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RESUMEN
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Este estudio tiene como objetivo evaluar la influencia del liderazgo
distribuido en la profesionalizaciéon docente y la implementacién
de "buenas practicas”. Se destaca en la literatura la importancia
del liderazgo distribuido en el contexto educativo actual,
reconociendo y valorando diferentes roles dentro de un equipo. La
poblacion a la que va dirigida esta investigacion es el cuerpo
docente de la Escuela y Liceo Elbio Fernandez de Montevideo,
Uruguay, que cuenta con un total de 300 integrantes. La
metodologia empleada sigue un disefio mixto explicativo
secuencial. La fase cuantitativa utiliza un cuestionario para
analizar patrones de liderazgo, con una muestra de 170 docentes.
La fase cualitativa incluye entrevistas a 14 docentes para
profundizar en respuestas y explorar el sentido de pertenencia y
compromiso de los participantes. Los resultados indican que el
liderazgo en Elbio Fernandez es distribuido, con énfasis en la
direccion y coordinacion. Se establece una relacion positiva entre
el liderazgo distribuido, el sentido de pertenencia, el compromiso
docente y la profesionalizacion. En resumen, este estudio aporta
valiosa informacion sobre la interrelaciéon entre liderazgo
distribuido, compromiso docente y profesionalizacidn,
contribuyendo a mejorar la gestion educativa y el desarrollo de los
docentes para el éxito educativo. Con los resultados de este
estudio, se aspira a que los centros educativos puedan continuar
priorizando modelos de liderazgo distribuidos que habiliten la
profesionalizacion docente y el establecimiento de buenas
practicas.
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The purpose of this study is to evaluate the influence of distributed
leadership on teacher professionalization and the implementation
of "good practices". The literature highlights the importance of
distributed leadership in the current educational context,
recognizing and valuing different roles within a team. The target
population of this research is teachers of the Elbio Fernandez
Educational Center in Montevideo, Uruguay, which has a total of
300 teachers. The methodology employed follows a sequential
explanatory mixed design. The quantitative phase uses a
questionnaire to analyze leadership patterns, with a sample of 170
teachers. The qualitative phase includes interviews with 14
teachers to deepen responses and explore the sense of belonging
and commitment of the participants. The results indicate that
leadership in Elbio Fernandez is distributed, with emphasis on
direction and coordination. A positive relationship is established
between distributed leadership, sense of belonging, teacher
commitment and professionalization. In summary, this study
provides valuable information on the interrelationship between
distributed leadership, teacher commitment and
professionalization, contributing to improve educational
management and teacher development for educational success.
With the results of this study, it is hoped that educational centers
can continue prioritizing distributed leadership models that
enable teacher professionalization and the establishment of best
practices.
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Introduccion

El liderazgo distribuido, segin Gronn (2002) es un enfoque colaborativo que
reconoce que el liderazgo no reside exclusivamente en una persona, sino que emerge y se
comparte entre varios individuos en funcion de sus habilidades y del contexto,
fomentando practicas colectivas, flexibilidad en roles y una cultura de participacién e
innovacidén organizacional. La literatura contemporanea destaca la importancia de
adoptar un modelo de liderazgo distribuido para abordar los desafios educativos actuales,
ya que estos van mas alla de la capacidad de un lider individual (Harris, 2014). Autores
como Leithwood et al. (2009) y Harris y Spillane (2008) explican que el liderazgo
distribuido surge como una respuesta a las demandas externas que enfrentan las escuelas,
llevandolas a reestructurar sus equipos de liderazgo. Este enfoque propone una
experiencia colectiva de liderazgo, centrandose en las interacciones mas que en las
acciones, reconociendo la contribuciéon de todos los miembros del equipo (Chatwani,
2018; Hartley, 2023).

Investigaciones actuales resaltan el impacto de los lideres formales e informales
en los procesos de mejora educativa, con influencias directas e indirectas en la tarea
docente y la interaccion con los estudiantes (Bektas et al., 2022; Liu et al,, 2021). Garcia-
Martinez et al,, 2021 abogan por la importancia de la interaccion entre los lideres y el
cuerpo docente, ya que esta relacion favorece la mejora escolar y fomenta un mayor
compromiso y colaboracion entre los docentes.

Dada la relevancia de los equipos directivos en la calidad educativa, este estudio se
centra en analizar como la promocion del liderazgo distribuido favorece el desarrollo de
buenas practicas docentes, asi como el sentido de pertenencia y compromiso con la
institucion educativa. Se reconoce que la participacion activa de los docentes es esencial
para la implementacion efectiva de cambios e innovaciones, contribuyendo al entusiasmo
y compromiso en proyectos institucionales.

Esto se ha abordado en la literatura contemporanea, sefialando Hardhienata
(2019) en su estudio algunos factores para fortalecer el compromiso docente, tales como
una relacién estrecha en el equipo, la supervision del rendimiento, el cuidado al estado
fisico y emocional y la pertenencia a la organizacion. También, la capacidad de conformar
equipos y generar un espiritu colaborativo y la promocidn de relaciones interpersonales
positivas entre el personal (Olanrewaju y Okorie, 2019). Por tanto, el interés de la
investigacion radica en estudiar el compromiso docente para fomentar practicas que
enriquezcan la profesionalizacién docente y mejoren el aprendizaje de los estudiantes. Se
busca comprender el impacto de un liderazgo distribuido en el compromiso docente,
promoviendo la colaboracion y profesionalizacion de practicas (Thien y Adams, 2021).

Para ello, se enfatiza el rol del liderazgo para garantizar las condiciones necesarias
y crear espacios de trabajo colaborativo periddicos (Szczesiul, 2014; Szczesiul y Huizenga,
2014), asi como facilitar el acceso a recursos que fomenten el aprendizaje docente.

Sobre este aspecto, Krichesky y Murillo (2018) sefialan que la ausencia de
estructuras institucionales para reflexionar conjuntamente sobre la practica resulta
desmotivante para el profesorado, por lo que la creacién de tales oportunidades por parte
del liderazgo resulta esencial. También, que la posibilidad del intercambio provee los
recursos para aprender sobre la practica, alentando la reflexion y el dialogo.

Pedraza et al. (2010) en su estudio visibilizan la relacién entre diversos factores,
sefialando que la estabilidad laboral genera un impacto en la tranquilidad, motivacion y
emocionalidad del trabajador, demostrando una mayor disposicion hacia los objetivos de
la organizacion.
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De igual manera, Herrera (2012) concluye en su estudio que tanto el sentido de
pertenencia como la estabilidad laboral son esenciales para el buen funcionamiento de
una organizacion. En esta linea, Kachchhap y Horo (2021) dan cuenta de la influencia
positiva del apoyo y del clima organizativo en el sentimiento de pertenencia de los
profesores, pudiendo experimentar una atmosfera colegial en la que se alcance un
objetivo unificado. Conjuntamente, en el estudio propuesto por Pesonen et al. (2019) se
evidencia que el sentido de pertenencia se construye a través de practicas conjuntas y
tareas compartidas, esfuerzos en la relacion profesional entre los profesores, y
reflexionando y compartiendo el pensamiento pedagdgico propio.

Benawa et al (2017) enumeran también dentro de los factores, 1a motivacion a los
docentes por innovar y obtener los mejores resultados del trabajo, fomentar el trabajo en
equipo, atender el aspecto psicoldgico de los docentes (niveles de estrés, depresion), y
mejorar la confianza, aclarando y reforzando las tareas asignadas, fomentando el
desarrollo de la cohesiéon como equipo de profesores, creando una comunicacion efectiva
y apoyando las buenas ideas de cada profesor.

Teniendo en cuenta lo anterior, el planteamiento del problema y las preguntas de
investigacion se centran en el impacto del liderazgo distribuido en la profesionalizacion
docente, considerando resistencias y factores que pueden obstaculizar su plena
implementacion. Se destaca la necesidad de involucrar activamente a los docentes en la
promocion de iniciativas de trabajo conjunto y metas comunes, superando las resistencias
y condiciones que puedan limitar su participacion.

A nivel de conveniencia e implicacion practica, con este estudio se aspira a generar
una mayor profesionalizacion del cuerpo docente, conectada a un sentido de pertenencia
y compromiso con la institucion. Desde una perspectiva social y cientifica, se espera que
este estudio inspire a otros centros educativos a adaptar sus equipos de gestidn,
basandose en la evidencia de los impactos positivos del liderazgo distribuido.

En base a lo expuesto anteriormente, el presente estudio se articula en torno a un
objetivo general de investigacion, que es concretado en cinco objetivos especificos.

Asi, el objetivo general se centra en identificar la incidencia del liderazgo
distribuido sobre la profesionalizacion docente, su sentido de pertenencia a la instituciéon
y su grado de compromiso.

Objetivos especificos:

1. Conocer la modalidad de liderazgo que prevalece en el Elbio Fernandez.

2. Examinar la tendencia sobre el sentido de pertenencia de los docentes.

3. Identificar el nivel de compromiso de los participantes.

4. Analizar el impacto que tienen las modalidades de liderazgo sobre el compromiso
e implicacion de los docentes.

5. Reflexionar sobre como el liderazgo distribuido y el empoderamiento de los
docentes influye sobre la profesionalizacion docente.

Método

Diseiio

En este estudio, el tipo de disefio mixto es explicativo secuencial (Creswell, 2017).
Tal como explican Pérez Pefia et al. (2023), este tipo de estudio facilita una comprension
mas profunda y detallada de problemas de investigacion complejos. Bagur-Pons et al.
(2021) senalan que este tipo de disefio ha contribuido entender el dinamismo de los
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fendmenos educativos. Referido a este estudio, en una primera etapa, tuvo lugar la fase
cuantitativa, donde se analizaron los datos derivados del cuestionario Distributed
Lidership Inventory, validado al espafol por Garcia-Martinez et al. (2020), originalmente
desarrollado por Hulpia (2009) (tabla 2). En esta parte se pretendié diagnosticar las
formas de liderazgo presentes en la poblacion seleccionada. En una segunda etapa, se
hizo hincapié en cuestiones que requieren un mayor analisis de profundidad. Para ello, el
analisis cualitativo se utilizé para examinar los hallazgos obtenidos en las entrevistas, con
la intencidon de conocer las percepciones del personal docente sobre su sentido de
pertenencia, compromiso institucional, asi como otros factores que pueden limitar su
crecimiento profesional.

Siguiendo a Hernandez-Sampieri et. al. (2017), se desarrollaron las siguientes
etapas del disefio explicativo secuencial: recoleccion de datos cuantitativos, analisis de
datos cuantitativos, recoleccion de datos cualitativos, andlisis de datos cualitativos,
interpretacién y analisis total.

Muestra

El contexto de la investigacion es Montevideo, Uruguay, con una poblacion de
3,286,314 habitantes y una estructura educativa que incluye escuelas publicas y privadas.
El estudio se lleva a cabo en la Escuela y Liceo Elbio Fernandez, una institucion privada
con 1600 estudiantes que se destaca por su enfoque bilingiie, laico, humanista e
innovador. La institucion tiene mas de 155 afios de historia y ha sido pionera en la reforma
escolar en Uruguay, manteniendo un perfil innovador y adaptandose a las demandas de
la sociedad actual. En esta institucién educativa existe cierta movilidad en el cuerpo
docente, con un porcentaje que varia entre el 12.7% y el 27.8%. Esta movilidad plantea
desafios para la continuidad de los proyectos institucionales y sera analizada en relaciéon
con el compromiso docente y el sentido de pertenencia.

Esta investigacion se centr6 en el cuerpo docente de la Escuela y Liceo Elbio
Fernandez en Montevideo, Uruguay, con una poblacidén total de 300 docentes. La muestra
cuantitativa incluy6 a 170 docentes. Para calcular la muestra de participantes se empled
un muestreo aleatorio estratificado. La formula utilizada considerd el tamafo del
universo, nivel de confianza, proporcion de la variable, varianza y error de muestreo.

Del analisis de respuestas al cuestionario, se identificaron caracteristicas clave de
la muestra representativa. En cuanto al género, se observo diversidad, con un 14.7% de
hombres y un 85.3% de mujeres, reflejando la distribucion de género en la institucion. La
variable de edad revel6 una concentracion en la franja de 31-40 afios, mientras que la
variable de experiencia destac6 una prevalencia de contratos permanentes (70.6%) ante
los temporales y docentes con 11-20 afios de experiencia (30%).

En la parte cualitativa, se realizaron entrevistas en profundidad a 14 docentes, en
linea con la metodologia cualitativa. Para la selecciéon de las entrevistas se realizdé un
muestreo por conveniencia, siguiendo las necesidades especificas del estudio.

La caracterizacion de las personas participantes mostré que el 85.6% eran
mujeres, la edad promedio fue de 43 afios, con una experiencia docente que varié de 7 a
41 afios, y una antigliedad en el puesto de trabajo entre 1.5 y 27 afios. Respecto al tipo de
contrato, el 63% posee contratos definitivos, en consonancia con los hallazgos
cuantitativos.

Instrumentos

Para la fase cuantitativa se utilizo el cuestionario Distributed Lidership Inventory,
validado al espafiol por Garcia-Martinez et al. (2020), originalmente desarrollado por
Hulpia (2009). Se realizaron adaptaciones para ajustarlo al contexto uruguayo
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considerando las figuras de liderazgo mas comunes en el pais. El cuestionario consta de
52 items que abordan diversas dimensiones del liderazgo: Liderazgo de Direccidn (items
1-13), Liderazgo de Coordinaciéon (items 14-25), Funcionamiento del Centro (26-43),
Satisfaccion Laboral (44-48, 51) e Identidad de Liderazgo (49,50)

La validez y fiabilidad del instrumento se evaluaron mediante el Alpha de
Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0,974 indicando una excelente fiabilidad.

Tabla 1
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,974 52

La recopilacién de respuestas se llevo a cabo mediante un formulario online
construido en Google Forms, facilitando la participaciéon anénima y dinamica de los
sujetos. La escala Likert de 5 puntos representd desde total desacuerdo hasta total
acuerdo.

Para la fase cualitativa, en cuanto al disefio de las entrevistas cualitativas, se
desarrollé un guion considerando los objetivos de la investigacion y la literatura
pertinente. Se identificaron los nucleos tematicos y se disefid una bateria de preguntas
Unica para todos los participantes.

Se categorizaron las respuestas, resultando en dimensiones clave. La siguiente tabla
detallas las categorias principales y las preguntas asociadas a ellas.

Tabla 2
Categorias principales y preguntas asociadas

CATEGORIAS PRINCIPALES PREGUNTAS

;Te sientes comodo en el centro? ;Sientes que
SENTIDO DE PERTENENCIA t actuacion docente va en linea con lo promovido por el
centro? ;Por qué?

;Te sientes comprometido con la institucién?
¢En qué ejemplos lo observas?

(Qué factores piensas que inciden en este
compromiso y sentido de pertenencia con el centro?

COMPROMISO DOCENTE

(COomo crees que impacta la modalidad de
liderazgo con tu compromiso con el centro?
MODALIDAD DE LIDERAZGO ;Sientes que la modalidad de liderazgo
empodera tu tarea y promueve tu profesionalizacion
docente? ;En qué ejemplos lo identificas?

(Consideras que la modalidad de liderazgo
PROFESIONALIZACION DOCENTE en tu centro favorece el establecimiento de buenas
Y BUENAS PRACTICAS practicas? ;Qué experiencias tienes al respecto?
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Andlisis de datos

Tras la recoleccion de datos, se procedié al analisis en concordancia con la
Declaracion de Helsinki (Asociacion Médica Mundial, 2013) garantizando la
confidencialidad y anonimato de los participantes. El analisis const6 de las siguientes
etapas: recoleccion de datos cuantitativos, andlisis de datos cuantitativos, recoleccién de
datos cualitativos, andlisis de datos cualitativos, interpretacion y analisis total (Sampieri,
2017).

En la fase cuantitativa, se empled el cuestionario DLI para analisis descriptivos,
correlacionales y factoriales con el software SPSS 24. Se utilizaron frecuencias, medias,
desviaciones tipicas, tablas de contingencia, Chi-cuadrado de Pearson, para describir
variables e investigaciones comparativas.

El andlisis cualitativo se realizé6 mediante el analisis de contenido, mediante la
técnica de codificacidn para extraer aspectos relevantes, establecer relaciones y construir
conceptos, modelos y teorias con un enfoque interpretativo.

Posteriormente, los datos se visualizaron a través de diagramas utilizando el
Software Atlas.t, como herramienta de ayuda en el procesamiento.

Resultados

Fase cuantitativa

De acuerdo con las agrupaciones del cuestionario DLI, utilizando analisis factorial
exploratorio, se obtuvieron las dimensiones: liderazgo de la direccion, liderazgo de
coordinacion, funcionamiento del centro, satisfaccion laboral e Identidad de liderazgo
como se observa en la siguiente tabla.

La siguiente imagen evidencia el comparativo de las medias de cada dimensién.

Figura 1
Medias de las distintas dimensiones

4,00

3,00

Media

200

Liderazgodela Liderazgode Funcionamiento  Satisfaccion Identidad de
direccion coordinacion del centro laboral liderazgo

De acuerdo con los resultados obtenidos en el cuestionario (tabla 2) se presenta el
analisis de cada una de las dimensiones.
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Tabla 3
Resultados del cuestionario

ITEMS DEL CUESTIONARIO

Media Desviacion

1. establece una vision del centro que queda recogida en el Proyecto de Direccion?

2. reflexiona, mediante el dialogo con el personal, sobre la visién del centro?

3. favorece oportunidades al profesorado para que mejoren su capacidad profesional?

4. ofrece soporte al profesorado en su desempefio profesional?

5. explica sus razones para cuestionar, en ocasiones, el trabajo docente o ciertas actuaciones
de los docentes?

6. esta disponible después de las clases para ayudar al profesorado cuando necesita ayuda?

7. busca el bienestar personal de los profesores?

8. me anima a crecer profesionalmente?

9. me anima a innovar mis practicas docentes?

10. procura que los profesores tengan “tiempos y espacios” para interaccionar
profesionalmente?

11. evaliia el desempefio del personal?

12. participa en la evaluacion del proceso de ensefianza y aprendizaje del Profesorado?

13. participa en la evaluacion formativa de los profesores?

14. establece una vision del centro que queda recogida en el Proyecto de Direccion?

15. reflexiona, mediante el didlogo con el personal, sobre la vision del centro?

16. ofrece soporte al profesorado en su desempeiio profesional?

17. explica sus razones para cuestionar, en ocasiones, el trabajo docente o ciertas
actuaciones de los docentes?

18. esta disponible después de las clases para ayudar al profesorado cuando necesita ayuda?

19. busca el bienestar personal de los profesores?

20. me anima a crecer profesionalmente?

21. me anima a innovar mis practicas docentes?

22. procura que los profesores tengan “tiempos y espacios” para interaccionar
profesionalmente?

23. evalia el desempefio del personal?

24. participa en la evaluacion del proceso de ensefianza y aprendizaje del Profesorado?

25. participa en la evaluacion formativa de los profesores?

26. En nuestro centro hay un equipo directivo eficaz.

27. El equipo directivo gestiona el centro de forma eficiente.

28. El equipo directivo apoya las metas que me gustaria alcanzar en nuestro centro.

29. Todos los miembros del equipo directivo estan involucrados con la misma intensidad en
el logro de los objetivos centrales del centro.

30. En nuestro centro, cada docente ocupa la funcién que le pertenece, teniendo en cuenta
sus competencias.

31. Los miembros del equipo directivo distribuyen su tiempo equitativamente.

32. Los miembros del equipo directivo tienen claros los objetivos escolares.

33. El equipo directivo asume las responsabilidades ligadas a su cargo.

34. El equipo directivo muestra disposicion hacia la innovacion.

35. Estan delimitadas las funciones del equipo directivo.

36. La coordinacién y supervision de tareas y responsabilidades entre el personal, es una
forma de liderazgo que permite alcanzar las metas de la escuela.

37. Elliderazgo es compartido entre el personal.

38. Como docente considero que se me permite participar en la toma de decisiones del
centro.

39. Como docente, considero que participo en la toma de decisiones del centro.

40. Existe una estructura de coordinacion que hace eficaz la toma de decisiones.

41. Se facilita una comunicacién funcional entre el personal.

42. Existe un nivel 6ptimo de autonomia en la toma de decisiones.

43. Mi centro me motiva a desarrollar mi capacidad docente.

44. Estoy orgulloso de formar parte del equipo de este centro.

45. Realmente me preocupa el destino de nuestro centro.

46. Encuentro que mis valores y los valores de este centro son similares.

47. Habitualmente hablo con mis amistades sobre lo encantado/a que estoy de trabajar en
este centro.

48. Me alegra haber elegido este centro para trabajar.

49. ;En qué medida considero que mi trabajo es de profesor lider?

50. Me gusta desempefiar mi funciéon de liderazgo.

51. Quiero continuar desempefiando mi funcién profesional en este centro.

52. Si pudiera elegir otra vez, cambiaria mi trabajo por otra profesion.

2,96
2,98
2,94
2,85
2,83

291
2,98
2,96
3,01
2,87

3,08
2,78
2,63
2,94
3,02
3,03
2,99

3,05
3,10
3,04
3,08
2,99

3,10
3,02
2,89
3,15
3,12
2,92
2,88

2,75

2,64
3,27
3,37
3,31
2,99
3,00

2,62
2,16

1,92
2,57
2,63
2,32
2,99
3,27
2,34
2,87
2,60

3,20
2,47
2,65
3,47

,83

,76
91
,99
,93
,90

,99
1,01
1,00

,94
1,15
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Enla dimensién de "Liderazgo de la Direccion”, los resultados indican una marcada
tendencia hacia el "de acuerdo". Se destacan los items “me anima a innovar”, “evalta el
desempefio del personal”, “busca el bienestar personal de los profesores y “reflexiona,
mediante el didlogo con el personal, sobre la visidn del centro”. La media (M) de 2.71y
desviacion estandar (DT) de 0.74 sugieren una consistencia en las respuestas.

Similarmente, en el "Liderazgo de Coordinacion", la mayoria de las respuestas se
sittian en torno al "de acuerdo” y "totalmente de acuerdo". La media mas alta (M=3.02) y
una DT de 0.77 indican una aceptacion positiva de este tipo de liderazgo. Las tres primeras
medias mas altas coinciden con aquellas otorgadas a la figura de la direccion “Evalua el
desempefio del personal”, “me anima a innovar mis practicas docentes” y “busca el
bienestar personal de los profesores”. Dentro de esta figura, otro item que se destaca es”
esta disponible después de las clases para ayudar al profesorado cuando necesita ayuda”.

En contraste, el "Funcionamiento del Centro" revela una menor variabilidad en las
respuestas, con una media de 2.81 y una DT de 0.73. La percepcion general de esta
dimension es positiva, aunque con menos entusiasmo que en las anteriores.

Uno de los items que se destaca es coincidente con los sefialados para las figuras
de Direccion y Coordinacidon: “El equipo directivo muestra disposicion hacia la
innovaciéon”. De esta forma, podemos interpretar que el perfil de innovaciéon de la
institucion se encuentra presente en la percepcion de los profesores.

Por otro lado, se destaca “Los miembros del equipo directivo tienen claros los
objetivos escolares” y “El equipo directivo asume las responsabilidades ligadas a su cargo.

Por ultimo, se pondera también el item “En nuestro centro hay un equipo directivo
eficaz”, obteniendo una media mayor al puntaje otorgado a las figuras de Direccion y
Coordinacion por separado (3.15 contra 2.91 y 3.02 respectivamente), pudiendo asumir
que existe una mayor aceptacion a una figura de liderazgo como equipo directivo que
como entidades individuales.

En la dimension de "Satisfaccién Laboral”, la media de 2.96 indica un nivel positivo
de satisfaccion. Las medias mas altas la obtuvieron los items “Estoy orgulloso de formar
parte del equipo de este centro”, “Me alegra haber elegido este centro para trabajar” y
“Quiero continuar desempefiando mi funcion profesional en este centro”.

La "Identidad de Liderazgo" obtiene la media mas baja (M=2.56), sugiriendo una
menor prevalencia de la figura del profesor lider en comparacion con las figuras de
direccion y coordinacion.

A continuacion, se presentaran las correlaciones entre las dimensiones del estudio.
El andlisis de correlaciones revela relaciones significativas y positivas entre las
dimensiones como se observa en la siguiente tabla:
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Tabla 4

Anadalisis de las correlaciones del cuestionario

Apotheloz & Garcia Martinez

Rho de Spearman Liderazgo de Liderazgo de Funcionamien Satisfaccion Identidad de
la direccién coordinacion to del centro laboral liderazgo

Liderazgo de la 1,00 ,738" , 790 ,606™ ,301
direcciéon 0

. ,000 ,000 ,000 ,000

169 169 169 169 169

Liderazgo de ,738" 1,000 , 707 ,491* ,312
coordinacion *

,000 . ,000 ,000 ,000

169 169 169 169 169

Funcionamiento ,790* ,707* 1,000 ,638** ,398**
del centro *

,000 ,000 . ,000 ,000

169 169 169 169 169

Satisfaccion ,606° 491 ,638™ 1,000 470
laboral *

,000 ,000 ,000 . ,000

169 169 169 169 169

Identidad de ,301* ,312 ,398™ ,470* 1,000
liderazgo *

,000 ,000 ,000 ,000 .

169 169 169 169 169

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

El "Liderazgo de la Direccion" muestra fuertes correlaciones con el "Liderazgo de
Coordinacion” (0.738) y el "Funcionamiento del Centro" (0.790). De manera esperada, la
coordinacion y direccién conforman un tnico equipo de gestion, reflejando una conexiéon
estrecha.

El "Liderazgo de Coordinacidon" también esta fuertemente correlacionado con el
"Funcionamiento del Centro" (0.707), indicando que ambos aspectos estan
interrelacionados en la percepcion de los encuestados.

En cuanto a la "Satisfaccion Laboral”, se observa una correlacion moderada con el
"Liderazgo de la Direccién" (0.606) y el "Liderazgo de Coordinacion" (0.491), sugiriendo
que un liderazgo efectivo contribuye positivamente a la satisfaccidon laboral. La conexién
mas fuerte es con el "Funcionamiento del Centro" (0.638), indicando que la gestion
efectiva del centro influye significativamente en la satisfaccion laboral.

En contraste, la "Identidad de Liderazgo" muestra correlaciones mas débiles con
las otras dimensiones, indicando una conexiéon menos evidente con el liderazgo general y
el funcionamiento del centro.

En resumen, los resultados sugieren un liderazgo generalmente bien ponderado
en el contexto educativo analizado. Las areas de fortaleza incluyen la reflexion sobre la
vision del centro, la innovacion en practicas docentes y la claridad en los objetivos
escolares. Sin embargo, existen areas que podrian beneficiarse de mejoras, especialmente
en la promocién de la identidad de liderazgo entre el personal docente.

Las correlaciones subrayan la importancia critica de un liderazgo efectivo para el
funcionamiento del centro y la satisfaccion laboral.

Fase cualitativa
El esquema final de las frecuencias de las dimensiones, adicionando las emergentes
que surgieron de las entrevistas, se presenta a continuacion:
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establecimiento de buenas prdcticas
Figura 2

Frecuencia de las dimensiones

13%
40 11%
35 2,7% 9,5%
30 77% 73% _ .
)G 6,8%
. 56% 5,3% 53% 5,3%
< 4,4% 4,4% 4,4%
15
10 I I I
l)
0

N 2 > © O 0 » >

< P

L

o O
O G N S & N ey 4 > 'y o~
o ) 2 o oS & ") > N N ) N
3 & > & & & & P & & & o o°
L N L ) ) G o N & Q N '\ N &’
ST R U R S P NS P N
N o 2 O 0 &% oy o ? 3 & & 3 g
3 K ¥ & & > & S 3 ¢ W & S <
A 0 N & ) I LN C A C ¢ N o
S > N S & > e Q@ > o ) =~
o 5 & © & N Q e & 2 > K
S\ boS P Q & A ) > N e -~ & &
o N () N 2 S\ ™ o v & < < &
< 4 e = ' \ o N
v ¢ F & & & & & &
&L & e “* Q\‘f Q Koy o
O e ol v Ny o ¥
< ! & v N
& ) N Q N\
) ) o8 > &)
o > N & Koy
A}o\ 0:’\' ';,\ C‘& <®
>
KRN &

El analisis cualitativo de las entrevistas revela diversas interrelaciones entre las
dimensiones evaluadas. Se abordan a continuaciéon las principales conclusiones,
destacando citas textuales de los participantes que ilustran la conexion entre las
categorias.

La satisfaccion laboral y sentido de pertenencia se visibiliza en las respuestas de
los participantes enfatizando la importancia de sentirse comodos en la institucidn y estar
alineados con sus valores y lineamientos. La relacion entre satisfaccion laboral y sentido
de pertenencia se vincula con el ambiente de trabajo, el liderazgo, el desarrollo
profesional, y respaldo institucional. La conexion con el equipo de liderazgo, en particular,
se destaca, demostrando que el respaldo y acompafamiento contribuyen
significativamente al sentimiento de pertenencia.

Algunos fragmentos que lo visualizan:

“La actitud del Equipo de Gestion de un centro educativo hacia sus docentes, tiene
un papel importante en el compromiso y el sentido de pertenencia que se pueda mantener
con el centro en el que se trabaja. En mi caso personal, siento mucho respaldo y
acompafamiento, profesional y personal, de parte del Equipo de Gestion de la escuela
donde me desempefio. Estos factores inciden en mi trabajo y en mi actitud hacia el lugar
y las personas con las que convivo diariamente” (Docente 1)

La historia y perfil del centro también emergen como elementos que fortalecen el
sentido de pertenencia, contribuyendo al compromiso y la conexion emocional de los
docentes con la institucion.

“Creo que el conocimiento de la historia de la Institucién afianza dia a dia el
compromiso y el sentido de pertenencia que tengo con el centro” (Docente 2).

“La historia del colegio colabora en que me sienta parte de ese legado y la
responsabilidad social y educativa que ello representa” (Docente 3).

Asimismo, la colaboracidn, el trabajo en equipo y el aprendizaje profesional
compartido surgen como fundamentales para la satisfaccion y sentido de pertenencia. La
gestion de recursos, especialmente en términos de liderazgo que fomente espacios de
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coordinacion y oportunidades para intercambiar ideas, se presenta como una estrategia
efectiva para profesionalizar las practicas docentes y promover buenas practicas.

“Se puede observar la promocion de buenas practicas en las coordinaciones, en las
charlas informativas, en las reuniones de intercambios, en los seminarios, en la
motivacion hacia el trabajo, en los resultados escolares” (Docente 2).

“Se promueven politicas de bienestar docente, el trabajo colaborativo, la escucha y
accion con respecto a iniciativas planteadas por los docentes, la creaciéon de proyectos
varios, que se fomente la colectividad y el compafierismo, que haya un espacio de escucha
a las problematicas y busqueda de soluciones” (Docente 4).

El apoyo y la supervision de la institucién son considerados esenciales para el
crecimiento profesional de los docentes. La conexidon entre liderazgo, desarrollo
profesional y crecimiento individual es evidente en las respuestas.

Conjuntamente, en las respuestas de los participantes se observa que la estabilidad
laboral se asocia con el compromiso docente. La conexidén entre sentirse parte de la
institucion, el apoyo del equipo y la estabilidad laboral impulsa el compromiso de los
docentes.

“El apoyo que recibo de forma diaria por parte del equipo de gestion, asi como
también el valor que me dan como docente, incide directamente con mi compromiso con
el centro” (Docente 5).

Los participantes también hacen referencia a la conexién entre este compromiso y
la estabilidad laboral, encontrando respuestas diversas respecto de esta
relacion. También se percibe una diferencia entre aquellos participantes con contrato a
término y aquellos con un contrato definitivo:

Participantes con contrato definitivo:

“Definitivamente creo que hay una relacion entre la estabilidad laboral y el nivel
de compromiso de una persona con el lugar en que trabaja.” (Docente 6)

Participantes con contrato a término:

“Al ser un contrato a término, genera cierta inseguridad” (Docente 7).

La modalidad de liderazgo se presenta como un factor determinante en la
satisfacciéon y el compromiso docente. La cohesién del equipo de liderazgo, 1a valoracion
y empoderamiento docente, junto con el apoyo y la supervision efectiva, contribuyen al
aprendizaje del alumnado. La relacion directa entre un liderazgo positivo, la motivacion
del equipo y el impacto en el aprendizaje se destaca en las respuestas.

“Desde el equipo de gestion es crucial para mi el apoyo y tener el sentido de apoyo
y valoracion del trabajo. Se me demuestra casi a diario que mi trabajo es valorado y que
estoy haciendo correctamente el mismo” (Docente 8)

“Me siento escuchada frente a sugerencias para las practicas en el aula y que, al
momento de intercambiar esas ideas, se me brinda la confianza en que puedo lograr poner
en practica estas ideas con éxito” (Docente 9)

“Nuestra coordinacion nos brinda infinitas oportunidades de mejora profesional,
acercandonos ideas nuevas, material de lectura, instancias de reflexion individual y
colectiva, lo cual nos motiva a innovar, a mejorar, a evaluar y reflexionar sobre nuestra
labor. A su vez, las instancias evaluatorias siempre han sido muy positivas, destacando
siempre las fortalezas y marcando las debilidades con comentarios constructivos. De esta
forma, nos motiva, nos empodera como docentes” (Docente 10).

12

(2025) MLSER, 9(1), -



Andlisis de la incidencia del liderazgo distribuido sobre el sentido de pertenencia y compromiso docente en el
establecimiento de buenas prdcticas

Discusion y conclusiones

Esta investigacion surgid con la intencion de analizar y determinar la incidencia de
liderazgo distribuido sobre el sentido de pertenencia y compromiso docente en el
establecimiento de buenas practicas en la Escuela y Liceo Elbio Fernandez. Para ello, se
examinaron los patrones de liderazgo existentes a partir del cuestionario DLI y se llevaron
a cabo entrevistas para profundizar en el sentido de pertenencia, compromiso y
profesionalizacidon docente.

Para valorar si la investigacion desarrollada ha respondido las interrogantes y
alcanzado los objetivos propuestos, se exponen los resultados en base a estos. En lineas
generales, se puede concluir que todos los objetivos propuestos han sido respondidos de
forma satisfactoria.

En relacion con el primer objetivo especifico, respecto de conocer la modalidad de
liderazgo que prevalece en el Elbio Fernandez, tanto el cuestionario como las entrevistas
proporcionaron informacidn esencial, revelando un liderazgo distribuido con énfasis en
direccion y coordinacidn. Se destaca la cohesion del equipo de liderazgo, otorgandole altas
calificaciones por una gestion eficaz. Ademas, se observa que los miembros del equipo
asumen responsabilidades y estan disponibles para apoyar al profesorado cuando sea
necesario.

Esto se corresponde con la literatura reciente, concluyendo con lo expuesto por
Olanrewaju y Okorie (2019), quiénes consideraron que las caracteristicas mas valoradas
del liderazgo se conectan a la accesibilidad del lider, la capacidad de decision y el
compromiso con su personal.

De igual manera, se evidencia claramente de ambos instrumentos, un especial
énfasis por la disposicion a la innovacién del liderazgo, siendo parte esencial del perfil de
la institucion.

A suvez, los resultados revelan un seguimiento a las trayectorias docentes a través
de procesos de evaluacion. En las respuestas de los participantes se menciona
especificamente las observaciones de aula y la retroalimentacién constructiva,
observandose un interés del equipo de liderazgo por el aprendizaje colaborativo,
surgiendo como aun mejorable una atencién a sus procesos formativos. Esto puede
conectarse asimismo con uno de los factores claves de crecimiento profesional
identificados, en que se resalto el interés de los docentes de obtener mayor flexibilidad
horaria y recursos para su desarrollo profesional (Thien y Adams, 2021).

Surge también de los hallazgos, la valoracién de los docentes por gozar de
autonomia dentro de sus aulas, identificando como mejorable la participacion en
decisiones de corte mas institucional. Esto es coincidente con otros estudios como el de
Szczesiul y Huizenga (2014).

En concreto, se encontré que la figura de docentes lideres estaba mas desdibujada
en comparacion con aquellos que ostentaban el puesto de manera formal, en linea con el
estudio de Printy y Liu (2021).

A su vez, destacan las oportunidades que facilita al liderazgo al trabajo en equipo
y las instancias de coordinacidn e intercambio de experiencias.

En torno a la interrogante respecto del sentido de pertenencia de los docentes que
trabajan en la institucion, concordante con el segundo objetivo de la investigacién, se
confirmo que el sentido de pertenencia esta influido positivamente por el liderazgo, el
ambiente de trabajo y el apoyo del equipo de gestion. Esto se corresponde con el rol que
otorga la literatura reciente al clima laboral, entendiéndose al lider como un componente
integral de la creacion y el mantenimiento del clima escolar (Legros y Ryan, 2015).
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Seguidamente, se pudo responder la interrogante sobre el compromiso docente en
el centro, verificandose el tercer objetivo, al identificarse un nivel de compromiso alto de
los participantes, donde factores como el liderazgo y el sentido de pertenencia
representaron un papel fundamental. Se constata igualmente que el compromiso docente
esta influenciado por la estabilidad laboral y el reconocimiento por parte del liderazgo.
Esto encuentra fundamento en investigaciones como las de Hickey et al. (2022) y Liu et
al. (2021) en que subrayan como el liderazgo distribuido fomenta la innovacion y la
colaboracion entre los docentes, lo cual es fundamental para el compromiso y la
satisfaccion en el trabajo. Kirk et al. (2023) destacan en su investigacion que el liderazgo
distribuido es clave para el fortalecimiento del compromiso docente, ya que promueve la
toma de decisiones colaborativa y la autonomia dentro de las aulas, lo que incrementa la
innovacidén educativa y la satisfaccién profesional.

Esto se conecta con el siguiente objetivo, hallandose que, el liderazgo distribuido,
centrado en la direccion y coordinacidn, impacta positivamente en el compromiso y la
satisfaccion laboral. Se ha demostrado la incidencia favorable de esta modalidad en la
implicacion de los docentes, también conectada a una identificaciéon con los valores
propuestos por el centro.

Esto se confirma en la literatura, en la que se reconoce al compromiso como la
lealtad a los valores del centro, asi como el vinculo emocional que los profesores
demuestran hacia su trabajo, constituyendo a su vez una fuerza interna que les impulsa a
mejorar su rendimiento en el trabajo (Altun, 2017). De acuerdo con Thien et al (2014) es
fundamental conocer el nivel de compromiso de los profesores, ya que refleja su
implicacion en el centroy el grado en que estan de acuerdo con y se esfuerzan por alcanzar
el objetivo fijado. Harris (2022) también resalta cémo un enfoque de liderazgo distribuido
puede mejorar el sentido de pertenencia al fomentar una cultura de apoyo y cooperacion
entre los miembros del equipo docente, lo que, a su vez, aumenta el compromiso y la
implicacion de los profesores con los objetivos institucionales. Esta perspectiva apoya la
relacidn entre el liderazgo, el sentido de pertenencia y el compromiso docente.

Respecto del examen de la relacion entre liderazgo y establecimiento de "Buenas
Practicas", se evidencié que el liderazgo favorece la innovacion y la adopcion de buenas
practicas. Esta vision es concordante con una mirada hacia el liderazgo como una forma
especial de influencia que inspire el cambio y fomente la cooperacidn profesional hacia la
creacion de practicas alternativas. Sobre ello, Amores y Rittaco (2011) enfatizan la
importancia del establecimiento de una cultura profesional de colaboracién que posibilite
y facilite el cambio en pos de la mejora. Amels et al. (2023) subrayan que la distribucion
del liderazgo no solo favorece la innovacion en el aula, sino que también influye en la
motivacion de los docentes para mejorar sus practicas, dado que se sienten mas apoyados
y valorados por sus lideres. Este hallazgo resalta la importancia de un liderazgo
compartido que empodera a los docentes a contribuir activamente en la mejora continua
del entorno educativo.

Se corrobor6 igualmente, que el liderazgo distribuido y el empoderamiento
contribuyen significativamente a la profesionalizacion docente, valorando especialmente
los participantes el reconocimiento a la dedicacion docente.

Esto concuerda con el estudio realizado por Kun y Gadanecz (2019) en que se
destaca el reconocimiento como fuente de satisfaccion en el trabajo. A la vez, la
importancia de las emociones positivas, tal como la autoeficacia y la agencia como
motivacion hacia un objetivo. Nguyen et al. (2023) exploran la relacién entre el liderazgo
distribuido y el bienestar docente, destacando cémo los lideres educativos pueden influir
positivamente en el compromiso y sentido de pertenencia de los docentes al fomentar un
ambiente colaborativo que permita la autonomia y el desarrollo profesional
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De igual forma, habiendo examinado como el liderazgo distribuido y el
empoderamiento de los docentes influyen en la profesionalizacién docente, se evidencia
la necesidad de mayor participacién en la toma de decisiones de indole institucional,
observandose una mayor prevalencia de la autonomia dentro de las practicas de aula.

Se ratificé de igual forma que el empoderamiento docente esta positivamente
relacionado con el compromiso laboral, destacando la importancia de promover
estructuras que faciliten la participacion activa de los docentes. Lam et al. (2023)
enfatizan la importancia de las practicas de liderazgo distribuido para promover la
innovacidn en las escuelas, vinculandolas directamente con la mejora en la satisfaccion
laboral y el compromiso docente. Segin su investigacion, el empoderamiento de los
docentes y su participacion activa en la toma de decisiones son factores clave para
aumentar su sentido de pertenencia y promover una mayor colaboracion dentro de la
comunidad educativa

La escucha y el respeto son mencionados por los autores Olanrewaju y Okorie
(2019) en su estudio, presentdndose como una caracteristica esencial del liderazgo,
destacandose la atencidn y la motivacién docente hacia la consecucion de sus objetivos.
Legros y Ryan (2015) destacan la importancia de implicar a todas las partes interesadas
y darles una voz auténtica y valorada.

Los hallazgos de los objetivos especificos antes descritos permiten abordar y
responder el objetivo general identificando satisfactoriamente la incidencia del liderazgo
distribuido sobre la profesionalizacion docente, su sentido de pertenencia a la institucién
y su grado de compromiso.

La comprension de estos factores contribuye a la mejora continua de la gestiéon
educativa, promoviendo un ambiente propicio para el desarrollo integral de los docentes
y, por ende, para el éxito educativo de los estudiantes.

En el presente estudio, se abordaron de manera conjunta las dimensiones de
satisfaccion laboral y sentido de pertenencia, reconociendo su estrecha interrelacion en
las respuestas de los participantes. La conexion entre sentirse satisfecho en el entorno
laboral y experimentar un fuerte sentido de pertenencia se evidencio a través de diversos
factores clave. Entre ellos, destacan el ambiente de trabajo, el liderazgo, el desarrollo
profesional del docente, el respeto a los lineamientos institucionales, valores
compartidos, alineacion a la metodologia promovida por el centro, respaldo institucional
a la actuacion docente, acompafiamiento y consecucidn de objetivos profesionales.

La identificacion de los participantes con el centro educativo se fundamentd en la
concordancia entre los valores y lineamientos institucionales y los propios. Este
alineamiento fue identificado como un componente esencial para cultivar un sentido de
pertenencia arraigado. Asimismo, el apoyo del equipo de liderazgo se destac6 como un
catalizador significativo para la satisfaccion laboral y el fortalecimiento del lazo
emocional con la institucion.

En conclusidn, este estudio ha proporcionado una vision integral de la dindmica de
liderazgo en Elbio Fernandez, destacando areas de fortaleza y oportunidades de mejora.
Las conclusiones y recomendaciones ofrecen un punto de partida valioso para el
desarrollo continuo de las instituciones educativas.

De esta forma, los hallazgos de esta investigacion tienen implicaciones practicas
para la gestion educativa:

e Fomento del Liderazgo Distribuido: recomendacion de promover un liderazgo
distribuido que fortalezca la participacion y el compromiso de todos los
miembros de la institucion, fortaleciendo la participacion activa de los docentes
en la toma de decisiones.
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¢ Reconocimiento y apoyo: énfasis en el reconocimiento y apoyo constante hacia
los docentes, fomentando un ambiente propicio para el crecimiento profesional
y personal.

¢ Incentivo a Buenas Practicas: estimulo a la implementacion y el intercambio de
buenas practicas entre los docentes, con especial atencién a la mejora continua.

e Promocién del sentido de pertenencia: profundizacién en estrategias
adicionales para fortalecer el sentido de pertenencia, que redunde en un mayor
involucramiento de los docentes con los proyectos institucionales.

e Evaluacion formativa: fortalecimiento de las instancias de evaluacion formativa,
especialmente aquellas relacionadas con la participacion docente, para mejorar
la calidad del liderazgo.

Para futuras investigaciones, se sugiere la realizacion de estudios longitudinales
que permitan evaluar el impacto de las intervenciones a lo largo del tiempo, la ampliacién
de la muestra y extension del estudio a multiples instituciones educativas para identificar
patrones comunes o divergentes en diferentes contextos y la exploracion de variables
adicionales que puedan influir en el sentido de pertenencia, el compromiso docente y la
profesionalizacidn.
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