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RESUMEN

La presente investigacion aplicada tiene como objetivo: Determinar la relacién que
existe entre el liderazgo pedagogico directivo y la motivacion laboral del personal
del Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018. Y la hipotesis prevista es probar
si: Existe una relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral

del personal del Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018.

Por este motivo se ha realizado una investigacion cuantitativa de tipo correlacional,
con un disefio no experimental, transversal. Para responder a los problemas de
investigacion y cumplir con los objetivos de la investigacion, se utilizo la técnica de
la encuesta y como instrumento se ha elaborado un cuestionario por cada variable
de estudio, dirigida a 60 docentes de la institucion educativa, para determinar los
niveles de relacion entre las variables de estudio. La muestra es no probabilistica y

corresponde a un muestreo tipo censal.

El resultado de la investigacion ha reportado la existencia de una relacion positiva
moderada (rho=0.604) entre la variable liderazgo pedagdgico directivo y la variable
motivacion laboral. Finalmente, se ha determinado que si existe una relacién entre
las variables de estudio, la cual se caracteriza por un liderazgo pedagogico directivo
moderado en la gestion directiva y en los procesos pedagdgicos para la mejora de
los aprendizajes, que influye regularmente en el logro de metas y objetivos, en la
participacion y en el trabajo en equipo, es decir, en la motivacion laboral del

personal de la institucién educativa.

Palabras clave: Liderazgo pedagdgico directivo, motivacion laboral, planificacion,
participacion y trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The purpose of this applied research is to determine the relationship between
management pedagogical leadership and the work motivation of the staff of the
Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018. And the expected hypothesis was:
There is a relationship between directive pedagogical leadership and work
motivation of the staff of the Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018.

For this reason, a correlation-type quantitative research has been carried out, with
a non-experimental, transversal design. To answer the research problems and meet
the research objectives, the survey technique was used and as a tool, two
questionnaires were prepared for each study variable, to determine the levels of
relationship between the study variables. The sample is non-probabilistic and

corresponds to a census type sampling.

The result of the investigation has reported the existence of a moderate positive
relationship (rho = 0.604) between the directive pedagogical leadership variable and
the labor motivation. Finally, it has been determined that there is a relationship
between the study variables, which is characterized by moderate pedagogical
leadership in the management and in the pedagogical processes for the
improvement of learning, which regularly influences the achievement and the
objectives, in participation and in teamwork, that is, in the work motivation of the

staff of the educational institution.

Keywords: Managerial pedagogical leadership, work motivation, planning,

participation and teamwork.
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I.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Los cambios a nivel mundial en el presente siglo XXI, en los aspectos: econémico,
politico, social y cientifico-tecnolégico ha conllevado a un acelerado desarrollo y
crecimiento desigual, y de acceso a la educacion de calidad de los paises en vias
de desarrollo frente a los modelos educativos de los paises desarrollados, donde
las evaluaciones internacionales como el Programa para la Evaluacion
Internacional de Estudiantes (PISA) se han establecido como el indicador de
excelencia y calidad educativa a seguir por todos paises. Del mismo modo, el papel
de los docentes y directivos ha conllevado a asumir nuevos retos, estrategias y un
cambio en el liderazgo pedagogico acorde a los nuevos enfoques y modelos

educativos.

En el caso de Peru, se han venido implementando reformas educativas con el fin
de mejorar la calidad educativa mediante la aplicacion de la prueba de Evaluacion
Censal de Estudiantes (ECE), gestion pedagdgica de docentes y directores y
modalidades de servicios educativos pilotos promovidos por el Ministerio de
Educacion. Esta reforma pedagdgica forma parte de la politica educativa no es
sostenible en el tiempo, debido a que cambia con cada gobierno promoviendo la
inestabilidad social de las instituciones educativas y el rechazo de los actores
principales de la educacién a nivel nacional. Aqui, las capacidades pedagdgicas
necesitan actualizarse continuamente, asi como el liderazgo es un factor que esta
asociado al rendimiento del estudiante y por ello, se viene priorizando en la agenda

politica educativa en el &mbito mundial (Bolivar, 2010).

Esta problemética estructural de la educacion ha generado desequilibrio en las
instituciones educativas limitando la funcion de los directivos para una adecuada
gestion educativa. A ello, se suma los cambios en contenidos curriculares, el clima
institucional, la gestion y la capacidad de liderazgo del director, la politica de
gobierno, los recortes presupuestales, etc., que no hacen mas que condicionar la
calidad educativa y la produccion o motivacién del docente. En ese sentido el rol de

liderazgo directivo es fundamental para promover un buen ambiente motivado de
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trabajo donde los docentes desempefien su labor de manera eficiente, que para el
caso de estudio se desarrolla en el Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua.

El gobierno del Perd como politica social de estado, a través de diversas
experiencia en otros paises, ha ido reconociendo la necesidad de disponer nuevas
estrategias que garanticen la inclusion social, y en el 2007 se propuso implementar
un enfoque de elaboracién presupuestal por resultados o llamado también Gestion
por Resultados, el cual busca optimizar los recursos a través de mecanismos para
elaborar el presupuesto publico y aquellos orientados a su seguimiento y evaluacion
los cuales cobran especial importancia como elementos para asegurar la eficiencia

y transparencia de la funcion publica.

Desde el afio 2014 el Ministerio de Educacion ha elaborado el Marco del buen
desemperfio del Directivo, que establece el papel que tiene los directores como
promotores y gestores de la calidad de ensefianza en los estudiantes,
estableciéndose dominios, competencias y desempefos que deben tener los
docentes y directores para mejorar la gestion pedagogica, administrativa e
institucional. Ahora bien, En toda gestion escolar, la funcién del liderazgo puede
estar orientado hacia la administracion de los centros educativos, o centrado en los
aspectos curricular y pedagégico (Rodriguez-Molina, 2011). Por ende, las
funciones administrativas y pedagdgicas estan interrelacionadas y son
caracteristicas de la gestién educativa en nuestro pais, donde la responsabilidad
recae sobre el director, como méaxima autoridad y representante legal de la
institucién educativa (MINEDU, 2003). Segun los estudios de la Unidad de Medicion
de la Calidad Educativa (2006), muestran el tiempo que invierten los directores en
funciones administrativas y burocraticas, limitando su quehacer pedagoégico y como
estas limitaciones influyen en el rendimiento estudiantil y en la percepcion de la

comunidad educativa.

A nivel local, el rol de que tienen los directivos en las instituciones educativas es
fundamental para asegurar una gestion escolar efectiva y de calidad. En este
contexto, algunos estudios realizados muestran que los directivos tiende a invertir
la mayor parte de su tiempo en funciones administrativas y poco en las

pedagogicas, dando mayor importancia a algunas competencias que a otras como
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el acompafiamiento de las actividades que el docente realiza en el aula, y la gestion
de los recursos de la institucion educativa. En ocasiones, las practicas directivas
han generado malestar en los docentes aludiendo que ellos realizan pocas
actividades de implementacion pedagadgica, y que sus logros y desempefios no son
reconocidos, lo cual afecta en la motivacion y compromiso de los docentes, por

ende, en el logro de aprendizajes de los estudiantes.

Esta problematica regional se presenta con ciertos matices dentro del Colegio de
Alto Rendimiento Moquegua. La gestion educativa del Colegio responde a los
lineamientos educativos de orden nacional, asi como, a los estandares de calidad
educativa internacional de la Organizaciéon del Bachillerato Internacional. La
adecuacion a los estandares de calidad implica un alto compromiso y despliegue
de esfuerzos compartidos, trabajo bajo presién por resultados, autoevaluacion
continua, entre otros; los cuales viene generando de manera gradual los resultados

esperados, y con ellos, también, problemas y desafios que resolver.

Desde su creacion a nivel nacional en el afio 2015, se han registrado pocos estudios
relacionados a evidenciar la incidencia que tiene el liderazgo pedagdgico directivo
sobre la motivacion laboral del personal en Colegios de alto Rendimiento. Por ello
mediante el presente estudio, a partir del recojo de informacion, se busca conocer
si el liderazgo pedagdgico del director influye sobre la motivacion del personal, y
por ende, directa o indirectamente, sobre el rendimiento académico de los

estudiantes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, en el afio 2018.
1.2. Trabajos previos

Dentro de los antecedentes internacionales podemos encontrar a Evans (2015), en
su tesis doctoral en Psicologia de la educacién y desarrollo humano, titulada
Interaccion entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo en directivos de
Instituciones Educativas peruanas en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima,
Programa de Doctorado 700H de la Universidad de Valencia, se plantea como
objetivo analizar la Interaccion entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo
en directivos de Instituciones Educativas peruanas en el distrito de San Juan de

Lurigancho, Lima. Esta investigacion mixta, tiene como unidad de analisis a
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estudiantes, directores de 21 instituciones educativas, y para el recojo de
informacion se aplico varios cuestionarios, llegando a las siguientes conclusiones:
los directivos no ejercen liderazgo transformacional y su nivel de Inteligencia
Emocional es bastante inadecuado para la responsabilidad que se les exige. Es
decir, no se adecuan a las dos dimensiones abordadas por este estudio, como son:
ser promotor de estilo participativo y expresar un carisma personalizante. La
investigacion también observa que los directivos no tienen la Autoestima requerida
para las funciones de Liderazgo a las que son llamados a desempefiar y por tanto
se percibe que afecta en la manera de conducir un grupo humano de profesionales
de la educacién con una mision tan importante como es la educacién de nifios,

nifas y jovenes.

Aguilera (2011), en su tesis doctoral en educacion, titulada Liderazgo y clima de
trabajo en las instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro, de la
Universidad de Alcala, Area de didactica y Organizacion Escolar; se plantea el
objetivo de establecer relacion entre el clima de trabajo que se percibe en las
instituciones educativas de la fundacién Creando Futuro y conocer el liderazgo,
para ello, combina técnicas cuantitativas (encuestas) y técnicas cualitativas (grupos
de discusion de estudio de casos), llegando a las siguientes conclusiones: los
centros de la Fundacion Creando Futuro se identifican con tipos de liderazgo
bastante positivos, con unos niveles de satisfaccion bastante altos de los lideres
hacia los docentes y viceversa. Se valora de forma muy positiva el esfuerzo extra
que realizan y la efectividad de los empleados dentro de la institucién. En general
se rechazan los tipos de liderazgo que implican eludir responsabilidades por parte
del lider y la pasividad ante las tomas de decisiones.

Segun Solis (2010), en su tesis de maestria en ciencias con especialidad en
Administracion y desarrollo de la Educacion, titulada La influencia del liderazgo en
la Gestidn Escolar, Escuela superior de Comercio y Administracion Unidad Santo
Tomas del Instituto Politécnico Nacional [IPN], México, se propone como objetivo
determinar la forma en la que influye el tipo de liderazgo directivo en el CECyT 10
del IPN en los resultados de la gestion escolar. Para ello, desarrolla una
investigacion descriptiva de tipo cuantitativa, llegando a las siguientes

conclusiones: el liderazgo que ejercen los directivos es de tipo burocratico e influye
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de una manera directa en la gestion educativa, caracterizado por ser metdadico,

prudente, disciplinado y normativo.

A nivel Nacional, Reymundo (2016), en su tesis doctoral en Gestidon publica y
Gobernabilidad, titulada Liderazgo directivo y motivacion en la satisfaccion laboral
del personal de instituciones educativas, Callao-2016, Escuela de Postgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, se propone como objetivo determinar el Liderazgo
directivo y la motivacion laboral frente a la satisfaccion laboral del personal docente
en las instituciones educativas del distrito de Carmen de la Legua Reynoso en la
Region Callao al 2016; a partir de una investigacion no experimental, de tipo causal-
multivariable, aplica un cuestionario a 384 docentes de instituciones educativas,
llegando a la conclusiéon de que el liderazgo directivo y la motivacion laboral incide
significativamente en la satisfaccion laboral del personal, donde mas del 50% de la
variacion de la satisfaccion es explicado por el tipo de liderazgo y la motivaciéon

laboral.

Ledn (2015), en su tesis de maestria en Educacion, titulada EI Clima organizacional
y su relacion con el estilo del liderazgo del Director en la Institucién Educativa N°
5170 Peru ltalia de Puente Piedra, Provincia y Region Lima, Afio 2013, Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional de San Marcos, se propone como objetivo
determinar la relacion del Clima organizacional y el estilo del liderazgo del Director
en la Institucion Educativa N° 5170. La investigacion descriptiva-correlacional, llega
a las siguientes conclusiones: existe una alta relacion entre clima organizacional y
el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru-Italia de
Puente Piedra segun la Prueba de Pearson de 0,912.

Pachas (2017), en su tesis de maestria en Educaciéon con mencion en docencia y
Gestidn educativa, titulada Liderazgo directivo y la motivacion en las instituciones
publicas — UGEL 7 — San Luis, 2016, Escuela de Post Grado de la Universidad
Cesar Vallejo, se plantea como objetivo determinar si existe relacién entre el
liderazgo directivo y la motivacion en los docentes de las instituciones publicas -
UGEL 7 — San Luis, 2016. La metodologia empleada para la investigacion es tipo

correlacional, aplicandose una encuesta a 86 docentes, concluyendo que: existe
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una correlacion positiva (rho=0.344), con un grado de significancia estadistica,
entre las dos variables.

Cervera (2012), en su tesis doctoral en Educacion, titulada Liderazgo
transformacional del Director y su relacion con el clima organizacional en las
Instituciones Educativas del Distrito de los Olivos, Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, se propone como objetivo determinar
el liderazgo transformacional del Director y su relacion con el clima organizacional
en las Instituciones Educativas del Distrito de los Olivos, para lo cual llega las
siguientes conclusiones: las diversas areas del liderazgo transformacional del
Director estan relacionadas significativamente con las diversas areas del Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos. Asimismo,
se ha encontrado diferencias entre los docentes varones y mujeres, respecto del
Clima Organizacional, indicandose que existen diferencias estadisticas
significativas en los casos de los elementos como Unidn, colaboracion, entusiasmo,
amistad, contacto, énfasis en el rendimiento, ejemplaridad, consideracion y en el
total del clima organizacional, apreciandose que las mujeres presentan valores mas

altos que los varones.

Segun Castillo (2010), en su tesis de maestria en Educacion con mencion en la
Gestion de la Educacion, titulada Relacion del liderazgo de la Directora y el
desempeiio laboral de las docentes de la I.E.l. N° 87 Callao 2009, Facultad de
Educacién de la Universidad San Ignacio de Loyola, se propone como objetivo
determinar la Relacion del liderazgo de la Directora y el desempefio laboral de las
docentes de la I.E.I. N° 87 Callao, a partir de un disefio de investigacion descriptivo-
correlacional, se lleg6 a la conclusién de que no existe relacion entre el estilo de
liderazgo y el desempefio de los docentes, caracterizadas por un estilo de liderazgo
autoritario de la directora, docentes desmotivados con un nivel medio de

desempeiio laboral.

A nivel local, Chambilla (2017) en su tesis de maestria en Educacion con mencion
en Gestibn y administracion educativa, titulada Estilos de Liderazgo
transformacional del equipo directivo y comportamiento organizacional en la

Institucion Educativa Rafael Diaz, Moquegua 2017, Escuela de Posgrado de la
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Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional de San Agustin
de Arequipa, se propone como objetivo determinar la Relacion entre el estilo de
liderazgo transformacional del equipo directivo y el comportamiento organizacional
en la Institucion Educativa “Rafael Diaz” de Moquegua, afio 2017, a partir de un
disefio de investigacion descriptivo-correlacional transversal, se aplica una
encuesta a 25 docentes, llegando a la conclusion de que existe relacion significativa

entre las variables (correlacion positiva moderada r=0.737).

Por su parte, Argote (2018), en su tesis de maestria en Educacién con mencion en
Gestion y administracion educativa, titulada Liderazgo de los directivos y su
influencia con el desempefio docente en las instituciones educativas publicas del
nivel de educacion secundaria de la provincia de llo, Moquegua 2016, Escuela de
posgrado Facultad de Ciencias Educaciéon de la Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa, se propone como objetivo determinar la influencia del
liderazgo de los directivos en el desempefio docente en las instituciones educativas
publicas del nivel de Educacion Secundaria de la provincia de llo, Moquegua 2016,
a partir de un disefio de investigacion descriptivo-correlacional, se aplicé un
cuestionario a 131 docentes de instituciones educativas publicas de nivel
secundario de la provincia de llo, concluyéndose que existe relacion significativa

entre las variables de estudio (correlacion positiva significativa r=0.889).
1.3. Teorias relacionadas al tema

El liderazgo se define como “la labor de movilizar e influenciar a otros para articular
y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela” (Leithwood y Riehl,
2005, p.20) donde el lider puede desempefar varios roles y funciones a partir de
factores individuales, contextuales, y de las metas que se proponga. Ese poder
formal de los directivos para ejercer influencia en la organizacion, para lograr
consensos y movilizar a todos a metas comunes, en tanto, esa influencia apunte a
la mejora de aprendizajes, se transforma en un liderazgo educativo o pedagdgico
(Bolivar, 2010).

El liderazgo no se puede restringir a su caracter funcional, por ello se afirma que:
a) El liderazgo existe dentro de relaciones sociales y sirve a fines sociales: No es

un individual aun cuando los lideres son individuos, el liderazgo esta inserto en
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relaciones y organizaciones sociales y su propdésito es realizar algo para un grupo;
b) El liderazgo implica un propdsito y una direccion: Los lideres persiguen metas
con claridad y tenacidad y responden por su cumplimiento. Estas metas pueden ser
establecidas de manera grupal pero que trasciende al aprendizaje escolar,
focalizando de manera integral los componentes y acciones que apoyen el
aprendizaje de los estudiantes; c) El liderazgo es un proceso de influencia. No solo
de metas explicitas, sino también, de los pensamientos y actitudes que permitan
ser efectivos; d) El liderazgo es una funcion, segun los roles a ejercer puede ser
compartida de manera particular o mediante la designacion formal. d) El liderazgo
es contextual y contingente, segun las caracteristicas de la institucion, las metas

planteadas, docentes, recursos y plazos (Leithwood y Riehl, 2005, pp. 18-19).

Leithwood y Riehl (2005), citando a varios autores, establecen cuatro afirmaciones
fundamentales sobre el liderazgo escolar, de los cuales podemos resaltar el papel
del director que contribuye al mejoramiento del aprendizaje escolar teniendo un
efecto: en las expectativas educativas y la participacion de los padres, el
seguimiento al progreso del estudiante, coordinacion de curriculo, politicas y
practicas equitativas; asi como, en la participacion de la toma de decisiones y, de
manera indirecta, en los aprendizajes. Por ello, el liderazgo en las escuelas es
ejercido en primer lugar por los directores y los profesores, y, luego, puede ser
distribuido a otros, asumiendo roles de liderazgo que segun Fullan (1991)
“desempefen funciones como representar a la escuela en la toma de decisiones a
nivel de distrito” (citado en Leithwood y Riehl, 2005) y ejerzan influencia en los

valores y acciones de otros.

Leithwood y Duke (1999) describieron veinte diferentes formas de liderazgo
directivo y los clasificaron en seis enfoques genéricos de liderazgo: pedagdgicos,
transformacionales, morales, participativos, administrativos y contingentes. Entre
los mencionados, se puede resaltar el liderazgo directivo transformacional, que
apunta al fomento del desarrollo de capacidades y al compromiso individual con las
metas institucionales establecidas, que para algunos autores, este tipo de liderazgo
esta relacionado con el liderazgo carismatico (Leithwood y Jantzi, 2000) que se
distingue del enfoque de liderazgo transaccional, que se basa en una transaccion

de intercambios segun las necesidades y objetivos que se persigan (Varela, 2010.
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citado en Almiron, Tikhomirova, Trejo y Garcia, 2015). Robinson, Lloyd y Rowe
(2008) resalta la eficacia de las escuelas y el buen clima escolar, como resultado
del liderazgo transformacional ejercido por los directores. No obstante, el buen
desemperio escolar se distingue con un liderazgo pedagogico o instructivo, que se
caracteriza por centrarse en actividades que tienen impacto en los procesos de
ensefianza y aprendizaje, en funcion de metas (citado en Ministerio de Educacion
[MINEDU], 2014).

Leithwood (1994) presenta seis dimensiones del liderazgo transaccional: crear una
vision y metas para la escuela; brindar estimulacion intelectual; ofrecer apoyo
individualizado; simbolizar las practicas y los valores profesionales; mostrar
expectativas de alto desempeiio; y desarrollar estructuras para fomentar la
participacion en las decisiones de la escuela Asimismo, segun la funcién de gestion
del liderazgo transaccional, distingue: el manejo del equipo educativo, apoyo
pedagogico, monitoreo de las actividades escolares y foco en la comunidad (citado
en Leithwood, 2009, p.38).

Las practicas béasicas de liderazgo consisten en establecer rumbos y metas
realizables articuladas a la vision de la institucion que permitan orientar y fortalecer
la actividad organizacional y los procesos colaborativos. Asimismo, promueven las
capacidades y motivaciones que asegure el rendimiento de los docentes y
estudiantes a partir de cambios estructurales en la organizacion, en cuanto a
equipos, tareas, procedimientos, recursos tecnoldgicos, entre otros. Los lideres
efectivos promueven un sentido de unidad y pertenencia de los estudiantes,
docentes, padres de familia, etc.; para ello, deben partir por desarrollar una cultura
educativa familiar, conociendo los antecedentes familiares y como afectan el
aprendizaje de los estudiantes, mediante la coordinacion de servicios sociales de
apoyo y fomento de las formas de capital social que tienen y traen los estudiantes
en la escuela (Leithwood y Riehl, 2009, pp. 25-32).

Para la Organizacién para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econémicos [OCDE]
(2016), a partir de un informe que analiza la educacion en América Latina sobre las
reformas educativas, precisa que, para lograr la mejora en la calidad educativa y

obtener mejores resultados escolares se debe definir responsabilidades de
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liderazgo relacionadas a la mejora del rendimiento de los estudiantes; desarrollar
modelos de competencias distribuidas y compartidas; desarrollar habilidades de
liderazgo eficaz que respondan a las situaciones particulares y generales; y formen
parte de la profesion. En tal sentido, el liderazgo pedagogico esta enfocado en la
funcion que tiene el director y el rol que cumple en la mejora de procesos
pedagdgicos del colegio y el tiempo dedicado a esa funcién influiria en el
rendimiento de docente y estudiantes. El siglo XXI, ha modificado el rol de los
directores en las instituciones educativas, no solo se deben ser gestores publicos,

sino también, ejercer un liderazgo Pedagdgico (Jabonero, 2015).

El director cumple funciones trascendentales, tales como: 1) funciones técnico-
administrativas, asociadas a la gestion, la planificacién, la coordinacion, la
direccion, la supervision y la evaluacion de personal docente, asi como, el manejo
financiero y el manejo de los recursos; 2) las funciones humanas Yy culturales,
relacionadas a la motivacién de los integrantes de la comunidad educativa, asi
como, a los valores y practicas compartidas, resaltando la buena convivencia, y la
creacion de espacios y oportunidades para todos; 3) las funciones politicas de
participacion, orientada a la administracion de las relaciones de poder, trabajo en
equipo y manejo de conflictos, que generen innovacion tanto dentro de la institucion
educativa como hacia afuera. El director es el gestor estratégico que genera
alianzas con las familias, organizaciones de la sociedad civil, instituciones publicas
y privadas, quienes mediante la participacién permitiran que el proceso formativo
esté articulado a la comunidad; 4) funciones de liderazgo pedagogico, que brinde
apoyo Yy supervision a los docentes en su labor a través del desarrollo de espacios
de aprendizaje, que permitan la retroalimentacion entre los docentes. En el caso
peruano, las funciones administrativas de los directores son la que ocupan mas
tiempo pese a que la estructura de politicas educativas esté orientada hacia un

enfoque basado en el liderazgo pedagdgico (Cuenca, 2015).

El liderazgo pedagogico directivo es distribuible dentro del equipo directivo,
democratico, intrinseco de la organizacion y no de un individuo, por ello, esta
relacionada a la capacidad que tiene la institucion para lograr aprendizajes

significativos para todos. Para ello, el liderazgo pedagogico, debe establecer metas
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y expectativas para la institucion; donde el proceso pedagdgico este caracterizado
por una planificacion, coordinacion y una evaluacion de la ensefianza y del
curriculo; asi como, la retroalimentacion entre directivos y docentes para un buen

aprovechamiento de los recursos (Cuenca, 2015).

Para Ruiz (2015), el liderazgo pedagogico del director esta relacionado a la calidad
educativa, y particularmente con el aprendizaje de los alumnos, que garantice el
logro de metas de aprendizaje. Por ello el liderazgo pedagdgico del director debe
ser integral, que incorpore la formacion en valores para la vida, es decir que el
aprendizaje de calidad debe fundarse en lo cognitivo y lo socioafectivo. El liderazgo
asume competencias en dos procesos: 1) para el logro de aprendizaje de los
estudiantes y su rendimiento educativo pero que supere la simple evaluacion y se
empodere otras vias de aprendizajes y 2) para el desarrollo pedagoégico de los
docentes como una via de equidad, abordada desde conocimiento practico. El
desarrollo pedagdgico se encamina en innovaciones educativas y actitudes

proactivas producto del liderazgo directivo.

Anderson (2010) resalta la eficacia del liderazgo directivo y la calidad de las
practicas e influencias en la mejora educativa, donde las buenas practicas estan
relacionadas con el cumplimiento de estandares, con evaluaciones y competencias
profesionales, con politicas y gestién organizacional. Este liderazgo directivo debe
ser pensado de manera distribuida y colaborativa. No se trata de una distribucion
de funciones y tareas de la administracion o de la gestion, sino del esfuerzo
coordinado de personas hacia un mismo objetivo de calidad educativa. Por ello, “el
rol y la influencia del liderazgo directivo sobre el mejoramiento escolar consiste
esencialmente en comprometerse y ejecutar practicas que promueven el desarrollo
de estas tres variables mediadoras: las motivaciones de los maestros; sus
habilidades y capacidades profesionales; y, las condiciones de trabajo en las cuales
realizan sus labores” (p.38).

Las acciones que estan relacionados con la direccion de las personas o grupos,
pueden ser abordadas a partir de los tres estilos de liderazgo que Lewin (1939)
formula, siendo los siguientes: autoritario, quien no delega autoridad; democrético,

gue hace participe a sus colaboradores en las decisiones; y, Laissez-faire quien no
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interviene en las acciones de sus colaboradores. El estilo de liderazgo que se
asuma determina: la toma de decision, la planeacion, la participacion y

organizacion, y la valoracion (citado en Castafio, 2013, pp.31-34)

Por otro lado, Bolivar (2010) precisa que los directores y directoras deben promover
los cambios en la estructura organizativa de las instituciones educativas, y a traves
del liderazgo pedagdgico directivo se promueva la mejora en la educacion. El
liderazgo debe entenderse como un “liderazgo para el aprendizaje”. En ese sentido,
los directores son los que supervisan los logros y alientan el progreso, generando
un clima adecuado para sus colaboradores, en el marco de un liderazgo distribuido
gue empodere a todo nivel y logre el desarrollo institucional de la escuela. Los éxitos
del liderazgo para el aprendizaje radican en las practicas y del liderazgo distribuido
o compartido que se implemente. Al respecto Maureira, Moforte y Gonzalez (2014),
destacan las caracteristicas del liderazgo distribuido como parte integrante del
liderazgo pedagogico directivo (ver Apéndice Tabla 1a), donde se distingue 4
capacidades: “construccion de sentido, relacion con los demas, construccion de
vision e inventiva” (p.140). Ahora bien, el liderazgo distribuido surge como el
resultado de la dificultad de reconocer la magnitud de los procesos de influencia

atribuibles solo al liderazgo del director (ver Apéndice Tabla 1b).

El MINEDU (2014), reconoce que el liderazgo pedagogico directivo es un factor de
influencia para la mejora de los aprendizajes, en la calidad de la practica docente,
las condiciones de trabajo y el funcionamiento de la escuela. Por ello, el rol directivo
desde un enfoque de liderazgo pedagdgico apunta a la mejora continua de la
escuela (MINEDU, 2016). En tal sentido, la gestiébn escolar de una escuela
reformada, promueve el pensamiento critico y reflexivo, propicia una convivencia

inclusiva, y redefine el sentido de las relaciones con la comunidad, donde:

“El director y el consejo escolar ejercen liderazgo pedagdégico y responsabilidad por
los aprendizajes de los estudiantes y la calidad de los procesos pedagdégicos. Existe
una organizacion escolar en la que participan distintos actores educativos
(directivos, docentes, estudiantes, lideres comunitarios y padres y madres de
familia), la cual funciona democraticamente y que centra su accionar en los
aprendizajes.” (MINEDU, 2012, pp.14-15).
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A patrtir, de investigaciones internacionales y de un enfoque por resultados basado
en desempefios se ha definido roles y responsabilidades que generen un mayor
impacto en la calidad educativa, que vinculen el trabajo docente con la organizacion
y aproximen la participacién de la familia y la comunidad plasmados en la politica
educativa y sus documentos técnicos. Por ello, en base al Reglamento de la ley de
Reforma Magisterial y el marco del buen desempefio directivo que establece
estandares de desempefio, se formulan competencias y procesos de evaluacion,
asi como, el desarrollo y fortalecimiento de capacidades acorde a las funciones y

responsabilidades directivas.

En este contexto, los dominios, competencias y desempefios desarrollados en el
Marco de buen desempefio docente (MINEDU, 2012) sirven como base del ejercicio
pedagdgico del directivo. Este se conforma por cuatro dominios: el primero, se
relaciona con la preparacién para la ensefianza; el segundo, describe el desarrollo
de la ensefianza en el aula y la escuela; el tercero se refiere a la articulacién de la
gestion escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto comprende la
configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad
(MINEDU, 2012, p. 24). Es por eso que, la gestién del directivo debe estar asociada
“con el liderazgo, la motivacién y la creacién de un clima organizacional y proactivo”
donde se integre las potencialidades de cada integrante de la comunidad educativa
(Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
[UNESCO], 2011).

El marco de buen desempefio del directivo (MINEDU, 2014) se conforma por:
Dominios, que son el conjunto de competencias que forman parte de un area
especifica; Competencias, que son el compromiso, el cumplir responsabilidades y
el manejo ético del entorno académico y social; Desempefios, son toda accion
observable que realiza el directivo. Por ende, el marco de buen desempeiio del
directivo presenta la siguiente estructura: Dominio 1 tiene 4 competencias y 14

desempefios. Dominio 2 tiene 2 competencias, y 7 desempeiios.

Los dominios son dinamicos e interdependientes. Asi tenemos: Dominio 1. Gestién

de las condiciones para la mejora de los aprendizajes: conformada por las
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competencias que tiene el directivo a través de: 1) la planificacién institucional y
logro de metas; 2) la promocién de la participacibn democratica intercultural de
actores educativos y la comunidad; 3) el desarrollo de condiciones operativas
gestionando equitativa e eficientemente los recursos de la institucion; y 4) la
evaluacion sistematica de la gestion de la institucidon educativa. Dominio 2:
Orientacion de los procesos pedagodgicos para la mejora de los aprendizajes. Las
competencias del directivo en este dominio se enfocan en: 1) la promocién de una
comunidad de aprendizaje con los docentes, la colaboracion mutua, la
autoevaluacion y la formacion continua, es decir, el desarrollo de la profesionalidad
del docente; 2) la gestion de procesos pedagodgicos dentro de la institucion
educativa mediante el acompafiamiento sistematico al docente (MINEDU, 2014, pp.
33-34).

En concordancia, con los dominios mostrados por el Ministerio de Educacion,
Robinson (2007), presenta 5 dimensiones practicas eficaces de liderazgo: 1)
Establecimiento de metas y expectativas: se fijan metas claras, medibles y
priorizadas, se comunica de forma clara a todos y se realiza seguimientos a las
practicas que los docentes controlan; 2) Obtencidon de recursos en forma
estratégica: los recursos y objetivos de ensefianza estan alineados hacia la mejora
educacional; 3) Planificacién, coordinacién y evaluacion de la ensefianza y del
curriculum: mediante el apoyo y evaluacion — basada en evidencia — en aula se
brinda procesos de retroalimentacion a los docentes, asimismo, a través de la
supervision del curriculum de cada nivel y curso en coordinacién con el equipo
docente; 4) Promocion y participacion en aprendizaje y desarrollo docente:
mediante la promocion de oportunidades formales e informales para el aprendizaje
profesional, participando de manera directa con los docentes; 5) Aseguramiento de
un entorno ordenado y de apoyo: a través de la organizacion y orden de las aulas
evitando factores externos que interrumpan las oportunidades de aprendizaje
(citado en Bolivar, 2010; MINEDU, 2016).

Motivacion laboral

La Motivacion Laboral se define como “las fuerzas que actuan sobre el trabajador,

y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,
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condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual.” (Amoros, 2007, p. 81). Por ello, al estar el comportamiento de los
directivos orientado al logro de metas de la institucion, influird en la motivacion de
los trabajadores, y su produccion dentro de la institucion educativa, a través de
elementos como a) el Esfuerzo y dedicacion para lograr objetivos institucionales; b)
Necesidad: basada en estimulos individuales que originen un comportamiento de
satisfacer la necesidad de logro; y, ¢) Metas organizacionales. La motivacion
incentiva al personal al desarrollo laboral bajo condiciones de interés por el trabajo

que pueda satisfacer y lograr buenos resultados.

Al respecto Chiavenato (2009), identifica a la motivacion como un elemento de las
bases para el facultamiento en la toma de decisiones, donde se caracteriza por:
motivar, incentivar a las personas, reconocer un buen trabajo, recompensar a las
personas, festejar que alcancen las metas, y la participacion de los resultados (p.
195). En cuanto al sistema de recompensas (debe estar relacionado al refuerzo
positivo de Skinner) precisa que el comportamiento estar4 determinado por sus
consecuencias. Sin embargo, por lo general, las organizaciones se valen mas de
sanciones que recompensas para mejorar el desempefio de las personas, es decir
orientan sus acciones a reprender o sancionar que a incentivar y motivar. Toda
accion parece estar orientada a ser correctiva que preventiva (anticipar el error).
Asimismo, respecto a la remuneracion por competencias puntualizada como la
capacidad de “entrega” del colaborador, sin embargo, si la recompensa se vuelva

rutinaria, la motivacién desaparece en el tiempo.

La motivacion en la persona estd constituida por: una necesidad, impulso
(satisfacer necesidades), comportamiento o accién, Desempefio (para alcanzar la
meta) y Satisfaccidn de la necesidad (incentivo o frustracién) (Chiavenato, 2004, p.
317). Cabe mencionar que, las relaciones con los colaboradores crea un entorno
de confianza, respeto y atencion, y de comunicacion directa detectando los
problemas personales que afecten el comportamiento del personal. Milkovich y
Boudreau desarrollan un programa de relaciones con los colaboradores que
incluye: 1) Comunicaciones; 2) Cooperacion; 3) Proteccion: donde el trabajador
sienta lo agradable que es el lugar de trabajo; 4) Ayuda,; y, 5) Disciplina y conflicto:

reglas claras para lidiar con conflictos. Asimismo, la motivacion, la personalidad de
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los colaboradores, sus comportamientos, como la tendencia a correr riesgos, no
seguir los procedimientos, y a adoptar actitudes incorrectas, conllevan a menudo a

accidentes (Chiavenato, 2009).

Para Newstrom (2011), la motivacién del trabajo “es el conjunto de fuerzas internas
y externas que hacen que un empleado elija un curso de acciéon y se conduzca de
ciertas maneras” (p.107), mediante 4 indicadores de la motivacion que valoran los
empleadores: 1) deseo de participacion; 2) Compromiso; 3) Satisfaccion; y, 4)
Rotacion. El papel de la motivacion y la habilidad dan como resultado un
desemperio potencial segun los recursos y oportunidades que se le brinde, por ello
un punto de partida es entender las necesidades del empleado. Existen
motivadores intrinsecos, cuando la persona se siente recompensada por su trabajo;
y motivadores extrinsecos, cuya satisfaccion no esta relacionado directamente con

el trabajo.

Orbegozo (2016) precisa que la motivacion intrinseca surge cuando se asume un
problema como un reto personal sin solo esperar recompensa, por solo placer
personal, guiado por la accién de concluir una tarea de manera satisfactoria. Esta
necesidad psicoldgica es innata en el ser humano y se desarrolla: 1) con la
necesidad de competencia por realizar una actividad; 2) la autodeterminacion; y, 3)
los sentimientos placenteros. En ese sentido, para motivar intrinsecamente a los
estudiantes en aula se puede seguir las siguientes recomendaciones: 1) atender y
adaptar las necesidades de la asignatura a las necesidades de aprendizaje de los
estudiantes; 2) el progreso estara en funcion de la relacién docente — estudiante;
3) incrementar la participacion e involucramiento del estudiante en sus
aprendizajes; 4) equilibrar la tarea y la autonomia del estudiante; 5) asignar tareas
grupales para su exposicién; 6) los aprendizajes deben estar ligados a la
experiencia practica del estudiante; 7) permitir que los estudiantes sefalen las
estrategias de aprendizaje que les convenga; 8) proponer las directivas de trabajo;
y 9) la retroalimentacion a través de las evaluaciones permiten desarrollar

habilidades y confianza, evitando las criticas que disminuyan a la persona.

Maslow (1943) plantea la Teoria de las necesidades, donde parte del supuesto que

el hombre actia por necesidades, y la importancia que tiene dentro de la
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organizacion. La motivacibn humana se jerarquiza en cinco necesidades
clasificadas en necesidades inferiores o de déficit y necesidades superiores o de
desarrollo: 1) Necesidades de Autorrealizacion; 2) Necesidades de Reconocimiento
o de estimacion; 3) Necesidades de Pertenencia y de amor; 4) Necesidades de
Seguridad; 5) Necesidades Elementales o fisioldgicas. En las necesidades de orden
inferior se encuentran: Fisioldgicas: relacionadas a la supervivencia, involucra: aire,
agua, alimento, vivienda, vestido, etc. Seguridad: que tiende a la conservacion,
frente a situaciones de peligro, deseo de seguridad, estabilidad y ausencia de dolor.
Las necesidades de orden superior se encuentran: Sociales o de afiliacion: El
hombre tiene la necesidad de relacionarse de agruparse formal o informalmente.
Estima: Es necesario recibir reconocimiento de los demas, de lo contrario se frustra
los esfuerzos de esta indole generar sentimientos de prestigio de confianza en si
mismo, proyectandose al medio en que interactla. Autorrealizacion: Consiste en
desarrollar al méximo el potencial de cada uno, se trata de una sensacion auto

superadora permanente. (Maslow, 1943, p. 370).

Por otro lado, Herzberg desarrolla la teoria bifactorial de la motivacién, donde la
motivacion de las personas estd influida por: a) Factores de higiene o factores de
mantenimiento: se relacionan al contexto del trabajo, encontrdndose en:
Condiciones de trabajo y comodidad; politicas de la organizacion y la
administracion; relaciones con el supervisor; competencia técnica del supervisor;
salarios; estabilidad en el cargo; y, relaciones con los colegas, b) Factores
Motivacionales: estan relacionados con el contenido del trabajo, donde la
motivacion del logro y la responsabilidad esta relacionada con el desempefo y
reconocimiento del personal. Estos factores motivacionales se desarrollan por:
delegacion de la responsabilidad; libertad de decidir como realizar el trabajo;
ascensos; utilizacion plena de las habilidades personales; formulacion de objetivos
y evaluacion relacionada con éstos; simplificacion del cargo (llevada a cabo por
quien lo desempefia); y ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o

verticalmente).

Para McClelland (1989) los motivos soOlo constituyen un determinante de la
conducta, del mismo modo que la conducta es influida por los valores, segun lo que

cada cultura valore. Aqui la motivacién, no debe confundirse con la excitacion
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emocional innata para realizar una accién, tal como McDougall (1932) lo considera:
instintos o propensiones (citado en McClelland, 1989, p.52). Una primera
aproximacion para medir la motivaciéon humana, lo realiza Sheldon (1942) a partir
de la medicidn de las caracteristicas fisicas del cuerpo (grasa, masculos, piel), para
después, relacionarlas a rasgos motivacionales o del temperamento,
clasificandolos en: somatoténicos y cerebroténicos, llamados por otros autores,
extrovertidos e introvertidos (citado en McClelland, 1989, p. 61). Por ello,
McClelland (1989), se enfoca en el estudio de impulsos motivadores que desarrolla
las personas que son producidos por el entorno cultural en la que crecieron: la
familia, la escuela, etc. Asi uno o mas patrones tienden a estar arraigados entre los
trabajadores. Estos patrones de motivacion pueden ser: de logro, afiliacion y poder

(citado en Newstrom, 2011).

La motivacion del logro, se orienta al estimulo de lograr y alcanzar metas que tienen
los empleados. Las caracteristicas que resaltan en los empleados son: asumen la
responsabilidad de sus acciones, persiguen ser recompensado en funcion a sus
esfuerzos y logros individuales o grupales, son influyentes y buscan que sus
desemperios sean evaluados de forma continua a fin de mejorar en las labores para

alcanzar las metas (McClelland, 1989).

La motivacion de afiliacion, esta relacionada al impulso del trabajo en equipo, a
establecer relaciones sociales entre personas compatibles en un sentido de
comunidad. El trabajo de las personas motivadas por la afiliacién se incrementa
cuando sus acciones favorables de cooperacion son elogiadas. Estas personas se
desarrollan mas en entornos agradables y en relaciones laborales con personas
agradables. Sin embargo, si bien se desarrolla un trabajo cooperativo, un excesivo
interés en estas relaciones sociales limita la conclusién de las tareas asignadas
(McClelland, 1989).

La motivacion de poder, se relaciona al impulso para influir sobre los demas, tener
el control y causar efectos en sus organizaciones asumiendo riesgos. Las personas
motivadas buscan poder de manera formal y ascienden a cargos donde su
liderazgo es aceptado por todos. Sin embargo, el poder puede ser usado para el

desarrollo de la organizacion o con fines personales (McClelland, 1989).
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Sirota (2005), a partir de un estudio organizacional, resalta tres recompensas que
los empleados desean para su trabajo: 1) Trato justo: empleo seguro, remuneracion
justa y respecto; 2) Sentido del logro, en el que sean reconocidos, haya
retroalimentacion, y proposito establecido; 3) camaraderia, a partir de la confianza
y el trabajo en equipo (citado en Newstrom, 2011, p.111).

Vroom, elabora un modelo de las expectativas, en el que la motivacion es el
producto de tres factores: 1) La valencia: se refiere a la preferencia exclusiva que
tiene una persona de obtener una recompensa que estd condicionada por la
experiencia, a la intensidad de alcanzar una meta. La valencia puede ser positiva o
negativa segun la preferencia de alcanzar un objetivo. 2) Expectativa: es la creencia
de realizar una tarea que genere satisfaccion y esta relacionado a la probabilidad
del esfuerzo y el desempefio alcanzado. El nivel de eficacia personal se
corresponde al nivel de valoracion de la expectativa. 3) Instrumentalidad: es la
recompensa que el personal recibe por la labor concluida. Para Vroom la motivacion
es la fuerza del impulso hacia la accion. Por ello, se debe considerar las
percepciones y estimaciones que tienen las personas y de qué manera influyen en

su conducta (citado en Newstrom, 2011, pp.122-124).

1.4. Formulacién del problema

Por lo expuesto, se ha planteado el siguiente problema de investigacion.

Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo pedagoégico directivo y la
motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en
el afio 20187
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Problemas especificos

¢, Cudl es la relacién que existe entre la gestion directiva y la motivacion laboral del

personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 20187

¢, Cudl es la relacion que existe entre los procesos pedagdgicos y la motivacion
laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 20187

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo pedagogico directivo y la necesidad de logro
del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 20187

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo pedagdgico directivo y la necesidad de
poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018?

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo pedagdgico directivo y la necesidad de
afiliacion del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
20187

1.5. Justificaciéon del estudio

El presente trabajo de investigacion tiene una relevante social, que contribuira a
conocer el nivel de influencia del liderazgo pedagogico directivo en la motivacion
laboral del personal en el Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, y sus
resultados podran ser utilizados en nuevos estudios que se realicen en los colegios
de alto rendimiento a nivel nacional. En ese sentido, se evidenciara el rol de
liderazgo que cumplen los directores en la gestion pedagogico, institucional y
administrativo y los impactos en el logro de aprendizajes y a la calidad educativa

de la educacion en la Regién de Moquegua.
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En cuanto, al aporte metodologico, la investigacion sera de utilidad para otros
investigadores que realicen trabajos relacionados al tema, y les aporte en el
desarrollo y uso de métodos de investigacion. Los instrumentos de recojo de
informacion han sido validados por el juicio de expertos y podrian ser adaptados o
contrastados en investigaciones que tengan como objeto de estudio al liderazgo
pedagogico directivo y a la motivacion laboral de cualquier institucion educativa y
especialmente, los Colegios de Alto Rendimiento. Asimismo, servira como
herramienta que aporte a mejorar en las dimensiones de la gestion directiva y de

los procesos pedagdégicos.

Finalmente, en cuanto al aporte practico, los resultados de la investigacion
ayudaran a los directivos del Colegio a mejorar las practicas educativas (la toma de
decisiones, la autoevaluacion, la participacion, el trabajo en equipo, entre otros), el
ejercicio del liderazgo pedagdgico directivo (que integre el liderazgo transaccional
y el liderazgo transformacional), y sobre todo, la motivacién laboral de los

colaboradores educativos.

1.6. Hipoétesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral
del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.
Hi: Existe relacion entre el liderazgo pedagogico directivo y la motivacion laboral

del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Ho: No existe relacion entre la Gestion directiva y la motivacién laboral del personal

del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.
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Ha:

Ho:

Ha:

Ho:

Hai:

Ho:

Ha:

Ho:

Hai:

Existe relacion entre la Gestidn directiva y la motivacion laboral del personal del
Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

No existe relacion entre los Procesos pedagogicos y la motivacion laboral del
personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.
Existe relacién entre los Procesos pedagdgicos y la motivacién laboral del

personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

No existe relacion entre el liderazgo pedagogico directivo y la necesidad de
logro del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.

Existe relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la necesidad de logro

del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

No existe una relacién entre el liderazgo pedagogico directivo y la necesidad
de poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.
Existe una relacion entre el liderazgo pedagoégico directivo y la necesidad de
poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.

No existe una relacion entre el liderazgo pedagoégico directivo y la necesidad
de afiliacion del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el
afio 2018.

Existe una relaciéon entre el liderazgo pedagégico directivo y la necesidad de
afiliacion del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afo
2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general
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Determinar la relacion que existe entre el liderazgo pedagdgico directivo y la
motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en
el afio 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacién que existe entre la Gestion directiva y la motivacion laboral

del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Determinar la relacién que existe entre los Procesos pedagdgicos y la motivacion
laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo pedagdgico directivo y la
necesidad de logro del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en
el afio 2018.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo pedagdgico directivo y la
necesidad de poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en
el afio 2018.

Determinar la relacibn que existe entre el liderazgo pedagogico directivo y la
necesidad de afiliacién del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua

en el afno 2018.

II. METODO

2.1. Disefo de la Investigacion

El presente estudio no experimental tiene un disefio transversal, correlacional,
puesto que implica “conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dos
0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular... [por
ello]...miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después,
cuantifican y analizan la vinculacién. Tales correlaciones se sustentan en hipétesis

sometidas a prueba” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010, p.81).

El disefio correlacional es representado de la siguiente manera:
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M r
Oz
Dénde:
M: Muestra

O1: Variable 1 = Liderazgo pedagdgico directivo
02: Variable 2 = Motivacion laboral

r: Relacion entre las dos variables
2.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Liderazgo pedagdgico directivo

El liderazgo pedagodgico se define como “la labor de movilizar, de influenciar a otros
para articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela”
(Leithwood, 2009) que permite unir y fortalecer a directivos y docentes en un trabajo

colaborativo.

El liderazgo es una cualidad de la persona que lo ejerce y debe también constituirse
en una caracteristica de la gestion de la institucion liderado por el director,
coordinando y contribuyendo al éxito de los resultados y metas de la organizacion.
(MINEDU, 2014).

Variable 2: Motivacion laboral

Para McClellan, la motivacién se genera en los elementos de la cultura en la que
crecieron las personas. Asi uno 0 mas patrones tienden a estar arraigados entre
los trabajadores. Estos patrones de motivacion pueden ser: de logro, afiliacion y

poder (citado en Newstrom, 2011).
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Operacionalizacion de Variables

la persona que lo ejerce y debe
también constituirse en una
caracteristica de la gestion de
la institucion liderado por el
director, coordinando y
contribuyendo al éxito de los
resultados y metas de la
organizacion. (MINEDU,

2014).

(basado en la colaboracion
continua, autoevaluacion y
acompafiamiento

sistémico).

Promocion y participacién en
el aprendizaje y desarrollo

profesional del profesorado.

Procesos

pedagoégicos

Asegurar un entorno

ordenado y de apoyo.

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Efg;lggr?
El liderazgo  pedagégico o
o Establecimiento de metas y
directivo se define como “la )
expectativas.
labor de  movilizar, de
influenciar a otros  para Obtencion y asignacion de
articular lograr las
i y 9 t El liderazgo logra su recursos de manera
intenciones metas A
_ Y efectividad mediante: la estrategica.
compartidas de la escuela” y o »
_ ) Gestion directiva (gestion o
(Leithwood, 2009) que permite Gestion directiva o L
i o de recursos, un plan y Planificacién, coordinacion y _
] unir y fortalecer a directivos y . o o, . Ordinal
Variable 1: | evaluacién, participacion evaluacion de la ensefianza 'y _
) docentes en un trabajo » 3 (escala Likert
Liderazgo . democrética, en el marco del curriculo.
o colaborativo. ] . conb
pedagogico . ) de una mejora continua) y )
o El liderazgo es una cualidad de o alternativas de
directivo la Procesos pedagogicos

respuesta)
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Variable 2:
Motivacién

Laboral

Para McClelland, la motivacion
se genera en los elementos de
la cultura en la que crecieron
las personas. Asi uno o mas
a estar

patrones tienden

arraigados entre los
trabajadores. Estos patrones
de motivacion pueden ser: de
logro, afiliacién
(Newstrom, 2011).

y poder

El grado de motivacion
laboral puede medirse por
impulso para alcanzar
objetivos y seguir adelante;
impulso para relacionarse
bien con otras personas, e
impulso para influir en

personas y situaciones.

Necesidad de logro

Toma de decisiones.

Logro de objetivos.

Necesidad de poder

Participacion

Influencia en los demas.

Necesidad de
afiliacion

Socializacion

Trabajo en equipo

Ordinal
(escala Likert
con>5
alternativas de

respuesta)
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2.3. Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion es “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Herndndez, Fernandez, y Baptista, 2010, p. 174). La poblacién
del presente estudio se conforma por todo el personal académico que labora en la

institucion educativa.

Tabla 1

Personal que labora en la Institucion Educativa

Area N° de Personal
Académica 34
Bienestar y desarrollo Educativo 26
Personal Directivo y Administrativo 4
Total 64

Fuente: Relacion de personal COAR -2018

Muestra

La muestra es el "subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectaran
datos y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, éste debe
ser representativo de dicha poblacion.” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010,
p. 173). La muestra del presente estudio es no probabilistica y esta conformada por
60 personas que cumplen funciones pedagdgicas y de soporte socioemocional del
Colegio de Alto Rendimiento Moguegua que laboran en el presente afio 2018. Cabe
mencionar que no se ha considerado a los directores y personal administrativo. El

muestreo utilizado es de tipo poblacion censal intencional.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
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Técnicas

Las técnicas “se entienden como las operaciones, procedimientos o actividades de
investigacion...algunos las llaman ‘métodos’, por cuanto se trata de procedimientos
de investigacion.” (Nifo, 2011, p. 29). En la presente investigacion se ha utilizado

la técnica de la encuesta.

Instrumentos

Un instrumento de medicion o de recoleccion de datos es aquel que “registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables que el
investigador tiene en mente”, logrdndose una correspondencia entre el mundo real

y el mundo conceptual (Hernandez, Ferndndez, y Baptista, 2010, p.200).

Cuestionario para liderazgo pedagogico directivo: El instrumento comprende
evaluar la variable liderazgo pedagogico directivo en las dimensiones: La gestion
directiva; y los procesos pedagdgicos. Se compone de los siguientes indicadores e

items:

e Establecimiento de metas y expectativas. ltems: 1,2, 3

¢ Planificacién, coordinacion y evaluacion de la ensefianza y del curriculo. Items:
4,5,6

e Obtencion y asignacion de recursos de manera estratégica. Items: 7, 8, 9

e Promocion y participaciébn en el aprendizaje y desarrollo profesional del
profesorado. Items: 10, 11, 12

e Asegurar un entorno ordenado y de apoyo. Items: 13, 14, 15,16, 17, 18, 19, 20,
21,22

Cuestionario para motivacion laboral: El instrumento comprende evaluar la variable
motivacion laboral en las dimensiones: Necesidad de logro, Necesidad de poder, y
Necesidad de afiliacion. Se compone de los siguientes indicadores e items:

e Toma de decisiones. ltems: 1, 2, 3, 4

e Logro de objetivos. Items: 5, 6, 7

e Participacion. items: 8, 9, 10

e Influencia en los demés. Items: 12, 13, 14, 15
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e Socializacion. Iltems: 16, 17, 18, 19

e Trabajo en equipo. Items: 20, 21, 22

Validez y confiabilidad

Los instrumentos de recoleccion de datos han sido sometidos a la validez de
contenido (Juicio de experto) por 4 expertos, quienes validaron el contenido del

instrumento del cuestionario (ver anexo N°4), siendo los siguientes:

e Dra. Catherine Fernandina Huacho Cruz
e Dr. Dulio Oseda Gago
e Dr. Robinson Almanza Cabe

e Dr. Eduardo Enrique Vasquez Vélez

Confiabilidad del instrumento

Para la validacién y confiabilidad de los instrumentos de la investigacion, se ha
recurrido a la Validacién por expertos y la prueba de confiabilidad de Alfa de
Cronbach. Para ello, se ha realizado una prueba piloto a 25 docentes para medir la
confiabilidad de los instrumentos. Para el célculo de la fiabilidad se utiliz6 un
programa estadistico (SPSS) dando como resultado un indice de confiabilidad Alfa
de Cronbach de a = 0.961 (a > 0.90) para el instrumento “Liderazgo Pedagdgico
directivo”, y en el caso del instrumento que evalla la “Motivacién Laboral” se obtuvo
un indice de confiabilidad Alfa de Cronbach de a = 0.865 (a > 0.80). En tal sentido,
se concluye que la confiabilidad es buena y se dio paso a la aplicacién de los

instrumentos de investigacion.

2.5. Método de analisis de datos
Los métodos de analisis de datos utilizados son:

e Estadistica descriptiva: Tablas de frecuencias, graficos y el calculo de medidas

descriptivas segun el tipo de variable de estudio.
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e Para la verificacion de la hipotesis: el Coeficiente de correlacion lineal de Rho

Spearman para determinar la relacion de las variables.

e Para el calculo estadistico se hizo uso del software estadistico IBM-SPSS

version 22 y hojas de Excel.

2.6. Aspectos éticos

Para el proceso de la recoleccidbn de datos de la muestra y aplicacion del
cuestionario, se solicité la autorizacion al Director General de la Institucion
Educativa “Colegio de Alto Rendimiento Moquegua”, la misma que se gestiond con
anticipaciéon mediante solicitud. En la aplicacion del instrumento de recojo de datos
se ha guardado la maxima confidencialidad y privacidad, manipulandose la
informacion de los resultados en forma personal y escrita. Asimismo, los
encuestados respondieron a los instrumentos de investigacion de manera anénima
con el consentimiento de cada docente y las autoridades respectivas respetando

las politicas y normas internas de la institucién.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Descripcion

Los resultados obtenidos luego del procesamiento de las variables de las encuestas
realizadas a la muestra censal, son presentados mediante tablas y figuras por cada
variable de estudio, y sus dimensiones correspondientes. Para la contrastacion de

hipodtesis de estudio se ha utilizado la Rho de Spearman.

En la tabla 2 se ha utilizado la prueba de normalidad de la muestra empleada en la
investigacién (prueba de Kolmogorov-Smirnov y prueba de Shapiro-Wilk) para
comprobar si las variables se distribuyen de manera normal. Para ello, se establece

las siguientes hipétesis: Ho: p>0.05 ; Hi: p<0.05

Tabla 2
Pruebas de normalidad para la muestra

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Necesidad de logro ,268 60 ,000 ,815 60 ,000
Necesidad de poder ,315 60 ,000 ,802 60 ,000
Necesidad de afiliacion ,208 60 ,000 ,890 60 ,000
Motivacion laboral ,146 60 ,003 ,906 60 ,000
Gestion directiva ,238 60 ,000 ,843 60 ,000
Procesos pedagdgicos 177 60 ,000 ,912 60 ,000
Hiderazgo pedagogico ,207 60 ,000 ,927 60 ,001

directivo

Nota: & Correccion de la significacion de Lilliefors

De acuerdo al resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov que
se muestra en la tabla 2, los puntajes obtenidos en las variables y sus
correspondientes  dimensiones no presentan una distribucion normal
(p=0.001<0.05), razdén por la que se rechaza la hipétesis nula y se aplica la prueba

no paramétrica, en este caso la prueba Rho de Spearman.
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Tabla 3
Variable 1: Liderazgo Pedagdgico directivo

f %

Bajo 18 30

Regular 32 53

Alto 10 17
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de la variable “Liderazgo pedagdgico directivo” se puede apreciar que
segun el tipo de liderazgo que ejerzan los directivos la gestion educativa y los
proceso pedagogicos se enfocar eficientemente a desarrollar y conseguir las metas
y objetivos institucionales para una mejora de los aprendizajes y calidad educativa.
Los resultados encontrados en esta variable manifiestan un liderazgo pedagdgico
directivo de nivel regular representado por el 53% frente al 30% que manifiestan
que hay un bajo liderazgo pedagdgico. Finalmente, el 17% manifiestan que el nivel

de liderazgo pedagdgico es alto.

Figura 1
Variable 1: Liderazgo Pedagogico directivo
60
53
50
40
® Bajo

% 30 -

% = Regular
20 = Alto
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0 - ;
Nivel

44



Tabla 4
Dimension 1: La gestion directiva

f %

Bajo 19 32

Regular 25 41

Alto 16 27
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados encontrados en la dimension “Gestion directiva” muestra una
tendencia regular en el establecimiento de metas y expectativas, en las acciones
planificadas y coordinadas, en las acciones para la obtencién y la asignacion de los
recursos de manera estratégica y sobre todo en la promocién y participacion del
aprendizaje, y del desarrollo profesional. El 41% de los encuestados proyectan un
nivel regular en la gestion directiva, seguido por quienes lo perciben como un nivel

bajo (32%), en tanto que el 27% manifiesta como nivel alto.

Figura 2

Dimension 1: Gestion directiva
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Tabla 5

Dimensién 2: Procesos pedagdgicos

f %

Bajo 15 25

Regular 35 58

Alto 10 17
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados en la dimension “Procesos pedagogicos” muestran un nivel regular
en que el lider directivo promueve una comunidad de aprendizaje, el trabajo
colaborativo a través del acompafamiento integral y la reflexién critica, orientada a
la mejora de la practica pedagdgica en el aseguramiento de los logros de
aprendizaje. Asi tenemos que el 58% manifiesta un nivel regular, seguido del nivel
bajo representado por el 25%. Mientras que solo el 17% manifiesta un nivel alto;

debiéndose mejorar en los procesos pedagoégicos que se lideren en la institucién.

Figura 3

Dimension 2: Procesos pedagdgicos
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Tabla 6
Variable 2: Motivacién laboral

f %

Bajo 10 17

Regular 41 68

Alto 9 15
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En el andlisis de la variable “Motivacion Laboral” se puede apreciar que los
resultados encontrados estan en un nivel regular, es decir que, a los docentes aun
les falta motivacion para que puedan mejorar su entorno profesional, sus
competencias y habilidades educativas. No se sienten comprometidos con la
institucion, asi lo manifiesta el 68% de encuestados. Frente al 17% que sienten que
el nivel de motivaciéon es baja. Finalmente, solo el 15% de los encuestados tiene
una motivacion alta, es decir quieren que su institucién mejore y para ello tratan de

conseguir las metas y objetivos planteados.

Figura 4
Variable 2: Motivacion laboral
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Tabla 7
Dimensioén 1: Necesidad de logro

f %

Bajo 18 30

Regular 33 55

Alto 9 15
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En el andlisis de la dimensién “Necesidad de logro” de la variable “Motivacion
Laboral” se puede apreciar que en ellas estan inmersas la toma de decisiones y el
logro de los objetivos, todo esto se concreta en una tendencia regular representada
por el 55%, es decir que, muchos de los encuestados no se sienten comprometidos
en la necesidad de logro. Asimismo solo un indice reducido del 15% siente un
compromiso real con la institucion y trata de mejorarla. Finalmente el 30% tiene un

nivel bajo de compromiso.

Figura 5

Dimension 1: Necesidad de logro
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Tabla 8
Dimensién 2: Necesidad de poder

f %

Bajo 19 32

Regular 34 56

Alto 7 12
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de la dimension en la “Necesidad de poder” de la variable “Motivacion
Laboral”’, se encuentran comprometidas la participacion de los encuestados y la
forma como se influye en los demas, esto quiere decir que depende de la persona
que tenga iniciativa para que los demas participen, todo depende del Liderazgo que
se presenten. El 56% de los encuestados manifiestan una nivel regular, seguido
por un nivel bajo 32% finalmente, el 12% de los docentes o encuestados
manifiestan un nivel alto de compromiso, participacion y de influencia en sus

compairieros.

Figura 6
Dimensién 2: Necesidad de poder
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Tabla 9
Dimensiédn 3: Necesidad de afiliaciéon

f %

Bajo 17 28

Regular 27 45

Alto 16 27
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de la dimensién en la “Necesidad de afiliacion” de la variable
“Motivacion Laboral’, se puede apreciar como elementos importantes a la
socializacion y el trabajo en equipo. Sin embargo, los docentes que no suelen 0 no
saben trabajar en equipo representan el 28% a un nivel bajo. Este grupo trata de
no estar centrado en los ideales institucionales y no establecen relaciones de
cooperacion. En cambio existe otro grupo que trabaja en equipo y socializa de una
forma adecuada representados por el 27% a un nivel alto. Por otro lado, existe un
grupo donde los docentes tienen una proyeccion de trabajo en equipo Yy

socializacion de nivel regular, que representa el 45%.

Figura 7

Dimensiéon 3: Necesidad de afiliacidon
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3.2. Contrastacion de Variables

Para la comprobacion de la hipétesis se utiliza los coeficientes de la Tabla 10, que
oscilan entre -0.1 (correlacion negativa perfecta) a +1.0 (correlacion positiva
perfecta), considerando el 0 como ausencia de correlacién, que corresponde a la

Rho de Spearman.

Tabla 10

Coeficientes parala Rho de Spearman

RANGO INTERPRETACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva deébil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de la interpretacion del coeficiente r de Pearson. Sampieri,
Fernandez, y Baptista (2010) Metodologia de la investigacion. 5ta. ed. D.F., México: McGraw Hill, p.
312
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Comprobacién de Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la motivacién laboral

del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Hi: Existe relacion entre el liderazgo pedagogico directivo y la motivacion laboral

del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Tabla 11
Correlaciones entre variables Liderazgo pedagogico directivo

y Motivacion laboral

L Liderazgo
Motivacion _
Pedagogico
laboral ' '
directivo
Coeficiente de
. 1,000 604"
Motivacion laboral correlacion
Sig. (bilateral) 000
Coeficiente de .
Liderazgo Pedagdgico 9 ,604 1,000
correlacion
directivo _ _
Sig. (bilateral) ,000

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

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

Los resultados encontrados muestran que si existe relacion entre las variables ya
gue el valor hallado es de rho= 0.604 la cual es una tendencia moderada y su

significancia hallada p=0.000 es menor al limite (p<0.05).

Hipotesis especifica 1
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Ho: No existe relacion entre la Gestion directiva y la motivacion laboral del personal

del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Hi: Existe relacion entre la Gestion directiva y la motivacion laboral del personal del

Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Tabla 12
Correlacién entre la dimensién Gestién directiva

y la variable Motivacion laboral

Gestion
directiva
Coeficiente de correlacion 413"
Motivacién laboral Sig. (bilateral) ,001
N 60

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la prueba de hipétesis especifica, se puede
apreciar una correlacién rho= 0,413 y un nivel de significancia de p= 0.001 lo cual

demuestra la relacion entre el motivacién laboral y la dimension “Gestion directiva”.
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la Procesos pedagogicos y la motivaciéon laboral del

personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Hi: Existe relacion entre la Procesos pedagdgicos y la motivacion laboral del

personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Tabla 13
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Correlacion entre la dimension Procesos pedagdgicos
y la variable Motivacién laboral

Procesos

pedagdgicos

Coeficiente de correlacion A71
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la prueba de hipétesis especifica, se puede
apreciar una correlacién rho= 0,471 y un nivel de significancia de p= 0.001 lo cual
demuestra la relacion entre la motivacién laboral y la dimension “Procesos

pedagogicos”.
Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre el liderazgo pedagogico directivo y la necesidad de
logro del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.

Hi: Existe relacion entre el liderazgo pedagoégico directivo y la necesidad de logro

del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018.

Tabla 14
Correlacion entre el liderazgo pedagdégico directivo y la dimensién

Necesidad de logro

Necesidad de logro

Coeficiente de correlacion , 785"
Liderazgo Pedagogico
. . Sig. (bilateral) ,000
directivo
N 60

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la prueba de hipétesis especifica, se puede
apreciar una correlacion rho= 0,785 y un nivel de significancia de p= 0.00 lo cual
demuestra la relacion entre la variable liderazgo pedagdgico directivo y la

dimension de la motivacion de logro.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la necesidad
de poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.

Hi: Existe una relacién entre el liderazgo pedagogico directivo y la necesidad de
poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.

Tabla 15
Correlacién entre el liderazgo pedagdgico directivo

y la dimension Necesidad de poder

Necesidad de

poder

Coeficiente de correlacion ,485™

Liderazgo Pedagdgico directivo Sig. (bilateral) ,000
N 60

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la prueba de hipotesis especifica, se puede
apreciar una correlacion rho= 0,485 y un nivel de significancia de p= 0.00 lo cual
demuestra la relacion entre la variable liderazgo pedagdgico directivo y la

dimensién de la motivacion de poder.
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Hipotesis especifica 5

Ho: No existe una relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la necesidad
de afiliacion del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el
ano 2018.

Hi: Existe una relacion entre el liderazgo pedagogico directivo y la necesidad de
afiliacion del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el afio
2018.

Tabla 16
Correlacién entre el liderazgo pedagogico directivo
y la dimensidén Necesidad de afiliacion

Necesidad de

afiliacion
Coeficiente de correlacion ,329"
Liderazgo Pedagdgico directivo Sig. (bilateral) ,010
N 60

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la prueba de hipétesis especifica, se puede
apreciar una correlacién rho= 0,329 y un nivel de significancia de p= 0.010 lo cual
demuestra la relacion entre el liderazgo pedagogico y la dimensién de motivacion

de afiliacion.
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IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos de la investigacion demuestran el nivel de aceptacion de
cada variable, y el grado de relacion que tienen las variables y sus dimensiones.
Asi tenemos que: La variable Liderazgo pedagdgico directivo, segun la Tabla 3,
muestra un nivel regular de liderazgo representado por el 53%, un 17% para el nivel
alto, frente al 30% quienes manifiestan que hay un bajo liderazgo en la institucion
educativa. La definicion que se ajusta al resultado es el proporcionado por
Leithwood y Riehl (2005, p.20) y el Ministerio de Educacion (2014). Asimismo, en
cuanto a las acciones orientadas a la direccion de personas, el nivel de liderazgo
ejercido coincide con el estilo de liderazgo democratico y el liderazgo Laissez-faire

planteado por Lewin (1939).

Estos resultados se ven reflejados en la Tabla 4, en la dimension “Gestion directiva”
donde, si bien, hay un grupo que lo percibe con un nivel bajo (32%), en general, se
muestra una tendencia regular a alta (que suman 68%) caracterizada por una
planificacion donde se establecen acciones y logro de metas coordinadas, la
participacion es democratica entre los actores educativos y la comunidad basada
en el respeto y en practicas interculturales; los recursos de la institucion se
gestionan equitativamente y sobre todo hay una evaluacion periédica de la gestion

interna de la institucién a todo nivel.

De igual manera, en la Tabla 5, la dimension “Procesos pedagdgicos” muestra un
nivel regular a alto (que suman 75%) caracterizada por una comunidad de
aprendizaje docente en desarrollo, trabajo en equipo y una autoevaluacion y
formacion continua del docente, asi como, por un acompafiamiento integral al
docente en el proceso pedagdgico. Por otro lado, el 25% manifiesta que el nivel de
los procesos pedagdgicos es bajo. Ambas dimensiones concuerdan con el primer
dominio y segundo dominio, establecido en el Marco del buen desempefio directivo
del Ministerio de Educacion (2014).

Cabe precisar que si bien se comparte las dimensiones propuestas por Bolivar
(2010) y Robinson (2007), la eficacia del liderazgo se percibe mas en las

dimensiones 4 y 5, correspondientes a las competencias relacionadas al segundo
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dominio (Ministerio de Educacion, 2014). Por lo tanto, se coincide con Leithwood y
Riehl (2005, pp 18-19) cuando sostienen que el liderazgo implica un propésito y
una direccion con metas claras donde el proceso de movilizacion e influencia
permita que los roles puedan ser compartidos por designacion formal o no formal,

grupal o individual.

Ahora bien, el liderazgo que ejerce los directivos se trasciende a los docentes e
indirectamente a toda la comunidad educativa. El liderazgo existe dentro de las
relaciones sociales y sirve a fines sociales, en ese sentido se coincide con Fullan
(1991) al considerar que las funciones que desempefien los lideres representan a
la escuela en la toma de decisiones a nivel de la comunidad. Asimismo, se coincide
con la funcién politica de participacion que tiene el director, puntualizada por
Cuenca (2015), relacionada al trabajo cooperativo dentro y fuera de la institucion
en el que el director es el gestor estratégico que establece alianzas participativas
entre la escuela y comunidad (familia, organizaciones, instituciones, etc.) que

permitan el proceso formativo de los actores escolares.

Por otro lado, la gestion y administracidon de los recursos internos de la institucién,
se corresponde a un liderazgo transaccional planteado por Leithwood (1994) y
Varela (2010) que se centran en hacer mas eficaces los procedimientos y practicas
establecidos, basados en la transaccion de premios y castigos y en el cumplimiento
de las reglas existentes limitAndose a hacer cambios estructurales. Este liderazgo
se diferencia al liderazgo transformacional planteado por Leithwood y Jantzi (2000).
No obstante, se viene integrando elementos de este enfoque, y de manera
concreta, se cumple la eficacia de las escuelas y el buen clima escolar, establecido
por Robinson, Lloyd y Rowe (2008). Cabe mencionar que algunas practicas de un
liderazgo instruccional estan presentes, sobre todo en la gestibn administrativa
(Ministerio de Educacion, 2014).

Cabe resaltar que la comunidad de aprendizaje docente se encuentra en continuo
desarrollo. La eficacia del liderazgo directivo se plasma en las competencias
distribuidas y compartidas entre los docentes (coordinadores) concordando con lo

planteado por Jabonero (2015), en relacién a la funcién de gestor y pedagogo que
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tiene el director en la mejora de los procesos pedagdgicos; y, a la influencia que
ejerce sobre docentes y estudiantes.

En cuanto al trabajo en equipo, el proceso de autoevaluacion y formacién continua
del docente, la eficacia del liderazgo directivo en el colegio se muestra en el
cumplimiento de estdndares educativos, desarrollo de evaluaciones internas y
externas (a personal de servicios de bienestar y servicios académicos: docentes y
directivos), y fortalecimiento de capacidades en el marco de una politica y gestion
organizacional a nivel nacional — que rige a todos los colegios de alto rendimiento
(COAR) - e internacional — relacionadas al programa Diploma del Bachillerato
Internacional (IBO). En ese sentido, las practicas educativas que vienen
desarrollandose, son el resultado de un trabajo coordinado y distribuido de
funciones y tareas planificadas de todos los agentes educativos, que se orienta a
un solo objetivo de mejoramiento de los aprendizajes y calidad educativa;
coincidiendo con lo planteado por Anderson (2010). Cabe resaltar que, este
proceso educativo continuo hacia la calidad educativa se caracteriza por ser integral
fundamentado en el ejercicio y fortalecimiento de valores organizacionales (COAR
e IBO) que conjugan lo cognitivo y lo socio afectivo, tal cual lo ha presentado Ruiz
(2015).

El liderazgo para el aprendizaje presentado por Bolivar (2010) se aproxima a las
practicas desarrolladas de acompafamiento integral al docente en el proceso
pedagogico en el Colegio. La supervision de logros de aprendizaje, el
acompafiamiento y estimulos al docente al progreso de la practica educativa se
vienen implementando de manera progresiva en el marco de un clima colaborativo.
De igual manera, se coincide con Maureira, Moforte y Gonzalez (2014), en tres de
las cuatro capacidades del liderazgo pedagdgico directivo que estan en proceso de
desarrollado continuo en el colegio: la construccion de sentido, la relacién con los

demas, y la construccion de vision.

En cuanto a la variable “Motivacién Laboral”, los resultados de la tabla 6 presentan
los niveles de motivacion laboral de los encuestados, en el que el 68% manifiesta

un nivel regular de motivacion, seguido por el 15% con un nivel alto, y solo el 17%
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tienen un nivel de motivacion baja. Se concuerda con la definicion y sus indicadores
de Newstrom (2011)

Estos resultados se ven reflejados en la Tabla 7, en la dimension “Necesidad de
logro” donde se muestra un nivel de tendencia regular (55%) a alta (15%), seguida
de quienes tienen un nivel bajo (30%). Asi, el 70% de los colaboradores se sienten
motivados a lograr metas, son quienes asumen la responsabilidad de sus acciones
(toma de decisiones) y aceptan que se les realice evaluaciones continuas a sus
desempefios con el fin de mejorar las practicas educativas y alcanzar las metas. Se

relaciona con la motivacion que presenta Orbegozo (2016) y McClelland (1989).

De igual manera en la Tabla 8, la dimension “Necesidad de poder” se aprecia que
la tercer parte (32%) de los colaboradores encuestados no estan estimulados por
una necesidad de poder, dependen de las iniciativas de otros para involucrarse en
las actividades. Mientras que 56% muestra un nivel regular, solo el 12% se
caracteriza por influir sobre los demas, mantener el control desde sus cargos y
generar acciones efectivos en el colegio, asumiendo los riesgos que conlleve. Son
colaboradores participativos que se adjudican el desarrollo del colegio, destacan
por su liderazgo y son aceptados por todos sus compafieros el desarrollo de la
organizacién o con fines personales. Este tipo de patrén motivacional se relaciona

a la definicién y elementos que presenta Amords (2007) y McClelland (1989).

Por otro lado, en la tabla 9, la “Necesidad de afiliacion”, se puede apreciar que el
45% de los colaboradores se sienten motivados regularmente por una necesidad
de afiliacion, seguida del 27% con una alta motivacion. Sin embargo, el 28% de los
colaboradores no se sienten motivados al trabajo en equipo ni establecen
relaciones sociales fuertes entre ellos. Sin embargo para la mayoria de personas
motivadas por la afiliacion (72%) la cooperacion y las relaciones sociales empaticas
son importantes ya que facilitan el trabajo en equipo y permiten el logro de metas
establecidas. Este tipo de patrén motivacional se relaciona al enfoque que presenta
Chiavenato (2009) y McClelland (1989).

Los resultados de la tabla 11 muestran que si existe relacion entre las variables

liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral del personal del Colegio de
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Alto Rendimiento de Moquegua en el afio 2018. El valor de rho= 0.604 corresponde
a una relacion moderada y su significancia hallada p=0.000 es menor al limite
(p<0.05). En suma, se la teoria empleada para la presente investigacion confirma
que las variables de estudio son elementos importantes en la teoria y enfoques de
la pedagdgica educativa. En tal sentido, el Ministerio de Educacion (2014, 2016) lo
consolida en el enfoque por resultados basado en desempefios donde los roles y
responsabilidades generen un mayor impacto en la calidad educativa, vinculandose
el trabajo docente directivo con la organizacion y la participacion de la familia y la
comunidad, donde la escuela — reformada —, se caracterice por la promocion del
pensamiento critico y reflexivo, la convivencia inclusiva, y se redefine el sentido de

las relaciones con la comunidad.

Los antecedentes que se aproximan a similares resultados son Aguilera (2011),
concordando con la valoracién que tiene el esfuerzo realizado por los colaboradores
y la efectividad de las acciones dentro de la institucion, asimismo, la identificacion
oportuna de liderazgos contrarios a los objetivos de la organizacion permite que los
colaboradores asuman responsabilidades en la toma de decisiones. Asimismo, se
concuerda con los resultados de las investigaciones de Reymundo (2016) y Ledn
(2015) donde la variable liderazgo directivo muestran una influencia moderada
(50%) y alta (r=0.912). De igual manera, a nivel local, se concuerda con los
resultados de las investigaciones de Chambilla (2017) y Argote (2018), obteniendo
correlaciones positivas moderadas (r=0.737) y altas (0.889) respectivamente. Sin
embargo, se diferencia mucho del tipo de liderazgo (liderazgo burocratico)
identificado en la investigacion de Solis (2010) y a la correlacion inexistente entre
las variables de la investigacion de Castillo (2010).

V. CONCLUSIONES
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PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERQO:

CUARTO:

QUINTO:

SEXTO:

Existe relacion moderada (rho=0,604) entre la liderazgo pedagdgico
directivo y la motivacién laboral del personal del Colegio de Alto
Rendimiento de Moquegua, 2018; es decir a un mejor liderazgo

pedagdgico una mejor motivacion laboral y viceversa.

Existe una relacion moderada (rho=0,413) entre la “Gestion directiva”
y la motivacién laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento
de Moquegua, 2018; es decir a una mejor Gestion directiva, mejor

motivacion laboral y viceversa.

Existe una relacibn moderada (rho=0,471) entre los “Procesos
pedagdgicos” y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto
Rendimiento de Moquegua, 2018; es decir al mejorar los procesos

pedagdgicos se mejora la motivacion laboral y viceversa.

Existe una relacion moderada (rho=0,785) entre liderazgo pedagdgico
y la necesidad de logro del personal del Colegio de Alto Rendimiento
de Moquegua, 2018; es decir a un mejor liderazgo pedagdgico se

mejora la necesidad de logro y viceversa.

Existe una relacion moderada (rho=0,485) entre liderazgo pedagogico
y la necesidad de poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento
de Moquegua, 2018; es decir a un mejor liderazgo pedagdgico se

mejora la necesidad de poder y viceversa.

Existe una relacion baja (rho=0,329) entre el liderazgo pedagodgico y
la necesidad de afiliacion del personal del Colegio de Alto
Rendimiento de Moquegua, 2018; es decir a un mejor liderazgo

pedagdgico se mejorar la necesidad de afiliacién y viceversa.

VI. RECOMENDACIONES
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PRIMERO: Al director general, director académico, y directo de Bienestar y
desarrollo Educativo, del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua,
2018, se recomienda darle méas impulso a la gestion directiva y a los

procesos pedagdgicos, ejerciendo un liderazgo transformacional.

SEGUNDO: Al personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, que
asuman el rol de lideres dentro de la institucién educativa, que estén
orientados al cumplimiento de metas y objetivos, que se basen en

planes, se trabaje en equipo y sean mas participativos.

TERCERO: Al director general, director académico, y directo de Bienestar y
desarrollo Educativo, del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua
gue promuevan el trabajo colaborativo, tanto en el desarrollo de
actividades curriculares, unidades didacticas como en el uso de
material, equipos, e infraestructura, fomentando la participacién de
toda la comunidad educativa para que sean participes del proceso de

aprendizaje.

CUAARTO: Al personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, fortalezca
la relacion entre el colegio y la comunidad a través del involucramiento
a los padres, autoridades, e instituciones en actividades que permitan

ser participes del proceso formativo de los actores educativos.
QUINTO: Finalmente, se recomienda los directores den mayor impulso a la
capacidad de inventiva de todos los agentes educativos, donde el

desarrollo pedagdgico se encamina en innovaciones educativas y

actitudes proactivas producto de un liderazgo directivo distribuido.
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Autores Patrones Caracteristicas de definicion del patron
Gronn (2003) Aditivos Muchas personas diferentes pueden asumir
funciones de liderazgo, pero sin mucho
esfuerzo por tomar en cuenta actividades de
liderazgo de otras personas dentro de la
organizacion.
Holistico Interdependencia 'y coordinaciébn  entre
diversos lideres que comparten objetivos.
Anderson et  Expansiva Organizacion méas horizontal  (menos
al.(2009) jerarquica)
Metas Centrada o0 concertada para cuestiones
especificas especificas.
Spillane Division del Diferentes lideres realizan por separado
(2006) trabajo distintas tareas
Diferentes lideres realizan juntos tareas
vinculadas entre si (relaciones
Coliderazgo
conscientemente manejadas Yy sinérgicas
(lider-plus)

Leithwood et
al. (2008)

Liderazgo en

paralelo

Alineamiento

planificado
Alineamiento

espontaneo

Desajuste

espontaneo

entre algunas, muchas, o todas las fuentes de
liderazgo dentro la organizacion).
Multiples lideres realizan las mismas tareas,

pero en contextos diferentes.

Las tareas o funciones de las personas que
ejercen liderazgo han sido pensadas con
anterioridad, en forma planificada.

Existe poca o nula planificacion en decisiones
del ejercicio del liderazgo. Mas bien obedecen
a intuiciones y estan estructuradas en funcién
de un alineamiento fortuito.

Esta configuracion es similar al alineamiento
refiere a la

espontaneo, en lo que se
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MacBeath
(2011)

Desajuste

anarquico

Formal

Pragmaético
Estratégico
Incremental

Oportunista

Cultural

distribucion del liderazgo, pero en este caso,
es menos fortuito.

Existe un rechazo por parte de algunos o
muchos lideres a la influencia de otras

personas.

Roles asignados.

Delegacion ad-hoc de carga laboral.

Basados en la contratacion planificada de
personas para influir positivamente.

Mayores responsabilidades asociadas a
demostraciones de capacidad para liderar.
Docentes capaces que extienden su liderazgo
a toda la escuela.

Practicas de liderazgo como cultura de ésta.

Fuente: Tomado de Maureira, O., Moforte, C., y Gonzélez, G. (2014). Mas liderazgo distribuido y

menos liderazgo directivo. Nuevas perspectivas para caracterizar proceso de influencia en los

centros escolares. Perfiles Educativos, 36 (146), p.144

Tabla A2

Del liderazgo tradicional al distribuido

Fases

NO

Descripcion en la estructura organizativa
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Concepcion | El lider formal estd por sobre sus colaboradores y
tradicional de ubicado en un nivel superior en el organigrama.

liderazgo formal

Etapas de Il Ellider formal se ubica en el centro de su equipo, pero
conformacioén de sus responsabilidades de mando prevalecen por
liderazgo distribuido sobre las del equipo.

[l El lider formal comienza a posibilitar la toma de
decisiones por medio de sus colaboradores.

IV  El lider acentla procesos de toma de decisiones con
sus colaboradores, bajo un ambiente de confianza,

promoviendo la responsabilidad compartida.

Inicio del liderazgo V  El lider ya no se encuentra en el centro ni en la
distribuido cuspide de la estructura, sino mas bien pasa a ser el
miembro del equipo, de manera que se genera una

interdependencia entre todos.

Liderazgo VI Los integrantes se auto dirigen, asumen mas
distribuido responsabilidades y el rol de liderazgo formal se
desplaza a otros asuntos. No obstante, apoya y

provee de direccion si es necesario.

Fuente: Flaminis (2011) citado en Maureira, O., Moforte, C., y Gonzéalez, G. (2014). Més liderazgo
distribuido y menos liderazgo directivo. Nuevas perspectivas para caracterizar proceso de influencia
en los centros escolares. Perfiles Educativos, 36 (146), p.145
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018

Moquegua en el afio
2018?

2. ¢Cudl es la
relacion que existe
entre los procesos
pedagdgicos y la
motivacién  laboral
del personal del

2. Determinar la
relacibn que existe
entre los Procesos
pedagdgicos y la
motivacién laboral del
personal del Colegio
de Alto Rendimiento de

A nivel internacional:

e Evans (2015) Interaccion entre
inteligencia emocional y estilos
de liderazgo en directivos de
Instituciones Educativas
peruanas en el distrito de San
Juan de Lurigancho, Lima,

2. Existe una relacion
entre los Procesos
pedagégicos vy la
motivacioén laboral del
personal del Colegio
de Alto Rendimiento de
Moquegua en el afio
2018.

desarrollo
profesional del
profesorado
*Asegurar un
entorno
ordenado y de
apoyo

p p VARIABLE E .
PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA

Problema General: Objetivo General: Antecedentes. Hipo6tesis General: Variable 1: Tipo de investigacion:
¢Cudl es la relacién | Determinar la relacion Existe una relacion | Liderazgo Aplicada.
gue existe entre el | que existe el liderazgo | A nivel nacional: entre el liderazgo | Pedagégico
liderazgo pedagogico | pedagdgico directivo y | e Castillo (2010) Relacion del | pedagogico directivo y | directivo Nivel de investigacion:
directivo y la | la motivacién laboral liderazgo de la Directora y el | la motivacion laboral Correlacional
motivaciéon  laboral | del personal del desempefio laboral de las | del personal del | Indicadores:
del personal del | Colegio de Alto docentes de la LE.I. N° 87 | Colegio de Alto | Establecimiento | Disefio de investigacion:
Colegio de Alto | Rendimiento de Callao 2009, Facultad de | Rendimiento de | de metasy No experimental
Rendimiento Moquegua en el afo Educacién de la USIL. Moquegua en el afio | expectativas transversal
Moquegua en el afio | 2018. e Cervera, L.(2012) Liderazgo | 2018. *Obtencion y
2018? Transformacional del Director y asignacion de O Donce

Objetivos su relacion con el clima | Hipotesis recursos de
Problemas Especificos: organizacional en las | especificos: manera M i M =Muestia
especificos: 1. Determinar la Instituciones Educativas del | 1. Existe una relacion | estratégica 0 —
1. ¢Cual es la|relacion que existe Distrito de Los Olivos. UNSM. entre la Gestion | <Planificacion, 00 Varabl 2
relacion que existe | entre la Gestion | o Pachas (2017) Liderazgo | directiva y la | coordinaciony 1 = flacion entre las dos variables
entre la  gestién | directiva y la directivo y la motivacién en las | motivacion laboral del | evaluacion de la _
directiva y la | motivacion laboral del instituciones publicas — UGEL 7 | personal del Colegio | ensefianzay del | Poblacion: Total de
motivacién  laboral | personal del Colegio | — San Luis, 2016, Escuela de | de Alto Rendimiento de | curriculo personal del Colegio de
del personal del | de Alto Rendimiento de Post Grado de la Universidad | Moquegua en el afio | *Promocion y Alto Rendimiento
Colegio de Alto | Moguegua en el afio Cesar Vallejo. 2018. participacién en | Moquegua en el afio 2018.
Rendimiento de | 2018. el aprendizaje y

Muestra: no Probabilistica,
60 sujetos conformada por
el personal académico y de
bienestar del Colegio de
Alto Rendimiento
Moguegua en el afio 2018.
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Colegio de Alto
Rendimiento de
Moquegua en el afio
2018?

3. ¢Qué relacién
existe entre el
liderazgo pedagdégico
directivo y la
necesidad de logro
del personal del
Colegio de Alto
Rendimiento de

Moquegua en el afio
20187

4. ;Qué relacion
existe entre el
liderazgo pedagégico
directivo y la
necesidad de poder
del personal del
Colegio de Alto
Rendimiento de

Moquegua en el afio
2018?

5. ¢Qué relacion
existe entre el
liderazgo pedagdgico
directivo y la
necesidad de
afiliacion del personal
del Colegio de Alto
Rendimiento de
Moquegua en el afio
2018?

Moquegua en el afio
2018.

3. Determinar la
relacibn que existe
entre el liderazgo
pedagégico directivo y
la necesidad de logro

del personal del
Colegio de Alto
Rendimiento de

Moquegua en el afio
2018.

4. Determinar la
relacion que existe
entre el liderazgo
pedagdgico directivo y
la necesidad de poder

del personal del
Colegio de Alto
Rendimiento de

Moquegua en el afio
2018.

5. Determinar la
relacibn que existe
entre el liderazgo
pedagégico directivo y
la necesidad de
afiliacion del personal
del Colegio de Alto
Rendimiento de
Moquegua en el afio
2018.

Programa de Doctorado 700H
de la Universitat de Valencia.

e Aguilera (2011) Liderazgo y
cima de trabajo en las
instituciones educativas de la
Fundacién Creando Futuro, de
la Universidad de Alcalg,
Madrid.

¢ Solis, S. (2010) La influencia
del liderazgo en la Gestién
Escolar. Instituto Politécnico
Nacional.

Marco teérico referencial

1) Liderazgo Pedagdgico
Directivo:

Dimensiones  del
pedagogico directivo:

liderazgo
e Gestion directiva
¢ Procesos pedagoégicos

2) Motivacion Laboral:

Dimensiones de la motivacion
laboral:

¢ Necesidad de logro.
¢ Necesidad de poder.
¢ Necesidad de afiliacion.

3.Existe una relacion
entre el liderazgo
pedagégico directivo y
la necesidad de logro

del personal del
Colegio de Alto
Rendimiento de

Moquegua en el afio
2018.

4. Existe una relacion
entre el liderazgo
pedagdgico directivo y
la necesidad de poder

del personal del
Colegio de Alto
Rendimiento de

Moquegua en el afio
2018.

5. Existe una relacion
entre el liderazgo
pedagdgico directivo y
la necesidad de
afiliacion del personal
del Colegio de Alto
Rendimiento de
Moquegua en el afio
2018.

Variable 2:
Motivacién
Laboral

Indicadores:
*Toma de
decisiones.
*Logro de
objetivos.
*Participacion
eInfluencia en los
demas.
*Socializacién
*Trabajo en
equipo

Técnicas e instrumentos:
Encuesta - cuestionario de
encuesta

Técnicas de
procesamiento de datos:

Las tablas de distribucién de
frecuencias graficos y el
célculo de medidas
descriptivas segun el tipo de
variable de estudio.

Para la verificacion de la
hipotesis: el Coeficiente de
correlacion lineal de Rho de
Spearman para determinar
la relacion de las variables.
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ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM INSTRUMENTO | SSEAcAA S
1. Se establecen en conjunto metas de
aprendizaje
Establecimiento de |2 Se promueve una adecuada gestion del tiempo
metas y expectativas . X
Planificacién orientada a mejorar procesos de
aprendizaje
Planificacion, 4. Se diagnostica al entorno que influye en el logro
coordinacién y de aprendizaje.
evaluacién de la 5. Fomento de un clima laboral y trabajo en
ensefianza y del equipo.
curriculo 6. Difusion de material educativo. :
Gestidn directiva Iy ; - Escala Ordinal
. L 7. Gestion y mejora de infraestructura.
Variable 1: Obtencioén y — . . - -
Liderazgo asignacion de 8. Gestion y mejoramiento del equipamiento de la _ _ Q) Nun_ca
P I.E. Cuestionario (2) Casi nunca
pedagog|co recursos de manera — - - - -
directivo estratégica 9. Gestion y mejoramiento del material educativo (3) A veces
de la |.E. (4) Casi siempre
5 10. Se Gestiona conflictos (5) Siempre
Promocion y
participacion en el |11. Se promueve la Participacion de la familia en el
aprendizaje y proceso de aprendizaje.
desdaerlrolrlgfg;%f;sdlgnal 12. Se promueve la Transparencia en los
P resultados de aprendizaje
13. Desarrolla Capacitaciones internas de mejora
Procesos Asegurar un entorno del desempefio
pedagogicos. ordenado y de apoyo |14, promueve espacios de intercambio de

experiencias pedagogicas
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15.

Apoyo a proyectos de innovacion

16.

Se promueve la Participacién conjunta en el
proceso de planificacion curricular

17.

Orienta a los docentes en la elaboracion de
Unidades Didacticas y/o Sesiones de
Aprendizaje

18.

Orienta a los docentes en la aplicacion de
estrategias metodoldgicas.

19.

Orienta a los docentes en el uso del tiempo
priorizando actividades.

20.

Orienta a los docentes en el uso de material
educativo de aprendizaje.

21,

Orienta a los docentes en el proceso de
evaluacion

22,

Orienta a los docentes para que se socialice a
la comunidad educativa los resultados de la
evaluacion

Variable 2:
Motivaciéon
Laboral

Intento mejorar mi desempefio laboral

2. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes
Toma de decisiones. [3.  Me gusta ser programado(a) en tareas
complejas
Necesidad de 4. Mis decisiones estan motivadas por los valores
logro y necesidades del Colegio
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
Disfruto con la satisfaccion de terminar una
Logro de objetivos. tarea dificil.
7. Me siento orgulloso del trabajo que logro o
realizo
Necesidad de o 8. Me gusta trabaj_ar en c_ompt_atlmon y gana’r
Participacion 9. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y

poder

presién.

Cuestionario

Escala Ordinal

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre
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10.

Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo.

11.

El trabajo que realizo se relaciona con mis
valores personales.

Influencia en los
demas.

12.

Me gusta influenciar en las personas para
conseguir mi objetivo

13.

Me esfuerzo por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que me rodean.

14.

Me esfuerzo en el trabajo porque otras
personas me van a respetar mas (superiores,
compairieros, etc.)

15.

Me esfuerzo en el trabajo porque otras
personas me van a compensar o a dar
incentivos (superiores, comparieros, etc.)

Necesidad
afiliacion

de

Socializaciéon

16.

A menudo me encuentro hablando con otras
personas de la dependencia sobre temas que
no forman parte del trabajo

17.

Me gusta estar en compafiia de otras personas
gue laboran en la dependencia.

18.

Tiendo a construir relaciones cercanas con
los compafieros de trabajo.

19.

Realizo el trabajo para obtener la aprobacion de
otras personas (superiores, compafieros, etc.)

Trabajo en equipo

20.

Me gusta pertenecer a los diversos grupos y
organizaciones

21.

Prefiero trabajar con otras personas, mas que
trabajar solo.

22.

Realizo el trabajo en equipo para evitar que me
critiquen (superiores, compafieros, etc.)

77




78



ANEXO 3
INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO DOCUMENTAL
SOBRE LIDERAZGO PEDAGOGICO DIRECTIVO

Cédigo:

INSTRUCCIONES
A continuacion, presentamos las preguntas que permitiran analizar el Liderazgo

Pedagodgico directivo de la entidad. Responda las respectivas proposiciones marcando
con un aspa (X) donde corresponda. El presente instrumento utiliza la siguiente escala

siguiente:

(1) Nunca (2)Casinunca (3)Aveces (4)Casisiempre (5) Siempre

LIDERAZGO PEDAGOGICO DIRECTIVO 112|3|4|5

Establecimiento de metas y expectativas

1. ell/la directora/a establece conjuntamente con las y los docentes las metas de
aprendizaje que deben lograr las y los estudiantes y las sefialan en los
instrumentos de gestion escolar como el Plan Anual de Trabajo, la
Planificacién Curricular Anual, etc.

2. el/la directora/a supervisa y estimula el cumplimiento de las horas efectivas en
clase, promoviendo una cultura de buen uso del tiempo

3. ellla directora/a incorpora costos y presupuestos en la planificacion
institucional orientados a mejorar los aprendizajes de las y los estudiantes

Planificacion, coordinacion y evaluacion de la ensefianza y del curriculo

4. ellla directora/a orienta la realizacion del diagnéstico del entorno institucional,
familiar y social que influyen en el logro de los aprendizajes de las/os
estudiantes

5. ellla directora/a organiza espacios de integracion del personal docente y
administrativo que fomenten un clima laboral favorable, al trabajo en equipo y
un desempefio profesional eficiente

6. el/la directora/a difunde entre las y los docentes y estudiantes los materiales
educativos con que cuenta la instituciéon educativa en beneficio de la
ensefianza y el aprendizaje

Obtencion y asignacion de recursos de manera estratégica

7. ellla directora/a gestiona ante las instituciones publicas y/o privadas el
incremento y/o mejoramiento de la infraestructura que demanda la institucion
educativa

8. el/la directora/a gestiona ante las instituciones publicas y/o privadas el
incremento y/o mejoramiento del equipamiento que demanda la institucién
educativa

9. ellla directora/a gestiona ante las instituciones publicas y/o privadas el
incremento y/o mejoramiento del material educativo que demanda la
institucién educativa

Promocidn y participacion en el aprendizaje y desarrollo profesional del
profesorado

10. el/la directora/a de la |.E. identifica y analiza situaciones conflictivas, y plantea
alternativas de solucién pacifica, promoviendo su resolucion mediante el
dialogo, el consenso y la negociacion
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11. el/la directora/a fomenta el apoyo de las familias en el aprendizaje de sus
hijas/os

12. el/la directora/a disefia, organiza e implementa mecanismos de transparencia
y rendicion de cuentas (exposiciones, reuniones, paneles, etc.), para hacer
publicos los resultados de los aprendizajes de las y los estudiantes

Asegurar un entorno ordenado y de apoyo

13. el/la directora/a organiza espacios de capacitacion dentro de la institucion
educativa, con la finalidad de mejorar el desempefio profesional de las y los
docentes

14. el/la directora/a organiza espacios de intercambio de experiencias en torno a
las practicas pedagégicas que llevan a cabo las y los docentes para mejorar
el desempefio profesional de las y los docentes

15. el/la directora/a apoya en la implementacion de proyectos de innovacion
centrados en los aprendizajes de las y los estudiantes

16. el/la directora/a orienta el proceso de planificacién curricular anual con la
participacion de todas/os las y los docentes

17. el/la directora/a orienta la elaboracién de las Unidades Didacticas y/o
Sesiones de Aprendizaje, organizando a las y a los docentes por grados y/o
areas curriculares

18. el/la directora/a realiza observaciones de clase y orienta a las y a los
docentes en la aplicacion de estrategias metodol6gicas, que permitan el
aprendizaje de las y los estudiantes

19. el/la directora/a realiza observaciones de clase y orienta a las y a los
docentes en el uso 6ptimo del tiempo, priorizando actividades que en su
duracion permitan el logro de aprendizajes en las y los estudiantes

20. el/la directora/a realiza observaciones de clase y orienta a las y a los
docentes en el uso de materiales educativos pertinentes con los aprendizajes
que se han previsto lograr en las sesiones de clase

21. ellla directora/a realiza observaciones de clase y orienta el proceso de
evaluacion teniendo en cuenta los aprendizajes que se han previsto lograr en
las/os estudiantes

22. ellla directora/a orienta a las/os docentes para la comunicacién de los
resultados de la evaluacion de los aprendizajes, asegurando que las/os
estudiantes, sus madres y padres cuenten con la informacién de manera
oportuna

INSTRUMENTO DOCUMENTAL SOBRE MOTIVACION LABORAL

Caodigo:

INSTRUCCIONES
A continuacion, presentamos las preguntas que permitiran analizar el Motivacion Laboral

en la entidad. Responda las respectivas proposiciones marcando con un aspa (X) donde

corresponda. El presente instrumento utiliza la siguiente escala siguiente:

(1) Nunca (2)Casinunca (3)Aveces (4)Casisiempre (5) Siempre
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MOTIVACION LABORAL

Toma de decisiones

1. Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

2
3. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas
4

Mis decisiones estan motivadas por los valores y necesidades del
Colegio

Logro de objetivos

5. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

6. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

7. Me siento orgulloso del trabajo que logro o realizo

Participacién.

8. Me gusta trabajar en competicién y ganar

9. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

10. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

11. El trabajo que realizo se relaciona con mis valores personales

Influencia en los demas

12. Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi objetivo

13. Me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean

14. Me esfuerzo en el trabajo porque otras personas me van a respetar
mas (superiores, comparieros, etc.)

15. Me esfuerzo en el trabajo porque otras personas me van a
compensar o a dar incentivos (superiores, compaferos, etc.)

Socializaciéon

16. Me encuentro hablando con otras personas de la dependencia
sobre temas que no forman parte del trabajo

17. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la
dependencia.

18. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de
trabajo

19. Realizo el trabajo para obtener la aprobacion de otras
personas(superiores, comparieros, etc.)

Trabajo en equipo

20. Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones

21. Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar solo

22. Realizo el trabajo en equipo para evitar que me critiquen (superiores,
compaferos, etc.)
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ANEXO 4
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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ANEXO 5
FIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH

Alfa de
Media de Correlacidn Cronbach si
escala siel | Varianza de escala total de Correlacidn | el elementa
elemento se |si el elemento se ha| elementos multiple al ze ha
ha suprimido suprimidao corregida cuadrado suprimida
ltern 1 87.96 183.290 652 959
ltem 2 8812 176.693 674 859
lterm 3 88.52 180.010 578 961
ltem 4 858.04 178.040 J74 958
lterm 5 87.96 179.623 T3 9538
ltem & 88.04 188.373 451 961
ltem 7 87.84 188.223 A79 861
ltem & 88.08 181.827 T63 958
ltem 4 88.28 186.793 602 960
lterm 10 88.16 175.973 .858 957
ltem 11 88.20 182167 639 959
ltem 12 87.96 177.373 J12 859
ltem 13 88.48 170.343 828 957
[tem 14 88.36 174.407 J75 853
lterm 15 88.16 174,140 .849 957
ltem 16 8a8.12 176,360 875 957
ltem 17 87.96 173207 922 956
lterm 18 88.12 179.693 828 958
ltem 19 88.16 183.807 G636 860
lterm 20 88.32 184 477 638 960
[tem 21 85.00 182.583 696 959
ltem 22 87.88 183.527 753 859
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Alfa de

Media de Varianza de | Correlacidn Cranbach si
ezcalasiel | escalasiel total de Correlacidn | el elemento
glemento se | elemento se | elementos multiple al se ha
ha suprimido |ha suprimido | corregida cuadrado suprimida

ltem 1 7744 THET3 073 J97
ltem 2 78.08 73.493 73 795
ltem 3 7768 71977 A83 785
ltem 4 TTT2 T2 62T ADE 787
ltem & 7752 72260 ABE 785
ltem & 77.64 73.323 2T 790
ltem 7 77.56 72173 A8 785
ltem & 7824 72680 749 796
ltem @ 78.84 67557 ART 780
ltem 10 78.56 77.007 -.08a 805
lterm 11 77.60 72.250 A6 T86
ltem 12 7968 TH23T 02z 804
ltem 13 7824 70607 295 790
ltem 14 79.64 67.157 ATT J79
ltem 15 7955 71.340 243 793
ltem 16 78 36 65407 hd47 J74
ltem 17 7876 65.690 A04 785
lterm 18 78.00 61.000 BO7 T67
ltem 19 79.20 70.500 2449 794
ltem 20 7828 67710 BET J76
lterm 21 7828 71460 2649 J91
ltem 22 78.32 58.643 G849 TG0
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ANEXO 6
BASE DE DATOS

Variable 1: Liderazgo Pedagdgico Directivo
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Variable 2: Motivacion laboral

&y [fo] g o ol Kool RToY - HToN Sl R NUoY Sl o) g R HTod o] RUS] RToY Ihny IS HTo) ool BTe) | | | W[ ™ w| | w|m | || W[ <[] | | 0w | | | <t w|w
%n.u.. Dl Le) 5 [l NSl RToY o o Yo g NUoY R ) (oY g NTed Nep] NUSY (g HTe) IS NTo) ool o) < o] | w| ;v | | ™ <| | w|w| <[ | 1w | v | || < w|w
m SOOIV |OL|F(F(MOF(O|(F|F|O|F|WO| O[T O T 0O M| 0O <O W[ O | | ™ ||| S S O |0 [Tol I g Mood I liTo] iTo)
m SIS (S| [(OL(L|F [T |F|V|(O|F (S| F(WO| MW S| | T O[O0 S| (W] w| b <™ A A el K2 B B I Ao w(Ww| | | Ww|w
010. Al sl Al TR Kool ¥R Kol sl sl Il HYel ool gl Aol Al ¥R o) VY Il il il Vel Hop] Vo] | | T W[ o | m || [ | |0 Vel Mool oal o lTel i¥el
wn
[a]
H NS (OO[NWAN|F|WO|WO|[AN[F (O[O N O] N | W00 N| WO N[ | of oy W MWW| N[00 Yol o] g M To) To] Tol
& S| ANt NN | o] oo <[ o | w| o = | | o <| S| w| A | | o |0 || o o
& (S Sl I HToX RGVA R NOVE RoVT Kool I ] NOVE RoVH Kool I ¥l oV el V] oY s oY OV RS ] o S| o o = o | ey | || | N | o] |0 ||| o=
M NS [F (N[O N || AN || N| | N | | N N < < <N A of oNf o WO || | | | | |
<
[a]
&4 [SY RSV R R VT RS T R KoV KoV RS R ol KoV KoV R R oV ] V] QWIS IS GV ] oo | | N = A N e w|N|Ww| | | o | < | A N
& [N Tl Rg NToY ISV RS Rol Kol HTod S Kl Kol Kord HTod I Tl oV K] Kool RYeY I d Yol MOV RS o | || Nf | | oo | || | [ ™| 1| | v | =W v
n T || F|N SO O| || | N| S S F F SF|N]T | S N S| | || WO o [ | | T T WO T T T T
m VLWL [(F|F(O|F (VO[T |O|F (OO || S| WO WO T < W WLW(W| S| | WO T (el ool I Il HYoY g Yol Vel HTo) (WL wwiw| <
@
[a]
o [ R RTeT Kool il Kol NYoT Kord -l HToN Kool NYoR Kopd - HToN ool In Kool Kool g RTeT Mool Il K] o | w| o [ m|1vw|m| < | =N oo | w|m ofw| | w|m|m
0 A [A[NODO| AWM | N| M| M| | WO N[0 O = WO [ N[O mf M| oy AN OO0 A Of el o] Kl BVl Rl Kool
~ <A A oS A Ao S| AN | ] ] A N = < | A N [ A o] | | NN | wof | | A || | | =
MG S SN oo (|| oo TN N of | S| A N oo <[ < A N o o] | o | oo wf | | = o ofw| | H| ™
n S|ofd[m|a| AN A NS Ao N | o] A of | = <t o] H| oo Nf | N | oy | A N | N | | A ™ ||| o =
< LY R R R NSV KoV KN ATo Rl R KoV KoY HToN RSl RS Rl oV NV RTeY ] R R RV oY) | | A| | | om0 o A || N[ o] ]| A N[ A A |
™ rol R e R Nl KoV K ATo BT R KoV KN HToN RSl R R Y Kool oV BT R R R N oY) | | A = o | »| 1| m < o] | N o o] | = N[ = A |
=
[a}
o~ O[S (O FIOO| AT A< |O| | <F| O] | T IO T T O = WO [ [ o < | | O T OO Hf 0D || H| S0
— [Fol iTod - Vol [ord ol NEY NVoR TN RS Vo) RUR Vol RVoY R gl NUN Nor) No] N¥o) MVod It HVo] Mool HVe] (2] ') - Mol Nord iTe] RV NVl Nop) [Tol A IS HTo) To) ¥o] NTo] IS o o] Yol NTo] NTo) i g liTo] To)
old|N|mt(w|o|~|o|lofo|d|lN|o(t(vle|s|olo|o| || o vl ol d| | m wlo|nlola|o|d|N|m wlol~lolao|lo
Al A A A A A A AN N[ N[N[N[N[NNN N O OO0 OO|OO|OTF| [T SN AR I el nted [Tol o) To] Vo) BVo KTo)

117



Sefior director del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua.

S.D.

ANEXO 7

AUTORIZACION DE LEVANTAMIENTO DE DATOS

SOLICITO: Autorizacién para la aplicacién de encuesta.

bt UE ALTO RENDIMIEN
MOQUEGUA
RECIBIDO
-7 36N 21
Hora 4. 0w Foliog JLO'

Recibl or”

J

Ana Maria Arias Villegas, identificada con DNI N°
04430223, domiciliada en Av. Manuel C. de la Torre.
Con el debido respeto me presento antes usted para

expresarle:

Que habiendo elaborado mi proyecto de tesis de

postgrado en la Maestria de Gestién Piblica de la Universidad Privada Cesar Vallejo, con el

titulo

rendimiento de Moquegua — 2018”.

“Liderazgo pedagégico directivo y la motivacién laboral del personal del Colegio de Alto

En tal sentido, me encuentro en la etapa de recoleccién de

informacién y elaboracién de informe de resultados. Por ello, solicito a Usted, autorizacién

para la aplicacion de una encuesta a todo el personal de la institucién que usted dignamente

dirige. Dicha encuesta sera aplicada el dia 09 del presente.

En espera a su autorizacién, me despido de usted.

Moquegua, junio del 2018

Atentamente,

(

\ ‘

; A.m)}\.cz&}‘
ANAVARIA ARIAS VILLEGAS

Maestrista en Gestién Pblica
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“Afio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

EL DIRECTOR GENERAL DEL COLEGIO DE ALTO RENDIMIENTO DE
MOQUEGUA, QUE SUSCRIBE LA PRESENTE, ENTREGA LA SIGUIENTE:

CONSTANCIA

A Dona ANA MARIA ARIAS VILLEGAS, quien ha realizado la aplicacién
de los instrumentos de investigacion de su Tesis titulada “Liderazgo
pedagdgico directivo y la motivacién laboral del personal del Colegio de
Alto Rendimiento Moquegua, 2018": como proceso para la obtencion del grado
de Magister en Gestién Publica en la Escuela de Postgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, demostrando responsabilidad, gran sentido de trabajo y
responsabilidad durante la aplicacion de los instrumentos de investigacion.

Se entrega la presente constancia a solicitud del interesado para los fines
que estime conveniente.

Moquegua, julio 2018

Atentamente,

MOQUEGU.
Inisterio de Educacién
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ANEXO 8
FOTOGRAFIA
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1.1.1.1 ARTICULO CIENTIFICO

Liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral del personal del

Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018

Executive pedagogical leadership and the work motivation of the personnel of the Colegio
de Alto Rendimiento Moquegua, 2018

Br. Ana Maria, Arias Villegas

amary27@hotmail.com

RESUMEN

La presente investigacion aplicada tiene como objetivo: Determinar la relacion que
existe entre el liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral del personal del
Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018. Y la hipotesis prevista es probar si:
Existe una relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la motivacion laboral
del personal del Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018.

Por este motivo se ha realizado una investigacion cuantitativa de tipo correlacional,
con un disefio no experimental, transversal. Para responder a los problemas de
investigacion y cumplir con los objetivos de la investigacion, se utilizé la técnica de
la encuesta y como instrumento se ha elaborado un cuestionario por cada variable
de estudio, dirigida a 60 docentes de la institucién educativa, para determinar los
niveles de relacidn entre las variables de estudio. La muestra es no probabilistica y

corresponde a un muestreo tipo censal.

El resultado de la investigacion ha reportado la existencia de una relacion positiva
moderada (rho=0.604) entre la variable liderazgo pedagdgico directivo y la variable
motivacién laboral. Finalmente, se ha determinado que si existe una relacion entre
las variables de estudio, la cual se caracteriza por un liderazgo pedagogico directivo
moderado en la gestion directiva y en los procesos pedagdgicos para la mejora de
los aprendizajes, que influye regularmente en el logro de metas y objetivos, en la
participacion y en el trabajo en equipo, es decir, en la motivacién laboral del personal

de la institucién educativa.
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Palabras Clave: Liderazgo pedagdgico directivo, motivacion laboral, planificacion,

participacion y trabajo en equipo.

ABSTRACT

The purpose of this applied research is to determine the relationship between
management pedagogical leadership and the work motivation of the staff of the
Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018. And the expected hypothesis was:
There is a relationship between directive pedagogical leadership and work motivation

of the staff of the Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018.

For this reason, a correlation-type quantitative research has been carried out, with a
non-experimental, transversal design. To answer the research problems and meet the
research objectives, the survey technique was used and as a tool, two questionnaires
were prepared for each study variable, to determine the levels of relationship between
the study variables, aimed at 60 teachers of the educational institution, to determine
the levels of relationship between the study variables. The sample is non-probabilistic

and corresponds to a census type sampling.

The result of the investigation has reported the existence of a moderate positive
relationship (rho = 0.604) between the directive pedagogical leadership variable and
the labor motivation. Finally, it has been determined that there is a relationship
between the study variables, which is characterized by moderate pedagogical
leadership in the management and in the pedagogical processes for the improvement
of learning, which regularly influences the achievement and the objectives, in
participation and in teamwork, that is, in the work motivation of the staff of the

educational institution.

Keywords: Managerial pedagogical leadership, work motivation, planning,

participation and teamwork.

I. INTRODUCCION

La investigacion se situa en la linea de investigacion “Reforma y modernizacion del

Estado”, realizado en Colegio de Alto Rendimiento Moquegua, 2018; y para su
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desarrollo se ha establecido dimensiones por cada variable. Variable 1: Liderazgo
pedagdgico directivo conformada por las dimensiones: Gestidn directiva y Procesos
pedagodgicos. Variable 2: Motivacion Laboral conformada por las dimensiones:

Necesidad de logro; Necesidad de poder y Necesidad de afiliacion.

Las investigaciones realizados en el &mbito internacional que se dedican a la tematica
de estudio se encuentran en Evans (2015) con su tesis doctoral en Psicologia de la
Educacion “Interaccion entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo en directivos
de Instituciones Educativas peruanas en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima”,
del Programa de Doctorado 700H de la Universitat de Valencia, quien analiza la
Interaccion entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo en directivos de
Instituciones Educativas, a partir de una investigacidon mixta, aplica cuestionarios a
estudiantes, directores de 21 instituciones educativas, concluyendo que los directivos
no ejercen liderazgo transformacional y su nivel de Inteligencia Emocional es bastante
inadecuado para la responsabilidad que se les exige, observandose que la
Autoestima no es la requerida para las funciones de Liderazgo, lo cual afecta en la
conduccion de personal. Asimismo, Aguilera (2011) en su tesis doctoral en educacion
“Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas de la Fundacion Creando
Futuro”, de la Universidad de Alcala, Madrid, a partir del empleo de un método mixto,
analiza la relacion entre el clima de trabajo y el liderazgo; concluyendo que los centros
de la Fundacién Creando Futuro se identifican con tipos de liderazgo bastante
positivos, con unos niveles de satisfaccion bastante altos de los lideres hacia los
docentes y viceversa, valorandose el esfuerzo extra y la efectividad de los empleados
dentro de la institucion. Del mismo modo, en el ambito nacional, la investigacion de
Ledn (2015) con su tesis de maestria en Educacion, “El Clima organizacional y su
relacion con el estilo del liderazgo del Director en la Institucion Educativa N° 5170
Peru Italia de Puente Piedra, Provincia y Region Lima, Afo 2013”, Facultad de
Educacion de la Universidad Nacional de San Marcos, de tipo descriptiva-
correlacional, se propuso medir la relacion entre el Clima organizacional y el estilo del
liderazgo del Director. A partir de la aplicacién de encuestas a docentes y personal
administrativo, concluyo que existe una alta relacion entre clima organizacional y el
estilo de liderazgo del director (Prueba de Pearson r=0,912). Por su parte, en el ambito
local, Chambilla (2017) con su tesis de maestria en Educacion “Estilos de Liderazgo

transformacional del equipo directivo y comportamiento organizacional en la
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Institucion Educativa Rafael Diaz, Moquegua 2017”, Escuela de Posgrado de la
Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa, a partir de una investigacion de tipo correlacional, se plante6 comprobar la
relacion que existe entre el estilo de liderazgo transformacional del equipo directivo y
el comportamiento organizacional, mediante la aplicaciéon de una encuesta a 25
docentes, concluyendo que existe relacidn significativa entre las variables (correlacion
positiva moderada r=0.737). Con similar resultado y conclusion (r=0,889), Argote
(2018) presenta la investigacion de tipo descriptivo-correlacional, donde se plantea
medir la influencia del liderazgo de los directivos en el desempefio docente, a través
de la aplicacion de un cuestionario a 131 docentes, realizada en las instituciones
educativas publicas del nivel de educacion secundaria de la provincia de llo,

Moquegua 2016.

El liderazgo se define como “la labor de movilizar e influenciar a otros para articular y
lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela” (Leithwood y Riehl, 2005,
p.20) donde el lider puede desempenfiar varios roles y funciones a partir de factores

individuales, contextuales, y de las metas que se proponga.

A partir de la clasificacion del liderazgo que realiza por Leithwood y Duke (1999), los
autores Leithwood y Jantzi (2000) resaltan el liderazgo directivo transformacional
como el liderazgo que apunta al fomento del desarrollo de capacidades y al
compromiso individual con las metas institucionales establecidas, que para algunos
autores, este tipo de liderazgo esta relacionado con el liderazgo carismético que se
distingue del enfoque de liderazgo transaccional, que se basa en una transaccion de
intercambios segun las necesidades y objetivos que se persigan (Varela, 2010. citado

en Almiron, Tikhomirova, Trejo y Garcia, 2015).

Para Cuenca (2015) el director cumple funciones trascendentales, tales como: 1)
funciones técnico-administrativas; 2) las funciones humanas y culturales; 3) las
funciones politicas de participacion; y 4) funciones de liderazgo pedagogico. El
liderazgo pedagdgico directivo es distribuible dentro del equipo directivo, democratico,
intrinseco de la organizacion y no de un individuo, por ello, esta relacionada a la

capacidad que tiene la institucion para lograr aprendizajes significativos para todos.

Anderson (2010) resalta la eficacia del liderazgo directivo y la calidad de las practicas

e influencias en la mejora educativa, donde las buenas préacticas estan relacionadas
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con el cumplimiento de estandares, con evaluaciones y competencias profesionales,
con politicas y gestion organizacional. Este liderazgo directivo debe ser pensado de

manera distribuida y colaborativa.

Bolivar (2010) precisa que los directores y directoras deben promover los cambios en
la estructura organizativa de las instituciones educativas, y a través del liderazgo
pedagogico directivo entendida como un “liderazgo para el aprendizaje”, basado en

la implementacién de practicas de liderazgo distribuido o compartido

El Ministerio de Educacion ha elaborado dos documento: el Marco de buen
desempeiio docente (MINEDU, 2012) donde contiene los dominios, competencias y
desempefios que sirven de base para el ejercicio pedagdgico del directivo; y, el Marco
de buen desempefio del directivo (MINEDU, 2014) conformado por: Dominios,
Competencias, y Desemperios. Asi tenemos: Dominio 1. Gestion de las condiciones
para la mejora de los aprendizajes: conformada por las competencias que tiene el
directivo a través de: 1) la planificacion institucional y logro de metas; 2) la promocion
de la participacién democratica intercultural de actores educativos y la comunidad; 3)
el desarrollo de condiciones operativas gestionando equitativa e eficientemente los
recursos de la institucién; y 4) la evaluacion sisteméatica de la gestion de la institucion
educativa. Dominio 2: Orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los
aprendizajes. Las competencias del directivo en este dominio se enfocan en: 1) la
promocién de una comunidad de aprendizaje con los docentes, la colaboracion
mutua, la autoevaluacion y la formacion continua; 2) la gestibn de procesos
pedagogicos dentro de la institucidn educativa mediante el acompafamiento
sistematico al docente (MINEDU, 2014, pp. 33-34). Similar clasificacion, presentan
Robinson (2007), mediante 5 dimensiones practicas eficaces de liderazgo (citado en
Bolivar, 2010; MINEDU, 2016).

La Motivacion Laboral se define como “las fuerzas que actuan sobre el trabajador, y
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual.” (Amoros, 2007, p. 81). Por ello, al estar el comportamiento de los
directivos orientado al logro de metas de la institucion, influird en la motivacion de los
trabajadores, y su produccion dentro de la institucion educativa, a través de elementos

como a) el Esfuerzo y dedicacion para lograr objetivos institucionales; b) Necesidad:
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basada en estimulos individuales que originen un comportamiento de satisfacer la
necesidad de logro; y, ¢) Metas organizacionales. La motivacion incentiva al personal
al desarrollo laboral bajo condiciones de interés por el trabajo que pueda satisfacer y

lograr buenos resultados.

Al respecto Chiavenato (2009), identifica a la motivacion como un elemento de las
bases para el facultamiento en la toma de decisiones, donde se caracteriza por:
motivar, incentivar a las personas, reconocer un buen trabajo, recompensar a las
personas, festejar que alcancen las metas, y la participacion de los resultados (p. 195).
Por otro lado, Chiavenato (2004) puntualiza que, la motivacion en la persona esta
constituida por: una necesidad, impulso (satisfacer necesidades), comportamiento o
accion, Desempefio (para alcanzar la meta) y Satisfaccion de la necesidad (incentivo
o frustracion) (p. 317). Newstrom (2011), observa que el papel de la motivacion y la
habilidad dan como resultado un desempefio potencial segun los recursos y
oportunidades que se le brinde. Por ello, la motivacion del trabajo “es el conjunto de
fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se
conduzca de ciertas maneras” (p.107). Existen motivadores intrinsecos, cuando la
persona se siente recompensada por su trabajo; y motivadores extrinsecos, cuya

satisfaccion no esta relacionado directamente con el trabajo.

Orbegozo (2016) precisa que la motivacién intrinseca surge cuando se asume un
problema como un reto personal sin solo esperar recompensa, por solo placer

personal, guiado por la accién de concluir una tarea de manera satisfactoria.

Maslow (1943) plantea la Teoria de las necesidades, donde parte del supuesto que
el hombre actia por necesidades, y la importancia que tiene dentro de la organizacion.
La motivacion humana se jerarquiza en cinco necesidades clasificadas en
necesidades inferiores o de déficit y necesidades superiores o de desarrollo: 1)
Necesidades de Autorrealizacion; 2) Necesidades de Reconocimiento o de
estimacion; 3) Necesidades de Pertenencia y de amor; 4) Necesidades de Seguridad;

5) Necesidades Elementales o fisiologicas.

Por su parte, Herzberg desarrolla la teoria bifactorial de la motivacién, donde la
motivacion de las personas esta influida por: a) Factores de higiene o factores de
mantenimiento: se relacionan al contexto del trabajo, y b) Factores Motivacionales:

estan relacionados con el contenido del trabajo (Newstrom, 2011).
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McClelland (1989), se enfoca en el estudio de impulsos motivadores que desarrolla
las personas que son producidos por el entorno cultural en la que crecieron: la familia,
la escuela, etc. Asi uno o mas patrones tienden a estar arraigados entre los
trabajadores. Estos patrones de motivacion pueden ser: a) De logro: son aquellas
como el afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segin un modelo. b)
De poder: es la necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos. c)
De afiliacion: es la necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas (citado en
Newstrom, 2011).

La reforma educativa en el Per ha puesto en evidencia la necesidad de establecer
politicas que busquen el cambio organizacional, la gestiobn educativa, la
profesionalizacion de la carrera docente, el cambio en el enfoque de gestion
(institucional, pedagogica y administrativa), y competencias renovadas de direccion
en las instituciones educativas a nivel nacional. Diversos estudios a nivel nacional,
precisan que las funciones administrativas de los directores son la que ocupan mas
tiempo pese a que la estructura de politicas educativas esté orientada hacia un
enfoque basado en el liderazgo pedagogico (Cuenca, 2015). Estas practicas de
liderazgo directivo generan malestar en los docentes manifestando que los directores
realizan pocas actividades de implementacion pedagdgica, y que sus logros y
desempefios no son reconocidos, lo cual afecta en la motivacién y compromiso de los

docentes, por ende, en el logro de aprendizajes de los estudiantes.

La problemética regional también se presenta con ciertos matices dentro del Colegio
de Alto Rendimiento de Moquegua, producto de la adecuacion progresiva a los
estandares de calidad que tienen los Colegios de Alto Rendimiento y la Organizacién
del Bachillerato Internacional. Lo que implica un alto compromiso y despliegue de
esfuerzos compartidos, trabajo bajo presion por resultados, autoevaluacion continua,
entre otros; los cuales viene generando de manera gradual los resultados esperados,

y con ellos, también, problemas y desafios que resolver.

Problema general: ¢Cudl es la relaciéon que existe entre el liderazgo pedagdgico
directivo y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de

Moquegua en el afio 2018?
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo pedagdgico
directivo y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de

Moquegua en el afio 2018.

Hipotesis general: Existe relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la
motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el
ano 2018.

Il. METODOLOGIA
La investigacidon es no experimental, con un disefio correlacional, transversal. Para
ello, se ha planteado dos variables de investigacion: Liderazgo pedagdgico directivo

y Motivacion laboral con sus correspondientes dimensiones.

La poblacion del presente estudio se conforma por 64 trabajadores que laboran en

la Institucion educativa, segun relacion de personal contrato CAS 2018.

La muestra no probabilistica seleccionada comprende 60 trabajadores que cumplen
funciones pedagégicas y de soporte socioemocional del Colegio de Alto
Rendimiento Moquegua que laboran en el presente afio 2018 (no se ha considerado
a los directores y personal administrativo). EI muestreo utilizado es de tipo

poblacién censal intencional.

Para la recoleccion de datos se empleé como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario para ambas variables, estos instrumentos fueron
validados por expertos y la fiabilidad por el Alfa de Cronbach, obteniéndose

resultados aceptables en ambos instrumentos.

En el proceso de recogida de datos y aplicacion del cuestionario, se solicitd la
autorizacion al Director General de la Institucion Educativa “Colegio de Alto
Rendimiento Moquegua”, guardando la maxima confidencialidad y privacidad,
manipulandose la informaciéon de los resultados en forma personal y escrita.
Asimismo, los encuestados respondieron a los instrumentos de investigacion de
manera anonima con el consentimiento de cada docente y las autoridades

respectivas respetando las politicas y normas internas de la institucion.
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Ill. RESULTADOS
Tabla 1

Variable 1: Liderazgo Pedagogico directivo

f %

Bajo 18 30

Regular 32 53

Alto 10 17
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable “Liderazgo pedagogico directivo”, los resultados encontrados en esta
variable manifiestan un liderazgo pedagdgico directivo de nivel regular representado
por el 53% frente al 30% que manifiestan que hay un bajo liderazgo pedagdgico.

Finalmente, el 17% manifiestan que el nivel de liderazgo pedagdgico es alto.

Tabla 2
Dimensién 1: La gestion directiva

f %

Bajo 19 32

Regular 25 41

Alto 16 27
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La Dimension “Gestion directiva” proyectan un nivel regular en la gestiéon directiva
41% seguido por quienes lo perciben como un nivel bajo (32%), en tanto que el 27%

lo considera un nivel alto.

Tabla 3

Dimension 2: Procesos pedagdgicos

f %
Bajo 15 25
Regular 35 58
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Alto 10

17

Total 60

100,0

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la Dimension: “Procesos pedagogicos”, el 58% manifiesta un nivel

regular, seguido del nivel bajo representado por el 25%. Mientras que solo el 17%

manifiesta un nivel alto; debiéndose mejorar en los procesos pedagdgicos que se

lideren en la institucion.

Tabla 4

Variable 2: Motivacién laboral

f

%

Bajo 10 17

Regular 41 68

Alto 9 15
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Para la Variable: “Motivacion Laboral” los resultados encontrados estan en un nivel

regular, lo manifiesta el 68% de encuestados, frente al 17% que sienten que el nivel

de motivacion es baja. Finalmente, solo el 15% de los encuestados tiene una

motivacion alta, es decir quieren que su institucion mejore y para ello tratan de

conseguir las metas y objetivos plantead

Tabla 5

0s.

Dimensién 1: Necesidad de logro

%

Bajo 18 30

Regular 33 55

Alto 9 15
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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La dimensién “Necesidad de logro” muestra una tendencia regular representada por
el 55%, es decir que, muchos de los encuestados no se sienten comprometidos en la
necesidad de logro. Asimismo, sélo el 15% siente un compromiso real con la

institucion y trata de mejorarla. Finalmente el 30% tiene un nivel bajo de compromiso.

Tabla 6
Dimensién 2: Necesidad de poder

f %

Bajo 19 32

Regular 34 56

Alto 7 12
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La dimensidn de “Necesidad de poder”, el 56% de los encuestados manifiestan una
nivel regular, seguido por un nivel bajo (32%) y finalmente, el 12% de los encuestados

manifiestan un nivel alto de compromiso, participacién y de influencia en sus

comparieros.
Tabla 7
Dimension 3: Necesidad de afiliacion
f %
Bajo 17 28
Regular 27 45
Alto 16 27
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracién propia

La dimension “Necesidad de afiliacion”, el 28% a manifiesta un nivel bajo, el 27% un
nivel alto, y un 45% de encuestados muestran un nivel regular, donde se caracteriza

por tener una proyeccion de trabajo en equipo y socializacion.
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Contrastacion de la hipotesis general

Tabla 7
Correlaciones entre variables Liderazgo pedagdgico directivo

y Motivacion laboral

L Liderazgo
Motivacion .
Pedagogico
laboral o
directivo
Coeficiente de "
L, 1,000 ,604
Motivacion laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de N
Liderazgo Pedagogico g ,604 1,000
correlacion
directivo . .
Sig. (bilateral) ,000

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

Fuente: Elaboracion propia

Planteamiento de hipétesis:

Hipotesis nula Ho: No existe relacion entre el liderazgo pedagdgico directivo y la
motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el
ano 2018.

Hipoétesis alterna Hi: Existe relacion entre el liderazgo pedagogico directivo y la
motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el
afo 2018.

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.

Decision estadistica: Puesto que rho=0,604 y con una significancia de 0,000 (p-valor
= 0.000 < 0.05) bilateral, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se

acepta la hipotesis alterna (Hi).
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Conclusion estadistica: Se concluye que si existe una relacion entre las variables

de estudio.

IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos de la investigacion demuestran el nivel de aceptacion de
cada variable, y el grado de relacion que tienen las variables y sus dimensiones. Asi
tenemos que para la variable Liderazgo pedagogico directivo se muestra un nivel
regular a alto (70%), frente al 30% quienes manifiestan que hay un bajo liderazgo
en la institucibn educativa. La definicibn que se ajusta al resultado es el
proporcionado por Leithwood y Riehl (2005, p.20) y el Ministerio de Educacion
(2014). Asimismo, en cuanto a las acciones orientadas a la direccion de personas,
el nivel de liderazgo ejercido coincide con el estilo de liderazgo democratico y el
liderazgo Laissez-faire planteado por Lewin (1939). La dimensién “Gestion directiva”
se muestra una tendencia regular a alta (que suman 68%), seguido por quienes lo
perciben con un nivel bajo (32%). Estos resultados se caracterizan por una
planificacion donde se establecen acciones y logro de metas coordinadas,
concordando con Leithwood y Riehl (2005, pp 18-19). En cuanto a la participacion
democrética entre los actores educativos y la comunidad basada en el respeto y en
practicas interculturales, se relaciona con lo indicado por Fullan (1991) y Cuenca
(2015). Respecto a los recursos de la institucion, la gestion equitativa y sobre todo
a la evaluacion periddica de la gestion interna de la institucion a todo nivel existente
en el Colegio, s concuerda con el liderazgo transaccional planteado por Leithwood
(1994) y Varela (2010), y en menor medida con el liderazgo transformacional

planteado por Leithwood y Jantzi (2000).

La dimensién “Procesos pedagdgicos” muestra un nivel regular a alto (que suman
75%) caracterizada por una comunidad de aprendizaje docente en desarrollo,
trabajo en equipo y una autoevaluacion y formacion continua del docente,
coincidiendo con lo planteado por Anderson (2010) y la integralidad del aprendizaje
de lo cognitivo y lo socioafectivo, presentado por Ruiz (2015). Asimismo, en cuanto
al acompafamiento integral al docente en el proceso pedagdgico, el “liderazgo para
el aprendizaje” presentado por Bolivar (2010) se aproxima a las practicas

desarrolladas en el Colegio, asi como, en las cuatro capacidades del liderazgo
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pedagdgico directivo que presenta Maureira, Moforte y Gonzalez (2014). Por otro
lado, el 25% manifiesta que el nivel de los procesos pedagdgicos es bajo. Ambas
dimensiones concuerdan con el primer dominio y segundo dominio, establecido en
el Marco del buen desempefio directivo del Ministerio de Educacion (2014). En
relacion a las dimensiones de Bolivar (2010) y Robinson (2007, citado en Ministerio
de Educacion, 2016), la eficacia del liderazgo se percibe mas en las dimensiones 4

y 5.

En cuanto a la variable “Motivacion Laboral”, los resultados presentan los niveles de
motivacion laboral de los encuestados, en el que el 68% manifiesta un nivel regular
de motivacion, seguido por el 15% con un nivel alto, y solo el 17% tienen un nivel de
motivacion baja. Se concuerda con la definicién y sus indicadores de Newstrom
(2011). En la dimension “Necesidad de logro” donde se muestra un nivel de
tendencia regular (55%) a alta (15%), seguida de quienes tienen un nivel bajo (30%).
Asi, el 70% de los colaboradores se sienten motivados a lograr metas, son quienes
asumen la responsabilidad de sus acciones (toma de decisiones) y aceptan que se
les realice evaluaciones continuas a sus desempefios con el fin de mejorar las
practicas educativas y alcanzar las metas. Se relaciona con la motivacion que
presenta Orbegozo (2016) y McClelland (1989). De igual manera, la dimension
“Necesidad de poder”, muestra que la tercer parte (32%) de los colaboradores
encuestados no estan estimulados por una necesidad de poder y dependen de las
iniciativas de otros para involucrarse en las actividades. Los que muestran un nivel
regular (56%), y nivel alto (12%), se caracterizan por influir sobre los demas,
mantener el control desde sus cargos y generar acciones efectivos en el colegio,
asumiendo los riesgos que conlleve y son colaboradores participativos que se
adjudican el desarrollo del colegio, Este tipo de patrén motivacional se relaciona a
la definicibn y elementos que presenta Amoros (2007) y McClelland (1989).
Respecto a la dimension “Necesidad de afiliacion”, se puede apreciar que el 45% de
los colaboradores se sienten motivados regularmente por una necesidad de
afiliacion, seguida del 27% con una alta motivacion. Sin embargo, el 28% de los
colaboradores no se sienten motivados al trabajo en equipo ni establecen relaciones
sociales fuertes entre ellos. La mayoria de encuestados estan motivados por la

afiliacion (72%), donde la cooperacion y las relaciones sociales empaticas son
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importantes ya que les facilita el trabajo en equipo y les permite el logro de metas
establecidas. Este tipo de patrén motivacional se relaciona al enfoque que presenta
Chiavenato (2009) y McClelland (1989).

Los resultados de la contrastacion de hipétesis muestran que si existe relacion entre
las variables de estudio (relacion moderada positiva rho= 0.604). Los antecedentes
gue se aproximan a similares resultados son Aguilera (2011), concordando con la
valoracion que tiene el esfuerzo realizado por los colaboradores y la efectividad de
las acciones dentro de la institucién, asimismo, la identificacion oportuna de
liderazgos contrarios a los objetivos de la organizacibn permite que los
colaboradores asuman responsabilidades en la toma de decisiones. Asimismo, se
concuerda con los resultados de las investigaciones de Reymundo (2016) y Leon
(2015) donde la variable liderazgo directivo muestran una influencia moderada
(50%) y alta (r=0.912). a nivel local, se concuerda con los resultados de las
investigaciones de Chambilla (2017) y Argote (2018), que obtuvieron correlaciones
positivas moderadas (r=0.737) y altas (0.889) respectivamente. Sin embargo, se
diferencia mucho del tipo de liderazgo (liderazgo burocratico) identificado en la
investigacion de Solis (2010) y a la correlacion inexistente entre las variables de la
investigacion de Castillo (2010).

En suma, la teoria empleada para la presente investigacidon confirma que las
variables de estudio son elementos importantes en la teoria y enfoques de la
pedagdgica educativa. En tal sentido, el Ministerio de Educacion (2014; 2016) lo
consolida en el enfoque por resultados basado en desempefios donde los roles y

responsabilidades generen un mayor impacto en la calidad educativa.

V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Existe una relacion moderada (rho=0,604) entre el liderazgo
pedagogico directivo y la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto
Rendimiento de Moquegua 2018; es decir a un mejor liderazgo pedagogico una

mejor motivacion laboral y viceversa.
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SEGUNDO: Existe una relacion moderada (rho=0,413) entre la Gestion directiva y
la motivacion laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua

2018; es decir a una mejor Gestion directiva, mejor motivacion laboral y viceversa.

TERCERO: Existe una relacibn moderada (rho=0,471) entre los Procesos
pedagdgicos y la motivacién laboral del personal del Colegio de Alto Rendimiento
de Moquegua, 2018; es decir al mejorar los procesos pedagodgicos se mejora la

motivacion laboral y viceversa.

CUARTO: Existe una relacion moderada (rho=0,785) entre liderazgo pedagdgico y
la necesidad de logro del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua,
2018; es decir a un mejor liderazgo pedagodgico se mejora la necesidad de logro y
viceversa.

QUINTO: Existe una relaciéon moderada (rho=0,485) entre liderazgo pedagdgico y
la necesidad de poder del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua,
2018; es decir a un mejor liderazgo pedagdgico se mejora la necesidad de poder y

viceversa.

SEXTO: Existe una relacion baja (rho=0,329) entre el liderazgo pedagdgico y la
necesidad de afiliacion del personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua,
2018; es decir a un mejor liderazgo pedagdégico se mejora la necesidad de afiliacion

y viceversa.

RECOMENDACIONES

PRIMERO: Al director general, director académico, y directo de Bienestar y
desarrollo Educativo, del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018, se
recomienda darle mas impulso a la gestion directiva y a los procesos pedagogicos,

ejerciendo un liderazgo transformacional.

SEGUNDO: Al personal del Colegio de Alto Rendimiento de Mogquegua, que asuman
el rol de lideres dentro de la institucibn educativa, que estén orientados al
cumplimiento de metas y objetivos, que se basen en planes, se trabaje en equipo y

sean mas participativos.
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TERCERO: Al director general, director académico, y directo de Bienestar y
desarrollo Educativo, del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua que promuevan
el trabajo colaborativo, tanto en el desarrollo de actividades curriculares, unidades
didacticas como en el uso de material, equipos, e infraestructura, fomentando la
participacion de toda la comunidad educativa para que sean participes del proceso de

aprendizaje.

CUARTO: Al personal del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, fortalezca la
relacion entre el colegio y la comunidad a través del involucramiento a los padres,
autoridades, e instituciones en actividades que permitan ser participes del proceso

formativo de los actores educativos.

QUINTO: Finalmente, se recomienda los directores den mayor impulso a la capacidad
de inventiva de todos los agentes educativos, donde el desarrollo pedagdgico se
encamina en innovaciones educativas y actitudes proactivas producto de un liderazgo

directivo distribuido.
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