportamiento de la distribucion de los datos
correspondientes a las variables liderazgo directivo y compromiso organizacional, se aplico la
prueba de normalidad de Kolmogorov—Smirnov para una muestra, considerando un nivel de
significancia de o = 0,05.

Los resultados muestran que para la variable liderazgo directivo se obtuvo un valor de

Z = 2,386 con un nivel de significancia p = ,000, mientras que para la variable compromiso
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organizacional se obtuvo un valor de Z = 2,883 con una significancia p =,000. En ambos casos,
el valor de significancia es menor al nivel de significancia establecido (p <0,05), lo que indica
que los datos no siguen una distribucion normal.

Asimismo, se observa que la variable liderazgo directivo presenta una media de 65,21
y una desviacion estandar de 19,562, mientras que el compromiso organizacional muestra una
media de 55,46 y una desviacion estandar de 18,097, lo que refleja una variabilidad moderada
en las puntuaciones obtenidas por los docentes evaluados.

En consecuencia, al no cumplirse el supuesto de normalidad en ambas variables, se
decidi6 emplear técnicas estadisticas no paramétricas para el andlisis inferencial de los datos.
En este sentido, para determinar la relacion entre las variables liderazgo directivo y
compromiso organizacional en los docentes de la region Cusco, se utilizard el coeficiente de
correlaciéon de Spearman (Rho de Spearman), el cual es apropiado cuando los datos no
presentan distribucion normal y cuando las variables se encuentran medidas en escala ordinal
o de intervalo no normalizado.

De esta manera, el analisis exploratorio permiti6 establecer el tipo de pruebas

estadisticas mas adecuadas para el contraste de las hipotesis planteadas en la investigacion.

Tabla 15
Prueba de normalidad de Kolmogorov—Smirnov
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una Liderazgo Compromiso
muestra directivo organizacional
N 251 251

Parametros normales
Media 65,21 55,46

Desviacion tipica 19,562 18,097
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Diferencias mas extremas

Absoluta 151 ,182
Positiva ,107 ,182
Negativa -, 151 -,145

Z de Kolmogorov-Smirnov 2,386 2,883
Sig. asintoética (bilateral) ,000 ,000

3.8. Consideraciones éticas

La presente investigacion se desarroll6 respetando los principios éticos fundamentales
que rigen la investigacion cientifica con seres humanos, garantizando el respeto por la dignidad,
los derechos y el bienestar de los participantes.

En primer lugar, se respeto el principio de autonomia, asegurando que la participacion
de los docentes en el estudio fuera completamente voluntaria. Antes de la aplicacion de los
instrumentos, se informd a los participantes sobre los objetivos de la investigacion, la
naturaleza académica del estudio y el uso que se daria a la informacion recopilada. Asimismo,
se solicitd el consentimiento informado, mediante el cual los participantes aceptaron participar
de manera libre y consciente.

En segundo lugar, se garantizo el principio de confidencialidad y anonimato,
asegurando que la informacidn proporcionada por los participantes fuera utilizada unicamente
con fines académicos y cientificos. Los cuestionarios aplicados no incluyeron datos que
permitieran identificar personalmente a los docentes participantes, lo que permitié resguardar

su identidad y proteger la privacidad de la informacion recolectada.
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Asimismo, se respetd el principio de beneficencia, procurando que los resultados del
estudio contribuyan al conocimiento cientifico y al mejoramiento de la gestion educativa,
particularmente en relacion con el liderazgo directivo y el compromiso organizacional en
instituciones educativas rurales.

Desde el punto de vista académico, se garantizé el respeto a la propiedad intelectual,
citando adecuadamente todas las fuentes bibliograficas utilizadas en la investigacion y
reconociendo el aporte de los autores consultados, de acuerdo con las normas de citacion
académica correspondientes.

Finalmente, la investigacion se desarrolld6 cumpliendo las normas y lineamientos éticos
establecidos por la institucidon universitaria, asegurando la integridad cientifica del estudio y la

transparencia en el manejo y analisis de la informacion.



107

IV. RESULTADOS
4.1. Ajuste psicométrico de los instrumentos
4.1.1. Confiabilidad de los instrumentos

4.1.1.1. Confiabilidad de la escala de liderazgo directivo. Con el proposito de

evaluar la consistencia interna del instrumento utilizado para medir la variable liderazgo
directivo, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual permite determinar el grado de
homogeneidad entre los items que conforman una escala.

Los resultados obtenidos muestran que el instrumento compuesto por 45 items alcanzo
un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,914, valor que se ubica dentro del rango considerado
como muy alto nivel de confiabilidad segun los criterios psicométricos cominmente aceptados.
Este resultado indica que los items del cuestionario presentan una elevada consistencia interna
y que, en conjunto, miden de manera adecuada el constructo de liderazgo directivo en la
muestra analizada. El analisis del estadistico total-elemento permitié examinar la contribucion
individual de cada reactivo al instrumento. En términos generales, la mayoria de los items
presento correlaciones item—total corregidas positivas y de magnitud moderada a alta, lo que
evidencia una adecuada relacion entre cada reactivo y la escala global. Estos valores indican
que los items contribuyen de manera consistente a la medicion del constructo evaluado.

No obstante, se identificaron algunos items con correlaciones negativas o bajas, como
es el caso de los reactivos QMLS, QML22 y QML36, los cuales presentan valores inferiores al
criterio recomendado de 0,30. Este comportamiento podria explicarse por la presencia de
reactivos formulados en sentido inverso o por diferencias en la interpretacion de dichos
enunciados por parte de los participantes. A pesar de ello, el analisis del indicador “Alfa de
Cronbach si se elimina el elemento” muestra que la eliminacidon de estos items no incrementa
de manera sustancial la confiabilidad global del instrumento, por lo que se decidié mantenerlos

dentro de la escala para preservar la estructura tedrica del cuestionario.
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Por otra parte, los estadisticos descriptivos de la escala indican que el instrumento
presenta una media total de 65,21 puntos, con una varianza de 382,653 y una desviacion
estandar de 19,562, lo que refleja una dispersion moderada de las respuestas entre los docentes
evaluados. En conjunto, estos resultados permiten concluir que la escala de liderazgo directivo
presenta adecuados niveles de confiabilidad, evidenciando que los items que la componen
mantienen coherencia interna y resultan apropiados para evaluar la percepcion del liderazgo
ejercido por los directivos en las instituciones educativas de la region Cusco.

Tabla 16
Andlisis de fiabilidad de liderazgo directivo

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,914 45

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de Correlacion Alfa de
escala si se elimina el la escala si se elemento-total Cronbach si se
elemento elimina el elemento corregida elimina el elemento

QMLA1 63,96 353,859 ,658 ,910
QML2 63,91 354,088 ,735 ,909
QML3 63,58 348,861 ,810 ,908
QML4 63,87 348,144 ,821 ,908
QML5 63,84 352,524 ,763 ,909
QML6 63,55 348,113 ,833 ,908
QML7 63,73 353,068 773 ,909
QML8 63,60 404,137 -,506 ,924
QML9 63,55 348,297 ,828 ,908
QML10 63,61 348,944 ,843 ,908
QML11 63,86 353,931 ,827 ,908
QML12 63,66 349,369 ,825 ,908
QML13 63,76 350,495 ,854 ,908

QML14 63,67 354,246 779 ,909
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QML15 63,93 364,431 ,487 ,912
QML16 63,83 351,948 ,834 ,908
QML17 63,82 344,492 ,885 ,907
QML18 63,87 355,187 ,799 ,909
QML19 63,71 354,577 ,854 ,908
QML20 63,78 352,930 ,801 ,908
QML21 63,93 350,107 ,839 ,908
QML22 63,45 393,905 -,387 ,920
QML23 63,82 364,124 ,572 911
QML24 63,75 362,853 ,659 911
QML25 63,83 390,204 AT7 ,918
QML26 63,68 396,915 475 ,920
QmL27 63,92 398,493 ,438 ,922
QML28 63,72 395,938 ,439 ,920
QML29 63,74 396,729 ,456 ,920
QML30 63,80 393,614 ,440 ,920
QML31 63,88 400,525 ,554 ,922
QML32 63,82 397,265 494 ,921
QML33 63,88 402,975 ,569 ,923
QML34 64,06 407,645 ,646 ,924
QML35 63,96 408,562 ,635 ,925
QML36 63,73 352,492 -,796 ,908
QML37 63,57 361,030 714 ,910
QML38 63,62 353,956 ,806 ,909
QML39 63,65 355,693 ,820 ,909
QML40 63,86 357,168 ,784 ,909
QML41 63,75 351,327 ,782 ,908
QML42 63,78 354,284 ,791 ,909
QML43 63,76 353,621 ,844 ,908
QML44 63,59 352,114 ,824 ,908
QML45 63,45 351,417 ,795 ,908

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
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65,21 382,653 19,662 45

4.1.1.2. Confiabilidad de la escala de compromiso organizacional. Con la finalidad
de determinar la consistencia interna del instrumento utilizado para evaluar la variable
compromiso organizacional, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach, indicador estadistico
que permite estimar el grado de homogeneidad entre los items que integran una escala de
medicion. Los resultados obtenidos evidencian que el cuestionario conformado por 18 items
alcanzo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,852, valor que se interpreta como un nivel alto
de confiabilidad segin los criterios psicométricos aceptados en investigacion social. Este
resultado indica que los reactivos del instrumento mantienen una adecuada coherencia interna
y que, en conjunto, permiten medir de manera consistente el compromiso organizacional de los
docentes evaluados.

El analisis de los estadisticos total-elemento permiti6é examinar la relacion de cada item
con la puntuacion total de la escala. En la mayoria de los casos se observan correlaciones item—
total corregidas positivas y de magnitud moderada a alta, lo que evidencia que los reactivos
contribuyen de forma adecuada a la medicion del constructo estudiado. Destacan especialmente
algunos items con valores elevados de correlacion, como CO8, CO11, CO12 y CO18, lo que
sugiere una fuerte asociacion entre estos reactivos y la puntuacién global del compromiso
organizacional. Sin embargo, se identificaron algunos items con correlaciones negativas, entre
ellos CO3, CO4, COS5 y CO13, lo cual puede atribuirse a que estos reactivos se encuentran
formulados en sentido inverso dentro del instrumento. Este tipo de items suele emplearse en
escalas psicoldgicas con el propdsito de reducir sesgos de respuesta y mejorar el control de
consistencia en las respuestas de los participantes. Por otra parte, el analisis del indicador “Alfa
de Cronbach si se elimina el elemento” muestra que la eliminacion de cualquiera de los items

no genera un incremento sustancial en el coeficiente global de confiabilidad. En consecuencia,
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se considera pertinente mantener todos los reactivos dentro de la escala, preservando asi la
estructura conceptual del instrumento.

Finalmente, los estadisticos descriptivos de la escala muestran que el instrumento
presenta una media de 55,45, una varianza de 327,817 y una desviacion estandar de 18,106, lo
cual refleja una dispersion moderada en las puntuaciones obtenidas por los docentes
participantes. En sintesis, los resultados permiten afirmar que la escala de compromiso
organizacional presenta adecuados niveles de confiabilidad, evidenciando que los items que la
componen mantienen consistencia interna suficiente para evaluar el grado de identificacion,
permanencia y sentido de obligacion que los docentes desarrollan hacia sus instituciones
educativas en la regién Cusco.

Tabla 17
Andlisis de fiabilidad de compromiso organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,852 18

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de Correlacion Alfa de
escala si se elimina el la escala si se elimina elemento-total Cronbach si se elimina
elemento el elemento corregida el elemento
CO1 51,68 292,506 ,451 ,845
CO2 52,86 284,872 ,554 ,840
CO3 52,01 275,324 -, 729 ,831
Cco4 52,44 294,127 -,494 ,843
CO5 52,93 294,759 -,583 ,852
CO6 52,67 279,600 779 ,831
co7 53,05 286,934 ,550 ,840
Ccos8 52,00 273,628 ,813 ,828
CO9 52,77 298,480 ,455 ,845

CO10 52,49 281,971 123 ,833
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COo11 52,34 275,410 ,867 ,827
CO12 52,28 274,132 ,760 ,829
CO13 51,70 370,178 -,652 ,888
CO14 52,55 371,632 ,624 ,891
CO15 51,40 288,921 ,631 ,837
CO16 53,15 202,294 ,420 ,847
Cco17 52,20 283,056 ,633 ,836
CO18 52,14 281,278 ,764 ,832

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos

55,45 327,817 18,106 18

4.1.2. Validez de constructo

4.1.2.1. Validez de la escala de liderazgo directivo

A. Anadlisis de items con el puntaje total de la escala. Con el proposito de examinar la
validez de constructo del instrumento de liderazgo directivo, se realizd un analisis de
correlacion entre cada uno de los items y el puntaje total de la escala, empleando el coeficiente
Rho de Spearman. Este procedimiento permite identificar el grado de asociacion existente entre
los reactivos individuales y la puntuacion global del instrumento, evidenciando si los items
contribuyen adecuadamente a la medicion del constructo evaluado.

Los resultados obtenidos muestran que la mayoria de los items presentan correlaciones
positivas y estadisticamente significativas con el puntaje total, con valores que oscilan
aproximadamente entre 0,449 y 0,950, todos con niveles de significancia p = 0,000 (p < 0,01).
Estos resultados indican que los reactivos mantienen una relacion directa y significativa con la
escala global, lo cual constituye evidencia favorable de validez de constructo.

Asimismo, se observa que algunos items alcanzan correlaciones particularmente altas,

como es el caso de los reactivos 17 (p =0,950), 10 (p=0,892), 13 (p=0,886) y 21 (p = 0,866),
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lo que evidencia una fuerte asociacion con el constructo de liderazgo directivo evaluado por el
instrumento.

Por otro lado, se identifican algunos items con correlaciones negativas, tales como los
reactivos 8 (p = -0,540), 22 (p = -0,514) y 36 (p = -0,854). Este comportamiento puede
explicarse por la presencia de items formulados en sentido inverso dentro del cuestionario, los
cuales requieren recodificacién para mantener la direccion conceptual de la escala. Este tipo
de reactivos suele incluirse con el objetivo de controlar sesgos de respuesta y mejorar la
consistencia del instrumento.

A pesar de la presencia de estos valores negativos, todos los coeficientes reportan
niveles de significancia estadistica elevados (p < 0,01), lo que confirma que los items
mantienen una relacion estadisticamente significativa con la puntuacion total del instrumento.

En conjunto, los resultados del analisis de correlacion item—total permiten afirmar que
el instrumento presenta adecuados indicadores de validez de constructo, ya que la mayoria de
los reactivos contribuye de manera significativa a la medicion del liderazgo directivo en la

muestra de docentes evaluados.

Tabla 18

Andlisis de items-puntaje total de la escala liderazgo directivo
N RHO NSE N RHO NSE N RHO NSE
1 .764** .000 16 861** .000 31 611* .000
2 761 .000 17 950* .000 32 AB1* .000
3 849* .000 18 794* .000 33 659** .000
4 .855% .000 19 .856** .000 34 717 .000
5 801** .000 20 .838** .000 35 660" .000
6 .863* .000 21 .866** .000 36 -.854** .000
7 811 .000 22 -514* .000 37 860" .000
8 -.540"  .000 23 652" .000 38 .786** .000
9 834 .000 24 T74* .000 39 801** .000
10  .892* .000 25 A449* .000 40 .806** .000
11 848" .000 26 556** .000 41 .845* .000
12 867 .000 27 482 .000 42 .851* .000
13 .886™ .000 28 523" .000 43 822 .000
14 .860* .000 29 550** .000 44 833" .000
15 .591* .000 30 466 .000 45 845 .000
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B. Anailisis de las dimensiones con el puntaje total de la escala. Con el propdsito de
obtener evidencias adicionales de validez de constructo del instrumento de liderazgo directivo,
se examino la relacion existente entre las dimensiones que componen la escala y el puntaje
total de liderazgo directivo, utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Este
procedimiento permite determinar el grado de asociacion entre cada dimension y la variable
global, lo que contribuye a verificar la coherencia interna del modelo tedrico del instrumento.

Los resultados muestran que todas las dimensiones presentan correlaciones positivas,
altas y estadisticamente significativas con el puntaje total de liderazgo directivo (p = 0,000), lo
que evidencia una fuerte relacion entre cada componente del instrumento y el constructo
general que se pretende medir.

En particular, la dimension liderazgo laissez-faire presenta el coeficiente de correlacion
mas elevado (p = 0,962), lo que indica una asociacion muy fuerte con la puntuacion global de
liderazgo directivo. De manera similar, la dimension liderazgo transformacional muestra una
correlacion también muy alta (p = 0,957), lo cual sugiere que este estilo de liderazgo constituye
un componente relevante dentro de la estructura del constructo evaluado.

Asimismo, la dimension liderazgo efectivo registra una correlacion significativa (p =
0,922), lo que refleja una relacion sélida con el puntaje total de la escala. Por su parte, el
liderazgo transaccional presenta un coeficiente de correlacion de p = 0,887, valor que también
se considera alto dentro de los criterios de interpretacion estadistica.

En todos los casos, el nivel de significancia obtenido es p < 0,01, lo que confirma que
las correlaciones observadas no se deben al azar y que las dimensiones del instrumento
mantienen una relacion consistente con el constructo global de liderazgo directivo.

En consecuencia, los resultados obtenidos proporcionan evidencias empiricas

favorables de validez de constructo, ya que las dimensiones analizadas presentan una relacion
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fuerte y significativa con la variable total, lo que confirma la coherencia estructural del

instrumento aplicado en la muestra de docentes de la region Cusco.

Tabla 19
Analisis de las dimensiones-puntaje total de la escala liderazgo directivo
Rho de Spearman liderazgo liderazgo liderazgo liderazgo
transformacional transaccional laisseiz-faire efectivo
Rho 9577 ,887" ,962" ,922"
liderazgo
Sig. (bilateral ,000 ,000 ,000 ,000
directivo
N 251 251 251 251

4.1.2.2. Validez de la escala de compromiso organizacional

A. Analisis de items con el puntaje total de la escala. Con el objetivo de examinar la
validez de constructo de la escala de compromiso organizacional, se efectué un analisis de
correlacion entre cada uno de los items y el puntaje total de la escala, utilizando el coeficiente
Rho de Spearman. Este procedimiento permite determinar el grado de relacion existente entre
los reactivos individuales y la puntuacion global del instrumento, lo cual constituye un
indicador importante de la coherencia interna del constructo evaluado.

Los resultados obtenidos muestran que la mayoria de los items presentan correlaciones
positivas y estadisticamente significativas con el puntaje total, con valores que oscilan
aproximadamente entre p = 0,474 y p = 0,893, todos con niveles de significancia p = 0,000 (p
< 0,01). Estos coeficientes indican que los reactivos mantienen una asociacion significativa
con la escala global, lo cual respalda la capacidad del instrumento para medir el compromiso
organizacional en la muestra analizada. Entre los items que presentan correlaciones mas
elevadas se encuentran los reactivos 11 (p = 0,893), 8 (p = 0,850), 18 (p =0,783) y 12 (p =

0,769), lo que evidencia una fuerte relacion entre estos enunciados y el constructo evaluado.
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Asimismo, se identificaron algunos items con correlaciones negativas, especificamente
los reactivos 3 (p = -0,777), 4 (p = -0,571), 5 (p = -0,445) y 13 (p = -0,724). Este
comportamiento se explica por la presencia de items formulados en sentido inverso dentro del
instrumento, los cuales requieren ser recodificados para mantener la direccion conceptual de la
escala. La inclusion de este tipo de reactivos es comun en instrumentos psicométricos, ya que
permite reducir sesgos de respuesta y mejorar la consistencia de las respuestas de los
participantes. A pesar de estas correlaciones negativas, todos los items presentan niveles de
significancia estadistica elevados (p < 0,01), lo que indica que mantienen una relacion
significativa con la puntuacion total del instrumento.

En conjunto, los resultados del analisis item—total proporcionan evidencias empiricas
favorables de validez de constructo, ya que los reactivos muestran asociaciones significativas

con la escala global de compromiso organizacional aplicada a los docentes participantes del

estudio.

Tabla 20

Andlisis de las items-puntaje total de la escala compromiso organizacional
N RHO NSE N RHO NSE N RHO NSE
1 .555*% .000 7 S504%* .000 13 - 724%* .000
2 474%*  .000 8 .850%* .000 14 S559%* .000
3 -T777%* 000 9 S22%* .000 15 .674%* .000
4 -571** .000 10 .749%* .000 16 S503** .000
5 -445%* 000 11 .893*%* .000 17 .669*%* .000
6 .743** .000 12 769 * .000 18 J783** .000

B. Analisis de las dimensiones con el puntaje total de la escala. Con la finalidad de
obtener evidencias adicionales sobre la validez de constructo de la escala de compromiso
organizacional, se procedi6 a analizar la relacion entre las dimensiones que conforman el
instrumento y el puntaje total de compromiso organizacional, utilizando el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman. Este andlisis permite determinar el grado de asociacion existente
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entre cada dimension del instrumento y la variable global, lo cual constituye un indicador de
coherencia estructural del modelo tedrico evaluado.

Los resultados obtenidos evidencian que todas las dimensiones presentan correlaciones
positivas, altas y estadisticamente significativas con el puntaje total de compromiso
organizacional (p =0,000), lo que indica que cada una de ellas contribuye de manera importante
a la medicion del constructo global. En particular, la dimension compromiso continuo muestra
el coeficiente de correlacion mas elevado (p = 0,938), lo que refleja una asociaciéon muy fuerte
con la puntuacién total de la escala. Este resultado sugiere que los aspectos relacionados con
la permanencia del trabajador en la organizacion, vinculados a los costos o beneficios de
abandonar la institucion, tienen un peso considerable dentro de la estructura del compromiso
organizacional evaluado en la muestra.

Por su parte, la dimensiéon compromiso afectivo presenta también una correlacion alta
(p = 0,891) con el puntaje total, lo que evidencia que el vinculo emocional y el grado de
identificacion del docente con la institucion educativa constituyen componentes relevantes del
compromiso organizacional.

Finalmente, la dimension compromiso normativo registra un coeficiente de correlacion
de p = 0,788, valor que igualmente se considera alto dentro de los criterios de interpretacion
estadistica. Este resultado indica que el sentido de obligacién moral o responsabilidad percibida
hacia la organizacion también contribuye de manera significativa a la estructura del
compromiso organizacional. En todos los casos, el nivel de significancia es p < 0,01, lo que
confirma que las relaciones observadas no se deben al azar. En consecuencia, estos resultados
proporcionan evidencias empiricas favorables de validez de constructo, ya que las dimensiones
analizadas presentan asociaciones fuertes y significativas con el puntaje total de la escala de

compromiso organizacional aplicada a los docentes de la region Cusco.
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Con la finalidad de obtener evidencias adicionales sobre la validez de constructo de la
escala de compromiso organizacional, se procedi6 a analizar la relacion entre las dimensiones
que conforman el instrumento y el puntaje total de compromiso organizacional, utilizando el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Este analisis permite determinar el grado de
asociacion existente entre cada dimension del instrumento y la variable global, lo cual
constituye un indicador de coherencia estructural del modelo tedrico evaluado. Los resultados
obtenidos evidencian que todas las dimensiones presentan correlaciones positivas, altas y
estadisticamente significativas con el puntaje total de compromiso organizacional (p = 0,000),
lo que indica que cada una de ellas contribuye de manera importante a la medicién del
constructo global.

En particular, la dimensién compromiso continuo muestra el coeficiente de correlacion
mas elevado (p = 0,938), lo que refleja una asociacion muy fuerte con la puntuacion total de la
escala. Este resultado sugiere que los aspectos relacionados con la permanencia del trabajador
en la organizacion, vinculados a los costos o beneficios de abandonar la institucion, tienen un
peso considerable dentro de la estructura del compromiso organizacional evaluado en la
muestra. Por su parte, la dimension compromiso afectivo presenta también una correlacion alta
(p = 0,891) con el puntaje total, lo que evidencia que el vinculo emocional y el grado de
identificacion del docente con la institucion educativa constituyen componentes relevantes del
compromiso organizacional.

Finalmente, la dimension compromiso normativo registra un coeficiente de correlacion
de p = 0,788, valor que igualmente se considera alto dentro de los criterios de interpretacion
estadistica. Este resultado indica que el sentido de obligacién moral o responsabilidad percibida
hacia la organizacion también contribuye de manera significativa a la estructura del
compromiso organizacional. En todos los casos, el nivel de significancia es p < 0,01, lo que

confirma que las relaciones observadas no se deben al azar. En consecuencia, estos resultados
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proporcionan evidencias empiricas favorables de validez de constructo, ya que las dimensiones
analizadas presentan asociaciones fuertes y significativas con el puntaje total de la escala de

compromiso organizacional aplicada a los docentes de la region Cusco.

Tabla 21
Analisis de las dimensiones-puntaje total de la escala compromiso organizacional
Coeficiente de  compromiso afectivo compromiso compromiso
normativo continuo

correlacion Rho

,8917 ,788" ,938"™
compromiso Sig. ,000 ,000 ,000
organizacional (bilateral)
N 251 251 251

4.2. Analisis descriptivo por niveles de las escalas
4.2.1. Niveles diagndsticos de la escala de liderazgo directivo

4.2.1.1. Niveles de liderazgo directivo. La distribucion de los docentes segun los
niveles de liderazgo directivo percibido muestra que la mayor proporcion de participantes se
ubica en el nivel promedio, con 110 docentes (43,8%), lo que indica que, para una parte
importante de los docentes evaluados, las practicas de liderazgo ejercidas por los directivos
presentan caracteristicas moderadas en cuanto a orientacion, direccidbn y conduccion
institucional. En segundo lugar, 79 docentes (31,5%) perciben el liderazgo directivo en un nivel
bajo, lo que sugiere que cerca de un tercio de los participantes considera que las acciones de
liderazgo desarrolladas por los directivos no alcanzan niveles Optimos en términos de
motivacion, orientacion organizacional y gestion educativa.

Asimismo, 57 docentes (22,7%) ubican el liderazgo directivo en un nivel alto, lo que
evidencia que un grupo importante de participantes percibe la existencia de practicas de

liderazgo eficaces que contribuyen al funcionamiento institucional y al fortalecimiento del
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trabajo docente. Por otro lado, Uinicamente 5 docentes (2,0%) consideran que el liderazgo
directivo se encuentra en un nivel muy bajo, lo que representa una proporcion reducida dentro
de la muestra analizada.

En términos generales, los resultados permiten observar que el liderazgo directivo
percibido por los docentes de las instituciones educativas evaluadas en la region Cusco se
concentra principalmente en niveles promedio y bajo, lo que podria indicar la existencia de
oportunidades de mejora en las practicas de direccion escolar. Este aspecto resulta relevante
para el presente estudio, ya que el liderazgo directivo constituye un factor fundamental para el
fortalecimiento del compromiso organizacional del profesorado, asi como para la promocion
de ambientes institucionales favorables para el desarrollo educativo.

Tabla 22
Niveles del liderazgo directivo

Niveles del liderazgo directivo Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 5 2,0%
Bajo 79 31,5%
Promedio 110 43,8%
Alto 57 22,7%
Total 251 100,0%

4.2.1.2. Niveles de las dimensiones de liderazgo directivo

Dimension 1: Liderazgo transformacional. La distribucion de los docentes segtin los
niveles de liderazgo transformacional evidencia que la mayor proporcion de participantes
percibe esta dimension en un nivel promedio, con 123 docentes (49,0%). Este resultado indica
que, desde la perspectiva del profesorado evaluado, las practicas de liderazgo vinculadas con
la inspiracion, motivacion, estimulacion intelectual y consideracion individual se manifiestan

de manera moderada en las instituciones educativas analizadas. En segundo lugar, 77 docentes
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(30,7%) ubican el liderazgo transformacional en un nivel bajo, lo que sugiere que un sector
considerable de participantes percibe una presencia limitada de comportamientos directivos
orientados a fomentar la innovacion, el desarrollo profesional del docente y la generacion de
una vision compartida dentro de la organizacion educativa. Por otro lado, 44 docentes (17,5%)
consideran que el liderazgo transformacional se presenta en un nivel alto, lo que refleja que en
algunas instituciones los directivos logran promover practicas de liderazgo que influyen
positivamente en la motivacion y el compromiso del personal docente. Finalmente, 7 docentes
(2,8%) perciben esta dimension en un nivel muy bajo, lo que representa un porcentaje reducido
dentro de la muestra.

En términos generales, los resultados muestran que el liderazgo transformacional en las
instituciones educativas evaluadas de la region Cusco se concentra principalmente en niveles
promedio, lo que sugiere que las practicas directivas relacionadas con la inspiracién y el
desarrollo del potencial del profesorado se encuentran presentes, aunque aun existe margen
para fortalecer este estilo de liderazgo con el fin de potenciar el compromiso organizacional de

los docentes y mejorar la dindmica institucional.

Tabla 23
Niveles de liderazgo transformacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 7 2,8%
Bajo 77 30,7%
Promedio 123 49,0%
Alto 44 17,5%

Total 251 100,0%




122

Dimension 2: Liderazgo transaccional. La distribucion de los docentes segn los
niveles de liderazgo transaccional muestra que la mayor proporcion de participantes percibe
esta dimension en un nivel promedio, con 139 docentes (55,4%). Este resultado indica que,
desde la percepcion del profesorado evaluado, las practicas directivas asociadas al
establecimiento de normas, supervision del cumplimiento de tareas y reconocimiento del
desempefio se manifiestan de manera moderada en las instituciones educativas analizadas.

En segundo lugar, 66 docentes (26,3%) consideran que el liderazgo transaccional se
presenta en un nivel bajo, lo que sugiere que, para un grupo importante de participantes, las
estrategias de gestion basadas en el intercambio de recompensas, la supervision del desempefio
y el control del cumplimiento de objetivos no se desarrollan con la intensidad esperada dentro
de sus instituciones educativas.

Asimismo, 43 docentes (17,1%) perciben esta dimension en un nivel alto, lo que
evidencia que en algunas instituciones los directivos aplican con mayor frecuencia practicas de
liderazgo orientadas a la organizacion del trabajo, la clarificacion de responsabilidades y el
seguimiento del cumplimiento de las metas institucionales.

Por otro lado, solo 3 docentes (1,2%) ubican el liderazgo transaccional en un nivel muy
bajo, lo que representa una proporcion minima dentro de la muestra estudiada.

En términos generales, los resultados indican que el liderazgo transaccional en las
instituciones educativas evaluadas de la region Cusco se concentra principalmente en un nivel
promedio, lo que sugiere que las practicas de gestion orientadas al cumplimiento de normas,
supervision y reconocimiento del desempefio docente se encuentran presentes, aunque aun
existe espacio para fortalecer su aplicacion en favor del mejor funcionamiento organizacional

y del compromiso del profesorado.
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Tabla 24
Niveles de la dimension 2: liderazgo transaccional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 1,2%
Bajo 66 26,3%
Promedio 139 55,4%
Alto 43 17,1%
Total 51 100,0%

Dimension 3: Liderazgo laissez-faire. La distribucion de los docentes segun los
niveles de liderazgo laissez-faire evidencia que la mayor proporcion de participantes se ubica
en el nivel promedio, con 120 docentes (47,8%). Este resultado indica que, desde la
percepcion del profesorado evaluado, las conductas directivas caracterizadas por una baja
intervencion en la toma de decisiones, limitada supervision y escasa orientacion institucional

se presentan con una intensidad moderada en las instituciones educativas analizadas.

En segundo lugar, 55 docentes (21,9%) consideran que esta dimension se manifiesta en
un nivel bajo, lo que sugiere que en algunas instituciones la ausencia de liderazgo o la escasa
participacion directiva en los procesos organizacionales es percibida con menor frecuencia.

Asimismo, 48 docentes (19,1%) ubican el liderazgo laissez-faire en un nivel alto, lo
que refleja que un sector del profesorado percibe una presencia considerable de practicas
directivas caracterizadas por la delegacion excesiva de responsabilidades y limitada
supervision de las actividades docentes.

Por otro lado, 16 docentes (6,4%) sefialan que esta dimension se presenta en un nivel
muy bajo, mientras que 12 docentes (4,8%) consideran que se encuentra en un nivel muy alto,

lo que evidencia que estas percepciones extremas son menos frecuentes dentro de la muestra.
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En términos generales, los resultados muestran que el liderazgo laissez-faire en las
instituciones educativas evaluadas de la region Cusco se concentra principalmente en niveles
promedio, lo que sugiere que, aunque este estilo de liderazgo no predomina de manera marcada,
si se perciben en algunos contextos educativos ciertas practicas directivas caracterizadas por
menor intervencion y supervision en la gestion institucional.

Desde la perspectiva del presente estudio, este hallazgo resulta relevante, ya que la
presencia de estilos de liderazgo con menor orientacion directiva puede influir en la dinamica
organizacional y en los niveles de compromiso organizacional de los docentes, aspecto central
en el desarrollo de la investigacion.

Tabla 25
Niveles de liderazgo laissez-faire

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 16 6,4%
Bajo 55 21,9%
Promedio 120 47.8%
Alto 48 19,1%
Muy alto 12 4,8%
Total 251 100,0%

Dimension 4: Liderazgo efectivo. La distribucion de los docentes segun los niveles de
liderazgo efectivo muestra una tendencia relativamente equilibrada entre los distintos niveles
evaluados. El mayor porcentaje de participantes se ubica en el nivel alto, con 75 docentes
(29,9%), lo que indica que una proporcion importante del profesorado percibe que las acciones
directivas contribuyen de manera significativa al logro de los objetivos institucionales y al

adecuado funcionamiento de la organizacion educativa.
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En segundo lugar, 69 docentes (27,5%) consideran que el liderazgo efectivo se presenta
en un nivel promedio, lo que sugiere que, en una parte importante de las instituciones
educativas analizadas, las practicas directivas orientadas a la gestion institucional y al logro de
resultados se desarrollan con una intensidad moderada. Por otro lado, 55 docentes (21,9%)
ubican esta dimension en un nivel muy bajo, lo que evidencia que un grupo considerable de
participantes percibe limitaciones en la capacidad de los directivos para generar resultados
positivos en la gestion institucional. Asimismo, 26 docentes (10,4%) consideran que el
liderazgo efectivo se encuentra en un nivel bajo, lo que refuerza la percepcién de que, en
algunos contextos educativos, las acciones directivas no alcanzan niveles 6ptimos de eficacia.

Finalmente, 26 docentes (10,4%) sefialan que el liderazgo efectivo se presenta en un
nivel muy alto, lo que refleja que en determinadas instituciones los directivos logran promover
un liderazgo altamente orientado al logro de metas y al fortalecimiento de la dinamica
organizacional. En términos generales, los resultados evidencian que el liderazgo efectivo en
las instituciones educativas evaluadas de la region Cusco presenta una distribucion
heterogénea, con una mayor concentracion en los niveles promedio y alto. Este hallazgo sugiere
que, si bien existen experiencias de liderazgo directivo eficaces, alin se identifican espacios de
mejora que podrian contribuir a fortalecer la gestion institucional y a favorecer mayores niveles

de compromiso organizacional en los docentes.

Tabla 26
Niveles de liderazgo efectivo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 55 21,9%
Bajo 26 10,4%
Promedio 69 27.5%

Alto 75 29,9%
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Muy alto 26 10,4%
Total 251 100,0%

4.2.2. Niveles diagndsticos de la escala de compromiso organizacional

4.2.2.1. Niveles de la escala de compromiso organizacional. La distribucion de los
docentes segun los niveles de compromiso organizacional muestra que la mayor proporcion de
participantes se ubica en el nivel bajo, con 93 docentes (37,1%), lo que indica que un nimero
importante de profesores presenta una identificacion limitada con su institucion educativa en
términos de permanencia, identificacion emocional y sentido de obligacion hacia la
organizacion. En segundo lugar, 79 docentes (31,5%) manifiestan un nivel alto de compromiso
organizacional, lo que evidencia que un grupo significativo de participantes desarrolla una
relacién positiva con su institucion, caracterizada por un mayor grado de identificacion,
disposicion a permanecer en la organizacion y responsabilidad hacia el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Asimismo, 77 docentes (30,7%) se ubican en el nivel promedio, lo que sugiere que una
parte importante del profesorado presenta un nivel moderado de compromiso con la institucién
educativa, reflejando una vinculacion organizacional que puede fortalecerse mediante practicas
de gestion y liderazgo adecuadas. Por otro lado, tinicamente 2 docentes (0,8%) presentan un
nivel muy bajo de compromiso organizacional, lo que representa una proporcion minima dentro
de la muestra evaluada.

En términos generales, los resultados muestran que el compromiso organizacional de
los docentes en las instituciones educativas de la region Cusco presenta una distribucion
relativamente equilibrada entre los niveles bajo, promedio y alto, aunque destaca una ligera
predominancia del nivel bajo. Este hallazgo resulta relevante para la presente investigacion, ya

que el compromiso organizacional constituye un factor clave en el desempefio docente, la
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estabilidad laboral y la participacion en los procesos institucionales, aspectos que pueden verse

influenciados por el estilo de liderazgo ejercido por los directivos escolares.

Tabla 27
Niveles del compromiso organizacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 0,8%
Bajo 93 37,1%
Promedio 77 30,7%
Alto 79 31,5%
Total 251 100,0%

4.2.2.2. Niveles de las dimensiones de la escala de compromiso organizacional

Dimension 1: Compromiso afectivo. La distribucion de los docentes segtin los niveles
de compromiso afectivo evidencia que la mayor proporcion de participantes se ubica en el nivel
promedio, con 104 docentes (41,4%). Este resultado sugiere que, para una parte importante del
profesorado evaluado, el vinculo emocional con la institucién educativa se manifiesta de
manera moderada, reflejando un grado intermedio de identificacion con los valores y objetivos
de la organizacion.

En segundo lugar, 76 docentes (30,3%) presentan un nivel alto de compromiso afectivo,
lo que indica que un grupo significativo de participantes mantiene una relaciéon emocional
positiva con la institucion en la que labora. Este nivel de compromiso suele estar asociado con
sentimientos de pertenencia, identificacion institucional y satisfaccion con el entorno laboral.

Asimismo, 55 docentes (21,9%) se ubican en el nivel bajo, lo que evidencia que una

parte del profesorado percibe una relacion emocional limitada con su organizacion educativa.
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Esta situacion podria estar vinculada a factores relacionados con las condiciones laborales, el
clima organizacional o las practicas de liderazgo institucional.

Por otro lado, 14 docentes (5,6%) presentan un nivel muy alto de compromiso afectivo,
lo que refleja un grado elevado de identificacién con la institucidon y una fuerte conexion
emocional con su entorno laboral. Finalmente, 2 docentes (0,8%) se ubican en el nivel muy
bajo, representando un porcentaje reducido dentro de la muestra analizada.

En términos generales, los resultados indican que el compromiso afectivo de los
docentes en las instituciones educativas de la regiéon Cusco se concentra principalmente en
niveles promedio y alto, lo que sugiere que una proporcion considerable del profesorado
mantiene cierto grado de identificaciéon emocional con la institucion. No obstante, también se
observa la presencia de niveles bajos en un sector de la muestra, lo que pone de manifiesto la
necesidad de fortalecer estrategias de gestion y liderazgo directivo que contribuyan a
consolidar el sentido de pertenencia institucional.

Tabla 28
Niveles de compromiso afectivo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 0,8%
Bajo 55 21,9%
Promedio 104 41,4%
Alto 76 30,3%
Muy alto 14 5,6%

Total 251 100,0%
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Dimension 2: Compromiso normativo. La distribucion de los docentes segliin los
niveles de compromiso normativo muestra que la mayor proporcion de participantes se
concentra en el nivel promedio, con 107 docentes (42,6%). Este resultado indica que, para una
parte importante del profesorado evaluado, el sentido de obligacion moral o responsabilidad
hacia la institucion educativa se manifiesta en un nivel moderado.

En segundo lugar, 80 docentes (31,9%) se ubican en el nivel bajo, lo que sugiere que
un grupo considerable de participantes presenta una percepcion limitada de deber o
compromiso moral con la organizacion en la que desempefian sus funciones. Este resultado
podria estar asociado a factores relacionados con las condiciones laborales, la cultura
organizacional o las practicas de gestion institucional.

Asimismo, 32 docentes (12,7%) presentan un nivel muy alto de compromiso normativo,
lo que refleja la existencia de un sector del profesorado que manifiesta un fuerte sentido de
responsabilidad y lealtad hacia la institucion educativa. De manera similar, 29 docentes
(11,6%) se ubican en el nivel alto, lo que indica que para estos participantes el compromiso
basado en el deber o la obligacion hacia la organizacion se encuentra relativamente
consolidado. Por otro lado, 3 docentes (1,2%) presentan un nivel muy bajo de compromiso
normativo, representando una proporcion minima dentro de la muestra analizada.

En términos generales, los resultados evidencian que el compromiso normativo de los
docentes en las instituciones educativas de la region Cusco se concentra principalmente en
niveles promedio y bajo, lo que sugiere que, aunque existe un sector del profesorado que
manifiesta un fuerte sentido de responsabilidad hacia su institucion, también se observa un
grupo importante con niveles moderados o reducidos de compromiso basado en la obligacion
moral.

Estos hallazgos resultan relevantes para el presente estudio, ya que el fortalecimiento

del compromiso normativo puede estar vinculado a factores institucionales como el liderazgo
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directivo, la cultura organizacional y las politicas de gestion educativa, elementos que influyen

en el grado de identificacion y responsabilidad que los docentes desarrollan hacia su

organizacion.
Tabla 29
Niveles de compromiso normativo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 1,2%
Bajo 80 31,9%
Promedio 107 42,6%
Alto 29 11,6%
Muy alto 32 12,7%
Total 251 100,0%

Dimension 3: Compromiso continuo. La distribucion de los docentes segin los
niveles de compromiso continuo muestra que la mayor proporcion de participantes se concentra
en el nivel alto, con 110 docentes (43,8%). Este resultado sugiere que una parte importante del
profesorado percibe que su permanencia en la institucién educativa esta influida por factores
asociados a la estabilidad laboral, los beneficios obtenidos o los costos que implicaria
abandonar la organizacion. En segundo lugar, 67 docentes (26,7%) presentan un nivel bajo de
compromiso continuo, lo que indica que para este grupo la decision de permanecer en la
institucidon no esta fuertemente determinada por factores relacionados con la necesidad o los
costos de salida. Asimismo, 45 docentes (17,9%) se ubican en el nivel promedio, lo que refleja
que una parte del profesorado mantiene una percepcion intermedia respecto a la conveniencia

de continuar en la organizacion en funcion de las oportunidades o beneficios disponibles.
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Por otro lado, 29 docentes (11,6%) presentan un nivel muy bajo de compromiso
continuo, lo que podria indicar que estos docentes perciben mayores posibilidades de movilidad
laboral o no consideran determinante la permanencia en la institucion en términos de beneficios
o estabilidad.

En términos generales, los resultados evidencian que el compromiso continuo en los
docentes de las instituciones educativas de la region Cusco se caracteriza principalmente por
niveles altos, lo que sugiere que factores relacionados con la seguridad laboral, las condiciones
de trabajo y los costos asociados al cambio de institucion influyen de manera significativa en
la decision de los docentes de permanecer en su organizacion. Este hallazgo resulta relevante
para el presente estudio, ya que el compromiso continuo constituye una de las dimensiones del
compromiso organizacional que puede verse influenciada por la forma en que se ejerce el
liderazgo directivo, asi como por las politicas de gestion institucional y las condiciones

laborales ofrecidas por las instituciones educativas.

Tabla 30
Niveles de compromiso continuo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 29 11,6%
Bajo 67 26,7%
Promedio 45 17,9%
Alto 110 43,8%
Total 251 100,0%

4.2.3. Relacion descriptiva entre los niveles de liderazgo directivo y compromiso

organizacional: Niveles del liderazgo directivo y niveles del compromiso organizacional
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La tabla de contingencia permite observar la distribucion conjunta de los docentes
segun los niveles de liderazgo directivo percibido y los niveles de compromiso organizacional.

En primer lugar, se observa que cuando el liderazgo directivo se ubica en el nivel alto,
la mayoria de los docentes presenta también un nivel alto de compromiso organizacional,
registrandose 56 docentes (22,3% del total de la muestra) en esta combinacion. Este resultado
sugiere una tendencia positiva entre ambas variables, ya que niveles elevados de liderazgo
parecen asociarse con mayores niveles de compromiso por parte del profesorado.

En el caso del liderazgo directivo en nivel promedio, la mayor concentracién de
docentes se ubica en el nivel promedio de compromiso organizacional, con 75 docentes
(29,9%), seguido de 21 docentes (8,4%) que presentan compromiso alto. Estos resultados
reflejan una correspondencia entre niveles intermedios de liderazgo y niveles también
moderados de compromiso institucional.

Por otro lado, cuando el liderazgo directivo es percibido en un nivel bajo, la mayor
proporcion de docentes se ubica en el nivel bajo de compromiso organizacional, con 77
docentes (30,7%). Este patron sugiere que la percepcion de un liderazgo directivo limitado
puede estar asociada con menores niveles de identificacion y vinculacion con la institucion
educativa.

En el caso del liderazgo directivo muy bajo, se observa una distribucion reducida de
casos, con 5 docentes (2,0%), lo cual no permite identificar tendencias claras debido al pequefio
numero de participantes en esta categoria.

En términos generales, el andlisis descriptivo de la tabla evidencia una tendencia de
correspondencia entre los niveles de liderazgo directivo y los niveles de compromiso
organizacional. Es decir, a medida que el liderazgo directivo se percibe en niveles mas altos,

también tienden a incrementarse los niveles de compromiso organizacional entre los docentes.
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De manera inversa, niveles bajos de liderazgo se relacionan con niveles igualmente bajos de
compromiso institucional.

Estos resultados descriptivos constituyen un indicio preliminar de la posible relacion
entre ambas variables, lo cual serd posteriormente confirmado mediante el analisis inferencial
de correlacion estadistica, utilizando el coeficiente Rho de Spearman, adecuado para datos que

no presentan distribucion normal.

Tabla 31
Niveles del liderazgo directivo y Niveles del compromiso organizacional
Niveles del liderazgo directivo Niveles del compromiso Total
organizacional
Muy Bajo Promedio Alto
bajo
) Recuento 1 1 2 1 5
Muy bajo
% del total 0,4% 0,4% 0,8% 0,4% 2,0%
Bajo Recuento 1 77 0 1 79
% del total 0,4% 30,7% 0,0% 0,4% 31,5%
. Recuento 0 14 75 21 110
Promedio
% del total 0,0% 5,6% 29,9% 8,4% 43,8%
Alto Recuento 0 1 0 56 57
% del total 0,0% 0,4% 0,0% 22,3% 22,7%
Total Recuento 2 93 77 79 251
% del total 0,8% 37,1% 30,7% 31,5%  100,0%

4.3. Contrastacion de hipotesis
4.3.1. Relacion entre liderazgo directivo con compromiso organizacional

Con el propodsito de determinar la relacion existente entre las variables liderazgo
directivo y compromiso organizacional, se aplicd el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, debido a que previamente se verifico que los datos no seguian una distribucion
normal. Los resultados muestran un coeficiente de correlacion de p = 0,784, con un nivel de

significancia p = 0,000, valor inferior al nivel de significancia establecido (a = 0,05). Este
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resultado indica que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente significativa entre el
liderazgo directivo y el compromiso organizacional en los docentes participantes del estudio.

La direccion positiva del coeficiente sugiere que a medida que se incrementa la
percepcion de un liderazgo directivo mas efectivo, también tienden a elevarse los niveles de
compromiso organizacional de los docentes. En otras palabras, cuando los directivos ejercen
practicas de liderazgo que orientan, motivan y fortalecen el funcionamiento institucional, los
docentes desarrollan mayores niveles de identificacion con la organizacion, asi como una
mayor disposicion para permanecer en ella y contribuir al logro de sus objetivos.

Asimismo, la magnitud del coeficiente obtenido indica una relacion fuerte entre ambas
variables, lo que evidencia que el liderazgo directivo constituye un factor relevante en la
explicacion del compromiso organizacional del profesorado en las instituciones educativas de
la regién Cusco. En consecuencia, con base en los resultados obtenidos, se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipotesis de investigacion, concluyéndose que existe una relacion
significativa entre el liderazgo directivo y el compromiso organizacional en los docentes
evaluados. Este hallazgo respalda la importancia del liderazgo directivo como elemento clave
en la gestion educativa, ya que las practicas de liderazgo influyen directamente en la
motivacion, la identificacion institucional y la permanencia del profesorado dentro de la

organizacion educativa.

Tabla 32
Correlacion entre liderazgo directivo con compromiso organizacional
Relacion entre compromiso
organizacional
Coeficiente de 784
Rho de correlacion
liderazgo directivo _ '
Spearman Sig. (bilateral) ;000

N 251
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4.3.2. Relacion entre liderazgo directivo con las dimensiones de compromiso
organizacional

Con el objetivo de examinar la relacion entre el liderazgo directivo y las dimensiones
del compromiso organizacional, se aplico el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
considerando que las variables analizadas no presentan distribucién normal.

Los resultados obtenidos muestran que el liderazgo directivo mantiene relaciones
positivas y estadisticamente significativas con las tres dimensiones del compromiso
organizacional, todas con un nivel de significancia p = 0,000 (p < 0,05).

En primer lugar, se observa una correlacion positiva y alta entre liderazgo directivo y
compromiso continuo (p = 0,801). Este resultado indica que cuando los docentes perciben
practicas de liderazgo directivo mas soélidas y efectivas, tienden a desarrollar una mayor
disposicion a permanecer en la institucion, influenciados por factores relacionados con la
estabilidad laboral y los beneficios asociados a su permanencia.

En segundo lugar, se identifica una correlacion positiva y alta entre liderazgo directivo
y compromiso afectivo (p = 0,742). Este hallazgo sugiere que el ejercicio de un liderazgo
directivo adecuado contribuye a fortalecer el vinculo emocional de los docentes con la
institucion educativa, favoreciendo el sentido de pertenencia, la identificacion con los valores
institucionales y la motivacion hacia el trabajo docente.

Por otro lado, la dimensién compromiso normativo presenta una correlacion positiva
de magnitud moderada (p = 0,548) con el liderazgo directivo. Este resultado indica que el
liderazgo ejercido por los directivos también influye en el sentido de responsabilidad o deber
que los docentes perciben hacia la institucion, aunque en menor medida en comparacion con
las otras dimensiones del compromiso organizacional.

En términos generales, estos resultados evidencian que el liderazgo directivo mantiene

una relacion significativa con todas las dimensiones del compromiso organizacional, siendo
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mas fuerte su asociacion con el compromiso continuo, seguido del compromiso afectivo y, en
menor grado, con el compromiso normativo.

En consecuencia, los hallazgos obtenidos refuerzan la importancia del liderazgo
directivo como un factor determinante en el fortalecimiento del compromiso organizacional
del profesorado en las instituciones educativas de la region Cusco, ya que las practicas de
liderazgo influyen tanto en el vinculo emocional de los docentes con la institucién como en su

disposicion a permanecer en ella y cumplir con sus responsabilidades organizacionales.

Tabla 33
Relacion entre liderazgo directivo con las dimensiones de compromiso organizacional
Rho de Spearman compromiso afectivo compromiso compromiso
normativo continuo

Relacidn entre

Liderazeo Rho ,742" ,548™ ,801™
g & Sig. 000 000 000
frectivo N 251 251 251

4.3.3. Modelo de regresion lineal

Con el proposito de examinar el efecto predictivo del liderazgo directivo sobre el
compromiso organizacional, se estimé un modelo de regresion lineal simple, considerando
como variable independiente el puntaje total de liderazgo directivo y como variable
dependiente el puntaje total de compromiso organizacional.

Ajuste del modelo. El resumen del modelo muestra un coeficiente de correlacion
multiple (R) de 0,747, lo que indica una relacién positiva considerable entre ambas variables.
Asimismo, el coeficiente de determinacion (R? = 0,558) sefiala que aproximadamente el 55,8%
de la variabilidad observada en el compromiso organizacional puede explicarse por el liderazgo

directivo. El R cuadrado corregido (0,557) confirma la estabilidad del modelo, lo que sugiere
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que el liderazgo directivo constituye un predictor relevante del compromiso organizacional en
los docentes evaluados.

Por otro lado, el estadistico Durbin-Watson presenta un valor de 1,995, lo cual se
encuentra muy cercano al valor ideal de 2. Este resultado indica que no existe autocorrelacion
significativa en los residuos del modelo, cumpliéndose uno de los supuestos del anélisis de

regresion.

Significancia del modelo. El anélisis de varianza (ANOVA) evidencia que el modelo
de regresion es estadisticamente significativo, con un valor de F = 314,799 y un nivel de
significancia p = 0,000 (p < 0,05). Esto permite afirmar que el liderazgo directivo contribuye

significativamente a explicar las variaciones en el compromiso organizacional.

Interpretacion de los coeficientes. Los resultados del analisis de coeficientes muestran
que el liderazgo directivo presenta un coeficiente no estandarizado de B = 0,691, con un error

estandar de 0,039, alcanzando un valor t = 17,743 y una significancia p = 0,000.

El coeficiente Beta estandarizado (B = 0,747) indica que el liderazgo directivo tiene un
efecto positivo y significativo sobre el compromiso organizacional. Esto significa que, por cada
incremento de una unidad en el puntaje de liderazgo directivo, el compromiso organizacional
tiende a incrementarse en 0,691 unidades.

En conjunto, los resultados del modelo de regresion indican que el liderazgo directivo
constituye un predictor significativo del compromiso organizacional en los docentes de la
region Cusco. Es decir, cuando los directivos ejercen practicas de liderazgo mas efectivas, se
observa una mayor tendencia de los docentes a desarrollar niveles mas elevados de
identificacién con la institucién, permanencia organizacional y sentido de responsabilidad

hacia la organizacion educativa.
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Este hallazgo refuerza la importancia del liderazgo directivo como un elemento clave

en la gestion institucional, ya que influye de manera significativa en la consolidacion del

compromiso organizacional del profesorado.

Tabla 34
Modelo de regresion lineal

Variables introducidas/eliminadas

Modelo Variables Variables Método
introducidas eliminadas
Puntaje total Introducir
! liderazgo directivo®
a. Variable dependiente: Puntaje total compromiso organizacional
b. Todas las variables solicitadas introducidas.
Resumen del modelo
Mod R R R Error tip. Durbin-
elo cuadrado cuadrado  de la estimacion Watson
corregida
7 ,558 ,557 12,051 1,995
! 47°
a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total liderazgo directivo
b. Variable dependiente: Puntaje total compromiso organizacional
ANOVA
Modelo Suma G Media F Sig.
de cuadrados 1 cuadratica
L 45715, 1 45715, 314, ,000
Regresion 919 919 799 b
. 36160, 2 145,22
1 Residual 397 49 )
81876, 2
Total 311 50
a. Variable dependiente: Puntaje total compromiso organizacional
b. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total liderazgo directivo
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error Beta

tipico.
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10, 2, 3,9 0

| (Constante) 381 652 14 00
Puntaje total ,69 0 147 17, 0
liderazgo directivo 1 39 743 00

a. Variable dependiente: Puntaje total compromiso organizacional

4.3.4. Asociacion de los niveles de liderazgo directivo con los niveles de compromiso
organizacional

Con el proposito de analizar la relacion entre los niveles de liderazgo directivo y los
niveles de compromiso organizacional, se elabor6 una tabla de contingencia y se aplico la
prueba de Chi-cuadrado de Pearson, la cual permite determinar si existe asociacion

significativa entre variables categdricas.

Analisis descriptivo de la tabla de contingencia. La distribucion conjunta de las
variables muestra que cuando el liderazgo directivo se ubica en el nivel alto, la mayoria de
los docentes presenta también niveles altos de compromiso organizacional, registrandose 56
docentes (22,3% del total de la muestra) en esta combinacion. Este resultado sugiere una

tendencia positiva entre ambas variables.

Asimismo, en el caso del liderazgo directivo en nivel promedio, la mayor concentracion
de docentes se ubica en el nivel promedio de compromiso organizacional, con 75 docentes
(29,9%), seguido por 21 docentes (8,4%) que presentan compromiso alto. Este patron indica
que niveles intermedios de liderazgo suelen corresponder con niveles también moderados de
compromiso institucional.

Por otro lado, cuando el liderazgo directivo es percibido en un nivel bajo, la mayor
parte de los docentes se concentra en el nivel bajo de compromiso organizacional, con 77

docentes (30,7%). Este comportamiento sugiere que una percepcion limitada del liderazgo
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institucional se asocia con menores niveles de identificacion y vinculacidon con la organizacion
educativa.

En el caso del liderazgo directivo muy bajo, se observan 5 docentes (2,0%), lo cual
representa una proporcion reducida dentro de la muestra y no permite establecer patrones claros
debido al bajo numero de casos.

En términos generales, la distribucion de frecuencias evidencia una tendencia
consistente entre los niveles de liderazgo directivo y los niveles de compromiso organizacional,

lo que sugiere que ambas variables presentan un comportamiento asociado.

Prueba de Chi-cuadrado. Los resultados de la prueba de Chi-cuadrado de Pearson
muestran un valor de x> = 341,156, con 9 grados de libertad y un nivel de significancia p =
0,000 (p < 0,05). Este resultado indica que existe una asociacion estadisticamente
significativa entre los niveles de liderazgo directivo y los niveles de compromiso

organizacional.

Asimismo, la razoén de verosimilitud (339,087) y la prueba de asociacion lineal por
lineal (167,088) también presentan niveles de significancia inferiores a 0,05, lo que refuerza la

evidencia de relacidon entre ambas variables.

Medidas de intensidad de la asociacion Las medidas de asociacion muestran valores
relativamente elevados. El coeficiente V de Cramer (0,673) indica una relacion fuerte entre
las variables, mientras que el coeficiente de contingencia (0,759) confirma una asociacion

considerable entre los niveles de liderazgo directivo y el compromiso organizacional.

De manera complementaria, las medidas direccionales, como Lambda (0,722) y Tau de

Goodman y Kruskal, también presentan valores significativos, lo que sugiere que el
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conocimiento del nivel de liderazgo directivo permite mejorar la prediccion del nivel de

compromiso organizacional en los docentes evaluados.

En conjunto, los resultados obtenidos evidencian que existe una asociacion significativa

entre los niveles de liderazgo directivo y los niveles de compromiso organizacional en los

docentes de la region Cusco. Esto significa que las variaciones en el liderazgo ejercido por los

directivos se relacionan con cambios en el grado de identificacion, permanencia y sentido de

responsabilidad que los docentes desarrollan hacia su institucion educativa.

Estos hallazgos refuerzan la importancia del liderazgo directivo en el contexto

educativo, ya que las practicas de gestion institucional influyen de manera relevante en el

fortalecimiento del compromiso organizacional del profesorado.

Tabla 35

Asociacion entre los niveles de liderazgo directivo con los niveles de compromiso

organizacional

Niveles del liderazgo directivo Niveles del compromiso Total
organizacional
Muy Bajo Promedio  Alto
bajo
) Recuento 1 1 2 1 5
Muy bajo
% del total  0,4% 0,4% 0,8% 0,4% 2,0%
Bai Recuento 1 77 0 1 79
ajo
! %deltotal  04%  30,7% 00%  04%  31,5%
) Recuento 0 14 75 21 110
Promedio
% del total ~ 0,0% 5,6% 29,9% 8,4% 43,8%
Al Recuento 0 1 0 56 57
0
% del total ~ 0,0% 0,4% 0,0% 22,3% 22,7%
Total Recuento 2 93 77 79 251
ota
% del total 0,8% 37,1% 30,7% 31,5% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Valor o]l Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 341,1562 ,000
Razén de verosimilitudes 339,087 ,000
Asociacion lineal por lineal 167,088 1 ,000



N de casos validos 251

142

a. 7 casillas (43,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,04.

Medidas direccionales

Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada® Aproximada
Simétrica 722 ,042 13,094 ,000
Niveles del liderazgo ,702 ,050 8,684 ,000
directivo
dependiente
Lambda
Niveles del 741 ,039 12,038 ,000
compromiso
organizacional
dependiente
Niveles del liderazgo ,601 ,044 ,000¢
Nominal directivo dependiente
Tau de
por Niveles del ,628 ,036 ,000¢
Goodman y
nominal compromiso
Kruskal
organizacional
dependiente
Simétrica ,594 ,039 14,864 ,000¢
Niveles del liderazgo ,593 ,040 14,864 ,000¢
directivo dependiente
Coeficiente de
Niveles del ,596 ,040 14,864 ,000¢
incertidumbre
compromiso
organizacional
dependiente
Medidas simétricas
Valor Sig. Aproximada
Phi 1,166 ,000
Nominal por nominal V de Cramer ,673 ,000
Coeficiente de contingencia , 759 ,000
251

N de casos validos
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Matriz de coherencia final de la investigacion

Objetivo especifico

Resultado estadistico Conclusion Recomendacion

Verificar si las escalas de

obtencion de datos presentan

confiabilidad y validez de
constructo en docentes de
instituciones educativas

publicas rurales del Cusco.

Los instrumentos presentan alta
Alfa de Cronbach liderazgo Utilizar estas escalas en futuras
confiabilidad y adecuada
directivo = 0,914. Alfa de investigaciones educativas y
validez de constructo, por lo que
promover su aplicacién en
resultan pertinentes para medir

evaluaciones institucionales para

Cronbach compromiso

organizacional = 0,852.

liderazgo directivo y compromiso
Correlaciones item—total monitorear la gestion directiva y el
organizacional en docentes del
significativas (p < 0,01). compromiso docente.

contexto educativo rural.

Determinar los niveles de
liderazgo directivo en
docentes de instituciones
educativas publicas rurales

del Cusco.

El liderazgo directivo percibido se Desarrollar programas de formacion
concentra principalmente en  y actualizacién para directivos

Nivel promedio 43,8%, nivel

niveles promedio y bajos, lo que orientados al liderazgo pedagédgico,
bajo 31,5%, nivel alto 22,7%,

evidencia la necesidad de gestion participativa y fortalecimiento
nivel muy bajo 2,0%.
fortalecer las practicas de gestion de las competencias de conduccién

y conduccién institucional. escolar.

Identificar los niveles de
compromiso organizacional
en docentes de instituciones
educativas publicas rurales

del Cusco.

El compromiso organizacional
Implementar estrategias
muestra una distribucion
institucionales orientadas al
Nivel bajo 37,1%, nivel alto  heterogénea, con predominio del
fortalecimiento del clima
31,5%, nivel promedio 30,7%, nivel bajo, lo que indica que una
organizacional, reconocimiento
nivel muy bajo 0,8%. parte importante del profesorado
profesional y participacion docente
presenta limitada identificacién
en la gestion escolar.

institucional.

Determinar la relacion entre
liderazgo directivo y
compromiso organizacional
en docentes de instituciones
educativas publicas rurales

del Cusco.

Existe una relacion positiva, Fortalecer el liderazgo directivo como

alta y estadisticamente estrategia institucional para
Rho de Spearman p = 0,784, p
significativa entre liderazgo  incrementar la identificacion,
=0,000.
directivo y compromiso permanencia y participacion docente

organizacional. en la organizacion educativa.

Analizar la relacion entre

liderazgo directivo y las

Compromiso continuo p = El liderazgo directivo se relaciona Promover estilos de liderazgo

0,801, compromiso afectivo p  significativamente con todas las  transformacional y participativo que

= 0,742, compromiso dimensiones del compromiso  fortalezcan el sentido de pertenencia,
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dimensiones del compromiso normativo p = 0,548, todos con  organizacional, especialmente  la motivacién docente y la estabilidad
organizacional. p = 0,000. con el compromiso continuo y  institucional.

afectivo.

El liderazgo directivo explica

Determinar el nivel de Considerar el liderazgo directivo
aproximadamente 55,8% de la
explicacién del liderazgo Modelo de regresion lineal: R = como un eje estratégico dentro de los
variabilidad del compromiso
directivo sobre el compromiso 0,747, R?= 0,558, p = 0,000. programas de mejora de la gestién
organizacional, evidenciando un
organizacional. escolar y calidad educativa.

importante poder predictivo.

Existe una asociacion
Analizar la asociacion entre
Chi-cuadrado X = 341,156, p  significativa y fuerte entre los
los niveles de liderazgo
=0,000. V de Cramer 0,673 niveles de liderazgo directivo y los
directivo y los niveles de
(asociacion fuerte). niveles de compromiso
compromiso organizacional.
organizacional.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como propoésito analizar la relacion entre el liderazgo
directivo y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas
rurales de la region Cusco durante el afio 2024. Los hallazgos obtenidos permiten discutir, en
primer término, la calidad psicométrica de los instrumentos aplicados; en segundo lugar, la
distribucion de los niveles observados en ambas variables; y, finalmente, la magnitud de la
relacidn, explicacion y asociacion estadistica entre ellas y sus dimensiones. En conjunto, los
resultados obtenidos permiten afirmar que el liderazgo directivo constituye un factor relevante

en la configuracion del compromiso organizacional del profesorado en contextos rurales.

Discusion del objetivo especifico referido al ajuste psicométrico de los instrumentos.
El primer objetivo especifico planted verificar si las escalas de obtencion de datos presentaban
confiabilidad y validez de constructo en docentes de instituciones educativas publicas rurales
del Cusco. Los resultados confirmaron dicho supuesto. En la escala de liderazgo directivo se
obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,914, mientras que en la escala de compromiso organizacional
se alcanzo6 un Alfa de 0,852, valores que evidencian una consistencia interna alta y muy alta,
respectivamente. Ello indica que los reactivos de ambas escalas mantienen una adecuada
homogeneidad y permiten medir de forma estable los constructos analizados en la poblacion

estudiada.

Estos hallazgos se encuentran en linea con lo reportado por Marchan y Sanchez (2023),
quienes al emplear el MLQ 5X y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
hallaron coeficientes alfa de 0,845 y 0,877, respectivamente, confirmando también adecuados
niveles de confiabilidad. De igual modo, guardan correspondencia con el estudio de Chalco
(2022), quien encontrd indices elevados de consistencia interna para liderazgo

transformacional (o = 0,940) y compromiso institucional (o = 0,912). Asimismo, coinciden con
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Cruz-Aranda y CernaQuispe (2023), quienes reportaron para liderazgo directivo un Alfa de
Cronbach de 0,947, y con Umanzor (2025), cuyo instrumento alcanz6 una confiabilidad de
0,974 en el pilotaje. La convergencia de estos resultados sugiere que, pese a las diferencias
contextuales y muestrales, los instrumentos utilizados mantienen estabilidad psicométrica en
escenarios educativos latinoamericanos.

En cuanto a la validez de constructo, el andlisis item-total mostré que la mayoria de los
reactivos se correlacion6 de manera significativa con el puntaje total en ambas escalas, lo que
constituye evidencia favorable de validez interna. En liderazgo directivo, las correlaciones
oscilaron desde magnitudes moderadas hasta muy altas, aunque algunos items inversos
presentaron coeficientes negativos, situacion esperable en reactivos redactados en direccion
opuesta. Un comportamiento similar se observo en la escala de compromiso organizacional, en
la que los items inversos también mostraron correlaciones negativas, sin que ello
desestructurara el funcionamiento global del instrumento. De manera complementaria, el
analisis de dimensiones mostrd que todas ellas se asociaron significativamente con el puntaje
global, evidenciando coherencia estructural.

Estos resultados son consistentes con la 16gica psicométrica senalada por Cruz-Aranda
y Cerna-Quispe (2023), quienes reportaron evidencia factorial adecuada con un KMO = 0,898,
y con los trabajos que han validado el uso de instrumentos derivados de Bass y Avolio, asi
como de Meyer y Allen, en muestras docentes. En este sentido, puede afirmarse que ambos
instrumentos poseen propiedades suficientes para ser utilizados en docentes de instituciones
rurales del Cusco, lo cual resulta especialmente valioso si se considera que las poblaciones
rurales suelen presentar particularidades socioculturales y organizacionales que exigen
verificar empiricamente la pertinencia de los instrumentos antes de interpretar sus resultados

sustantivos.
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Discusion del objetivo referido a los niveles de liderazgo directivo. El segundo objetivo
especifico plante6 que existirian porcentajes altos en los niveles moderados a bajos de liderazgo
directivo. Los resultados respaldaron esta expectativa, ya que el 43,8% de docentes percibid el
liderazgo directivo en nivel promedio y el 31,5% en nivel bajo, concentrandose asi la mayor
parte de la muestra en rangos intermedios y descendentes. Este patrén sugiere que, en las
instituciones educativas publicas rurales evaluadas, el liderazgo del directivo no es percibido
mayoritariamente como plenamente sélido ni altamente movilizador, sino mas bien como

funcional, aunque limitado.

Este hallazgo muestra semejanza con lo reportado por Rivera (2023), quien encontro
que el 63,64% de los docentes percibia el estilo de liderazgo directivo en un nivel promedio.
También guarda proximidad con Cabrera-Risco (2022), donde el 47,1% de los docentes
califico el liderazgo directivo como moderado. Asimismo, coincide con Cangalaya (2020),
quien encontr6 que las practicas de liderazgo se ubicaban por debajo del percentil 50, lo que
sugeria un liderazgo no plenamente fortalecido. En conjunto, estos antecedentes muestran que
en diversas instituciones educativas peruanas el liderazgo directivo suele ser percibido en
niveles medios, antes que altos, lo que refuerza la pertinencia de los resultados del presente
estudio.

Al analizar las dimensiones, el liderazgo transformacional y el transaccional se
concentraron principalmente en niveles promedio, mientras que el laissez-faire también mostro
una presencia moderada, hecho que merece especial atencion. Que el liderazgo laissez-faire no
aparezca en niveles minimos implica que persisten conductas de escasa intervencion, limitada
supervision y cierta pasividad en la conduccion institucional. Desde una perspectiva tedrica,
este resultado sugiere que el liderazgo en contextos rurales no se expresa de manera puramente
transformacional, sino como una combinacién de practicas orientadas al cumplimiento, a la

administracion cotidiana y, en algunos casos, a la omision directiva.
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Este resultado puede interpretarse a la luz de las condiciones propias de las escuelas
rurales del Cusco, donde los directivos suelen enfrentar restricciones administrativas,
sobrecarga funcional, exigencias multigrado, dispersion geografica y limitados recursos
institucionales. En esos escenarios, el liderazgo puede concentrarse mas en la resolucion
operativa que en la construccion sistematica de vision, inspiracion pedagogica o
acompafiamiento docente. En consecuencia, no sorprende que los niveles altos de liderazgo no

predominen ampliamente.

Discusion del objetivo referido a los niveles de compromiso organizacional. El tercer
objetivo especifico sostuvo que existirian porcentajes altos en los niveles moderados a bajos
de compromiso organizacional. Los hallazgos confirman parcialmente este planteamiento. Si
bien el nivel bajo fue el mas frecuente con 37,1%, seguido del nivel alto con 31,5% y del nivel
promedio con 30,7%, la concentracion principal efectivamente se inclind hacia el nivel bajo,
aunque coexistiendo con una proporcion importante de compromiso elevado. Esto sugiere una
realidad dual: un sector del profesorado presenta una identificacion limitada con la institucion,

mientras otro mantiene vinculos relativamente solidos con ella.

Este patron coincide con Cabrera-Risco (2022), quien encontrd que el compromiso
organizacional se distribuia principalmente en nivel medio (44,1%), seguido del nivel bueno y
del bajo. También es afin al estudio de Rivera (2023), en el que el compromiso organizacional
fue percibido mayoritariamente en promedio (56,82%). Asimismo, se relaciona con Castro
(2017), quien reportd predominio de niveles débiles y moderados de compromiso en su muestra
comparativa. Tales antecedentes sugieren que el compromiso organizacional docente en el
contexto educativo peruano no siempre alcanza niveles altos de manera sostenida, sino que
suele fluctuar entre rangos medios y bajos, especialmente cuando las condiciones

institucionales no promueven pertenencia, apoyo ni reconocimiento suficiente.
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El andlisis dimensional ofrece matices importantes. El compromiso afectivo se
concentr6 en nivel promedio, lo que indica que el vinculo emocional con la institucion existe,
pero no alcanza en todos los casos un grado fuerte de identificacion. El compromiso normativo
también se ubicd mayoritariamente entre los niveles promedio y bajo, lo cual sugiere que el
sentido de deber moral hacia la institucion no esta completamente consolidado. En cambio, el
compromiso continuo mostr6 predominio del nivel alto (43,8%), revelando que la permanencia
en la institucidn se vincula en buena medida a factores de estabilidad, conveniencia o costos
de salida.

Este perfil es particularmente significativo en el medio rural. Puede interpretarse que
muchos docentes permanecen en la institucion no solo por identificacion emocional o
conviccidn ética, sino también por la seguridad laboral, la dificultad de movilidad o la
valoracion de condiciones ya obtenidas dentro del sistema. Esta lectura es compatible con el
enfoque tridimensional de Meyer y Allen, segun el cual el compromiso puede sustentarse en
afecto, obligacion o necesidad. En la muestra estudiada, la permanencia parece sostenerse con
mayor fuerza en el componente continuo que en el normativo.

Discusion del objetivo referido a la relacion entre liderazgo directivo y compromiso
organizacional. El cuarto objetivo especifico postuld la existencia de una relacion positiva entre
liderazgo directivo y compromiso organizacional. Los resultados confirmaron ampliamente
esta hipotesis, hallindose una correlaciéon de Rho de Spearman = 0,784, con significancia p =
0,000. Este coeficiente expresa una asociacion positiva alta, lo que significa que a mejores
percepciones del liderazgo directivo corresponden mayores niveles de compromiso
organizacional docente.

Este resultado coincide con una amplia serie de antecedentes nacionales. Es semejante
a lo encontrado por Cahuana (2022), quien reporto6 rs = 0,815; por Cabrera-Risco (2022), con

r = 0,793; por Villacorta (2024), con r = 0,824; y por Salvador-Cornelio y Sanchez-Ortega
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(2018), con rho = 0,676. También guarda correspondencia con Dioses (2024), quien encontrd
r = 0,628, y con Limo (2024), cuyo estudio reportd una asociacién positiva moderada (y =
0,544). En el plano internacional, el resultado también se alinea con Umanzor (2025), quien
hallé6 rs = 0,675, y con Carranza-Villon (2020), que reportd r = 0,752 entre liderazgo
transformacional y compromiso docente.

La consistencia de estos hallazgos refuerza la idea de que el liderazgo directivo
constituye un factor central en la construcciéon de compromiso organizacional. Cuando los
docentes perciben que sus directivos orientan con claridad, organizan el trabajo, motivan,
reconocen, acompafnan y sostienen los procesos institucionales, es mas probable que
desarrollen identificacion con la escuela, disposicidn para permanecer en ella y mayor
involucramiento con sus metas.

No obstante, el presente resultado contrasta con algunos estudios que no encontraron
relacion significativa, como Ayala (2023), quien reportd r=0,152; p= 0,413, o investigaciones
mas antiguas como Reyes (2012). Esta discrepancia puede explicarse por diferencias en el
tamano muestral, el tipo de liderazgo medido, el contexto institucional, la naturaleza del
compromiso analizado o las condiciones organizacionales de cada centro educativo. También
puede influir la variabilidad contextual entre escuelas urbanas y rurales, asi como la distinta
calidad de las practicas de gestion en cada escenario.

Discusion del objetivo referido a la relacion entre liderazgo directivo y las dimensiones
del compromiso organizacional. El quinto objetivo especifico plante6 que existiria una relacion
positiva entre el liderazgo directivo y las dimensiones del compromiso organizacional. Los
resultados confirman esta hipotesis, observandose correlaciones significativas con las tres
dimensiones: compromiso afectivo (p = 0,742), compromiso normativo (p = 0,548) y

compromiso continuo (p = 0,801).
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La relacion mas alta se produjo con el compromiso continuo, seguido por el afectivo,
mientras que la asociacion con el normativo fue moderada. Este patron sugiere que el liderazgo
directivo influye con mayor fuerza en la permanencia organizacional y en la disposicion de los
docentes a continuar en la institucion, mas que en el sentido moral de obligacion hacia ella. En
otras palabras, cuando el liderazgo es percibido como favorable, no solo mejora el clima y la
identificaciéon emocional, sino también la conveniencia subjetiva de permanecer en la
organizacion.

Este hallazgo dialoga con Limo (2024), quien reportd correlaciones moderadas entre
liderazgo distribuido y compromiso de continuacion (y = 0,482) y compromiso normativo (y =
0,526), aunque no encontrd asociacion significativa con el afectivo. Asimismo, guarda
proximidad con Marchan y Sanchez (2023), quienes hallaron una relacion general débil pero
significativa entre liderazgo transformacional y compromiso, con diferencias segiin dimension.
También es consistente con Zuiie (2022), quien informo relacion significativa entre estilos de
liderazgo y compromiso organizacional, asi como entre las dimensiones de ambas variables.
En el &mbito internacional, los resultados pueden relacionarse con Cho et al. (2019) y Guerrero
et al. (2021), quienes evidenciaron que ciertas formas de liderazgo, especialmente el
transformacional, guardan vinculos positivos con el compromiso afectivo y con actitudes
organizacionales cercanas al involucramiento institucional.

La mayor fuerza hallada con el compromiso continuo puede interpretarse desde el
contexto rural cusquefio. En este escenario, la presencia de un liderazgo directivo claro y
estable probablemente fortalece la percepcion de orden, seguridad y sostenibilidad laboral,
aspectos que influyen en la decision de permanecer. El vinculo con el compromiso afectivo
demuestra, ademas, que el liderazgo no solo organiza, sino que también puede generar

pertenencia. La menor correlacion con el normativo sugiere que el sentido de deber hacia la
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institucion depende no solo del liderazgo, sino también de factores axioldgicos, culturales y

personales mas amplios.

Discusion del objetivo referido al nivel de explicacion del liderazgo directivo sobre el
compromiso organizacional. El sexto objetivo especifico plante6 que existiria un nivel de
explicacion alto del liderazgo directivo sobre el compromiso organizacional. Los resultados
del modelo de regresion lineal simple confirmaron esta hipdtesis, obteniéndose un R? = 0,558,
lo que significa que el liderazgo directivo explica el 55,8% de la varianza del compromiso

organizacional.

Este resultado es particularmente s6lido y demuestra una capacidad predictiva
importante. En otras palabras, més de la mitad de las diferencias observadas en el compromiso
organizacional pueden atribuirse al liderazgo directivo. Tal hallazgo coincide de manera muy
cercana con Pacci (2024), quien report6 que el compromiso organizacional dependia en 53,1%
del liderazgo directivo. Asimismo, supera con amplitud el porcentaje reportado por Chalco
(2022), cuyo modelo explico solo el 18,4% del compromiso institucional a partir del liderazgo
transformacional. Estas diferencias pueden obedecer a que el presente estudio evalud el
liderazgo directivo de forma global y en una muestra mas amplia, lo que posiblemente permitio
captar una influencia mas integral del fenomeno.

Desde un punto de vista tedrico, este hallazgo reafirma que el liderazgo directivo no
constituye una variable periférica dentro del funcionamiento escolar, sino un determinante
organizacional de primer orden. En escuelas rurales, donde los recursos suelen ser escasos y la
articulacion institucional depende en gran parte del accionar del director, un liderazgo claro y
funcional puede tener un impacto especialmente intenso sobre la disposicion de los docentes a

involucrarse con la organizacion.
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Discusion del objetivo referido a la asociacion entre niveles de liderazgo directivo y
niveles de compromiso organizacional. El séptimo objetivo especifico propuso que existiria
una asociacion estadistica significativa entre los niveles de liderazgo directivo y los niveles de
compromiso organizacional. Los resultados obtenidos confirmaron plenamente esta hipotesis.
La prueba de Chi-cuadrado de Pearson arroj6 un valor de ¥* = 341,156, con p = 0,000, y las
medidas de intensidad de asociacion mostraron un V de Cramer = 0,673, ademas de

coeficientes elevados de contingencia y medidas direccionales significativas.

Estos datos revelan no solo asociacion, sino una asociacion de magnitud considerable
entre los niveles categorizados de ambas variables. La tabla de contingencia mostr6 ademas
una correspondencia clara: cuando el liderazgo directivo era alto, el compromiso
organizacional tendia también a ser alto; cuando el liderazgo era bajo, el compromiso tendia
igualmente a ser bajo. Este comportamiento refuerza, desde una logica categorial, lo ya
evidenciado mediante correlacion y regresion.

Aunque varios antecedentes no emplearon andlisis de asociacion con medidas como V
de Cramer o Lambda, los hallazgos son coherentes con los estudios que reportaron relaciones
significativas entre liderazgo y compromiso, como Cahuana (2022), Villacorta (2024), Dioses
(2024), Umanzor (2025) y Cabrera-Risco (2022). Ademas, el uso complementario del analisis
de contingencia en esta tesis fortalece la evidencia empirica, pues demuestra que el vinculo
entre ambas variables no solo existe a nivel lineal, sino también en la distribucion concreta de
sus categorias diagnosticas.

Considerados en conjunto, los resultados del estudio permiten sostener que el liderazgo
directivo y el compromiso organizacional mantienen un vinculo estrecho en las instituciones
educativas publicas rurales del Cusco. Los instrumentos mostraron adecuada solidez

psicométrica; el liderazgo directivo fue percibido principalmente en niveles promedio y bajos;
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el compromiso organizacional mostrd una distribucion similar, con predominio del nivel bajo;
y la relacion entre ambas variables fue alta, positiva, predictiva y categdricamente consistente.

Estos hallazgos poseen relevancia teoérica y practica. En el plano teérico, respaldan los
enfoques que entienden el liderazgo como un proceso que estructura la vida organizacional y
modula actitudes laborales profundas, como la identificacion, la permanencia y el sentido de
obligacion. En el plano practico, los resultados sugieren que fortalecer el liderazgo directivo
en el medio rural no solo mejoraria la conduccidon escolar, sino también la adhesion
institucional del profesorado, con posibles efectos sobre el clima laboral, la continuidad
pedagobgica y la calidad educativa.

Finalmente, debe considerarse que el contexto rural del Cusco introduce
particularidades que matizan la interpretacion. La geografia, las condiciones de acceso, la
diversidad sociocultural, la estabilidad contractual y las exigencias de gestion en territorios
dispersos probablemente influyen tanto en la forma como se ejerce el liderazgo como en la
manera en que los docentes construyen su compromiso organizacional. Precisamente por ello,
el presente estudio aporta evidencia valiosa y contextualizada para comprender el fendmeno

en un escenario poco explorado y altamente relevante para la educacion peruana
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VI. CONCLUSIONES

6.1.La escala de liderazgo directivo alcanz6 un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,914,
evidenciando un nivel muy alto de consistencia interna, mientras que la escala de
compromiso organizacional obtuvo un Alfa de 0,852, considerado alto.

6.2.En relacion con los niveles de liderazgo directivo, se concluye que la percepcion del
liderazgo ejercido por los directivos escolares se concentra principalmente en niveles
promedio y bajo. El 43,8% de los docentes ubico el liderazgo en nivel promedio y el
31,5% en nivel bajo, lo que indica que, en una proporcion considerable de instituciones
educativas rurales del Cusco, las practicas directivas se desarrollan con una intensidad
moderada o limitada.

6.3.Respecto a los niveles de compromiso organizacional, se concluye que el profesorado
presenta una distribucion heterogénea, aunque con una ligera predominancia del nivel
bajo (37,1%), seguido por los niveles alto (31,5%) y promedio (30,7%). Este resultado
evidencia que un sector importante de docentes mantiene una identificacion
institucional limitada, mientras que otro grupo muestra niveles relativamente elevados
de compromiso. En términos dimensionales, el compromiso afectivo se ubica
principalmente en nivel promedio, el compromiso normativo entre niveles promedio y
bajo, y el compromiso continuo en nivel alto, lo que sugiere que la permanencia en la
institucion se vincula en buena medida con factores de estabilidad laboral y condiciones
organizacionales.

6.4.En relacion con la asociacion entre liderazgo directivo y compromiso organizacional,
se concluye que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente significativa entre
ambas variables. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,784 (p = 0,000)
evidencia que, a medida que los docentes perciben un liderazgo directivo mas so6lido y

efectivo, también tienden a incrementar sus niveles de identificacion, permanencia y
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vinculacién con la institucion educativa. Este resultado confirma que el liderazgo
directivo constituye un factor relevante en el fortalecimiento del compromiso
organizacional docente.

6.5.Respecto a la relacion entre liderazgo directivo y las dimensiones del compromiso
organizacional, se concluye que el liderazgo mantiene asociaciones positivas y
significativas con todas ellas. La relacion mas fuerte se presentd con el compromiso
continuo (p = 0,801), seguida del compromiso afectivo (p = 0,742) y del compromiso
normativo (p = 0,548). Estos resultados indican que las practicas de liderazgo influyen
tanto en la disposicion de los docentes a permanecer en la institucion como en su
identificaciéon emocional con la organizaciéon y en su sentido de responsabilidad
institucional.

6.6.En cuanto al nivel de explicacion del liderazgo directivo sobre el compromiso
organizacional, se concluye que el liderazgo directivo constituye un predictor
significativo del compromiso organizacional docente. El modelo de regresion lineal
simple mostrd6 un coeficiente de determinacion R? = 0,558, lo que indica que
aproximadamente el 55,8% de la variabilidad del compromiso organizacional puede ser
explicada por el liderazgo directivo. Este hallazgo demuestra que las practicas de
direccion escolar desempefian un papel determinante en la consolidacion del
compromiso institucional del profesorado.

6.7.Finalmente, respecto a la asociacion entre los niveles de liderazgo directivo y los
niveles de compromiso organizacional, se concluye que existe una asociacion
estadisticamente significativa entre ambas variables categorizadas. La prueba de Chi-
cuadrado de Pearson (¥* = 341,156; p = 0,000) y las medidas de intensidad de
asociacion, como el V de Cramer = 0,673, evidencian una relacion fuerte entre los

niveles de liderazgo percibido y los niveles de compromiso docente. En términos
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generales, cuando el liderazgo directivo se percibe en niveles altos, el compromiso
organizacional tiende también a ubicarse en niveles elevados, mientras que
percepciones bajas de liderazgo se asocian con menores niveles de compromiso
institucional.

En conjunto, los resultados de la investigacion permiten afirmar que el liderazgo
directivo constituye un factor clave en el fortalecimiento del compromiso
organizacional del profesorado, especialmente en contextos educativos rurales donde
la gestion institucional y el clima organizacional dependen en gran medida de la

capacidad de conduccion de los directivos escolares.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1.A las autoridades educativas y directivos de las instituciones educativas publicas rurales
del Cusco, se recomienda fortalecer las competencias de liderazgo directivo mediante
programas sistematicos de capacitacion y acompafamiento pedagogico orientados al
desarrollo de habilidades de gestion institucional, comunicacidon organizacional,
motivacion del personal docente y conduccion participativa. El fortalecimiento del
liderazgo escolar permitira consolidar entornos organizacionales mas favorables para
el desarrollo del compromiso institucional del profesorado.

7.2.A las Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL) y a las instancias de gestion
educativa regional, se sugiere implementar programas de formacion continua dirigidos
a directores y equipos directivos, enfocados en el desarrollo de estilos de liderazgo
transformacional y participativo. Estas iniciativas deberian incluir talleres, asesoria
pedagbgica y espacios de intercambio de experiencias que permitan mejorar la
capacidad de conduccién institucional en las escuelas, especialmente en contextos
rurales donde las condiciones organizacionales presentan mayores desafios.

7.3.A los directores de instituciones educativas, se recomienda promover estrategias de
gestion orientadas a fortalecer el compromiso organizacional docente, tales como el

reconocimiento del desempefio profesional, la participacion del profesorado en la toma
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de decisiones institucionales, la generacion de espacios de didlogo organizacional y el
fortalecimiento del clima laboral. Estas acciones contribuyen a consolidar el sentido de
pertenencia y la identificacion de los docentes con los objetivos institucionales.

7.4.A las instituciones educativas rurales, se recomienda impulsar politicas internas que
favorezcan el desarrollo del compromiso organizacional en sus distintas dimensiones,
promoviendo especialmente el compromiso afectivo y normativo mediante actividades
que fortalezcan la identidad institucional, el trabajo colaborativo y la construccion de
una cultura organizacional orientada al logro de metas educativas compartidas.

7.5.A los responsables de la planificacion educativa regional, se sugiere considerar el
liderazgo directivo como un eje estratégico dentro de los programas de mejora de la
calidad educativa. En este sentido, resulta pertinente incorporar indicadores de
liderazgo pedagdgico y compromiso organizacional dentro de los sistemas de
evaluacion institucional, con el fin de promover una gestion escolar orientada al
desarrollo profesional docente y al fortalecimiento de la organizacion educativa.

7.6.A los investigadores del campo educativo, se recomienda desarrollar estudios
complementarios que profundicen en el andlisis del liderazgo directivo y el compromiso
organizacional en otros contextos educativos, considerando variables adicionales como
el clima organizacional, la satisfaccion laboral, la motivacion docente y el desempeio
profesional. Asimismo, seria pertinente realizar investigaciones comparativas entre
instituciones educativas urbanas y rurales, con el proposito de identificar posibles
diferencias en la dindmica organizacional del sistema educativo.

7.7.Finalmente, se recomienda replicar el presente estudio en otras regiones del pais,
ampliando el tamafio de la muestra y considerando diferentes niveles educativos, con
el objetivo de obtener una vision mas integral sobre la influencia del liderazgo directivo

en el compromiso organizacional docente. Ello permitird generar evidencias empiricas
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que contribuyan al disefio de politicas educativas orientadas al fortalecimiento de la

gestion institucional y al mejoramiento de la calidad del servicio educativo.
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IX. ANEXOS

Anexo A. Matriz de consistencia
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PROBLEMA DE OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
INVESTIGACION
Problema general Objetivo General Hipétesis general La investigacion es de tipo

;Como se presenta y

relaciona el liderazgo
directivo con
compromiso

organizacional en
docentes de

instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
2024?

Problemas especificos

;,Como se presenta el
ajuste psicométrico
(confiabilidad y validez
de constructo) las
escalas de obtencion de
los datos en docentes
de instituciones
educativas publicas
rurales- Cusco, 20247

¢Como  se
presenta el liderazgo
directivo en docentes de
instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
20247

;,Como se presenta el

COMpPromiso
organizacional en
docentes de

instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
2024?

¢, Como se relaciona el
liderazgo directivo con

compromiso
organizacional en
docentes de

instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
20247

Determinar  como  se
presenta y relaciona el
liderazgo directivo con
compromiso

organizacional en docentes
de instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
2024.

Objetivos especificos

Hallar el ajuste
psicométrico (confiabilidad
y validez de constructo) las
escalas de obtencion de
los datos en docentes de
instituciones  educativas
publicas rurales- Cusco,
2024,

Medir el
liderazgo  directivo en
docentes de instituciones
educativas publicas
rurales- Cusco, 2024.

Medir el  compromiso
organizacional en docentes
de instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
2024.

Relacionar el liderazgo
directivo con compromiso
organizacional en docentes
de instituciones educativas
publicas rurales- Cusco,
2024.

Existiria porcentajes altos en los
niveles moderados a bajos en
liderazgo  directivo y el
compromiso organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas rurales-
Cusco, 2024 y se relacionan
positivamente  entre las
variables.

Hipétesis especificas

Las escalas de obtencion de los
datos presentan confiabilidad y
validez de constructo en
docentes de instituciones
educativas publicas rurales-
Cusco, 2024.

Existiria porcentajes
altos en los niveles moderados
a bajos en liderazgo directivo en
docentes de instituciones
educativas publicas rurales-
Cusco, 2024.

Existiria porcentajes altos en los
niveles moderados a bajos en
compromiso organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas rurales-
Cusco, 2024.

Existiria relacién positiva entre
el liderazgo directivo con
compromiso organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas rurales-
Cusco, 2024.

Basica, ademas, es
cuantitativa y descriptivo-
correlacional, dado que se
enfocara en analizar la
relacion entre las variables

El disefio se califica como
no experimental-

Variables
Liderazgo Directivo

Compromiso
Organizacional

3.6.1. Poblacion

La poblacion de esta
investigacion estd
constituida por 220

profesores de nacionalidad
peruana, de ambos sexos,
con edades que oscilan
entre los 25 y 60 afios, que
trabajan en instituciones
educativas  rurales  del
departamento de Cusco.

Muestra

El muestreo utilizado fue
probabilistico para
seleccionar a los docentes
que formarian parte de la
muestra. El tamafio optimo
de la muestra sera de 132
profesores.
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ANEXO B. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) profesores:

Le invito a participar de manera voluntaria de un estudio que tiene por objetivo general
Determinar coémo se presenta y relaciona el liderazgo directivo con compromiso organizacional

en docentes de instituciones educativas publicas rurales- Cusco, 2024.

Para ello sera necesario brindar su consentimiento y si acepta, debera llenar dos pruebas
psicométricas, en caso sienta que las pruebas puedan vulnerar su tranquilidad, usted puede

elegir dejar de participar en cualquier momento sin consecuencia alguna.

Con respecto a la informacion recopilada, esta sera tratada solo con fines de
investigacion y se garantiza total confidencialidad. La aplicacion de las pruebas tomard un
tiempo aproximado de 20 a 25 minutos. Los datos seran de uso exclusivo para la
investigacion y si estds de acuerdo, por favor completa los siguientes datos y firma a

continuacion.

Sexo:

Edad:

Institucidn educativa:

Firma del participante:

Fecha:




Anexo C. Escala de liderazgo MLQ-5X al contexto educativo espafiol
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1. Sélo me apoya cuando hago bien las tareas v actividades.

2, Thence en cuenta las criticas, valorindolas si son apropiadas,

3. No hace algo hasta que los problemas son senos.

4. Centra su stencidn en Jos fallos y en el no cumphimiento de las normas.
5. Evita implicarse en cualgquier cuestion importante.

6, Nos habla de b importancia de tener valores morales (ser buena persona),
7. No hace nada cuundo se ke necesita,

8. Busca diferentes perspectivas a la hon de solucionar los problemas,

9. Habla con entusiasmo scerca del futuro.

10. Estoy oegulloso/a de que sea mi profesor.

11, Destaca solamente a los alumnos que realizan correctamente las tareas.
12. Espera a que las cosus vayan mal antes de actuar.

13. Habls con entusiasmo scerca de los objetivos que deben consegurse.

14, Deja clars ln importancia de tener un fuerte sentido del deber (ser compromenido).
15, Dedica su tiempo a atender de maners individualizada a los alumnos,

16. Recuenda continuamente que nucstea nota va & depender de que cumplamos los objetivos,
17. Va mis alli de su propio interés en beneficio de los slumnos,

18, Me trata mis como una persona que como micmbeo de un grapo.

19. Actiia de forma que se gans ma respeto.

20. Concentra toda su atencion en los errores, quepss ¥ fallos,

21, Tiene en cuenta las consecuencias éticas y monales de sus decisiones,

22. Nos recuerda todos los fallos.

23, Demuestra un gean sentido del poder y de la confianza.

24. Plantes una vision de futuro que nos motiva.

25. Hace que dinga mi atencidn hacia los fallos a la boea de realizae las tareas.

26. Evita tomar decisiones.

27. Considera que cada slumno tene diferentes necesidades, capacidades ¥ aspiraciones,
28. Consigue que vea dos problemas desde diferentes puntos de vista,

29. Me ayuda a desarrollar mi capacidad.

30. Nos sugiere nuevas formas de ver como completar las tarcas.

31. Espera & que los problemas y conflictos se resuelvan solos pars no tener que actuar,
32. Resalta lo importante que es respetar a los demas ¥ teabajar en equipo.

33, Se muestea satisfecho solo con aquellos Alumnos que hacen bien todas las tarens en la asignatuen.
3, Demucstra confianza 2 los alumnos en que alcanzaremos los objetivos.

Neix Ideskard wthience behavior: 6, 14, 21, 32 Attabuted sbesand mtloence: 10, 17, 19, 2% Taspuational motrwstions 9, 13, 24, 34; Intellectaal simolation:
2,8, 25, 30 Iodeudalized consdenstion: 15, 18, 27, 29; Contingent Rewaed: 1, 11, 16, 3% Active exception mansgement: 4, 20, 22, 25; Passeve Lesdenhup: 3,

5,712, 26,31
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Anexo D. Escala de compromiso organizacional

Esta escala tiene como objetivo estudiar “Compromiso Organizacional”, las respuestas
de este cuestionario sirven unicamente para esta investigacion y seran confidenciales, por lo
que se les pide sean muy sinceros al contestar. Recuerde que no hay respuesta buena o mala,

sino diferentes formas de pensar, sentir y actuar y es lo que se le pide que conteste.

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y elija la opcion que mas se aproxime

a lo que usted siente, marcando con una “X”.

Gracias por su cooperacion.

IN° PREGUNTA S CS R AV N

1 Estaria feliz si pasara el
resto de mi carrera en esta

organizacion

2 Realmente siento como si
los problemas de la

organizacion fueran mios.

3 No experimento un fuerte
sentimiento de pertenencia

hacia mi organizacion.

4 No me siento ligado
emocionalmente a mi

organizacion

5 No me siento integrado
plenamente en mi

organizacion.
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Esta organizacion significa
personalmente mucho para

mi.

Hoy permanecer en esta
organizacion, es una
cuestion tanto de necesidad

como de deseo

Seria muy duro para mi
dejar esta organizacion,

inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se
afectaria si decidiera salir de
mi organizacion en estos

momentos

10

Siento como si tuviera muy
pocas opciones de trabajo,
como para pensar en salir de

mi organizacion

11

Si no hubiera puesto tanto
de mi mismo en la
organizacion, podria haber
considerado trabajar en otro

sitio.
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12

Una de las pocas
consecuencias negativas de
dejar esta organizacion, es

la inseguridad que
representan las alternativas

disponibles

13

No siento obligacion alguna
de permanecer en mi actual

trabajo.

14

Aun si fuera por mi
beneficio, siento que no
estaria bien dejar mi

organizacion ahora

15

Me sentiria culpable si
dejara mi organizacion

ahora.

16

Esta organizacion merece

mi lealtad

17

No abandonaria mi
organizacion en estos
momentos, porque tengo un
sentimiento de obligacion
hacia las personas que

trabajan en ella
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18

Estoy en deuda con la

organizacion
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