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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad demostrar como el grado
de motivacion del profesorado resulta clave para la mejorar la calidad de los sistemas
educativos. Segun Pablo Zoido, analista de la OCDE para el Programa de Evaluacion
Internacional de Estudiantes (PISA), los excelentes resultados que ofrece el sistema
educativo de otros paises son fruto de una firme apuesta por la docencia, por la calidad,
por atraer a los mejores profesionales a la ensefianza, por ofrecerles una formacion

continua y convertirlos en el centro de la politica educativa.

En paises como Finlandia, las reformas se han efectuado durante décadas de manera
decidida y continuada, segun afirma Covadonga Ruiz de Miguel, de la UCM, en un
articulo publicado en el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa (INEE). De este modo,
podemos observar ademas que para conseguir el mejor resultado por parte de los alumnos,
los expertos consideran que es necesario apoyar una profesion docente de calidad, en la
que los profesores se sientan valorados y motivados. Sin embargo, los estudios demuestran
que la profesion docente detecta unos niveles bajos de motivacion y altos de estrés, ya que
la motivacion esté integramente relacionada con la satisfaccion laboral del profesor.

Por su lado, el liderazgo se define como una influencia que se ejerce sobre las personas y
que permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun.

Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider.

El liderazgo es la funcion que ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz de
tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion que preceda, inspirando al
resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta comun. Por esta razon, se dice
que el liderazgo implica a mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo

apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente.

La labor del lider consiste en establecer una meta y conseguir que la mayor parte de las
personas deseen y trabajen por alcanzarla. Es un elemento fundamental en los gestores
del mundo empresarial, para sacar adelante una empresa u organizacion, pero también lo es
en otros ambitos, como los deportes (saber dirigir un equipo a la victoria), la educacion
(profesores que consiguen que sus alumnos se identifiquen con su forma de pensar) y hasta
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en la familia (padres 0 hermanos mayores gque son tenidos como absoluto ejemplo por parte

de sus hijos, por ejemplo).

Existen distintas clasificaciones de los lideres, que se establecen a partir de diversos
criterios. Cuando un lider es escogido por una organizacion, se habla de un lider formal.

Los lideres informales, en cambio, emergen de manera natural o espontanea dentro un

grupo.

De todas formas, la clasificacion més difundida es aquella que refiere al vinculo entre el
lider y los sujetos a los cuales influencia (es decir, sus seguidores). En este caso, existen

liderazgos democraticos, autoritarios y liberales (laissez faire).

El lider democratico es aquel que, en primer lugar, fomenta el debate y la discusién dentro
del grupo. Después toma en cuenta las opiniones de sus seguidores y recién entonces, a

partir de criterios y normas de evaluacién que resultan explicitas, toma una decision.

El lider autoritario, en cambio, es aquel que decide por su propia cuenta, sin consultar y sin
justificarse ante sus seguidores. Esta clase de lider apela a la comunicacion unidireccional

(no hay diélogo) con el subordinado.

En cuanto al lider liberal, suele adoptar un papel pasivo y entregar el poder a su grupo. Por
eso no realiza un juicio sobre aquello que aportan los integrantes, a quienes concede la mas

amplia libertad para su accionar.

Si el liderazgo es ejercido a partir de cambios en los valores, los comportamientos y los

pensamientos de los miembros del grupo, recibe la denominacion de transformacional.

Las bases para ser un buen lider son: mantenerse al tanto de lo Gltimo en el campo en el
que se desarrolla el trabajo, observar la labor de otros lideres y modificar la forma de
trabajo siempre que sea necesario. Por otro lado, las cualidades que debe tener alguien que
ejerce el liderazgo son: conocimiento, confianza, integridad, y, por su puesto, carisma para

inspirar a sus subordinados.

Los mejor lideres son aquellos que son visionarios, que son capaces de comprender las
situaciones productivas para la empresa antes de que estas se presenten, son innovadores y
estan a favor del cambio. Podemos poner como ejemplo a Bill Gates, un frustrado
estudiante de Harvard, que gracias a sus cualidades de lider fue capaz de fundar una de las
empresas mas importantes en el sector tecnoldgico, Microsoft y, gracias a las decisiones

que supo tomar y a que consiguio que empresas influyentes confiaran en él, se convirtié en
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la persona mas rico del mundo. El fue capaz de comprender que los ordenadores un dia se
convertirian en una parte indispensable de los hogares, y trabajo desarrollando los

productos que lo permitieran, supongo que es el mejor ejemplo de un lider visionario.

Pero tener una buena idea no basta para convertirse en lider, es necesario saber llevarla a
cabo y convencer a los que te rodean de que dicha idea es el mejor invento en el que se
haya pensado jamas y que tiene como objetivo resolver nuestros problemas mas
importantes. Si conseguimos cautivar al publico con nuestra idea, posiblemente nos

convirtamos en un lider visionario y valorado por el entorno.

La mejora del desempefio profesional sera factible en la medida que los momentos vividos
por los docentes en la educacién secundaria contribuyan con una eficiente motivacion y los
conviertan en sendos lideres para el cambio y renovacion de nuestro sistema educativo,

particularmente en el distrito de Huaura.

Palabras clave: Motivacion. Liderazgo. Eficiencia. Desempefio.



ABSTRACT

The purpose of this research is to demonstrate how the degree of teacher motivation is key
to improving the quality of education systems. According to Pablo Zoido, an OECD
analyst for the International Student Assessment Program (PISA), the excellent results
offered by the education system in other countries are the result of a firm commitment to
teaching, quality, attracting the best professionals to the teaching, to offer them a

continuous formation and to turn them into the center of the educational policy.

In countries such as Finland, the reforms have been carried out decisively and continuously
for decades, according to Covadonga Ruiz de Miguel of the UCM, in an article published
in the National Institute for Educational Evaluation (INEE). In this way, we can also
observe that to achieve the best result on the part of the students, the experts consider that
it is necessary to support a quality teaching profession, in which the teachers feel valued
and motivated. However, studies show that the teaching profession detects low levels of
motivation and high levels of stress, since the motivation is entirely related to the teacher's

job satisfaction.

For its part, leadership is defined as an influence exercised over people that allows them to
be motivated to work enthusiastically for a common goal. Whoever exercises leadership is

known as-a leader.

Leadership is the function of a person who stands out from the rest and is capable of
making the right decisions for the group, team or organization that precedes, inspiring the
rest of those who participate in that group to reach a common goal. For this reason, it is
said that leadership involves more than one person, who leads (the leader) and those who

support him (subordinates) and allow him to develop his position efficiently.

The leader's job is to set a goal and get most people to want and work to achieve it. It is a
fundamental element in the managers of the business world, to move forward a company
or organization, but it is also in other areas, such as sports (know how to lead a team to
victory), education (teachers who get their students identify with their way of thinking) and
even in the family (parents or older siblings who are taken as an absolute example by their
children, for example).



There are different classifications of leaders, which are established from various criteria.
When a leader is chosen by an organization, there is talk of a formal leader. Informal

leaders, on the other hand, emerge naturally or spontaneously within a group.

In any case, the most widespread classification is that which refers to the link between the
leader and the subjects he influences (that is, his followers). In this case, there are

democratic, authoritarian and liberal leaderships (laissez faire).

The democratic leader is the one who, in the first place, fosters debate and discussion
within the group. Then he takes into account the opinions of his followers and only then,

based on criteria and standards of evaluation that are explicit, makes a decision.

The authoritarian leader, on the other hand, is the one who decides on his own account,
without consulting and without justifying himself to his followers. This kind of leader

appeals to unidirectional communication (there is no dialogue) with the subordinate.

As for the liberal leader, he usually adopts a passive role and gives power to his group.
That is why he does not make a judgment about what the members contribute, to whom he
grants the broadest freedom for his actions.

If leadership is exercised from changes in values, behaviors and thoughts of group

members, it is called transformational.

The bases to be a good leader are: keep abreast of the latest in the field in which the work
is developed, observe the work of other leaders and modify the way of work whenever
necessary. On the other hand, the qualities that must have someone who exercises
leadership are: knowledge, trust, integrity, and, of course, charisma to inspire their
subordinates.

The best leaders are those who are visionaries, who are capable of understanding the
productive situations for the company before they arise, are innovative and are in favor of
change. We can give an example to Bill Gates, a frustrated student at Harvard, who thanks
to his qualities as a leader was able to found one of the most important companies in the
technology sector, Microsoft and, thanks to the decisions he knew how to take as he
managed to influential companies will trust him, he became the richest person in the world.
He was able to understand that computers would one day become an indispensable part of

homes, and he worked developing
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INTRODUCCION

La motivacién es entendida como una fuerza impulsora que dinamiza el comportamiento
del directivo y del docente, y le impulsa y orienta al logro de objetivos misionales
mediante una serie de acciones de diferente naturaleza (Leache, 2001): profesionales,

institucionales, personales, etc.

En esta via, la motivacion al logro es entendida como la energia cognitiva, emocional y
conductual para hacer las cosas tan bien y tan rapidamente como sea posible. Los
profesionales de la educacion con alta motivacion al logro se fijan altos estandares internos
de calidad en su actuacién, los procuran alcanzar, trabajan independientemente y no buscan

necesariamente recompensas externas.

En consecuencia, estas personas se desempefian mejor en situaciones de competencia,
aprenden rapidamente, les interesa menos la fama y la fortuna que satisfacer el alto nivel
de desempeiio que se fijan, tienen una alta autoconfianza, aceptan trabajos de

responsabilidad con la finalidad de viabilizar una adecuada atencion.

De este modo, se hace indispensable que el docente de la educacion secundaria se
convierta en un lider. Hay que entender que el liderazgo es uno de los temas que, en el
ambito de los negocios y en el ambito educativo, es ampliamente tratado y estudiado.
Numerosos  libros, articulos y expertos continuamente cubren aspectos del liderazgo,
especialmente lo relacionado con la naturaleza y comportamiento de los buenos lideres, y
con la estructura y caracteristicas de las organizaciones en las que estos se desempefian y

desarrollan.

Entendiendo que mi tesis tiene como titulo: Motivacion y Liderazgo en docentes de
Instituciones Educativas Publicas Secundarias del Distrito de Huaura el 2016, es necesario
presentar un trabajo serio y adecuado, acorde a las necesidades objetivas de nuestra
realidad, lo que da lugar a disgregar el trabajo en diferentes apartados, lo que da lugar a

gue esta investigacion gire en base a capitulos:

En el Primer Capitulo se precisa el planteamiento del problema, descripcion de la realidad

problematica, formulacion del problema y los objetivos.
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En el Segundo Capitulo se especifica el marco tedrico, los antecedentes, las bases tedricas,

definiciones conceptuales de términos y la formulacion de las hipotesis.

En el Tercer Capitulo se enfoca la metodologia, el disefio metodoldgico, la poblacion y
muestra, la operacionalizacion de variables e indicadores, las técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos y las técnicas para el procesamiento de la informacién.

El Cuarto Capitulo nos muestra los resultados a través de presentacion de Cuadros,
Graficos e Interpretaciones.

En el Quinto Capitulo se da la discusidn, conclusidny recomendaciones.
Finaliza con las fuentes de informacidn y los anexos.

Esperando que esta tesis sea de utilidad para aquellos investigadores que aprecien este
problema, creo haber contribuido intelectualmente en parte con la solucion de la

problematica educativa.

Del mismo modo, agradezco a los amigos y profesores que me apoyaron con material
bibliografico y me motivaron a la culminaciéon satisfactoria del presente trabajo de

investigacion.
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1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

La docencia es una expresion profesional que determina el liderazgo en la
comunidad de una circunscripcion territorial determinada. En la gestion educativa
es el docente el que se convierte en el eje integrador y motivador del cambio en la
mentalidad de la sociedad, un cambio positivo que genere las expectativas en la
comunidad. De este modo, el docente realiza los procesos de guia orientador en la
tarea educadora, asume el curriculo y lo traduce a un esquema de trabajo didactico,
evaluando las potencialidades de sus alumnos y orientando a los padres de familia
para garantizar el aprendizaje eficaz de los alumnos.

En este aspecto socioeducativo y cultural se hace necesario que el docente tenga
una prioridad en su forma de ser para motivar al estudiante en la tarea de cambio y
renovacion que requiere nuestra sociedad, entregdndose seriamente al trabajo
continuo y perseverando como lideres de cambio y renovacion.

De ahi que se tenga como mision ser docentes innovadores dedicados a rescatar los
valores, la cultura y las costumbres de nuestro querido Huaura- Huacho, capital de
la Region Lima - Provincias, buscando crear formas genuinas de desarrollo integral
y personas que realcen nuestra Educacion, Cultura y Deporte, garantizando de este
modo el acervo cultural del pueblo.

Como dijera Vallejo: Hay hermanos muchisimo que hacer y esa es tarea de los
maestros del distrito de Huaura, ya que es necesario rescatar los valores culturales
tan venidos a menos. Como no hacer posible una velada en conmemoracion de
alguien tan importante como Isaias Nicho Rodriguez, Jorge Ortiz Duefias, Flor de
Maria Drago Persivale, Alva Hidalgo, Francisco, Arambulo la Rosa, José, Barrén
Alor, Enrique Josué, Valle Buendia, Fernando, Pajuelo Atis, Freddy, Brito Diaz

Ramiro, Castillo Banda, Oscar, Mitrani Rojas, Zita, entre otros.



Entonces, el maestro huachano recoge la esencia misma de la literatura, de los
ensayos y de las tradiciones y los convierte en elementos motivadores que haran
posible considerarlo y lider a carta cabal, respetado por la comunidad, y
especificamente por los miembros de su entidad educativa y comunitaria.

Hay que considerar que uno de los fendbmenos coyunturales que esta afectando la
educacion es la desmotivacion escolar. Son muchas las experiencias narradas por
los maestros que en el ejercicio de la praxis pedagogica en los respectivos grupos
encuentran que los estudiantes en un porcentaje muy bajo muestran el interés y la
motivacion necesaria para mejorar sus aprendizajes, demostrandolo a través de su
participacion en clase, preguntando, investigando, proponiendo y utilizando algunas
herramientas tecnologicas para potenciar sus conocimientos y adentrandolo en el
contexto sociocultural.

La educacién secundaria en la localidad de Huaura cuenta con estudiantes cuyas
edades fluctdan entre los 11 y los 17 afios, es decir, preadolescentes 0 puberes y
propiamente adolescentes. En tal sentido, se ha observado que, de las actividades
escolares lo que maés les gusta es el juego, cada que se llega aplicar una dinamica
en el grupo ellos lo disfrutan al maximo; también les gusta mucho dibujar, escribir
cuentos, leer chistes y adivinanzas. En cuanto al tipo de materiales con los que les
gusta trabajar, se adaptan a todo y ademas de que son muy inteligentes saben
aprovechar, convivir y manejar cualquier tipo de recurso que se les presente. Si el
maestro utiliza adecuadamente su motivacion, hara posible que el educando se
adapte a las necesidades de aprendizaje.

Hay que tener en cuenta que la gran mayoria de los jovenes no muestran el interés y
la motivacion suficiente para la obtencién de los objetivos propuestos durante el
desarrollo de las diferentes actividades académicas y a pesar de las multiples
estrategias utilizadas para lograr motivarlos no se obtienen los resultados esperados.
Entonces, se hace necesario identificar algunas causas que pueden estar originando
la desmotivacion escolar.

La desmotivacion generalmente crea la existencia de limitaciones contra las que es
muy dificil pero no imposible de luchar, como las bajas expectativas que se tienen
acerca de la educacion y actitudes inadecuadas que se tienen por parte del
alumnado, malos hébitos, faltos de habilidades, falta de conocimientos y ademas de

los numeros prejuicios que existen acerca de la educacion.



1.2
121

1.2.2

Es asi que teniendo en cuenta nuestro punto de vista educativo, la motivacion juega

un papel muy importante, porque constituye un factor que condiciona la capacidad

para aprender. En la motivacion que un alumno llegue a tener desempefia un papel

fundamental la atencion y el refuerzo social que del adulto reciba. Por eso son

importantes las expectativas que los adultos manifiestan hacia el individuo y las

oportunidades de éxito que se le ofrezcan.

En el distrito de Huaura durante el afio 2016 he podido observar que la motivacion

es un factor preciso para el buen o regular desempefio de los docentes de educacion

secundaria, en la medida que hay factores que influyen poderosamente en el

desempefio idoneo de los docentes, convirtiéndolos en lideres de valia.

En los ultimos afnos en las instituciones educativas publicas secundaria del distrito

de Huaura se han presentado conflictos entre padres y directivos, entre directivos y

docentes, entre padres y docentes, entre docentes, entre alumnos de diferentes

grados, por supuesto que se ha engendrado determinados patrones de

comportamiento que afectan a la institucion y los vinculos interpersonales.

La gestacion de decisiones arbitrarias y las implementaciones de. normas

heteronomas impactan sobre el tejido institucional y en las relaciones

interpersonales, afectando la convivencia, y también se refleja en el enfoque de los

saberes y las practicas pedagogicas, con la consecuente pérdida de significatividad

de los aprendizajes, de manera que si el maestro sabe manejar objetivamente el

proceso motivacional, entonces se constituira en un innegable lider del desarrollo

educativo, cultural y social.

De esta manera, en el siguiente estudio se pretende establecer la correlacion

existente entre la motivacion y liderazgo en docentes de instituciones educativas

publicas secundarias del distrito de Huaura.

Formulacion del problema

Problema general

¢En que medida la motivacion docente incide en el liderazgo de los docentes de las

instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 20167

Problemas especificos

» ¢Como mejorar la motivacion docente en las Instituciones educativas publicas
secundarias del distrito de Huaura el 2016?

» ¢Cudl es el nivel de liderazgo en los docentes de las Instituciones educativas

publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016?



1.3
13.1

1.3.2

1.4

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar en qué medida la motivacion docente incide en el liderazgo de los

docentes de las instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura

el 2016.

Objetivos especificos

» Precisar como mejorar la motivacion docente en las Instituciones educativas
publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

> Establecer el nivel de liderazgo en los docentes de las Instituciones educativas
publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Justificacion de la investigacion

La motivacion es entendida como una capacidad del docente para valorar y asumir

las consecuencias de su comportamiento en los diferentes escenarios de actuacion.

Esta competencia involucra el darse cuenta de su rol y las implicaciones que se

derivan de éste, y actuar en estricta coherencia con el mismo en diferentes

situaciones: en el aula, en la organizacion escolar, frente a los padres de familia, y

en general dentro de la comunidad educativa. Todo docente con alto grado de

responsabilidad se mostrard atento a sus deberes, cuidadoso con sus obligaciones,

esforzado y organizado en su trabajo y reflexivo frente a sus logros, fracasos y

dificultades.

En este contexto, la cordialidad es concebida como una actitud relativamente

estable para aproximarse y mantener con calidez la comunicacién con otras

personas, lo cual involucra tanto lo verbal como lo gestual; de modo que esta

actitud afecta el nivel de comprension e identificacion de las necesidades de los

demas. Un docente cordial actGa con amabilidad, sin prevencion frente a los demas,

buscando ser empatico en las relaciones sociales e interpersonales, y, sobre todo,

con sus alumnos. En sintesis, la cordialidad es la puerta de entrada a una natural,

efectiva y oportuna comunicacion y relacion entre docentes con sus equipos de

trabajo y con los demas miembros de la comunidad académica (administrativos,

estudiantes, padres de familia, etc.), e igualmente con los interlocutores externos a

la institucion educativa.

Todo docente ejerce su quehacer profesional en un entorno de interaccion social,

por lo que requiere desarrollar actitudes, valores y habilidades que orienten su



conducta hacia logros personales, pedagdgicos e institucionales, en la mas
adecuada, satisfactoria y eficaz manera.

Es asi que el docente debe involucrarse estableciendo contacto y promoviendo la
ayuda a otras personas, actuando en forma persuasiva y generosa; este tipo de
actitud implica un interés permanente y un involucramiento directo y personal hacia
los demas, sean alumnos, padres, colegas y personal externo a la institucién. La
competencia de interaccion de los docentes esta asociada entonces con apertura
hacia las personas, con sensibilidad a las necesidades y las realidades de los demas,
con adecuadas formas de comunicacion y trato, con intereses al trabajo de
interaccion social, a la orientacion, al apoyo y a la formacion de valores sociales.

Si se entiende esto, entonces el docente esta en la posibilidad de convertirse en un
lider indudable, puesto que el liderazgo es la capacidad de establecer la direccion e
influenciar y alinear a los demés hacia un mismo fin, motivandolos vy
comprometiéndolos hacia la accion y haciéndolos responsables por su desempefio.
Debemos tener en cuenta que el estudio del liderazgo tiene muchas vertientes,
incluyendo el estudio de los tipos o estilos de liderazgo (o la forma de autoridad),
las caracteristicas de comportamiento y personalidad de los lideres y la formacion
de los lideres (los lideres nacen o se hacen?), entre otros.

Uno de los aspectos que méas da de qué hablar es la necesidad que tienen las
organizaciones de contar con lideres que puedan gerenciar el trabajo efectivo en
busqueda de la calidad y excelencia educativa.

Justificacion tedrica.

El proposito de esta investigacion serd el de profundizar el estudio sobre las
variables de la motivacion docente y el liderazgo en una realidad educativa como lo
son las Instituciones Educativas Publicas de secundaria del Distrito de Huaura, toda
vez que las caracteristicas institucionales y los indicadores del desempefio docente
revelan un efecto positivo en el logro de los objetivos institucionales.

En términos generales, la competencia motivadora se dirige al afrontamiento
adecuado de las rutinas, limitaciones y obstaculos que se presentan en su labor
diaria, al desarrollo de una vision positiva del presente y el futuro de su quehacer
para ofrecer un desempefio Optimo y satisfactorio en sus labores de pedagogia
educativa. Esta competencia se evalta en torno a dos dimensiones, la capacidad de
afrontamiento al estrés y la resiliencia. Afrontamiento al estrés Se entiende como

los esfuerzos cognitivos y conductuales que utilizan los docentes para el manejo de
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1.5

las demandas internas o externas inherentes a sus labores, los cuales pueden ser
adaptativos o desadaptativos, en la medida en que le permiten superar satisfactoria
y adecuadamente las situaciones demandantes de diferente naturaleza. La
resiliencia hace referencia a capacidades del docente para salir exitosamente de
situaciones arbitrarias que pueden presentarse en el ejercicio de sus labores
profesionales y personales dentro de la institucion educativa demostrando un

liderazgo innato.

Justificacion metodoldgica

El deseo de contribuir a mejorar la motivacion docente de las instituciones
educativas publicas de la zona urbana del distrito de Huaura, me obligd a
determinar la metodologia de trabajo mas apropiada que permita conocer a fondo
sus necesidades y expectativas.

Al estudiar la motivacion docente y el liderazgo, recurri a las ciencias psicologicas
y pedagdgicas, que me ayudaron a comprender el comportamiento de los agentes
educativos.

Ademas de apoyarme en la psicologia y la pedagogia, también tuve que hacer uso
de la estadistica, ciencia disciplinaria que me fue de gran utilidad a la hora de
seleccionar la muestra para la aplicacion de instrumentos cualitativos que lograron

el levantamiento de informacion detallada, profunda y con mayor precision.

Justificacion practica

El presente trabajo de investigacion constituye un material- de trabajo que
beneficiara a las diferentes instituciones educativas publicas del distrito de Huaura
para mejorar su motivacion docente y propender al liderazgo innato a cada uno de
los miembros de la comunidad educativa.

Se busca un mejoramiento del ambiente de las organizaciones, para asi alcanzar un

Optimo rendimiento de los integrantes, sin perder de vista el recurso humano.

Delimitaciones del estudio
La presente tesis se ha realizado en el Distrito de Huaura, tomando como muestra a
tres instituciones educativas publicas: “Pedro Portillo Silva”, “Héroes del Cenepa”

y “Generalisimo Don José de San Martin”.



1.6

Limitaciones

Las limitaciones de la investigacion son los siguientes:

>

La no existencia de instrumentos estandarizados en el Per( para realizar
investigaciones.

El tiempo adecuado para obtener toda la informacion necesaria en el desarrollo
de esta tesis.

Falta de apoyo de algunas autoridades de las instituciones educativas publicas.

Viabilidad del estudio

Se contd con material bibliografico de diversos autores, asimismo el uso de
internet que sirvio como medio para la orientacion del desarrollo de esta
investigacion.

La disponibilidad permanente de mi asesor.

Se logro el permiso de los directores de las Instituciones Educativas Publicas
seleccionadas del Distrito de Huaura con el fin de que una vez aprobada y
sustentada la tesis se les entregaria los resultados de dicha investigacion para
poder realizar las mejoras mas convenientes que conlleven a la cualificacion de

la educacion en esta parte de nuestra querida patria.



2.1
2.1.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Olvera Zapata, Yolanda (2013), por la Universidad de Guayaquil, en su tesis

para optar el titulo de Psicéloga industrial: Estudio de la Motivacion y su influencia

en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de

la Constructora Furoiani Obras y Proyectos. Llegé a las siguientes conclusiones:

= Los principales factores que influyen en el desempefio son aquellos que hacen
referencia al entorno laboral, y estos son Trabajo en equipo y Seguridad e
Higiene ambos son considerados factores operativos y que dentro de la
motivacion son parte de los extrinsecos.

= Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario
que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco,
el medio preferido para obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en
el desempefio laboral del personal administrativo del area comercial de la
empresa constructora Furoiani.

= Los resultados de las evaluaciones de desempefio revelan que el 50% obtuvo
una puntuacion aceptable, dentro de este grupo se encuentran 15 empleados del
proyecto Napoli y 4 de Ciudad Santiago, mientras que el otro 50% del grupo
evaluado obtuvo una puntuacién regular, en el cual se encuentran 19
empleados de Ciudad Santiago.

= Los empleados del area comercial reciben los mismos beneficios econdmicos
(bonos, premios, % comision, movilizacion, entre otros), pero en los no
econdmicos existen algunos beneficios que los empleados del proyecto Napoli
reciben y que los de ciudad Santiago no, por lo que existe inconformidad. La

empresa Furoiani Obras y Proyectos lleva a cabo un sistema de reconocimiento
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monetario atractivo, pero ellos no solo desean ser reconocidos de ésta forma,
sino a través de un reconocimiento no econémico que le otorgue prestigio
personal y profesional. — Haciendo un analisis de los factores considerados de
importancia por el personal encuestado, y su relacion con las calificaciones
obtenidas en las evaluaciones de desempefio demostraron que existe una
influencia negativa entre los factores motivacionales de los empleados y su
desempefio laboral. — Ademdas podemos determinar que segun el ultimo
informe de clima laboral realizado en el proyecto Ciudad Santiago no se esta
cumpliendo con las expectativas del personal con respecto a los factores

motivacionales.

Rivera Mendoza, Gloribel (2014), en su tesis por la Universidad Pedagdgica

Nacional Francisco Morazan en su tesis para obtener el titulo de Master en

Investigacion Educativa: La motivacion del alumno y su relacion con el

rendimiento académico en los estudiantes de Bachillerato Técnico en Salud

Comunitaria del Instituto Republica Federal de México de Comayaguela, M.D.C.,

durante el afio lectivo 2013. Llega a las siguientes conclusiones:

1.

La motivacion del alumno incide positivamente en el rendimiento del alumno,
ya que segun se comprobO en este estudio, las variables de motivacion
intrinseca y extrinseca explican el 13.5% de la variable rendimiento.

Los indicadores que mas inciden de la motivacion intrinseca en el rendimiento
académico son la autoestima y la autorrealizacion del alumno. Esto-indica que
los estudiantes tienen un alto grado de superacion y de salir adelante es sus
estudios posteriores y en encontrar un buen empleo una vez graduados.

Los aspectos méas destacados de la motivacion extrinseca y que influyen
positivamente en el rendimiento del alumno son la influencia de los
compafieros en la realizacion de las tareas, asi como la influencia de los
profesores sobre el compromiso para tener buen desempefio. Esto nos
demuestra que el docente es un guia en el mejoramiento del rendimiento de los
estudiantes en este nivel.

En cuanto a los niveles de motivacion intrinseca, se encontrd que el 80.4% se
encuentran en el rango de excelente y los niveles de motivacion extrinseca un

poco mas abajo, es decir, 75.7% se encuentran en este mismo nivel de



excelente. Estos datos reflejan que los estudiantes tienen una excelente
motivacion intrinseca y extrinseca y que todos los aspectos que conllevan a una
buena motivacion estan bien arraigados en los estudiantes, reflejandose en su
buen desempefio en el &mbito estudiantil.

5. En el analisis correlacional se encontré que la variable que mayor influye en el
rendimiento académico es la motivacion extrinseca con un coeficiente de
correlacion de 0.364 que indica una intensidad moderada y que coincide con
los datos presentados por Herrera (s.f.) de la Universidad de Granada quien
afirma que “una motivacion elevada conducird a un buen rendimiento”, lo cual
indica que la influencia de los demas (profesores, comparieros y padres) es

muy fuerte e influye en el buen desempefio del alumno.

Bueno Alvarez, José Antonio (1993), por la Universidad Complutense de Madrid:
“La motivacion en los alumnos de bajo rendimiento académico: desarrollo y
programas de intervencion”. En su tesis doctoral llega a las conclusiones siguientes:
El programa de intervencién motivacional no ha provocado los efectos deseados al
no verificarse los cambios en la direccion postulada por las hipétesis de partida.
Dejando a un lado las posibles connotaciones evolutivas que pudieran surgir de
estos resultados (del subprograma reatribucional en concreto), que indicarian
ciertos rasgos de ese perfil poblacional, es evidente que el programa ha fracasado
en su intento de intervencion dirigida. No por ello hemos de descartarlo por
completo, mas bien atribuir, identificar y profundizar en definitiva, aquellas
posibles causas que han podido influir en ese resultado. Asi podemos plantearnos lo
acertado que son los dos subprogramas, pues en el caso del reatribucional no se ha
tenido en cuenta la reaccion emocional con la que el maestro transmitia su
retroalimentacion, y en el caso del socializador el hecho de que tales expresiones no
solo pudieran haber sido poco acertadas para esas clases en concreto sino
extremadamente superficiales. otro elemento a considerar es el cuando se llevo a
cabo la intervencion, ya que al desarrollarse durante el periodo abril— mayo
podrian haber incidido factores como vacaciones de Semana Santa, puentes festivos,
viaje fin de curso y proximos examenes de junio. Unido precisamente al cuando se
encuentra también el cuantum, ya que aunque se llevase a cabo durante cuatro horas

semanales por curso y grupo, el tiempo total de entrenamiento puede resultar escaso
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(Simons, 1991), ademas de que esos patrones caracteristicos al poderse encontrar
profundamente arraigados en dichas poblaciones fueran dificiles de desplazar.

Horn Kupfer, Andrea (2013), por la Facultad de formacion de profesorado y
educacién (Madrid), para la obtencién del grado académico de Doctora: Liderazgo
escolar en Chile y su influencia en los resultados de aprendizaje. Llegé a las
siguientes conclusiones:

Después de haber revisado los resultados para cada objetivo especifico, nos parece
interesante realizar un andlisis transversal en el que podamos revisar sus aportes de
manera conjunta. De esta forma, se aborda cuanto influye el liderazgo en los
resultados de aprendizaje y cémo se realiza esta influencia; también se comentan
los resultados respecto de las principales variables de antecedente del modelo en
relacion a los resultados de aprendizaje.

Liderazgo directivo y aprendizaje de los estudiantes. En este estudio se ha
comprobado que el liderazgo explicaria un 7% de la varianza del rendimiento de los
estudiantes en el caso de lenguaje y el 8% de la varianza en el caso de matematicas
(ambos indicadores corregidos por el nivel socio-cultural de los estudiantes). Estos
efectos son mucho menores que los detectados en los modelos intermedios respecto
de las variables mediadoras (que explican entre el 11% y el 28%), lo que constata
un mayor efecto del liderazgo en las variables que median el desempefio docente,
respecto de la incidencia que pueden tener los directivos en el resultado de los
estudiantes. La influencia del liderazgo en el aprendizaje de los estudiantes se
considera dentro de lo esperable, dados los antecedentes aportados por la
bibliografia a nivel internacional (entre un 5% y 7% para resultados controlados por
nivel socioecondémico), y en el rango de lo que arrojan otros estudios a nivel
nacional (4% y 11% dependiendo de los autores) La cifras entregadas por esta
investigacion también son coherentes con las investigaciones sobre eficacia escolar,
que sefialan que el conjunto de factores intraescolares identificados como eficaces
(diez factores en el caso iberoamericano), explicarian como maximo un 20% de la
varianza de resultados entre escuelas. Al mismo tiempo sabemos que de todos esos
factores, lo que ocurre en las aulas, donde se expresa el factor docente, es lo que
tiene mayor incidencia, seguido por el factor liderazgol26. Si cada factor de
eficacia escolar en forma independiente tiene pequefios efectos en el aprendizaje, el
desafio para el liderazgo es que esos pequefios efectos puedan ser acumulables y

actlen en una misma direccion. El rol de los equipos directivos es critico para que
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esto se cumpla; por lo tanto, si bien en forma individual su contribucién puede ser
baja, su valor esta mas alla de esta cifra, en la potencialidad que tiene para lograr
sinergias a nivel escolar, en relacion al resto de los factores127. Por esta razon, la
discusion sobre cudl es la magnitud del efecto del liderazgo en los resultados de
aprendizaje no es realmente lo mas importante. Si reconocemos que ese impacto
proviene de lo que los lideres “hacen”, el hecho de identificar las practicas efectivas
es relevante y también como estas inciden en las variables intermedias para llegar a
impactar en los resultados. Esto es lo que puede orientar mejor la accién de los
lideres y ayudar a la politica a crear mejores condiciones para su labor.

¢Como incide el liderazgo directivo en los resultados de aprendizaje? Si
hacemos un zoom para revisar como operaria la influencia del liderazgo en el
desempefio docente y en los resultados de aprendizaje de los estudiantes, el modelo
resultante de los analisis realizados en los capitulos 5y 6 se muestra en el gréafico
En términos gruesos, se confirma la influencia indirecta de las practicas de
liderazgo en los resultados de aprendizaje de los estudiantes, ya que mas bien éstas
incidirian en las variables mediadoras y a traves de ellas en los resultados de
aprendizaje. Ahora bien, no todas las practicas de liderazgo inciden de igual forma,
ni todas las variables mediadoras identificadas a partir de la encuesta influyen en
los resultados de aprendizaje de los estudiantes. Ademas, en el dibujo hemos
agregado de un color mas claro otras dos variables como proxy de las préacticas
(participacion de docentes y participacion de padres y estudiantes), y una variable
mediadora (el sentido de autoeficacia de los docentes). Estas fueron consideradas a
posteriori'y de manera exploratoria en los andlisis, dada la revision bibliografica y
la disposicion de informacion que entregaban las encuestas en algunos temas.
Segun la figura, si hacemos una lectura que intente esclarecer las variables que
inciden en los resultados de aprendizaje, esto es de derecha a izquierda, observamos
lo siguiente: la variable mediadora 1 (docentes comprometidos y unidos en el
mejoramiento de la ensefianza y el aprendizaje) incide en los resultados de
aprendizaje de matematicas y la variable mediadora 2 (docentes cuentan con apoyo
pedagbgico para la ensefianza) en los de lenguaje. La variable exploratoria “sentido
de autoeficacia de los docentes” resulta tener una incidencia significativa en los dos
ambitos de estudio. Ademés la practica de liderazgo 5 (uso de evaluaciones
externas), que no mostraba tener incidencia en el trabajo docente, resulto tener una

incidencia significativa directamente en los aprendizajes de los estudiantes en
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ambas materias. Ahora bien, dado que las variables mediadoras 1 y 2 resultaron ser
relevantes, y que nuestra hipotesis de trabajo inicial es que los lideres directivos
influyen en los resultados de aprendizaje a través de su incidencia en el desempefio
de los docentes, es interesante conocer qué préacticas de liderazgo tienen influencia
en estas dos variables mediadoras. En el caso de la variable mediadora 1 (Docentes
comprometidos y unidos para el mejoramiento de la ensefianza y el aprendizaje), la
practica 1 (Practicas que establecen direccion y estructuran la escuela para facilitar
el trabajo) y la préactica 2 (Practicas de apoyo pedagdgico), asi como las variables
exploratorias de participacion de docentes en las decisiones de la escuela y
participacion de estudiantes y padres en las decisiones de la escuela, resultaron ser
relevantes. En el caso de la variable mediadora 2 (Docentes cuentan con apoyo
pedagdgico para la ensefianza), la practica 1 (Practicas que establecen direccion y
estructuran la escuela para facilitar el trabajo), la practica 2 (Précticas de apoyo
pedagdgico) y la practica 3 (Practicas de monitoreo del trabajo docente), asi como
las variables exploratorias de participacion de docentes en las decisiones de la
escuela y participacion de estudiantes y padres en las decisiones de la escuela,
resultaron ser significativas.

En el caso de la variable exploratoria “sentido de autoeficacia docente” carecemos
de informacion respecto de las variables de liderazgo que puedan ser importantes ya
que solo fue incluida en el modelo final y no en los modelos intermedios128. Por
otra parte, algunas de las variables estudiadas sobre los comportamientos de los
directivos y de los docentes parecen no tener impacto en los resultados de los
estudiantes. La practica de liderazgo 4 (Précticas de reconocimiento y acogida a
docentes), no parece hacer mayores aportes al modelo ni en relacion a las variables

mediadoras ni en relacion a los aprendizajes de los estudiantes.

Hernandez Cuesta, José Luis (2013). En su tesis por la Universidad del Rosario:
El liderazgo organizacional: Una aproximacion desde la perspectiva etoldgica. Para
obtener el grado académico de Magister. Llego a las siguientes conclusiones: No se
pretende en una época de cambios socioecondmicos acelerados y en busca de
oportunidades de negocios para generar riqueza, poner en entredicho muchas de las
mas sélidas bases del concepto de liderazgo. Este analisis, resulta de una iniciativa
de la investigacion realizada, con el fin de desarrollar una idea autonoma de

emprendimiento, salida desde las teorias de la etologia y la psicologia, como
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tratados del comportamiento del ser humano, como fuente de generacion de ideas, y
no necesariamente para la creacion de empresa. Teniendo el estudio del
comportamiento en los animales y en el hombre en sus organizaciones o culturas,
con la ayuda de los aportes dados por diferentes autores, proporciona claridad al
entender que el comportamiento de los animales intelectualmente superiores como
el hombre frente a sus congéneres u otros animales inferiores, esta determinado en
gran medida por los conocimientos innatos mas que por el aprendizaje; todo se
hereda de generacion en generacion, responde ante ciertos aspectos vitales como la
necesidad de alimento, de pareja y el posicionamiento de un territorio o habitat. Son
los gerentes como grandes hombres lideres que llevan el poder adquirido en las
decisiones de las metas u objetivos de sus empresas, deben tener una formacion
especial y posicionarse sin sobrepasar los derechos de los demas, como lo hacen los
animales-lideres al ganar respeto de los otros como el le6n al combatir por los
integrantes de su manada; el gerente debe luchar con conocimiento y experiencia, al
llevar al éxito a todos los integrantes de un equipo, 0 como lo hacen las hormigas,
quienes trabajan en equipo, donde cada una tiene una funcion especifica para
mantener seguros a todos los integrantes del hormiguero, o las aves quienes son un
excelente ejemplo de comunicacion efectiva para todos los integrantes de sus
bandadas cuando estan en peligro o cuando quieren llamar la atencién. Teniendo al
lider de una organizacion como el mas capacitado en cuanto a la formacion en
valores y ética, el manejar un lenguaje claro, poseer unas habilidades especiales en
escuchar a sus subalternos y tener presente las habilidades de cada uno, para
fortalecerlas y trabajar horizontalmente en el organigrama de la empresa, con
liderazgo comunitario, debe ademas estar en formacion o aprendizaje constante de
nuevas técnicas de planeacion, realizacion y ademas, controlar y evaluar de manera
permanente los proceso para llevar al éxito la organizacion, sin olvidar que no debe
perder lo humano que nos caracteriza, en cuanto al buen trato y la cortesia dentro de
un ambiente laboral y profesional de constante innovacién. De igual forma debe
permitir a sus subalternos, ser creativos y productivos, donde alcancen la felicidad
de su vida, al contribuir al cambio y estar en las posiciones de alta competitividad y
eficiencia para ser reconocidos. Esto dentro de una organizacién como sistema con
una légica propia de tradicion y de inercia, la vision de una organizacion esta en la
manera probada y garantizada de hacer las cosas y en contra de correr riesgos,

emprendiendo la accién en busca de nuevas direcciones; ademas éstas proporcionan
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continuidad al poder, fomentando managers y no lideres individuales al dirigir
todas las energias hacia objetivos, recursos, estructuras organizativas o bien hacia
las personas, un manager es una persona que resuelve problemas, de manera que
todos estén colaborando en dicha organizacion. Dentro de esta concepcion el
liderazgo constituye un esfuerzo practico para dirigir empresas, y el manager
necesita para cumplir su contenido, que muchas personas operen diferentes niveles
de status y de responsabilidad donde la sociedad democratica, de hecho, es la Unica
que ha resuelto el problema de proporcionar managers bien adiestrados para las
empresas; la misma solucion se puede aplicar al gobierno, a la educacién, al
cuidado de la salud y a otras instituciones. No hace falta convertirse en genio ni
tener heroismo para ser manager, sino mas bien persistencia, una mente vigorosa,
trabajo arduo, inteligencia, capacidad analitica y, tal vez lo mas importante,
tolerancia y buena voluntad, se toma el término de organizacion, se piensa de forma
casi-inmediata en una empresa u organizacion, palabras que se pueden considerar
incluso sindnimos, pero las empresas existen en la vida diaria a pesar de no verlas
como tal: la familia, la escuela, los barrios o comunidades, que a pesar de no tener
un fin comercial, generalmente mantienen un fin comun, situacion que se remonta
de mucho tiempo atrés. Se concluye que los actuales conceptos administrativos son
el resultado de un proceso iniciado como se observé anteriormente en los
comienzos de la humanidad y que ha venido evolucionando y adquiriendo sus
propios perfiles a través de diferentes épocas y etapas. Po tanto, todo es un
resultado de la obligacion que tuvo el hombre de coordinar esfuerzos para realizar
diferentes labores, ademéas de no poder hacerlas de forma individual, logrando asi
una evolucién que le ensefié a prever, planificar, organizar, coordinar y controlar
sus acciones de una forma organizada y racional, acciones que le permiten alcanzar
objetivos con los menores esfuerzos posibles y con las mayores satisfacciones. En
fin toda organizacion que pretenda el cambio indaga diferentes aspectos y medios
en busca de su perfeccionamiento, en este caso la etologia determina el
comportamiento y transformacion permanente y para sobrevivir requieren un apoyo
mutuo, un trabajo en equipo, un sentido comun que se coacciona para buscar su

perdurabilidad.

Leon Fandifo, Jenitze Liliana (2013), por la Universidad Nacional de Colombia

para obtener el titulo de Magister en administracion: Aportes del liderazgo, la
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comunicacion y el trabajo en equipo al clima organizacional: Un analisis del caso
Bancolombia de Arauca. Llego a las siguientes conclusiones:

El presente estudio de investigacion permitio obtener a través del instrumento de
medicion implementado, una vision mas amplia y profunda sobre la percepcién de
los empleados con referencia al clima organizacional de la empresa Bancolombia
Arauca. Finalmente, se logré determinar las caracteristicas de las dimensiones
sefialadas para objeto de estudio, como se encuentran y como influyen cada una de
estas en el clima organizacional. Likert, en compafiia de Jane G. Likert, concluyé
que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerarquico especifico
estd determinado basicamente por la conducta de los lideres. Dentro la empresa
Grupo Bancolombia se logro determinar segun los analisis realizados, que existe un
estilo de liderazgo Democratico, teniendo en cuenta que sus lideres muestran
caracteristicas transcendentales que determinan un manejo de direccion efectiva.
Los directivos y jefes del Grupo Bancolombia son considerados hoy dia lideres
expertos, optimistas y flexibles, que construyen relacion de confianza y apoyo en
sus equipos de trabajo, creando gente competitiva y comprometida con desempefios
excelentes para lograr que la organizacion evolucione bajo una vision de
vanguardia, con el proposito de crear valor econémico, ecolédgico y social
sostenible, cumpliendo asi; con el principal objetivo de la organizacion. La
comunicacion en el ambito laboral es un tema que afecta directamente el clima de
las organizaciones y, si se maneja correctamente, permite a las personas sentirse
coémodas y apreciar la empresa en la que trabajan. (Cortés, 2012, p.01).
Bancolombia se caracteriza por el manejo de una comunicacion efectiva, factor que
le ha permitido desenvolverse dentro de un entorno ampliamente competitivo y
productivo, esto debido a la eficiencia de los equipos de trabajo con los que se
compromete diariamente a desarrollar sus procesos organizacionales. El fendmeno
de comunicacion ha permitido en gran manera la integracién, motivacion y
comprension de todos los empleados para detectar, analizar y lograr con mayor
eficiencia el cumplimiento de todas las actividades dirigidas. Estimular el trabajo en
equipo no sélo permite mejorar el clima organizacional, sino también que las
empresas obtengan el maximo beneficio de sus empleados. (Ezquiaga, 2011, p. 2).
Segun analisis realizado, la empresa Bancolombia cuenta con un eficiente trabajo
en equipo, lo cual lo demostraron los resultados obtenidos mediante las encuestas

realizadas a los trabajadores de la empresa. Un recurso humano motivado, apoyado
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y comprendido genera equipos de trabajo consolidados y comprometidos para el
cumplimiento de la mision establecida por la organizacion. Bancolombia se
caracteriza por contar con lideres que implementan acciones estratégicas que le han
permitido generar un ambiente confortable y de satisfaccion laboral, donde todos
los equipos de trabajo diariamente ponen su maximo impulso y ahinco para cumplir
con eficiencia todos los propositos establecidos, este es el resultado de contar con
una empresa innovadora, competitiva y en desarrollo organizacional. El clima
organizacional en la empresa Bancolombia es hoy una estrategia clara de
crecimiento, lo que ha hecho una entidad competitiva, consolidada y enfocada a
satisfacer plenamente las expectativas tanto para sus empleados como para su
sector externo (clientes, proveedores, accionistas). Comprender y adelantar
acciones que permitan conglomerar equipos de trabajos efectivos, son tareas
estratégicas desarrolladas por un lider comprometido por un modelo de gestion en
crecimiento rentable de un sistema bancario que busca contribuir al progreso y
desarrollo de la economia de la region Araucana.

Finalmente, con los resultados obtenidos y analisis realizados del presente estudio
investigativo se puede afirmar que las dimensiones estudiadas; Estilo de liderazgo,
la comunicacion y el trabajo en equipo aportan significativamente al clima laboral
de la empresa Grupo Bancolombia, Arauca. Sin embargo, a pesar de los resultados
obtenidos se sugiere para estudios posteriores la formulacion de acciones que
contribuyan a fortalecer la percepcion de aquellos empleados que.encuentran
deficiencias en las gestiones administrativas. Es recomendable realizar
continuamente capacitaciones a los niveles directivos y jefes inmediatos con
respecto a los estilos de liderazgo y la importancia de generar un ambiente laboral
agradable. Es conveniente seguir realizando estudios de clima organizacional para
consolidar el estilo de liderazgo de los directivos, permitiéndole evaluar el estado
en el que se encuentra la organizacién. Es de gran interés involucrar a todos los
empleados en este tipo de evaluaciones, ya que sus opiniones son de gran
importancia para tomar medidas correctivas que les permita obtener un mejor

bienestar laboral.
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2.1.2

Investigaciones nacionales

Tito Huamani, Pedro y Acuiia Oré, Pepe (2014), en su investigacion acerca de

“Impacto de la motivacion en la productividad empresarial: caso gerencia de

infraestructura en telefonica del Peru”.

Se muestran las siguientes conclusiones:

1. Se ha verificado en la investigacion que uno de los aspectos importantes para
lograr mayor productividad en la Gerencia de Infraestructura de Telefonica del
Per0 es la motivacién; que su influencia para mejorar el desempefio y alcanzar
los objetivos es fundamental.

2. Se ha identificado con igual valoracién tanto la motivacion extrinseca
(recompensas materiales, dinero) como la motivacion intrinseca
(reconocimiento y la valoracion de su desempefio laboral). En este aspecto, el
carécter y las actitudes de los jefes ejercen una influencia referencial hacia los
colaboradores.

3. Debido a que la motivacidon extrinseca, especialmente la dependiente del
dinero, no puede ser gestionada particularmente por los jefes de la Gerencia de
Infraestructura de Telefdnica del Perd, porque es un aspecto manejado por la
empresa en su conjunto, la motivacion utilizada mas frecuentemente por los
jefes en el area es la motivacion intrinseca y una de las estrategias utilizadas es
la comunicacion y el feedback.

4. Tanto los colaboradores como los jefes indican que la motivacion es
importante para su buen desempefio, sin embargo, es menester continuar
permanentemente buscando formas nuevas de motivar al personal para

mantenerlo con buen animo en la lucha por alcanzar los objetivos.

Redolfo Aguilar, Luis Humberto (2015). En su tesis para obtener el Grado

académico de Magister en Ciencias de la Educacion por la UNE Enrique Guzman y

Valle: Liderazgo pedagogico y su relacion con el desempefio docente en las

Instituciones Educativas Publicas del nivel secundario de la Ugel Jauja -

departamento de Junin — 2015. Llegd a las conclusiones siguientes:

1. En relacion a la hipotesis general se concluye al 95% de nivel de confianza que
existe relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo pedagogico y el
desempefio docente en las instituciones educativas publicas del nivel secundario

de la Ugel Jauja, departamento de Junin, 2015, tal como se demostré con los
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resultados del contraste de la prueba de hipotesis chi-cuadrado, siendo el valor
de chi- calculado igual a 15,566, el valor de chi-critico igual a 9,49, con 4 grados
de libertad, y el valor de significancia es inferior a 0,05 por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna que plantea que las variables estan
relacionadas.

. En relacion a la primera interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza
que existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico y el desempefio
docente en su dimension preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en
las instituciones educativas publicas del nivel secundario de la Ugel Jauja,
departamento de Junin, 2015, tal como se demostré con el contraste de hipotesis
chi-calculado (17,528) y el chi-critico (9,49).

. En relacion a la segunda interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza
que existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico y la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas publicas del
nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junin, 2015, tal como se
demostro con el contraste de hipdtesis chi-calculado (18,301) y el chi-critico
(9,49).

. En relacion a la tercera interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza
que existe relacion significativa entre el liderazgo pedagogico con la
participacion en la gestion de la escuela en las instituciones educativas pablicas
del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junin, 2015., tal como se
demostré con el contraste de hipdtesis chi-calculado (19,081) y- el chi-critico
(9,49).

. En relacion a la cuarta interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza
que existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico con el desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente en las instituciones del nivel
secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junin, 2015, tal como se demostrd

con el contraste de hipotesis chi-calculado (14,724) y el chi-critico (9,49).

Alvitez Suarez, Félix Wagner y Ramirez Cavero, Miguel Angel (2013), en su

tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion: Relacion entre el

programa de compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la

empresa del grupo Almer, Trujillo — 2013. Llegaron a las siguientes conclusiones:
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Se ha determinado que existe relacion directa entre el Programa de Incentivos y
Compensacion de la Empresa con la Motivacion de los Empleados; mientras
mayor son los incentivos y compensaciones el nivel de motivacion es mayor,
los trabajadores valoran mas como incentivo y compensacion la retribucion
econdmica.

Se describe al Programa de Incentivos y Compensaciones empleado por la
empresa del Grupo Almer como muy basico, por no decir inexistente, utiliza
Gnicamente el sueldo como motivacién, el cual al ser bajo no genera
motivacion y mas aun si no es complementado con otro tipo de incentivos y/o
compensaciones econémicas y/o no econémicas.

Se determiné el nivel de satisfaccion de los empleados de la Empresa del
Grupo Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho, mientras que
12% se siente satisfecho, 38% no siente ni satisfaccion, ni insatisfaccion, 9%
siente insatisfaccion y 13% siente mucha insatisfaccion con la motivacion que
la empresa les genera.

Se propone para el Programa de Incentivos y Compensaciones; primero,
mejorar la remuneracion evaluando previamente las responsabilidades del
puesto; segundo, se debe incorporar actividades de capacitacion dirigidas a los
empleados y relacionadas con las actividades del area donde se desempefian;
por ultimo, se propone brindar incentivos econdmicos metas logradas a fin de
estimular y recompensar los logros; a medida estos deberan ir disminuyéndolos
con reconocimientos no pecuniarios que hagan del empleado un profesional

mas empleable sin dejar de lado el factor motivacion.

Martinez Contreras, Ysrael (2013), en su tesis por la PUCP para obtener el grado

de Magister en educacién con mencion en gestién la educacion: El liderazgo

transformacional en la gestion educativa de una institucion educativa publica en el

distrito de Santiago de Surco, llega a las siguientes conclusiones:

1.

Mientras que el director de la I.LE. Publica estudiada se reconoce todas las
caracteristicas del liderazgo transformacional, los docentes solo le reconocen
algunas principalmente vinculadas a la direccion de la organizacion y en la

forma como se vincula con ellos.
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2. Todos los docentes participante identificaron tres de 10 caracteristicas del
liderazgo transformacional en el director: la influencia en el docente (91.5%),
la motivacion en el docente (93.5%) y la estimulacion del docente (96.1%). Un
grupo de ellos le reconocieron otras caracteristicas como su autoridad, poder de
convencimiento y apoyo en el trabajo.

3. Todos los docentes opinaron que la atencion en el docente por parte del
director es una caracteristica a desarrollar porque es necesario mejorar el trato
personal a fin de armonizar el trabajo diario con una relacion comunicativa
horizontal.

4. Todos los docentes concuerdan que tres caracteristicas del liderazgo
transformacional del director de una institucion educativa publica de la UGEL

07 facilitan las relaciones institucionales.

Zevallos Apaza, Juan (2016), en su tesis para la optencién del Grado de Magister

en Educacion por la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez: Influencia de

la” motivacion en el aprendizaje motor de estudiantes del cuarto grado de

Instituciones Educativas ex variante Técnica cono Sur Juliaca 2015, llega a las

siguientes conclusiones:

PRIMERA.- Los estudiantes que tienen muy alto grado de motivacion presentan
un nivel muy bueno de aprendizaje motor, a diferencia de que tienen
bajo grado de motivacion expresan niveles deficientes de aprendizaje
motor. Se evidencia que, la motivacién influye significativamente en
el aprendizaje motor de los discentes del cuarto grado de las
instituciones educativas exvariante técnica del cono sur de la ciudad
de Juliaca.

SEGUNDA.- La motivacion influye de manera positiva en la fase cognitiva del
aprendizaje motor de los estudiantes del cuarto grado de las
instituciones educativas exvariante técnica del cono sur de la ciudad
de Juliaca. Incide de forma directa y comprometida en la
esquematizacion de imagenes motrices, los mismos que serviran
como recursos basicos y de inicio para los aprendizajes esperados.

TERCERA.- La motivacion influye significativamente en la fase asociativa del
aprendizaje motor segun la prueba estadistica rechazando la

hipotesis nula y aceptando la hipoétesis alterna donde la motivacion si
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tiene influencia en la fase asociativa. La motivacion como conjunto
de acciones y decisiones que se aplican durante las sesiones de
aprendizaje en el area de educacion fisica, tiene una incidencia
caracterizada en fase asociativa del aprendizaje motor. Se demuestra
que es la energia constante que dirige la conducta para el logro de los
objetivos en los estudiantes.

CUARTA.- La motivacion como herramienta fundamental de los procesos
pedagégicos que brinda consistencia, eficiencia en la fase de
autonomia del aprendizaje motor. Destaca su influencia en los
aprendizajes esperados de los estudiantes del cuarto grado de
instituciones educativas exvariante técnica del cono sur de la ciudad
de Juliaca. Los estudiantes que se encuentran motivados tienen
niveles muy buenos en la fase de autonomia del aprendizaje motor a
diferencia de los desmotivados que presentan un nivel deficiente en

la fase de autonomia del aprendizaje motor.

Huillca Condori, Bertha Judith (2015), por la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos para optar el grado académico de Magister en Educacion con mencion
en Gestion de la Educacion: Liderazgo transformacional y desempefio docente en la
especialidad de ciencias historico - sociales del Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico, llega a las siguientes conclusiones:

PRIMERA

Despues de realizar las pruebas estadisticas, existe suficiente evidencia empirica
para decir que el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
desempefio docente en cada una de sus dimensiones, segun la percepcion de los
estudiantes de la especialidad de Ciencias Historico Sociales del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico. Por lo que se puede concluir que a una mejor
percepcidn del liderazgo transformacional se puede encontrar una mejor percepcién
de desempefio docente.

SEGUNDA

Al relacionar la variable Liderazgo transformacional y desempefio docente en la
dimensidon personal mediante el estadistico coeficiente de correlacion de Pearson se
hall6 una alta correlacion positiva (r= 0.804) por lo que se puede decir que la

variable liderazgo transformacional y desempefio docente en la dimension personal
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2.2

se relacionan significativamente en la percepcion de los estudiantes de los ciclos V,
VIl 'y IX de la carrera en la especialidad de Ciencias Historico Sociales del Instituto
Pedagogico Nacional Monterrico.

TERCERA

En la relacion de la variable liderazgo transformacional y desempefio docente en la
dimensién pedagogica mediante el estadistico coeficiente de correlacion de Pearson
se puede decir que se correlacionan positiva y significativamente (r= 0.761 y
p_valor = 0.00 < 0.05) con los que se verifica que a un mejor liderazgo
transformacional se alcanza una mejor desempefio docente en la dimension
pedagdgica en la percepcion de los estudiantes.

CUARTA

En la relacion de la variable liderazgo transformacional y desempefio docente en la
dimension social, mediante el estadistico coeficiente de correlacion de Pearson se
puede decir que se correlacionan positiva y significativamente (r= 0.684 y p_valor
=0.00 < 0.05) con los que se verifica que a un mejor Liderazgo transformacional se
alcanza una mejor desempefio docente en la dimension social en la percepcion de

los estudiantes.

Bases tedricas

2.2.1 Motivacién
El concepto de motivacion es diverso y categdrico. Veamos algunos aportes

de destacados estudiosos:

= Motivacion segun Abraham Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
‘aceptacion de hechos)
,l:.molucién de problemas)

autorreconocimiento,
B Ak Lt el confianza, respeto, éxito
onocimient
/ amistad, afecto, intimidad sexual \

sequridad fisica, de empleo, de recursos,
1a¢( maoral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia A.:/?Wallmnudén.desam, mmﬂ
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Para Maslow, psic6logo norteamericano, “la motivacion es el impulso que
tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades. Maslow clasifica estas
necesidades en 5y las clasifica en una piramide como la de la imagen.
Como se puede observar, en la base estan las necesidades béasicas, que son
necesidades referentes a la supervivencia; en el segundo escalén estan las
necesidades de seguridad y proteccion; en el tercero estan las relacionadas
con nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion; en el cuarto
escaldn se encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia uno mismo,
Ilamadas necesidades de reconocimiento, y en ultimo término, en la cuspide,
estan las necesidades de autorrealizacion”. Maslow, Abraham (2012). Teoria
de la motivacion humana.
La idea principal es que solo se satisfacen las necesidades superiores cuando
se han satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar-a la siguiente
hasta que no hayas satisfecho las anteriores.
= Motivacién segun Piaget
Este psicélogo conocido por sus aportaciones al estudio de la infancia y
del desarrollo cognitivo, define a “la motivacion como la voluntad de
aprender, entendido como un interés del nifio por absorber y aprender
todo lo relacionado con su entorno”. Eurosidentes (2013). Motivacién
segun autores.
= Motivacion segin Chiavenato
Chiavenato define a “la motivacion como el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacién que lo rodea. Dependiendo de la
situacion que viva el individuo en ese momento y de cémo la viva, habra
una interaccion entre él y la situacion que motivara o no al individuo”.
Eurosidentes (2013). Motivacion segln autores.
= Motivacién segun Herzberg
Frederick Herzberg, psicélogo orientado al trabajo y la gestion de
empresas, define “la motivacién como el resultado influenciado por dos
factores: factores de motivacion y factores de higiene.
Los factores de motivacién (logros, reconocimiento, responsabilidad,
incentivos) son los que ayudan principalmente a la satisfaccion del
trabajador, mientras que si los factores de higiene (sueldo, ambiente

fisico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo...) fallan o son

24



inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador”. Eurosidentes
(2013). Motivacion segun autores.
= Motivacién segun Mc Clelland

Este psicologo afirma que “la motivacion de un individuo se debe a la

busqueda de satisfaccion de tres necesidades:

¢ la necesidad de logro: relacionada con aquellas tareas que suponen un
desafio, la lucha por el éxito, la superacién personal, etc.

e la necesidad de poder: referida al deseo de influir en los demas, de
controlarlos; de tener impacto en el resto de personas.

¢ la necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de establecer relaciones,
de formar parte de un grupo; todo aquello relacionado con
relacionarse con los demas”. Eurosidentes (2013). Motivacion segun
autores.

= Motivacién segun Freud

Para Sigmund Freud “el ser humano cuenta con motivaciones

inconscientes que condicionan y determinan sus actos y decisiones. A

estas motivaciones inconscientes se les llaman pulsiones.

Freud afirma que la pulsién que hace mover basicamente al hombre es la

libido. Segin sus palabras, la libido es una pulsion, una energia

pulsional relacionada con todo aquello susceptible de ser comprendido

bajo el nombre de amor, o sea, amor sexual, amor del individuo a si

mismo, amor materno y amor filial, amor a la humanidad en general, a

objetos y a ideas abstractas.

Por otro lado, “la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las

metas institucionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de

satisfacer alguna individual” 'y necesidad de acuerdo al mismo y es

algiin estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos”.

(Robbins, 1999: 168)

La psicologa Andrea Méndez en su blog teorias de la motivacion nos entrega
dichos aportes, los cuales tienen muy bien cimentada la fundamentacion

tedrica. Veamos:
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Ella dice que ““a la hora de estudiar la motivacion se han producido diversos

enfoques que abarcan desde las teorias de la motivacion humana, teorias de la

motivacion en el trabajo, teorias de la motivacion del aprendizaje hasta

teorias de la motivacion més especificas. Podemos decir que las teorias de la

motivacion mas importantes son:

1.

La jerarquia de necesidades de Maslow

Afirma que los seres humanos tenemos una escala de necesidades que

debemos cubrir. Para ello, Maslow elabora una pirdmide en la que hay

5 necesidades:

e Necesidades fisiologicas: respirar, comer, dormir, beber, procrear.

e Necesidades de seguridad: empleo, seguridad fisica, familiar, moral,

de salud.

e Necesidades de afiliacion: amistad, afecto, amor, intimidad sexual.

e Necesidades de reconocimiento: éxito, logro, respeto, confianza.

e Necesidades de autorrealizacion: moralidad, creatividad, falta de

prejuicios.

En la base estan las necesidades fisiologicas y en la cuspide las de

autorrealizacion. Es necesario cubrir todas las necesidades desde la base

para poder pasar a las siguientes. Es decir, hasta que no se cubran las

necesidades fisiologicas no se podran pasar a las de seguridad y asi

consecutivamente.

Maslow afirmoé: “Un musico debe hacer musica, un artista debe pintar, un

poeta debe escribir, si quiere finalmente sentirse bien consigo mismo. Lo

que un hombre puede ser, debe ser”.

Con ello, Maslow da a entender que no todos los hombres estaran

motivados a satisfacer las mismas necesidades, por lo que esta en cada

uno satisfacer las necesidades que crea oportunas para llegar a su

propasito.

Los tres factores de Mc Clelland

Su teoria centra la atencidn sobre tres tipos de motivacion:

a) Logro: se trata del impulso de obtener éxito y destacar. Y por tanto la
motivacion surge de establecer objetivos importantes, apuntando a la
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excelencia, con un enfoque en el trabajo bien realizado y la
responsabilidad.

b) Poder: se trata del impulso de generar influencia y conseguir
reconocimiento de importancia. Se desea el prestigio y el estatus.

c) Afiliacion: se trata del impulso de mantener relaciones personales
satisfactorias, amistosas y cercanas, sintiéndose parte de un grupo. Se
busca la popularidad, el contacto con los deméas y ser util a otras

personas.

La teoria del factor dual de Herzberg

Mediante un estudio profundo que se basé en determinar la motivacion

humana en el trabajo, se llegd a la conclusion de que el bienestar del

trabajador esta relacionado con:

e Factores higiénicos: son externos a la tarea que se realiza (relaciones
personales, las condiciones de trabajo, las politicas de la organizacion,
etc.)

e Factores motivadores: son los que tienen relacion directa con el
trabajo en si (reconocimiento, estimulo positivo, logros, sueldo e
incentivos).

La Teoria X y Teoria Y de Mc Gregor

Es una teoria muy utilizada en el mundo empresarial, en la que aparecen

dos estilos de direccion contrapuestos.

1) La Teoria X presupone que los seres humanos son perezosos,
tendiendo a eludir las responsabilidades, y por tanto deben ser
estimulados a través del castigo.

2) La Teoria Y presupone que lo natural es el esfuerzo en el trabajo, y
por tanto los seres humanos tienden a buscar responsabilidades.

La teoria de las expectativas

Estda basada en determinar qué es lo que busca conseguir una

persona dentro de una organizacion, y el modo en el que intentara

alcanzarlo. Es decir, se basa en la determinacién de las expectativas para
poder ser efectivo en suministrar los mecanismos a través de los cuales se

conseguira cumplirlas”. Eurosidentes (2013). Motivacion segun autores.
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Teoria Xy teoria Y de Douglas Mcgregor, sus fundamentos

“La teoria X y la teoria Y de McGregor, dos maneras excluyentes de percibir
el comportamiento humano, adoptadas por los gerentes para motivar a los
empleados y obtener una alta productividad.

Douglas McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las
relaciones humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas
ensefianzas, muy pragmaticas por cierto, tienen aun hoy bastante aplicacion a
pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de teorias y modas
gerenciales.

McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones” describi6 dos
formas de pensamiento de los directivos a los cuales denomind teoria
X yteoria Y. Los directivos de la primera consideran a sus subordinados
como animales de trabajo que s6lo se mueven ante el yugo o la amenaza,
mientras que los directivos de la segunda se basan en el principio de que la
gente quiere y necesita trabajar.

Veamos con mas detenimiento las premisas de las dos posturas:

Teoria X

Est4 basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncion
de mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia
natural al ocio y que, como el negrito del batey (la cancion), el trabajo es una
forma de castigo o como dicen por ahi “trabajar es tan maluco que hasta le
pagan a uno®, lo cual presenta dos necesidades urgentes para la organizacion:
la supervision y la motivacion.

Las premisas de la teoria X son:

Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitard a toda costa hacerlo, lo
cual da pie a la segunda;

En términos sencillos, los trabajadores son como los caballos: si no se les
espuelea no trabajan. La gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y
amenacen con castigos para que se esfuercen por conseguir los objetivos de la
empresa;

El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y

quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.
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“Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre.
Mas bien es una consecuencia de la naturaleza de las organizaciones
industriales, de su filosofia, politica y gestion” McGregor.

Teoria Y

Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados encuentran en
su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr
los mejores resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben
liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados.

Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

El desgaste fisico'y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el
reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si;

No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos
se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la
medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la
satisfaccion del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho- para
conseguir los objetivos de la organizacion.

En condiciones normales el ser humano medio aprenderd no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas.

La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad
e ingenio que permitira dar solucion a los problemas de la organizacion
Integracién. La Teoria Y es la precursora de la integracion de los objetivos
individuales con los corporativos, en ella se basan, por ejemplo, los circulos
de calidad.

¢Cual de las dos es mejor? o ¢cuél es mas aplicada en las empresas? No sé, lo
que si sé es que me identifico ampliamente con la segunda”. MacGregor

(2014). El lado humano de las organizaciones.

Valenzuela, Nieto, Mufioz (2014: 05) “Son variadas las teorias y modelos
desarrollados en torno a la motivacién que, en la mayoria de los casos,
cuentan con el aval de trabajos empiricos y solidez teérica que las validan. La
opcion, entre ellas, es nuevamente un problema de objetivos y de utilidad; es
decir, debemos optar por la manera de formalizar la realidad que nos permita

avanzar de mejor manera en los objetivos de comprension del fenémeno y dé
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pistas para intervenir a nivel pedagdgico en el pensamiento critico. Nuestra
opcion, como lo hemos discutido en un trabajo anterior (Valenzuela y Nieto,
2008) es considerar la motivacion desde la perspectiva del modelo
Expectancy y Value (EyV) (Eccles et al., 1983; Eccles y Wigfield, 2002; A
Wigfield y Eccles, 1992; Allan Wigfield y Eccles, 2002; A Wigfield, Ecclesy
Roeser, 1998), un enfoque de caracter socio-cognitivo que centra su atencion
en la motivacion de logro de una tarea. La motivacion, desde esta perspectiva,
dependeria de las expectativas que tiene la persona de realizar la tarea de
manera satisfactoria 'y, por otra parte, del valor asignado a la tarea de pensar
criticamente.

El primer componente, la expectativa, corresponderia al sentimiento de
competencia que una persona tiene de poder realizar adecuadamente una tarea.
Esta nocion de expectativas (expectancy) se distingue conceptualmente de las
creencias de autoeficacia (Bandura, 1977, 1986, 1997; Pajares, 1996) en un
aspecto temporal. La expectativa se centra en competencias futuras mientras
que el constructo -ya clasico de Bandura- se focaliza en el presente. Sin
embargo, y dada la intima correlacion entre ellas (Bandura, Barbaranelli,
Caprara y Pastorelli, 1996; Eccles et al., 1983; Pajares, 1996; A Wigfield et
al., 1998), en la practica serian equivalentes. Asi, este modelo integra también
los aportes que Bandura ha realizado a la motivacion.

El componente del valor de la tarea, por su parte, se estructura a partir de la
utilidad, importancia e interés por la tarea para el individuo y el costo que esta
dispuesto a asumir para llevarla a cabo (Eccles y Wigfield, 2002; Neuville,
2004; Neuville, Frenay y Bourgeois, 2007).

El interés (intrinsic value) corresponde al disfrute/gusto (enjoyment) por
hacer la tarea. Este componente retoma los aportes de Deci y Ryan (1985,
1999); Deci, Vallerand, Pelletier y Ryan (1991), y Vansteenkiste, Lens, y
Deci (2006), entre otros, que sefialan que cuando la tarea es valorada
intrinsecamente  existen importantes consecuencias psicoldgicas que
repercuten positivamente en el desempefio. Expresado de otro modo, este
componente de la motivacion corresponde al Interés que se suscita en el
sujeto (Schiefele, 1991; Silvia, 2006; Wigfield y Cambria, 2010). Por su parte,
la utilidad percibida de la tarea (utility value) refiere a en qué medida una

tarea se adecua a los planes futuros de la persona. La importancia (attainment
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value) corresponde a cuan importante es para el sujeto realizar bien
determinada tarea. Este componente tiene que ver con la relacion que se
establece entre la tarea y la identidad de la persona. Y finalmente el costo
(cost) refiere a como la decisién de comprometerse en una actividad limita el
acceso 0 la posibilidad de hacer otras. Esta dimension da cuenta de cuanto
esfuerzo demandara realizar esta actividad y su costo emocional (Anderson,
2000). Esta ultima dimension, pese a que no formaba parte del modelo
original, fue rapidamente incorporada y estudios recientes proporcionan
evidencia empirica a través de andlisis factoriales confirmatorios para
demostrar su pertenencia al constructo "valor”, confirmando asi el modelo
(Neuville, 2004; Neuville, Bourgeois y Frenay, 2004; Neuville et al., 2007).
Las ventajas de esta aproximacion se focalizan en la solidez teorica
refrendada en mudltiples investigaciones empiricas y, por otra parte, en la
capacidad de proveer de pistas que iluminan una posible intervencion
motivacional que tenga por objeto el mejoramiento de las competencias en
pensamiento critico, pero sobre todo el aprendizaje de estas habilidades”.
Scielo (2014). Motivacion y disposiciones: enfoques alternativos para
explicar el desempefio de habilidades de pensamiento critico.

Entonces, el pedagogo debe considerar estos aportes tan significativos para
hacer factible una labor eficiente en su tarea docente, lo que lo hace viable
llegar de manera coherentes a los intereses de los puberes y adolescentes del
populoso distrito de Huaura. Scielo (2014). Motivacion y disposiciones:
enfoques alternativos para explicar el desempefio de habilidades de

pensamiento critico.

2.2.2. Liderazgo

La Escuela Europea de Management nos da a conocer el concepto de
liderazgo segun varios principales autores. Veamos:

“Se plantea la interrogante, ;Qué es liderazgo?, y responde: Todos los que
aspiran a promocionar en una empresa y dirigir un equipo de trabajo se
preguntan por el concepto de liderazgo en mas de una ocasion: ;En qué
consiste ser un gran lider y como puedo llegar a serlo?

La respuesta aunno esta totalmente consensuada a pesar de décadas de

desarrollo de teorias e investigaciones sobre management. Asi, aunque la
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mayoria de los autores inciden en la capacidad del lider de guiar de forma
natural a los trabajadores, de conseguir los objetivos de la empresa o de
mejorar el rendimiento de los equipos, cada teoria incide en unas
competencias para llegar a ser un buen lider y cumplir con el significado de
lider.

Eso si, el conjunto de las propuestas enriquecen la perspectiva del lider y el
desarrollo de sus habilidades de liderazgo.

A menudo oimos lo importante que es estar motivado para lograr lo que uno
se propone. Més, en tiempos de crisis, parece que hace falta doble dosis de
motivacion para llegar a dicho lugar tan preciado.

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta
de la persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la
persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacion. La motivacion es lo que le da energia y direccion a la conducta,
es la causa del comportamiento.

La motivacion es un proceso que pasa por varias fases.

Inicialmente la persona anticipa que se va a sentir bien (o va a dejar de
sentirse mal) si consigue una meta. En un segundo tiempo, se activa y
empieza a hacer cosas para conseguir dicha meta. Mientras vaya caminado
hacia ella, ird evaluando si va por buen camino o no, es decir, hara una
retroalimentacion del rendimiento. Y por Gltimo, disfrutara del resultado.
Existen muchas diferencias individuales respecto a lo que motiva a cada
persona y en la fuerza de sus motivos. Es decir, cada persona tiene sus
propias motivaciones que pueden ser muy diferentes a las del resto. También,
hay personas que cuentan con mucha energia para conseguir sus metas y otras
gue no tienen tanta. La persistencia es otra variable que no tienen todos los
seres humanos por igual.

La motivacion es dinamica, esta en continuo movimiento de flujo, es un
estado de crecimiento y declive perpetuo. Hay dias en los que se puede notar
mucha energia para luchar por algo y otros en los que cuesta mucho arrancar
una conducta.

Teniendo en cuenta las caracteristicas tan complejas que tienen los procesos
de motivacion hay algunas cosas que se pueden hacer para aumentarla”.

Management (2012). Motivacion y participacion.
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¢Qué cosas se puede hacer para aumentar la motivacion?

Desarrollar un buen plan de accion. Dividir la meta final en pequefias
submetas. Estas seran hitos que se ird consiguiendo y se sentird que se
acercan a la meta final. No olvidar celebrar cada uno de ellos.

Guardar energia fisica y psiquica para emplearla en lo que realmente se
quiera conseguir. No malgastar en cosas que se alejen o distraigan de su
objetivo.

No escatimar en esfuerzos y decisiones. Esto es, si hace falta un paso
determinado para alcanzar el objetivo: hacerlo. En ocasiones tenemos
que dedicar tiempo, o gastar dinero, en algo a corto plazo para conseguir
el objetivo a largo plazo. Hay que mirarlo como una inversion no como
un gasto.

Nunca se debe perder de vista el objetivo. Cuando aparezcan

inconvenientes, hay que asumirlo como parte del proceso.

Todo tiene su lado bueno y su lado malo. En el momento en el que si se

decide luchar por conseguir esa meta no importa asumir lo que se iba a tener

que hacer cosas dificiles para obtenerla.

No gastar tiempo en quejarse, s6lo nos quita energias y no se soluciona
nada.

Obligarse a actuar. Habra ocasiones en las que se tenga poca energia y
otras en las que se tendréa que realizar tareas que no les gusten. En estos
casos: autocontrol. Obligarse a hacerlo, no pensar en si se tiene ganas de
hacerlo o0 no. De hecho, no nos hacen falta "tener ganas" para hacer las
cosas. Todos hacemos muchas cosas a lo largo del dia que no tenemos
ganas de hacer y las hacemos, y una vez que las hacemos, nos damos
cuenta de que no son para tanto. Primero se hacen las cosas y luego
entran las ganas. Lo hacemos y punto, no pensemos Si me apetece 0 no.
Aprovechemos los dias en los que se encuentren mas alegre, optimista y
con mas energia para hacer las cosas que nos cuestan. ES en esos
momentos en los que se podré realizar una tarea dificil o se podra Ilamar
a esa persona con la que les cuesta hablar.

Rodearse de personas optimistas, que luchan por lo que quieren

conseguir. Todo se contagia, el pesimismo y el optimismo.
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e Fijarse en la parte que se lleva conseguida, no en la que le queda por
consegquir.

e Y, sobre todo: disfrutemos del camino. Porque el ser humano disfruta de
la ilusion cuando lucha por las cosas, no cuando las consigue. Una vez
que se haya conseguido la meta, tendremos que buscar otra nueva para

volver a ilusionarse.

Liderazgo e impulso en la productividad de las personas

Para John Maxwell, autor de obras sobre management como Las 21 leyes
irrefutables del liderazgo y Las 21 cualidades indispensables de un lider:
“conviértase en la persona que otros querran seguir, los lideres excepcionales
son aquellos que consiguen que los grupos que dirigen desarrollen un
rendimiento superior.

En el mismo sentido, Raymond B. Cattel, creador de la Teoria del rasgo,
recoge el concepto de liderazgo como la generacidn de un cambio efectivo en
el rendimiento del grupo.

Peter Senge, amplia esta definicion y concibe el liderazgo como la “creacion
de un ambito en el cual los seres humanos continuamente profundizan en su
comprension de la realidad y se vuelven mas capaces de participar en el
acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la creacion de nuevas
realidades”. Management (2012). Motivacion y participacion.

Liderazgo y consecucién de objetivos

Junto a Maxwell y Cattel, otros autores destacan del concepto de liderazgo su
impacto en el logro de las metas empresariales marcadas.

En este grupo de autores se sitta Idalberto Chiavenato, que lo define como
“la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana, a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos”. Management (2012). Motivacion y participacion.

De igual modo, para Gibb “los lideres en un grupo son aquellas personas a
quienes se las percibe mas frecuentemente desempefiando papeles o funciones
que impulsan o controlan el comportamiento de otros hacia el objetivo del

grupo”. Management (2012). Motivacion y participacion.
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En este sentido, John Kotter, profesor de la Harvard Business School, aporta
la siguiente definicion de liderazgo: “no es mas que la actividad o proceso de
influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los
objetivos del grupo”. Management (2012). Motivacion y participacion.

Para David Archer, el liderazgo es la “habilidad humana que logra la unién de
un grupo y lo motiva para la consecucion de ciertas metas”. Management
(2012). Motivacién y participacion.

Liderazgo e influencia en las personas

Para otros investigadores, el concepto de liderazgo estd vinculado a la
capacidad de influir en los demas, en ser un ejemplo, una inspiracion o una
referencia para el grupo.

“El aleman Konrad Fiedler, autor de la Teoria de la Consistencia, pone el
énfasis en la habilidad para inspirar a los demés, definiendo el liderazgo como
‘la capacidad de persuadir a otro para que busque entusiastamente objetivos
definidos. Es el factor humano que mantiene unido a un grupo y los-motiva
hacia sus objetivos’. Barén, Miguel (2013). EI modelo de contingencia de
Fiedler en procesos de fabricacién progresiva.

Siguiendo en esta linea, José Alberto Santos concibe el liderazgo como “el
proceso de influir sobre si mismo, el grupo o la organizacion a traves de los
procesos de comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial para
obtener un resultado util”. Santos, José A. (2013). El liderazgo sintergial.
Keith Davis, por su parte, define el liderazgo como “la “habilidad de
convencer a otros para que busquen con entusiasmo el logro de objetivos

definidos”. Keith Davis (2013). Liderazgo en las organizaciones.

Para Osvaldo Cuadro Moreno dice que “el lider es el que dirige de manera
acertada el hogar. De modo que un padre de familia, 0 un pedagogo plagado
de los valores y virtudes morales puede ser un lider idoneo para sus hijos.
Para lograr hijos lideres debemos promover el dinamismo, ya que éste
dinamiza a los demaés. El liderazgo no se impone, se contagia.

Ante la pregunta de una madre de familia sobre si un lider nace a se hace, el
maestro comento6 que al hijo lider se le entrena desde el vientre, asi que los

padres de familia son los grandes responsables de la construccion del lider.
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El hogar debe ser compuesto por un “equipo” solidario de personas. Un
hogar no es un hotel donde Unicamente llegas por servicios. Cada quien
en el hogar debe tener sus responsabilidades. No importa la edad que se
tenga.

En Latinoamérica carecemos de mas y mejores lideres. Personas que
amen su pais y que quieran transformarlo.

Hoy el mundo estd preocupado porque estamos formando nifios
engreidos, que lo tienen todo y que nada los llena. Esa sobreproteccion al
final de convierte en falta de verdadero amor. A los hijos hay que criarlos
para que no nos necesiten. Para que sepan enfrentar la vida, tomar
decisiones (educarlos en el sabio atrevimiento — midiendo consecuencias)
y resolver problemas. Los hijos deben funcionar con lo indispensable. De
alguna manera hay que prepararlos para sufrir.

Educar a los hijos en el verdadero amor, es prepararlos para que se
levanten cuando se caigan y no estemos.

Hace falta leerles a nuestros hijos (no importa la edad). Tenemos que
abrirles la mente.

Los hijos deben convivir con los pobres, los enfermos, con personas de
otras razas. Ellos deben conocer el mundo real en el que viven. Solo asi
lo podrén transformar.

Los padres debemos saber pedir perdon a nuestros hijos cuando nos
equivocamos 0 nos pasamos. En lugar de perder autoridad, vamos a
ganarla. Un hijo rebelde, es que el que PIDE A GRITOS LA
AUTORIDAD de sus padres”. Cuadro Moreno, Osvaldo (2012). Padres
lideres para hijos lideres.

En tal sentido, recogiendo el informe de la UNICEF de 2013, tenemos la

siguiente precision: “Aungue suene extrafio, los adolescentes son nifios y

nifias, establecido asi en la Convencion sobre los Derechos del Nifio (CDN),

la cual define como nifio a “todo ser humano menor de 18 afios”.

La adolescencia es el periodo en el que una persona se prepara para ser un

adulto productivo, con familia y con deberes ciudadanos. Los adolescentes no

conforman un grupo homogéneo, pero los une la edad (entre 12 y 18 afios) y
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2.3

una actitud contestataria que persigue el valor de lo social en la relacion
consigo mismos, con los amigos, con los pares, los afectos, el placer, el juego,
la masica, el teatro, los deportes y la cultura en su sentido mas amplio.
Los adolescentes peruanos tienen una serie de caracteristicas especiales,
especialmente, los de zonas vulnerables, es decir, de pobreza y extrema
pobreza.
Teniendo como referencia que en el 2013, s6lo se matricularon en secundaria
2 millones 300 mil alumnos, es decir la mitad de aquellos que accedieron a la
primaria. El acceso a educacion secundaria en el campo es ain muy deficiente
pues sblo el 50% de ellos logra acceder (versus casi 80% en zonas urbanas).
Igualmente, el 42% de los chicos y chicas pobres no van a la escuela
secundaria, una cifra preocupante si se le compara con el 13% caracteristico
de otros grupos socioecondémicos. De manera que se hace imprescindible que
el docente se constituya en un lider nato, por lo que se hace necesario un
liderazgo efectivo en docentes de instituciones educativas publicas
secundarias del distrito de Huaura, lo que revertird a favor del desarrollo e
integracion de los educandos de este distrito”. Unicef (2013). Todos los nifios
y nifias cuentan.
Bases filosoficas
La psicologia moderna, en parte, es fruto del pensamiento filoséfico cuyo origen se
remonta al principio de la humanidad. Los filésofos griegos, Platon y Aristételes,
que han realizado importantes aportaciones, han tenido una gran transcendencia en
el desarrollo de la psicologia y en el estudio de la motivacion. Lo cual dedicaron
tiempo y esfuerzo a dilucidar el concepto de voluntad (pretendia ser visto como
agente pensante lleno de motivos e intenciones), pero se llega a la conclusion de
que era una propiedad poco entendidade la mente y que era producto de
sensaciones, ideas y reflexiones personales entre otras cosas, lo que hacia mas
dificil explicar la voluntad.
En la ANTIGUA GRECIA la Motivacién fue propuso como una psique tripartita
dispuesta jerarquicamente. Los aspectos superiores regulan los inferiores. PLATON
(427-347 ad).- contrapuso el mundo de los sentidos (cuerpo) al mundo de las ideas
(alma). Dio mucha importancia al alma dejando de lado al mundo de los sentidos,

pues consideraba que la experiencia no es suficiente para explicar todo lo que
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conocemos del mundo. Aprender es acordarse del conocimiento poseido del alma
en una vida anterior.

ARISTOTELES (384-322 ad).- se interes6 por el mundo de los sentidos,
defendiendo que el conocimiento provenia de nuestra experiencia, y que las ideas
eran conceptos creados por nosotros. En la razén, que estd vacia antes de nacer
(tdbula rasa), se registran todos los conocimientos que proporciona la experiencia.
Esta idea provocé en la psicologia posterior la controversia: herencia- experiencia.
Hoy se admite que la motivacion es el resultado de una compleja combinacion de
herencia y de experiencia.

Para Aristoteles el alma es libre y existe en todos los seres (animismo). Se opone al
determinismo. La otra idea importante de Aristételes que ha influido en el estudio
de la motivacion es la que sostuvo sobre el animismo, es decir que, el alma es libre
y que existe en todos los seres. Todas las conductas tienen una causa. La psicologia
rechazo esa idea y optd por el determinismo (= el alma no tiene libre albedrio, todas
las conductas tienen una causa), aunque el animismo permanecié hasta el
siglo XVII, cuando se empezd a creer que todos los organismos eran maquinas
automaticas, con tendencias a la accion producidas por poderosas fuerzas internas,
que actuaban como un motor (esta idea se Illamé mecanicismo, y enseguida fue

aceptada por los deterministas).

LIDERAZGO Y FILOSOFIA

Parece que la influencia de las corrientes mas radicales del. capitalismo estd
arrojando a las llamas del infierno a las disciplinas humanisticas y en particular a la
filosofia. Asi, no son pocos los planteamientos para reducir o suprimir estas
materias.

Sin embargo, cada vez son mas personas las que, desde el mundo de los negocios,
reclaman la utilidad de la filosofia como herramienta para aprender a pensar, como
recoge Anders Berg Poulsen en el articulo Why Future Business Leaders need
Philosophy. Alumno de la Escuela de Negocios de Copenhague, su articulo destaca
sobre todo por “recoger lo que podrian ser ciertos postulados de una nueva
corriente de pensamiento filoséfico de los negocios.

Asi, en el citado articulo, Berg Poulsen recoge las declaraciones de Holten-

Andersen, presidente de la Copenhagen Business School, cuando dijo que “las
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fuerzas del mercado son tan fuertes que nos obligan a ir en una direccion que a
algunos de nosotros en realidad no nos favorecen.” En la Reunion Anual de 2012
en Boston de la Academy of Management, pronuncid un provocativo discurso a los
academicos y lideres de negocios que alli se hallaban. En su llamada de atencion,
abog6 por desafiar constantemente nuestras creencias y percepciones tradicionales
con el fin de debatir hacia donde nos dirigimos y qué queremos. La llamada a
confrontar nuestra forma de pensar habitual no se basa en un vulgar sesgo anti-
capitalista, donde los negocios son malos y no se puede confiar en ellos, sino en
una evaluacién del impacto socio-econémico a largo plazo de la toma de decisiones
a corto plazo.

Holten-Andersen se explico: “No soy anti-capitalista. Debo decir que realmente soy
un gran creyente en los méritos del capitalismo. Pero estoy sin duda mas a favor de
la democracia que del crudo capitalismo que estamos viendo en este momento
cambiar Europa y también parte de los Estados Unidos.” Estos pensamientos
pueden no ser nuevos, pero son sin duda muy llamativos teniendo en cuenta la
posicion influyente de las personas de negocios a las que se dirigia.

Después de recoger la reflexion del directivo de la escuela de negocios de
Copenhague, Berg Poulsen propone la utilidad de la filosofia en la llamada
realizada por Holten-Andersen, al afirmar que “la filosofia persigue hacer preguntas
en lugar de ofrecer respuestas. En este sentido, la funcion de la filosofia no es tanto
responder a nuestras preguntas, cuanto cuestionar nuestras respuestas. (...) Esta es
la esencia de la filosofia: no ensefia qué pensar, sino como pensar.”

Continta Berg Poulsen denunciando que “los marcos tedricos para la resolucion de
problemas, como las cinco fuerzas de Porter y casi todos los demas, son heuristicos:
pueden acelerar el proceso de busqueda de una solucion, pero es a expensas del
pensamiento autébnomo.”

De esta manera, sigue el citado autor, “la filosofia puede ayudar a articular los
puntos ciegos de los negocios mirando detrds de sus supuestas certezas y
precondiciones tedricas. Al ponderar las cuestiones que estan fuera del &mbito de
los negocios, la filosofia puede ampliar la reflexion del horizonte de los futuros
lideres empresariales para ayudarles a gestionar la complejidad y tomar decisiones
acertadas, no so6lo en el &mbito de un buen negocio, sino también de acuerdo con

las necesidades de la sociedad.”
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Para concluir, el joven co-fundador de GRASP, revista digital de pensamiento y
negocios, termina apuntando que estas reflexiones “no apuntan a un futuro de
filosofos-lideres, como alento Platon. Esto es debido a que el criterio pragmatico y
la exigencia de conocimientos técnicos del mundo de los negocios siguen siendo
muy necesaria. Los modelos de negocio, conceptos y estrategias sin duda siguen
siendo una necesidad. Sin embargo, la filosofia podria ayudar a seguir
mejorandolos.”

Estas ideas conectan con las de Gonzalo Mendoza y Jorge Ubeda, fundadores de la
Escuela de Filosofia de Madrid, para los que el mundo globalizado y saturado de
informacion en que vivimos plantea desafios que s6lo pueden abordarse desde un
nuevo estilo de liderazgo en el que la filosofia aporte de manera significativa, tal
como se expresan en una reflexion publicada en la revista Consejeros.

En esa linea, defienden que “la formacion especifica y técnica que esta orientada a
la consecucion de resultados y estructurada segin un esquema de medios y fines es,
y serd, siempre necesaria; pero no es suficiente para generar los lideres que necesita
el siglo XXI. La filosofia aparece, a nuestro entender, como un saber que
contribuye de un modo privilegiado a esta formacion y que se constituye como un
complemento formativo necesario para completar el recorrido de un buen lider.”
Segtin los citados autores, “la responsabilidad del lider no se mide Unicamente por
la horas que se trabaja, por la capacidad de ejecutar 6rdenes o de plegarse a las
condiciones que otros ponen. La responsabilidad es una actitud critica y
constructiva. Critica, porque el lider responsable no da por hecho que todo esta bien
ni entrega, sin examen previo, a la costumbre o a las tradiciones la respuesta a los
desafios siempre nuevos del presente. Constructiva, porque el lider responsable
busca, con los otros, soluciones reales a los problemas planteados: soluciones que
sean innovadoras y, al mismo tiempo, adecuadas a la realidad presente.”

Hasta la revista Forbes “se hace eco de la creciente importancia de la filosofia para
el liderazgo del siglo XXI, al recoger un articulo de Michael Lindenmayer
denominado “Lecciones de liderazgo de la filosofia de Socrates”. Quiza en exceso
pragmatica, la reflexion de Lindenmayer, se resume en recordar la gran aportacion
filosofica de Socrates: saber hacer buenas preguntas, y propone un método de siete
pasos de interés para aprender a hacerlas.

Posiblemente el mayor reto para el liderazgo actual se ubique en aprender a

preguntarnos y darnos tiempo para respondernos a nosotros mismos. Soélo desde
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2.4

nuestro propio centro, en equilibrio emocional, visceral e intelectual, habremos de

saber hallar, no las respuestas, sino el camino hacia ellas”. Pardo, David (2013).

Liderazgo y filosofia.

Definicion de términos basicos

1.

Administrativo:

Es un adjetivo que procede de un vocablo latino que significa perteneciente o
relativo a la administracién. La administracion, por su parte, estd vinculada
al funcionamiento, - elrendimientoy  laestructurade  una organizacion.
Definicion (2015). Administrativo. https://definicion.de/administrativo/.
Autoridad:

Es el privilegio de primacia que se reconoce en la influencia. Por ejemplo, la de
un individuo sobre el statu quo de un colectivo. Tal privilegio se concibe 'motu
proprio’, asignado o designado. La autoridad también es el prestigio meritorio de
una persona u organizacion en su calidad o competencia sobre cierta materia.
Wikipedia (2015). Autoridad. https://es.wikipedia.org/wiki/Autoridad
Burocracia:

Ejercicio de la funcién publica en aspectos propios de la marcha académica y
administrativa de la entidad educativa. Definicion (2015). Burocracia.

https://definicion.de/burocracia/.

. Carismatico:

Capacidad iddnea para expresar coherentemente las palabras. Definicion (2015).
Carismatico. https://definicion.de/carismatico/.

Confianza:

Seguridad administrativa en el desarrollo de una actividad propia de la entidad
educativa. Definicion (2015). Confianza. https://definicion.de/confianza/.
Consejos:

Proviene de consejo, del latin consilium, es el parecer o la opinidn que se emite
0 se recibe para hacer (0 no hacer) algo. El consejo es un juicio, la creencia o
la consulta referida a una accion o un hecho. Por ejemplo: “Quiero poner en
marcha mi propia empresa, pero necesito tu consejo”, “Gracias, el consejo que
me diste resultd muy acertado”, “;Para qué me pides consejos si después haces

lo contrario a lo que te sugiero?”. Definicion (2015). Consejos.

https://definicion.de/consejos/.
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7. Cualidad:

10.

11.

12.

13.

14

Rasgo, componente permanente, diferenciado, peculiar y distintivo de la
naturaleza o la esencia de una persona o cosa que contribuye, junto con otros, a
que alguien o algo sea lo que es y como es. "La dureza es una cualidad del
diamante; las cualidades alimentarias de la papa; la energia es la cualidad que
permite a un cuerpo obrar en si mismo o en otro, cambiando alguna de sus
propiedades; algunos satélites tienen la cualidad de permitir la transmisién de la
imagen con una calidad casi fotografica". Diccionario de la RAE (2015).
Desarrollador:

Adjetivo. Este término es de uso obsoleto, la definicion de desarrollador es el
que desarrolla, extender, despliega, aumenta, acrecentar, incrementa, aumenta,
progresa, evoluciona, expone y explica. Sustantivo masculinoy femenino,
nombre que se daba antiguamente en los telares a unenjulio que se va
desarrollando del lienzo. Definiciona (2014). Significado de palabras del
espanol.

Economia:

Ciencia que trata acerca de los recursos propios de la entidad, asi como
promotora de la creacion de riqueza y la produccion, distribucion y consumo de
bienes y servicios, para satisfacer las necesidades humanas. Diccionario de la
RAE (2015).

Empresa:

Entidad encargada de conducir idoneamente un espacio especifico. La escuela es
considerada una empresa. Diccionario de la RAE (2015).

Equipo:

Conjunto de personas encargadas de promover el trabajo participativo.
Diccionario de la RAE (2015).

Esperanza:

Confianza de lograr una cosa o0 de que se realice algo que se desea. Diccionario
de la RAE (2015).

Fuentes internas:

Estan referidas a la historia genética, la historia personal y las variables
psicoldgicas. Definicion y que.es (2015).

. Fuentes ambientales:
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Estan referidas a los distintos estimulos que, desde fuera del individuo, ejercen
su influencia sobre éste. Son los incentivos, considerados como estimulos que
motivan la conducta. Diccionario de la RAE (2015).

Generacion:

Accidn propia de la solucion a las necesidades propias de la entidad educativa,
referida a la produccién de bienes y servicios. Diccionario de la RAE (2015).
Grupo:

Conjunto de personas reunidos o que tienen alguna caracteristica comun.
Diccionario de la RAE (2015).

Historia genética:

Son los efectos que han ido ejerciendo el proceso de la Evolucion sobre la
especie humana. Diccionario de la RAE (2015).

Informética:

Conjunto de conocimientos técnicos que se ocupan del tratamiento automatico
de la informacion por medio de computadoras. Diccionario de la RAE (2015).
La Motivacion:

Variable que tiene que ver con las razones que subyacen a una conducta.
Diccionario de la RAE (2015).

La motivacion extrinseca:

Hace referencia al desarrollo de una actividad para conseguir un resultado
deseado y es opuesta a la motivacion intrinseca. Diccionario de la RAE (2015).
La motivacion intrinseca:

Ha sido estudiada desde principios de la década de 1970. La motivacion
intrinseca podria definirse como el autodeseo de buscar cosas nuevas y nuevos
retos, para analizar la capacidad de uno mismo, observar y adquirir mas
conocimiento. Diccionario de la RAE (2015).

Legitimo:

Que esta de acuerdo con la razén o con la normatividad vigente, por lo que se
considera justo o razonable. Diccionario de la RAE (2015).

Liderazgo:

Conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para
influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado.
Diccionario de la RAE (2015).

Liderazgo autoritario:
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25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Es la fuerza o el gobierno a una sola persona o la designacién por uno mismo del
poder, la fuerza o el gobierno. Diccionario de la RAE (2015).

Liderazgo democratico:

Estilo de liderazgo que prioriza la participacion de todo el grupo. El lider
promueve el didlogo entre su grupo para que entre todos se llegue a la mejor
conclusion. Diccionario de la RAE (2015).

Liderazgo educativo:

La educacién es una de las bases para el buen desarrollo de un pais, por lo que
un liderazgo educativo se plasma con el ejemplo y el logro de objetivos.
Diccionario de la RAE (2015).

Los motivos primarios:

Son motivaciones centrales funcionalmente relacionadas al sobrevivir de la
persona; sus principales determinantes son el hedonismo, homeostasis y la
herencia. Diccionario de la RAE (2015).

Motivacion:

Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia el logro de metas
previstas de manera pertinente. Diccionario de la RAE (2015).

Opinion:

Idea, juicio o concepto que una persona tiene o se forma acerca de algo o
alguien. Diccionario de la RAE (2015).

Personas:

Individuos que poseen conciencia sobre si mismo Diccionario de la RAE (2015).
Poder:

Mando y condicién de tomar iniciativas coherentes. Diccionario de la RAE
(2015).

Principios:

Primer momento de la existencia de una cosa. Es perceptible. Tiene que ver con
la ética y su practica la moral. Diccionario de la RAE (2015).

Reflexion:

Pensamiento o consideracion de algo con atencion y detenimiento para
estudiarlo o comprender lo bien. Diccionario de la RAE (2015).
Responsabilidad:

Asuncion de una tarea asumida. Diccionario de la RAE (2015).

Satisfaccion
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2.5
25.1

2.5.2

2.6

Actitud positiva del trabajador frente al deber cumplido. Diccionario de la RAE
(2015).
36. Sociologia:
Estudio de las sociedades humanas y de los fendmenos sociales, econdmicos,
artisticos, etc., que ocurren en ellas. Diccionario de la RAE (2015).
37. Técnico:
Que es propio de una ciencia, un arte, una profesion o una actividad determinada
y tiene un significado especifico dentro de ellas. Diccionario de la RAE (2015).
38. Uniodn:
Efecto de unir o unirse Diccionario de la RAE (2015).
39. Valores:
Son los principios que permiten vislumbrar al ser humano un comportamiento
idéneo tanto como persona, funcionario y autoridad. Diccionario de la RAE
(2015).
Hipotesis de investigacion
Hipétesis general
La motivacion docente incide poderosamente en el liderazgo de los docentes de las
instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.
Hipotesis especificas
La motivacion docente se relaciona significativamente con el liderazgo en las
Instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.
El' desempefio docente muestra los niveles de liderazgo en las Instituciones
educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.
Operacionalizacion de las variables
Motivacion y liderazgo en docentes de instituciones - educativas publicas
secundarias del distrito de Huaura el 2016.
Problema
Problema General
¢En qué medida la motivacion docente incide en el liderazgo de los docentes de las
instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura en el 2016?
Problemas Especificos
» ¢Como mejorar la motivacion docente en las Instituciones educativas publicas

secundarias del distrito de Huaura el 2016?
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> ¢Cual es el nivel de liderazgo en los docentes de las Instituciones educativas
publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016?

Objetivos

Objetivo General

Determinar en qué medida la motivacion docente incide en el liderazgo de los

docentes de las instituciones educativas publicas secundarias del distrito de

Huaura el 2016.

Objetivos Especificos

> Precisar como mejorar la motivacion docente en las Instituciones educativas
publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

> Establecer el nivel de liderazgo en los docentes de las Instituciones educativas
publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Hipatesis y Variables

Hipotesis general

La motivacion docente incide poderosamente en el liderazgo de los docentes de

las instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Hipotesis Especificas

» La motivacion docente se relaciona significativamente con el liderazgo en las
Instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

» El desempefio docente muestra los niveles de liderazgo en las Instituciones
educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Variable Independiente:

Motivacion.

Variable Dependiente:

Liderazgo.

Dimensiones, Indicadores E Indices de Variables

VI= Motivacion

1. ElClima del aula.
1.1. Compromiso con el bienestar del educando.
1.2. Satisfaccion con la labor socializada.
1.3. Estimulo por la participacion académica.

2. Entusiasmo e interés.
2.1. Comunicacién empatica.

2.2. Coordinacion pertinente.
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2.3. Comunicacion asertiva.

2.4. Coordinacion con padres.

VD=Liderazgo

1.

Carismatico y afectivo.

1.1. Dominio de tematica.

1.2. Estrategias de ensefianza.

1.3. Manejo de metodologia y afectividad.

Profesional y gerencial

2.1. Roles del maestro.
2.2. Suscita el interés.

2.3. Dirige y mantiene el esfuerzo.
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3.1

3.2
3.21

3.2.2

CAPITULO 11
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

e Método:

Descriptivo

El método es descriptivo porque consiste en describir, analizar e interpretar
sistematicamente un conjunto de hechos o fenémenos y sus variables que los
caracterizan de manera tal manera que se dan en el presente (Sanchez Carlessi,
2006, p.50).

Nivel y Tipo de Investigacion:

El nivel es correlacional por cuando abordara la correlacion que existe entre
motivacion y liderazgo.

El estudio va dirigido a ver como se manifiesta determinados fendmenos.
Diferencia de grupos, sin atribuir causalidad. Segun Peter Checkman.

La investigacion es de tipo aplicada porque busca conocer para hacer, para
actuar, para construir, para modificar; le preocupa la aplicacién inmediata sobre
una realidad circunstancial.

Se caracteriza por su interés en la aplicacion de los conocimientos tedricos a
determinada situacion concreta y las consecuencias précticas que de ella se
deriven. (Sdnchez C, Hugo ).

Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion de estudio estd conformada por los docentes de las instituciones
educativas publicas del nivel secundario del distrito de Huaura distribuidos de la
siguiente manera: |. E. Don José de San Martin 20. I.E. Pedro Portillo Silva 42. 1.
E. Nuestra Sefiora del Carmen 18 e I. E. Héroes del Cenepa 8, lo que da como
resultado 88.

Muestra

Comprende a un segmento de docentes del distrito de Huaura en el 2016 que

representa a 60, representando al 68%, en tal sentido la muestra es probabilistica.
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3.3

3.4

Técnicas de recoleccion de datos

Se ha utilizado la observacion y la encuesta directa a los docentes con la

elaboracion de un cuestionario para realizar preguntas abiertas y cerradas a los

docentes a fin de determinar los indicadores que influyen sobre las variables.

Se ha utilizado la observacion, técnica en la cual el investigado participa

directamente en la observacién de los hechos e interactia con los sujetos en

observacion a fin de poder tener una vision mas general de los hechos.

Instrumentos

La lista de cotejo como elemento fundamental de la observacion, y la encuesta. A

partir de ello para comprobar la variable motivacion y liderazgo en las instituciones

educativas publicas secundarias, del distrito de Huaura el afio 2016.

Técnicas para el procesamiento de la informaciéon

Consiste en procesar los datos (dispersos, desordenados, individuales) obtenidos de

la poblacion objeto de estudio durante el trabajo de campo, y tiene como fin generar

resultado (datos agrupados y ordenados), a partir de los cuales se realizara el
analisis segin los objetivos de hipotesis de la investigacion realizada.

En el procesamiento de datos debe mencionarse las herramientas estadisticas a

utilizarse.

Como lo menciona Hernandez (2003) debe decidir qué tipo de analisis de los datos

se llevara a cabo: cuantitativo, cualitativo o mixto.

a) En caso de que el andlisis sea cuantitativo, seleccionar las pruebas estadisticas
apropiadas para analizar los datos, dependiendo de las hip6tesis formuladas y de
los niveles de medicion de las variables.

b) En caso de que el analisis elegido sea cualitativo, predisefiar o coreografiar el
esquema de analisis de los datos.

c) En el caso de que hayamos obtenido datos cuantitativos y cualitativos a cada tipo
de datos le aplicamos el andlisis correspondiente.

En el caso de mi tesis la Tabulacion de datos, la representacion grafica y la

interpretacion de datos he utilizado el programa SPSS 21.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4, Analisis de resultados

4.1 ANALISIS DESCRIPTIVO POR VARIABLES.
TABLA N° 1
1. ¢Cree que la motivacion busca el bienestar para que el educando se sienta con una

autoestima buena para su bienestar en la realizacion de ciertas conductas?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 5 8,3 8,3 8,3
Nunca 2 3,3 3,3 11,7
Siempre 19 31,7 31,7 433
validos )\ veces 14 233 23,3 66,7
Si 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas pablicas secundarias del distrito de Huaura el 2016”.
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FIGURAN° 1

1. ¢ Cree que [a motivacién busca el bienestar para que el educando se sienta
con una autoestima buena para su bienestar en la realizacién de ciertas
conductas?
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1. ¢Cree que la motivacion busca el bienestar para que el educando se
sienta con una autoestima buena para su bienestar en la realizacion de
ciertas conductas?

Interpretacion:

De la Figura N° 1, un 8,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que la motivacion busca el bienestar
para gque el educando se sienta con una autoestima buena para su bienestar en la realizacion
de ciertas conductas, 3,3% nunca,31,7% siempre,23,3 % a veces, y un 33,3 % si. Por lo

tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLA N° 2
2. ¢Considera que la motivacion considera fundamental factores extrinsecos y factores

intrinsecos en el educando?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje acumulado
vélido
No 3 50 50 5,0
Nunca 7 11,7 11,7 16,7
. Siempre 12 20,0 20,0 36,7
Validos
A veces 17 28,3 28,3 65,0
Si 21 35,0 35,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.

FIGURA N° 2

2. iConsidera que la motivacion considera fundamental factores extrinsecos vy
factores intrinsecos en el educando?
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2. iConsidera que la motivacion considera fundamental factores
extrinsecos y factores intrinsecos en el educando?
Interpretacion:
De la Figura N° 2, un 5,0% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no consideran que la motivacion considera
fundamental factores extrinsecos y factores isentrinsecos en el educando, 11,7% nunca,
20,0% siempre, 28,3 % a veces, y un 35,0 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLA N° 3
3. ¢Cree que se motiva para que el educando se fije metas a corto plazo, ir lograndolas y

Ilegar a una meta final, es decir, concluir sus estudios?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje acumulado
valido
No 1 1,7 1,7 1,7
Nunca 2 3,3 3,3 5,0
o Siempre 11 18,3 18,3 23,3
Validos )\ \eces 24 40,0 40,0 63,3
Si 22 36,7 36,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016”.
FIGURA N° 3

3. éCree que se motiva para que el educando se fije metas a corto plazo, ir
lograndolas y llegar a una meta final, es decir, concluir sus estudios?
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3. iCree que se motiva para que el educando se fije metas a corto plazo, ir
lograndolas y llegar a una meta final, es decir, concluir sus estudios?

Interpretacion:

De la Figura N° 3, un 1,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que se motiva para que el educando se
fije metas a corto plazo, ir lograndolas y llegar a una meta final, es decir, concluir sus
estudios, 3,3% nunca, 18,3% siempre, 40,0 % a veces, y un 36,7 % si. Por lo tanto, se

refuerza nuestra hipotesis.
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TABLAN° 4
4. ;Esta convencido gue un alumno motivado, para obtener alto rendimiento escolar

requiere del apoyo de alguien méas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 3 5,0 5,0 50
Nunca 3 50 50 10,0
. Siempre 15 25,0 25,0 35,0
Validos
A veces 22 36,7 36,7 71,7
Si 17 28,3 28,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de
Huaura el 2016”.
FIGURAN° 4

4. ;Esta convencido que un alumno motivado, para obtener alto rendimiento
escolar requiere del apoyo de alguien mas?
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4. iEsta convencido que un alumno motivado, para obtener alto rendimiento
escolar requiere del apoyo de alguien mas?

Interpretacion:

De la Figura N°4, un 5,0% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias del
distrito de Huaura el 2016.Afirman que no estan convencidos que un alumno motivado,
para obtener alto rendimiento escolar requiere del apoyo de alguien maés, 5,0% nunca,
25,0% siempre, 36,7 % a veces, y un 28,3 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLAN°5

5. ¢(Considera que el rendimiento escolar alto, se puede atribuir a la recompensa de

incentivos por parte de los padres de familia?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje acumulado
vélido
No 8 13,3 13,3 13,3
Nunca 8 13,3 13,3 26,7
. Siempre 16 26,7 26,7 53,3
Vélidos
A veces 16 26,7 26,7 80,0
Si 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de

Huaura el 2016”.

FIGURA N° 5

5. iConsidera que el rendimiento escolar alto, se puede atribuir a la recompensa
de incentivos por parte de los padres de familia®?
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5. iConsidera que el rendimiento escolar alto, se puede atribuir a la
recompensa de incentivos por parte de los padres de familia?

Interpretacion:

De la Figura N°5, un 13,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no consideran que el rendimiento escolar alto,

se puede atribuir a la recompensa de incentivos por parte de los padres de familia, 13,3%

nunca, 26,7% siempre, 26,7 % a veces, y un 20,0 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra

hipotesis.
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TABLAN° 6

6. ¢Considera que los educandos a su cargo son persistentes para lograr sus metas?

Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 3,3 3,3 3,3
Nunca 3,3 3,3 6,7
L Siempre 14 23,3 23,3 30,0
Vaélidos
A veces 21 35,0 35,0 65,0
Si 21 35,0 35,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016”.

FIGURA N° 6

6. iConsidera que los educandos a su cargo son persistentes para lograr sus

metas?
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6. ;iConsidera que los educandos a su cargo son persistentes para lograr
sus metas?

Interpretacion:

De la Figura N°6, un 3,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias del

distrito de Huaura el 2016.Afirman que no consideran que los educandos a su cargo son

persistentes para lograr sus metas, 3,3% nunca, 23,3% siempre, 35,5 % a veces, y un

35,5 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLAN° 7

7. ¢Esta convencido que existe alguna relacion entre metas y motivacion?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Siempre 16 26,7 26,7 26,7
. A veces 21 35,0 35,0 61,7
Validos i
Si 23 38,3 38,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.
FIGURA N° 7

7. ¢Estaconvencido que existe alguna relacion entre metas y motivacion?

40

304

Porcentaje

104

0—

Siempre A veces Si

7. iEstaconvencido que existe alguna relacién entre metas y motivacion?

Interpretacion:

De la Figura N°7, un 26,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que siempre estan convencidos que existe alguna
relacion entre metas y motivacion, 35,0 % a veces, y un 38,3 % si. Por lo tanto, se refuerza

nuestra hipotesis.
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TABLA N° 8

8. ¢Cree que la motivacion tiene algo que ver con la personalidad del alumno?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 4 6,7 6,7 6,7
Nunca 4 6,7 6,7 13,3
. Siempre 15 25,0 25,0 38,3
Vaélidos
A veces 22 36,7 36,7 75,0
Si 15 25,0 25,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el

2016”.

FIGURA N° 8

8. ;iCree que la motivacion tiene algo que ver con la personalidad del alumno?
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8. ;iCree que la motivaciéon tiene algo que ver con la personalidad del

Interpretacion:

alumno?

De la Figura N°8, un 6,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias del

distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que la motivacion tiene algo que ver con

la personalidad del alumno, 6,7% nunca, 25,0% siempre, 36,7 % a veces, y un 25,0 % si.

Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLAN°9
9. ¢Cree que la motivacion intrinseca esta referido a la recompensa de sentirse bien con

uno mismo u obtener algo a cambio?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje acumulado
vélido
No 2 3,3 3,3 3,3
Nunca 2 3,3 3,3 6,7
. Siempre 11 18,3 18,3 25,0
Validos
A veces 23 38,3 38,3 63,3
Si 22 36,7 36,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.

FIGURA N° 9

9. iCree que la motivacién intrinseca esta referido a larecompensa de sentirse
bien con uno mismo u obtener algo a cambio?
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9. iCree que la motivacion intrinseca esta referido a la recompensa de
sentirse bien con uno mismo u obtener alge a cambio?

Interpretacion:

De la Figura N°9, un 3,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias del
distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que la motivacion intrinseca esta referido
a la recompensa de sentirse bien con uno mismo u obtener algo a cambio, 3,3% nunca,

18,3% siempre, 38,3 % a veces, y un 36,7 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLA N° 10

10. ¢Esta convencido que la motivacién es responsabilidad de los padres de familia y del

profesor?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje acumulado
valido
No 8 13,3 13,3 13,3
Nunca 8 13,3 13,3 26,7
. Siempre 10 16,7 16,7 43,3
Validos
A veces 22 36,7 36,7 80,0
Si 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016,

FIGURA N° 10

10. ;Esta convencido que la motivacion es responsabilidad de los padres de
familia y del profesor?
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10. ;Esta convencido que la motivacion es responsabilidad de los padres de
familia y del profesor?
Interpretacion:
De la Figura N°10, un 13,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no estdn convencidos que la motivacion es
responsabilidad de los padres de familia y del profesor, 13,3% nunca, 16,7% siempre,

36,7 % a veces, y un 20,0 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipoétesis.
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TABLA N° 11

11. ;Esta convencido que el liderazgo se cumple cuando mostramos una personalidad

idonea?
Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
No 2 3,3 3,3 3,3
Nunca 2 3,3 3,3 6,7
L Siempre 6 10,0 10,0 16,7
Validos
A veces 17 28,3 28,3 45,0
Si 33 55,0 55,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016”.

FIGURA N° 11

11. ;i Esta convencido que el liderazgo se cumple cuando mostramos una
personalidad idénea?
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11. ;Esta convencide que el liderazgo se cumple cuando mostrames una
personalidad idonea?

Interpretacion:

De la Figura N°11, un 3,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no estan convencidos que el liderazgo se

cumple cuando mostramos una personalidad idonea, 3,3% nunca, 10,0% siempre, 28,3 % a

veces, y un 55,0 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLA N° 12

12. ¢Cree que las virtudes dejan notar ejemplarmente a sus educandos subordinados?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje acumulado
valido
No 3 5,0 5,0 5,0
Nunca 5 8,3 8,3 13,3
L Siempre 11 18,3 18,3 31,7
Validos
A veces 15 25,0 25,0 56,7
Si 26 43,3 43,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.

FIGURA N° 12

12. i Cree que las virtudes dejan notar ejemplarmente a sus educandos

subordinados?
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12. ;Cree que las virtudes dejan notar ejemplarmente a sus educandos
subordinados?

Interpretacion:
De la Figura N°12, un 5,0% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que las virtudes dejan notar

ejemplarmente a sus educandos subordinados, 8,3% nunca, 18,3% siempre, 25,0 % a veces,

y un 43,3 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipotesis.
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TABLA N° 13
13. ¢Esta convencido que las cualidades de un lider son: coherencia, responsabilidad,

inteligencia, proactividad, empatia y perseverancia?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 1,7 1,7 1,7
Nunca 1,7 1,7 3,3
. Siempre 6,7 6,7 10,0
Validos
A veces 25 41,7 41,7 51,7
Si 29 48,3 48,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016”.
FIGURA N° 13

13. ¢ Esta convencido que las cualidades de un lider son: coherencia,
responsabilidad, inteligencia, proactividad, empatia y perseverancia?
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13. ;Esta convencido que las cuS:IT::des de un lider son: coherencia,
responsabilidad, inteligencia, proactividad, empatia y perseverancia?
Interpretacion:
De la Figura N°9, un 1,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias del
distrito de Huaura el 2016.Afirman que no estdn convencidos que las cualidades de un
lider son: coherencia, responsabilidad, inteligencia, proactividad, empatia y perseverancia,
1,7% nunca, 6,7% siempre, 41,7 % a veces, y un 48,3 % si. Por lo tanto, se refuerza

nuestra hipotesis.
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TABLAN° 14

14. ;Esta convencido que asumir una posicion de liderazgo es un reto encomiable?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No 3 50 5,0 5,0
Nunca 3 50 50 10,0
L Siempre 18 30,0 30,0 40,0
Vélidos
A veces 21 35,0 35,0 75,0
Si 15 25,0 25,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.
FIGURA N° 14

14. {Esta convencido que asumir una posicion de liderazgo es un reto
encomiable?
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14. ;Esta convencido que asumir una posicion de liderazgo es un reto
encomiable?

Interpretacion:
De la Figura N°14, un 5,0% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no estan convencidos que asumir una posicion
de liderazgo es un reto encomiable, 5,0% nunca, 30,0% siempre, 35,0 % a veces, y un

25,0 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipétesis.
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TABLA N° 15

15. ;Considera que hay esperanza en el liderazgo de la juventud de Huaura?

Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
No 1 1,7 1,7 1,7
Nunca 1 1,7 1,7 3,3
. Siempre 15 25,0 25,0 28,3
Validos
A veces 12 20,0 20,0 48,3
Si 31 51,7 51,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas pablicas secundarias del distrito de Huaura €l 2016”.

FIGURA N° 15

15. ; Considera que hay esperanza en el liderazgo de la juventud de Huaura?
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15. i Considera que hay esperanza en el liderazgo de la juventud de Huaura?

Interpretacion:

De la Figura N°15, un 1,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no consideran que hay esperanza en el
liderazgo de la juventud de Huaura, 1,7% nunca, 25,0% siempre, 20,0 % a veces, y un

51,7 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipétesis.
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TABLA N° 16

16. ¢Cree que los lideres contribuyen con el logro de los objetivos organizacionales?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 5 8,3 8,3 8,3
Nunca 3 50 50 13,3
L Siempre 16 26,7 26,7 40,0
Vélidos
A veces 22 36,7 36,7 76,7
Si 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el

2016”.

FIGURA N° 16

16. ;. Cree que los lideres contribuyen con el logro de los objetivos
organizacionales?
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16. ;i Cree que los lideres contribuyen con el logro de los objetivos
organizacionales?

Interpretacion:

De la Figura N°16, un 8,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que los lideres contribuyen con el

logro de los objetivos organizacionales, 5,0% nunca, 26,7% siempre, 36,7 % a veces, y un

23,3 % si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipétesis.
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TABLA N° 17

17. ¢;Considera que un liderazgo debe ser mantenido en forma motivadora?

Frecuencia | Porcentaje [Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 3 50 5,0 5,0
Nunca 3 50 50 10,0
L Siempre 15 25,0 25,0 35,0
Vélidos
A veces 16 26,7 26,7 61,7
Si 23 38,3 38,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.
FIGURA N° 17

17. i Considera que un liderazgo debe ser mantenido en forma motivadora?
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17. ;Considera que un liderazgo debe ser mantenido en forma motivadora?
Interpretacion:
De la Figura N°17, un 5,0% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no consideran que un liderazgo debe ser
mantenido en forma motivadora, 5,0% nunca, 25,0% siempre, 26,7 % a veces ,y un 38,3 %

si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipétesis.
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TABLA N° 18
18. ¢Cree que para un cambio dentro de la organizacion, existen lideres que pudieran ser

agentes de cambio?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 1 1,7 1,7 1,7
Nunca 2 3,3 3,3 50
. Siempre 15 25,0 25,0 30,0
Validos
A veces 18 30,0 30,0 60,0
Si 24 40,0 40,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.
FIGURAN° 18

18. i Cree que para un cambio dentro de la organizacion, existen lideres que
pudieran ser agentes de cambio?
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18. i Cree que para un cambio dentro de la organizacion, existen lideres que
pudieran ser agentes de cambio?

Interpretacion:

De la Figura N°9, un 1,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias del
distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen Cree que para un cambio dentro de la
organizacion, existen lideres que pudieran ser agentes de cambio? que la motivacion
intrinseca esta referido a la recompensa de sentirse bien con uno mismo u obtener algo a
cambio, 3,3% nunca, 25,0% siempre, 30,0 % a veces ,y un 40,0 % si. Por lo tanto, se

refuerza nuestra hipotesis.
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TABLA N° 19

19. (Cree que un lider toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
No 1 1,7 1,7 1,7
Nunca 1 1,7 1,7 3,3
. Siempre 12 20,0 20,0 23,3
Validos
A veces 16 26,7 26,7 50,0
Si 30 50,0 50,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el

2016”.

FIGURA N° 19

19. ;Cree que un lider toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo?
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19. ;Cree que un lider toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo?

Interpretacion:

De la Figura N°19, un 1,7% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias

del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que un lider toma la iniciativa a la

hora de emprender algo nuevo, 1,7% nunca, 20,0% siempre, 26,7 % a veces ,y un 50,0 %

si. Por lo tanto, se refuerza nuestra hipétesis.
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TABLA N° 20

20. ¢Cree que Gerente y Lider tienen el mismo significado?

Frecuencia | Porcentaje [Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 2 3,3 3,3 3,3
Nunca 2 3,3 3,3 6,7
L Siempre 13 21,7 21,7 28,3
Validos
A veces 25 41,7 41,7 70,0
Si 18 30,0 30,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016”.
FIGURA N° 20
20. iCree que Gerente y Lider tienen el mismo significado?
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20. ;Cree que Gerente y Lider tienen el mismo significado?
Interpretacion:
De la Figura N°20, un 3,3% de docentes de instituciones educativas publicas secundarias
del distrito de Huaura el 2016.Afirman que no creen que Gerente y Lider tienen el mismo
significado, 3,3% nunca, 21,7% siempre, 41,7 % a veces ,y un 30,0 % si. Por lo tanto, se

refuerza nuestra hipotesis.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis General

La motivacion docente incide poderosamente en el liderazgo de los docentes de las

instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Correlaciones

Motivacion. Liderazgo.
Correlacion de Pearson 1 ,985™
Motivacion. Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Correlacion de Pearson ,985™ 1
Liderazgo.  Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

En la tabla anterior se puede notar que: La variable motivacién y la variable liderazgo se

correlacionan con la R de Pearson en un valor de 0.985 de magnitud muy buena.

Hipdtesis Especifica 1

La motivacion docente se relaciona significativamente con el liderazgo en las Instituciones

educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Correlaciones

Motivacién Liderazgo.
docente
Correlacion de 1 ,984™
Motivacion Pearson
docente Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Correlacion de ,984™ 1
) Pearson
Liderazgo. Sig. (bilateral) 000
N 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados demostraron que existe relacion entre motivacién docente con liderazgo
porque la correlacion de Pearson dio un valor de 0.984 demostrandose asi que la

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

Descripcion por dimensién:

Motivacion docente

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 1 1,7 1,7 1,7
6 2 3,3 3,3 5,0
9 2 3,3 3,3 8,3
10 1 1,7 1,7 10,0
11 1 1,7 1,7 11,7
12 1 1,7 1,7 13,3
13 2 3,3 3,3 16,7
14 4 6,7 6,7 23,3
15 2 3,3 3,3 26,7
Validos 16 5 8,3 8,3 35,0
17 1 1,7 1,7 36,7
18 4 6,7 6,7 43,3
19 6 10,0 10,0 53,3
20 6 10,0 10,0 63,3
21 1 1,7 1,7 65,0
22 1 1,7 1,7 66,7
23 3 5,0 5,0 71,7
24 5 8,3 8,3 80,0
25 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

72



Motivacién docente
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10 1 1,7 1,7 1,7
14 1 1,7 1,7 3,3
19 1 1,7 1,7 50
23 1 1,7 1,7 6,7
25 1 1,7 1,7 8,3
26 1 1,7 1,7 10,0
29 2 3,3 3,3 13,3
Validos
31 2 3,3 3,3 16,7
32 4 6,7 6,7 23,3
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35 1 1,7 1,7 30,0
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10 14 19 23 25 26 29 3 32 33 35 35 3.r 38 4EI 41 42 43 44 45 45 4.r 48 49 SEI

40 3 5,0 5,0 45,0
41 2 3,3 3,3 48,3
42 1 1,7 1,7 50,0
43 1 1,7 1,7 51,7
44 3 5,0 5,0 56,7
45 2 3,3 3,3 60,0
46 1 1,7 1,7 61,7
47 5 8,3 8,3 70,0
48 3 5,0 5,0 75,0
49 1 1,7 1,7 76,7
50 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Hipdtesis Especifica 2

El desempefio docente muestra los niveles de liderazgo en las Instituciones educativas

publicas secundarias del distrito de Huaura el 2016.

Correlaciones

Desempefio Liderazgo.
docente
Correlacion de 1 ,981™
Desempefio Pearson
docente Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Correlacion de 981" 1
) Pearson
Liderazgo. Sig. (bilateral) 000
N 60 60

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

Los resultados demuestran que existe relacion entre desempefio docente con liderazgo

porque la correlacion de Pearson mostré un valor de 0.981 demostrandose asi que la

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

Descripcion por dimensién:

Desempefio docente

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
7 2 33 33 33
9 2 33 33 6,7
12 4 6,7 6,7 13,3
14 7 11,7 11,7 25,0
15 1 1,7 17 26,7
17 2 33 33 30,0
Vélidos 18 5 83 83 38,3
19 3 5,0 5,0 433
20 11 18,3 18,3 61,7
21 1 1,7 17 63,3
22 1 1,7 17 65,0
23 6 10,0 10,0 75,0
24 3 5,0 5,0 80,0
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25 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Desemperio docente
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Desempefio docente
Liderazgo.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
10 1 1,7 1,7 17
14 1 1,7 1,7 33
19 1 1,7 17 5,0
23 1 1,7 17 6,7
25 1 1,7 17 83
Vélidos
26 1 1,7 1,7 10,0
29 2 3,3 3,3 13,3
31 2 3,3 3,3 16,7
32 4 6,7 6,7 23,3
33 3 5,0 5,0 28,3
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35
36
37
38
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50

Total
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1,7
1,7
3,3
50
50
3,3
1,7
1,7
50
3,3
1,7
8.3
50
1,7
23,3
100,0

1,7
1,7
3,3
50
50
3,3
1,7
1,7
50
3,3
1,7
8,3
5,0
1,7
23,3
100,0

30,0
31,7
35,0
40,0
45,0
48,3
50,0
51,7
56,7
60,0
61,7
70,0
75,0
76,7
100,0
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Al realizar el analisis de los resultados obtenidos por las encuestas y las entrevistas
catalogadas como instrumentos de recoleccion de datos, como investigadora estoy
muy satisfecha con los resultados obtenidos por parte de la poblacion muestral.
Estos resultados se corroboran con las teorias consideradas en nuestro marco
tedrico, en la que se ha extraido citas especificas, considerando también las
conclusiones de investigaciones ya realizadas, lo que da sustento a mi teoria, la
misma que es parte de este trabajo de tesis.

Se hace notar que la motivacion es un factor relevante para el logro de resultados
previstos en la escuela publica, lo que aunado al esfuerzo mancomunado desarrolla
esa gran esencia del maestro propositivo, conocido como liderazgo.

Mis estudio entonces recogiendo los aportes de Maslow, psicologo norteamericano,
refuerza estos aportes: la motivacion es el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades. Maslow clasifica estas necesidades en 5 y las clasifica
en una piramide basada en la autorrealizacion, el reconocimiento, la afiliacion, la
seguridad y la fisiologia.

Como se puede precisar, en la base estdn las necesidades basicas, que son
necesidades referentes a la supervivencia; en el segundo escalén estan las
necesidades de seguridad y proteccion; en el tercero estan las relacionadas con
nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion; en el cuarto escalon se
encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia uno mismo, llamadas
necesidades de reconocimiento, y en ultimo término, en la clspide, estan las

necesidades de autorrealizacion.
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La idea principal es que sélo se satisfacen las necesidades superiores cuando se han
satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar a la siguiente hasta que no
hayas satisfecho las anteriores.

El MINEDU dice respecto al lider que es el que genera la orientacién acertada del
proceso educativo. Sustenta que “El liderazgo pedagogico 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”.

De modo que, la motivacién se relaciona directamente con el liderazgo en los
docentes de instituciones educativas publicas secundarias del distrito de Huaura el
2016, hecho comprobado en funcién a los resultados extraidos del procesamiento
de datos y que se constituye en fuente indudable de aceptacion a mi teoria plasmada
en esta tesis.

Finalmente, debo de indicar que para llegar a las decisiones tomadas he contado
con la asesoria del Doctor Augusto Ramiro Brito Diaz, quien hizo un seguimiento

constante de mi trabajo investigativo.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluye que la gran mayoria si acepta porcentualmente que la motivacion hace

posible que la docencia huaurina demuestre esa capacidad de liderazgo y nos

muestre una perspectiva positiva que cumple un rol fundamental en el desempefio

docente. Asi, he llegado a las siguientes conclusiones:

&=

Se concluye que 35,5 % afirma que nuestras variables son aceptables; por lo
tanto se demuestra que un educando persistente, motivado y orientado por
un buen lider, sera capaz de lograr todas sus metas.

Tambien, se llega a la conclusion que 38,3 % de los educandos afirman que
docentes de Instituciones Educativas Publicas Secundarias del Distrito de
Huaura el 2016 estan convencidos que existe buena relacion entre metas y
motivacion; por lo tanto un docente bien motivado realizard un desempefio
eficiente.

Por otro lado, se observa que un 55,0 %, afirma que el liderazgo se cumple
cuando el docente muestra una personalidad idonea.

Tenemos que la gran mayoria de docentes en un porcentaje de 43,3 %
afirma que las virtudes dejan notar ejemplarmente a sus educandos
subordinados con el ejemplo.

La gran mayoria acepta porcentualmente en un 48,3 % de los docentes que
estdn convencidos que las cualidades de un lider son: coherencia,
responsabilidad, inteligencia, proactividad, empatia y perseverancia.

Los resultados nos hacen ver que mayoritariamente en un 51,7 % de los
docentes considera que hay esperanza en el liderazgo de la juventud de

Huaura, ya que la motivacion se constituye en su eje de desarrollo integral.
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Gracias a la encuesta se nota que la gran mayoria acepta porcentualmente lo
que afirma en un 38,3 % considerando que un liderazgo debe ser mantenido
en forma motivadora.

Otra conclusién es que la mayoria acepta lo que afirma en un 40,0 % puesto
que cree que para un cambio dentro de la organizacion, existen lideres que
pudieran ser agentes de cambio, que la motivacion intrinseca esta referido a
la recompensa de sentirse bien con uno mismo u obtener algo a cambio.
Finalmente, se concluye que la gran mayoria acepta porcentualmente en un
50,0 % cree que un lider toma la iniciativa a la hora de emprender algo

NuUevo.
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6.2

Recomendaciones

Al culminar esta tesis, no puedo dejar de lado ciertas recomendaciones que son

importantes para tener en cuenta tanto en la Escuela de Post Grado de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién como en las Instituciones

Educativas publicas del distrito de Huaura, y son las siguientes:

Que en la Escuela de Post Grado se publiquen las conclusiones de todas las
tesis con la finalidad que la comunidad e investigadores tengan acceso a ellas,
con la finalidad de considerar los referentes y lograr la produccion intelectual
de los maestristas y doctorantes.

Que el docente considere que la motivacion forma parte de factores intrinseco
y extrinseco en el educando, por lo que se requiere actualizacion pedagogica
en aspectos motivacionales muy ligados a la psicologia educativa.

Se recomienda que nunca se debe creer que se motiva para que el educando se
fije metas a corto plazo, puesto que puede ir lograndolas y llegar a una meta
final, con la persistencia constante que toda persona debe tener.

Los docentes deben mostrar constante liderazgo con el fin de motivar a los
educandos a ser un buen lider y desenvolverse adecuadamente en la sociedad,
por tanto, toda persona a veces debe estar motivado para emprender nuevos
proyectos y obtener buenos resultados en su meta que se ha propuesto.

Los educandos no deben obtener un buen rendimiento académico porque sus
padres o familiares les dan una recompensa o incentivos; deberian realizarlo
por iniciativa propia sin ninguna recompensa, ya que todo lo que logren con
esfuerzo y dedicacién sera bueno para ellos mismos.

Se recomienda que todos los educandos deben ser persistentes para lograr sus
objetivos, por mas obstaculos que se nos presentan debemos continuar con las
metas trazadas hasta llegar al objetivo final.

Hay que tener en cuenta que a veces la motivacién influye en la personalidad
del educando, pues una persona con alta autoestima se sentird seguro de si
mismo Yy sera capaz de demostrar sus cualidades de ser un buen lider.

Es recomendable que la persona deberia realizar sus objetivos mediante la
motivacion intrinseca ya que nace de la iniciativa del propio individuo de

realizar y lograr lo que se ha propuesto en su realizacion personal.
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La motivacion debe ser responsabilidad de los padres o profesores; pero
también deberia ser responsabilidad de cada individuo, ya que toda persona
debe tomar la iniciativa de trazarse metas para el desarrollo personal.

Finalmente, recomiendo que un liderazgo si debe ser mantenido en forma
motivadora; ya que permite constantemente tomar las iniciativas adecuadas

para mejorar una perspectiva de desarrollo personal o social.
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INDICACIONES: Estimado (a) maestro (a) del distrito de Huaura, a continuacién se le
formula una serie de preguntas en relacién a su capacidad motivadora y de liderazgo. Se le pide
leer cada una con propiedad y responder con coherencia. Gracias por valioso apoyo.
MOTIVACION
1.  ¢Cree que la motivacion busca el bienestar para que el educando se sienta con una
autoestima buena para su bienestar en la realizacion de ciertas conductas?
Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
2. ¢Considera que la motivacion considera fundamental factores extrinsecos y factores
intrinsecos en el educando?
Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
3. ¢Cree que se motiva para que el educando se fije metas a corto plazo, ir lograndolas y
[legar a una meta final, es decir, concluir sus estudios?
Si ) No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
4.  ¢Estd convencido que un alumno motivado, para obtener alto rendimiento escolar
requiere del apoyo de alguien mas?
Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre ( ) Nunca( )
5. ¢Considera que el rendimiento escolar alto, se puede atribuir a la recompensa de

incentivos por parte de los padres de familia?

Si ) No ( ) Aveces () Siempre () Nunca( )
6. ¢Considera que los educandos a su cargo son persistentes para lograr sus metas?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
7.  ¢Esta convencido que existe alguna relacion entre metas y motivacion?

Si () No ( ) Aveces () Siempre () Nunca( )
8.  ¢Cree que la motivacion tiene algo que ver con la personalidad del alumno?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )

9.  ¢Cree que la motivacion intrinseca esta referido a la recompensa de sentirse bien con
uno mismo u obtener algo a cambio?
Si () No ( ) Aveces () Siempre () Nunca( )
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10. ¢Esta convencido que la motivacion es responsabilidad de los padres de familia
y del profesor?
Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )

LIDERAZGO
11. ¢Estd convencido que el liderazgo se cumple cuando mostramos una
personalidad id6nea?
Si () No ( ) Aveces () Siempre () Nunca( )
12. ¢Cree que las virtudes dejan notar ejemplarmente a sus educandos
subordinados?
Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
13. ¢Estd convencido que las cualidades de wun lider son: coherencia,
responsabilidad, inteligencia, proactividad, empatia y perseverancia?

Si () No ( ) A\veces ( ) Siempre ( ) Nunca( )
14. ¢ Esta convencido que asumir una posicion de liderazgo es un reto encomiable?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
15. ¢Considera que hay esperanza en el liderazgo de la juventud de Huaura?

Si () No ( ) A\veces () Siempre () Nunca( )
16. ¢Cree que los lideres contribuyen con el logro de los objetivos organizacionales?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
17. ¢ Considera que un liderazgo debe ser mantenido en forma motivadora?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )

18. ¢Cree que para un cambio dentro de la organizacion, existen lideres que pudieran ser

agentes de cambio?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
19. ¢Cree que un lider toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
20. ¢Cree que Gerente y Lider tienen el mismo significado?

Si () No ( ) Aveces ( ) Siempre () Nunca( )
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Vistas fotograficas

Entrada de la I. E. Pedro Portillo Silva de Huaura

La autora de esta tesis en la puerta de la I. E. Pedro Portillo Silva.
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Frontis de la I. E. Nuestra Sefora del Carmen de Huaura.
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La autora en el portis de la I. E. Don José de San Martin.
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Educandos de la I. E. Héroes del Cenepa de Huaura.
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