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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y la motivacion del personal docente de la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. La investigacion a realizar es de tipo
bésica, de nivel descriptivo — correlacional. EI método utilizado es de enfoque cuantitativo, y de
disefio cuasi experimental

La muestra utilizada para la presente investigacion fue de tipo no probabilistica,
conformado por un total de 59 profesionales de la Institucion Educativa Integrado Emblematica
N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”. Para la recoleccion de datos, se empled la técnica de la
encuesta, donde se aplicaron 2 instrumentos con escala de Likert, los cuales midieron las
variables, liderazgo directivo y la motivacion del personal docente. Para contrastar la hipotesis
se realizd la prueba correlacion de Pearson (r =0.859; p<0.05). Existiendo de esta manera una
correlacion positiva alta entre las variables de estudio. De esta manera se puede inferir que a
mayor liderazgo directivo mayor sera la motivacién del personal docente.

Palabras claves: liderazgo transformacional, motivacion laboral, directores, docentes.



ABSTRACT

The present research work aimed to determine the relationship between managerial
leadership and the motivation of the teaching staff of the Emblematic Integrated Educational
Institution No. 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. The research to be conducted is basic
in nature, at a descriptive-correlational level. The method used is quantitative in approach, and
the design is quasi-experimental.

The sample used for this research was non-probabilistic, consisting of a total of 59
professionals from the Emblematic Integrated Educational Institution No. 35002 “Zoila
Amoretti de Odria”. For data collection, the survey technique was used, employing two
instruments with Likert scales, which measured the variables of leadership and teacher
motivation. To test the hypothesis, Pearson's correlation test was performed (r = 0.859; p <
0.05). Thus, a strong positive correlation exists between the study variables. Therefore, it can
be inferred that greater leadership leads to greater motivation among teaching staff.

Keywords: transformational leadership, job motivation, directors, teachers.



INTRODUCCION

En el panorama educativo actual del Peru, el liderazgo directivo se constituye como un
pilar fundamental para garantizar la calidad de los procesos formativos y promover la
motivacion profesional del personal docente. Las recientes transformaciones impulsadas por el
Ministerio de Educacion (MINEDU, 2024) han resaltado la funcion estratégica del liderazgo
pedagdgico como un eje determinante en la mejora constante de los aprendizajes y en el
fortalecimiento de las competencias de los maestros. Bajo esta perspectiva, los directivos no se
limitan Unicamente a la administracion de recursos o al cumplimiento normativo, sino que
actuan como lideres transformadores, capaces de orientar, inspirar y cohesionar al equipo
docente dentro de una cultura institucional basada en la excelencia, la innovacion y el
compromiso con la formacion integral del estudiantado.

El presente estudio, titulado Relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del
personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti
de Odria”, 2025; se plantea como una respuesta a la necesidad de comprender de qué manera
las préacticas de liderazgo ejercidas por los equipos directivos inciden en el nivel de motivacion
de los docentes. Este andlisis es especialmente relevante, dado que la motivacion laboral
influye directamente en la calidad de la ensefianza, el ambiente institucional y el cumplimiento
de los objetivos educativos. En instituciones emblematicas, examinar esta relacion se convierte
en una tarea esencial para fortalecer los procesos de gestion educativa y fomentar un entorno
laboral colaborativo y sostenible.

El trabajo se centra en dos variables principales: el liderazgo directivo, concebido como
la capacidad del gestor educativo para coordinar, orientar y guiar a la comunidad escolar, y la
motivacion docente, entendida como el conjunto de factores internos y externos que impulsan
al profesorado a desempefiar su labor con entusiasmo, compromiso y satisfaccion personal. La

interaccion entre estas variables se estudia en el contexto particular de la Institucién Educativa



Emblematica “Zoila Amoretti de Odria”, una escuela reconocida en la region Pasco por su
historia, prestigio y aporte al desarrollo educativo local.

La base tedrica del estudio se apoya en los aportes de Leithwood y Sun (2022), quienes
sostienen que el liderazgo transformacional y pedagogico impacta de manera significativa en
la motivacién y rendimiento de los docentes. Asimismo, se consideran los planteamientos de
Bass y Riggio (2019) y Hallinger (2021), quienes destacan la importancia de contar con lideres
educativos que promuevan la confianza, la vision compartida y la cohesion institucional. En el
contexto nacional, esta investigacion amplia el conocimiento existente sobre la gestidn escolar
peruana, proporcionando evidencia empirica que explica la interaccion entre liderazgo y
motivacion en una institucion de referencia regional.

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo,
de tipo basico y nivel descriptivo—correlacional, con un disefio no experimental de corte
transversal. Se utilizaron métodos estadisticos —entre ellos la correlacion de Pearson— para
determinar el grado de relacion entre las variables. La muestra estuvo compuesta por 59
docentes, a quienes se aplicaron cuestionarios estructurados con escala tipo Likert, los cuales
fueron sometidos a procesos de validacion y confiabilidad antes de su aplicacién.

En el dmbito practico, los resultados del estudio buscan orientar a los directivos
educativos en la implementacion de estilos de liderazgo mas participativos, empaticos y
motivadores, que promuevan el desarrollo profesional docente y el fortalecimiento de la gestion
institucional. En el plano social, se espera que los hallazgos contribuyan al mejoramiento del
clima laboral, generando un impacto positivo en el bienestar del profesorado y, por ende, en el
aprendizaje de los estudiantes de la comunidad pasquefia.

La tesis se organiza en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Presenta el problema de investigacion, la formulacién de objetivos, la

justificacion y las limitaciones del estudio.

Vi



Capitulo II: Desarrolla el marco tedrico, que incluye los antecedentes, las bases
cientificas y conceptuales, la definicion de términos, las hipdtesis y la operacionalizacion de
las variables.

Capitulo I11: Explica la metodologia y técnicas empleadas, detallando el tipo, nivel y
disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, los instrumentos de recoleccion de datos y
los criterios éticos.

Capitulo IV: Expone los resultados obtenidos, el andlisis estadistico, la verificacion de
hipétesis y la discusion de los hallazgos.

Finalmente, el documento presenta las Conclusiones, Recomendaciones, Referencias
bibliograficas y Anexos correspondientes.

El Autor.

vii
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

En el escenario educativo internacional contemporaneo, la gestién directiva se
ha consolidado como uno de los factores determinantes para el logro de la excelencia
académica y el desarrollo integral de las comunidades educativas. Los sistemas
educativos de alto rendimiento, segin los informes de la Organizacion para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos (OCDE, 2023), coinciden en identificar el
liderazgo pedagdgico efectivo como elemento catalizador de transformaciones
significativas en los procesos formativos.

La literatura especializada internacional evidencia que las instituciones
educativas exitosas se caracterizan por contar con directivos que ejercen un liderazgo
transformacional, capaz de movilizar las competencias del talento humano hacia
objetivos comunes de mejoramiento continuo. Leithwood y colaboradores (2020)
sostienen que aproximadamente el 25% del impacto total que las escuelas generan sobre
el aprendizaje estudiantil puede atribuirse directamente a la calidad del liderazgo

directivo, siendo superado Unicamente por la influencia directa del trabajo docente en



el aula.

No obstante, diversos estudios comparativos revelan disparidades significativas
en la efectividad del liderazgo educativo entre diferentes contextos geograficos,
socioecondémicos y culturales. McKinsey & Company (2021) reporta que las
instituciones ubicadas en entornos de mayor vulnerabilidad social presentan mayores
desafios para desarrollar modelos de liderazgo distributivo que potencien las
capacidades profesionales de sus equipos docentes.

El contexto latinoamericano presenta particularidades especificas en materia de
liderazgo directivo educacional. Los estudios regionales del Laboratorio
Latinoamericano de Evaluacion de la Calidad de la Educacion (LLECE, 2022)
identifican que los sistemas educativos de la region enfrentan desafios estructurales que
impactan directamente en el ejercicio del liderazgo pedagdgico efectivo.

La investigacion desarrollada por Weinstein y Mufioz (2021) sobre liderazgo
directivo en América Latina revela que existe una correlacion significativa entre el
estilo de liderazgo ejercido por los directivos y el clima institucional, la satisfaccion
laboral docente y, consecuentemente, los resultados de aprendizaje estudiantil. Sin
embargo, esta correlacion presenta variaciones importantes segun las caracteristicas
contextuales de cada institucion educativa.

En el ambito andino especificamente, los trabajos de investigacion de Bolivar y
Murillo (2022) evidencian que las instituciones educativas publicas requieren modelos
de liderazgo que integren tanto las dimensiones pedagdgicas como las administrativas,
considerando las complejidades socioculturales propias de estos contextos. La gestion
del cambio organizacional en instituciones educativas andinas demanda competencias
directivas especificas para el manejo de la diversidad cultural y lingtistica.

El sistema educativo peruano ha experimentado transformaciones significativas



en las ultimas décadas, particularmente en lo referente a las expectativas y
responsabilidades asignadas a los directivos educacionales. EI Marco de Buen
Desempefio del Directivo (MINEDU, 2024) establece competencias especificas
orientadas hacia el liderazgo pedagdgico, la gestion de condiciones operativas y el
fortalecimiento de las capacidades profesionales docentes.

Las evaluaciones nacionales e internacionales en las que participa el Pert, como
la Evaluacion Censal de Estudiantes (ECE) y el Programa Internacional de Evaluacion
de Estudiantes (PISA), han evidenciado que existe una correlacion entre la calidad del
liderazgo directivo y los logros de aprendizaje estudiantil. No obstante, persisten
brechas significativas entre instituciones educativas urbanas y rurales, publicas y
privadas.

La investigacion desarrollada por el Instituto Peruano de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la Educacion Basica (IPEBA, 2023)
reporta que aproximadamente el 60% de las instituciones educativas publicas del pais
presentan desafios en la implementacion de practicas de liderazgo distributivo que
favorezcan el desarrollo profesional docente y la mejora de los procesos pedagogicos.

Especificamente en la region Pasco, los diagnosticos regionales elaborados por
la Direccion Regional de Educacion (DRE Pasco, 2023) identifican que las
instituciones educativas emblematicas enfrentan expectativas particulares de la
comunidad educativa respecto al liderazgo directivo, considerando su posicionamiento
histdrico y su rol referencial en el sistema educativo regional.

La Institucion Educativa Integrada Emblematica N° 35002 "Zoila Amoretti de
Odria" representa un caso de particular interés para el analisis de la relacion entre
liderazgo directivo y desempefio del personal docente. Esta institucion, ubicada en la

provincia de Pasco, se caracteriza por su trayectoria histérica como centro educativo de



referencia en la region, atendiendo a estudiantes de diversos niveles socioecondmicos
y procedencias geograficas.

Las instituciones educativas emblematicas, segun la tipologia establecida por el
Ministerio de Educacion del Per(, poseen caracteristicas distintivas que las posicionan
como modelos referenciales en sus respectivas jurisdicciones. Estas instituciones
concentran expectativas elevadas de rendimiento académico, liderazgo pedagogico
innovador y desarrollo de préacticas educativas ejemplares.

Los registros institucionales preliminares sugieren la existencia de variabilidad
en las percepciones del personal docente respecto al estilo de liderazgo ejercido por el
equipo directivo, asi como diferencias en los niveles de satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y eficacia colectiva percibida. Esta situacion plantea
interrogantes sobre la naturaleza especifica de las relaciones entre el liderazgo directivo
y las actitudes, percepciones y desempefio del personal docente.

La problematica central que motiva la presente investigacion se articula en torno
a la necesidad de comprender la naturaleza y magnitud de la relacidn existente entre el
liderazgo directivo y las caracteristicas del personal docente en el contexto especifico
de la Institucion Educativa Integrada Emblematica N° 35002 "Zoila Amoretti de
Odria™.

Los antecedentes tedricos y empiricos disponibles sugieren que esta relacion es
compleja y multidimensional, involucrando aspectos como el clima organizacional, la
motivacion laboral, el desarrollo profesional docente, la innovacién pedagdgica y la
eficacia colectiva. Sin embargo, la comprensién especifica de estas relaciones en el
contexto de instituciones educativas emblematicas peruanas requiere investigacion

empirica sistematica.



1.2

Delimitacion de la investigacion

Esta investigacion la delimitacion de la investigacion permite establecer los
margenes dentro de los cuales se desarrollara el estudio, con el fin de acotar el problema
y centrar la atencion del investigador en un escenario definido y controlado. En ese
sentido, se presenta a continuacion una delimitacion exhaustiva:

Delimitacion temporal: La investigacion se desarrollara durante el afio 2025,
considerando el periodo académico vigente en la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”. El recojo de informacion se
planificara en el segundo semestre del afio, con el proposito de obtener datos
actualizados que reflejen la situacion del liderazgo directivo y la motivacion docente
en un contexto inmediato.

Delimitacion espacial: El estudio se llevara a cabo en la ciudad de Cerro de
Pasco, en el &mbito de la Institucién Educativa Integrado Emblematica N.° 35002
“Zoila Amoretti de Odria”, reconocida por su caracter emblematico y por congregar a
un cuerpo docente diverso que representa distintas areas del curriculo escolar. El
espacio institucional constituye un escenario pertinente, pues permite analizar la
dindmica entre gestién directiva y motivacion profesional en un contexto real de
educacion basica regular.

Delimitacion poblacional: El universo poblacional comprende la totalidad del
personal que labora en la Institucion Educativa Integrada Emblematica N° 35002 "Zoila
Amoretti de Odria" durante el afio académico 2025.

La poblacién objetivo esta constituida por:

Personal Directivo: directores (1) y subdirectores (3 primaria y 1 inicial) que
ejercen funciones de liderazgo institucional

Personal Docente: Profesores del nivel primaria e inicial que mantienen relacion



directa con el equipo directivo en el desarrollo de sus funciones pedagdgicas que son
54 docentes.

Delimitacion tematica: EI tema central de la investigacion se circunscribe al
analisis de la relacion entre dos variables: el liderazgo directivo y la motivacion
docente. La investigacion no abordara de manera directa otras dimensiones de la gestion
institucional (como la gestion administrativa, financiera o comunitaria), ni aspectos
externos vinculados a la politica educativa nacional. El interés especifico es
comprender como el estilo y las practicas de liderazgo ejercidas por el equipo directivo
se asocian con los niveles de motivacion del personal docente dentro de la institucion.

Delimitacion metodoldgica: Paradigma de Investigacion: La investigacion se
enmarca en el paradigma positivista, adoptando un enfoque cuantitativo con un disefio
correlacional no experimental de corte transversal. Este disefio permite medir el grado
de relacién entre las variables en un momento especifico, sin manipularlas, lo que
garantiza objetividad en el analisis. La recoleccion de datos se realizara mediante
cuestionarios estructurados validados, aplicados a los docentes, y el analisis se efectuara
a través de técnicas estadisticas correlacionales (coeficiente de correlacion de Pearson
0 Spearman, segun corresponda al tipo de datos obtenidos).

Delimitacion académica: El estudio se inscribe en la linea de investigacion
“Innovaciones institucionales, curriculares y pedagogicas” y, de manera particular, en
la sublinea “Gestion Directiva, Pedagogica, Financiera y Administrativa de la
institucion educativa”. La investigacion busca aportar al campo académico de la gestion
educativa, generando evidencia empirica sobre la influencia del liderazgo directivo en
la motivacién docente, lo cual constituye un aporte relevante para programas de
maestria en educacién y gestion escolar.

Delimitacion ética: La investigacion se desarrolla bajo estrictos principios
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éticos, incluyendo: consentimiento informado de todos los participantes,
confidencialidad y anonimato en el manejo de datos, uso exclusivamente académico de
la informacion obtenida, derecho de los participantes a retirarse del estudio en cualquier
momento.
Formulacion del problema
1.3.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal
docente de la Institucion Educativa Integrada Emblematica N.° 35002 "Zoila Amoretti
de Odria", 2025?
1.3.2 Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y la motivacion intrinseca del
personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblemadtica N.° 35002 “Zoila
Amoretti de Odria”, 2025?

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y la motivacion extrinseca del
personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila
Amoretti de Odria”, 2025?

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral como
manifestacion de la motivacién docente en la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025?
Formulacion de objetivos
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal
docente de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 2025.
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1.4.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion intrinseca del
personal docente de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila
Amoretti de Odria”, 2025.

Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion extrinseca del
personal docente de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila
Amoretti de Odria”, 2025.

Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral como
expresion de la motivacion docente en la Institucién Educativa Integrado Emblematica
N.? 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

Justificacion de la investigacion
Justificacion tedrica

El liderazgo directivo y la motivacion docente son constructos ampliamente
estudiados en las ciencias de la educacion y la gestion escolar, pero que mantienen
plena vigencia por su impacto en la calidad educativa. Tedricamente, esta investigacion
se sustenta en la necesidad de comprender cémo las préacticas de liderazgo influyen en
las actitudes, el compromiso y la satisfaccion de los profesores. Bass y Riggio (2019)
sostienen que el liderazgo transformacional se ha consolidado como un enfoque
relevante en el ambito educativo, pues no solo administra recursos, sino que logra
inspirar a los equipos docentes mediante una visién compartida. Por otro lado, Han y
Yin (2016) definen la motivacién docente como un estado interno que determina el
grado de implicacion del profesorado en la ensefianza, lo cual repercute directamente
en la calidad del aprendizaje de los estudiantes.

En este marco, el estudio aporta a la construccion del conocimiento cientifico

al analizar la relacion entre estas dos variables en un contexto escolar especifico: una



institucion educativa emblematica de Pasco. La relevancia radica en que, aunque
existen investigaciones internacionales que han explorado esta relacion (Leithwood,
Harris & Hopkins, 2020; Day, Gu & Sammons, 2020), en el contexto peruano y en
especial en instituciones de regiones altoandinas, ain es limitado el cuerpo de evidencia
empirica. Por tanto, el aporte teorico de este trabajo consiste en ampliar el conocimiento
existente y generar insumos que permitan contrastar, complementar o incluso
cuestionar los modelos de liderazgo y motivacion desarrollados en otros entornos
socioeducativos.

Justificacion practica

En el &mbito practico, esta investigacion busca ofrecer soluciones concretas y
aplicables a la realidad de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002
“Zoila Amoretti de Odria”. El liderazgo ejercido por los directivos tiene un efecto
inmediato en la cultura institucional y en el clima laboral del profesorado. Cuando el
liderazgo se centra Gnicamente en aspectos administrativos, se limita el potencial de los
docentes y se debilita su motivacion; por el contrario, un liderazgo orientado a la
participacion, la comunicacién asertiva y la toma de decisiones compartida fortalece la
satisfaccion laboral y el compromiso profesional (Bolivar, 2020).

Los resultados de este estudio proporcionaran a los directivos herramientas
diagnosticas para evaluar sus propias practicas y reorientarlas hacia modelos de gestion
mas participativos y humanos. De acuerdo con Leithwood et al. (2020), los directores
que ejercen un liderazgo pedagodgico y transformador logran no solo mejorar el
desempefio docente, sino también la calidad de los aprendizajes estudiantiles. Asi, la
utilidad practica de esta investigacion radica en que sus hallazgos podran traducirse en
estrategias institucionales para fortalecer la motivacion docente, optimizar la gestion

del talento humano y mejorar la efectividad del trabajo pedagdgico en la institucién.



Justificacion metodologica

Metodoldgicamente, el estudio reviste importancia al emplear un disefio
correlacional, que permitira determinar el grado de asociacion entre las variables sin
manipularlas. Segin Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), los estudios
correlacionales son indispensables en ciencias sociales porgue contribuyen a describir
y explicar relaciones entre fendmenos en su contexto natural. En este caso, el enfoque
cuantitativo garantiza un analisis sistematico, objetivo y verificable de la relacion entre
liderazgo directivo y motivacion docente, evitando sesgos interpretativos propios de
otros enfoques.

Ademas, la investigacion tiene valor metodoldgico al utilizar cuestionarios
estructurados validados, lo que asegura confiabilidad y validez de los resultados. Estos
instrumentos permitirdn no solo medir la percepcion del liderazgo directivo, sino
también analizar dimensiones especificas de la motivacion docente (intrinseca,
extrinseca y satisfaccion laboral). De este modo, la investigacion no se limitara a una
vision general de las variables, sino que aportara una comprension detallada de sus
componentes, lo que amplia su utilidad para futuros estudios comparativos y replicables
en otros contextos educativos.

Justificacion epistemoldgica

Desde el plano epistemoldgico, la investigacion se inscribe en el paradigma
positivista, que enfatiza la objetividad, la medicién y la comprobacion empirica de
fendmenos observables. Este paradigma, tal como lo afirman Bisquerray Pérez-Escoda
(2019), ha sido fundamental en la investigacion educativa para validar teorias y generar
conocimiento cientifico confiable. El estudio asume que tanto el liderazgo directivo
como la motivacion docente son realidades susceptibles de ser observadas, medidas y

analizadas estadisticamente, lo que permite generar conclusiones basadas en evidencia
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empirica.

Asimismo, el aporte epistemoldgico del presente trabajo consiste en reforzar el
valor de la investigacion cuantitativa en educacion, demostrando que los procesos de
gestion escolar no solo pueden describirse narrativamente, sino también analizarse con
rigurosidad estadistica. Al hacerlo, la investigacion contribuye a consolidar un cuerpo
de conocimientos verificables y transferibles, Utiles para el disefio de politicas
educativas y la formacion de futuros lideres escolares.

Justificacion social

La dimension social de esta investigacion es especialmente relevante, ya que el
fortalecimiento del liderazgo directivo y la motivacion docente repercuten directamente
en la calidad de la ensefianza que reciben los estudiantes, quienes constituyen la
finalidad ultima del sistema educativo. Como sefialan Day et al. (2020), los contextos
escolares con directivos que promueven un liderazgo inclusivo y motivador logran
consolidar comunidades educativas mas cohesionadas, donde los docentes sienten
mayor pertenencia y compromiso hacia la institucion.

En el caso de la Institucion Educativa Emblematica “Zoila Amoretti de Odria”,
ubicada en la regién Pasco, el impacto social de esta investigacion se refleja en la
posibilidad de contribuir al mejoramiento de la educacion puablica regional,
tradicionalmente afectada por limitaciones estructurales y desigualdades territoriales.
La identificacion de la relacién entre liderazgo y motivacion docente permitird
implementar estrategias locales que fortalezcan el clima institucional, lo cual
beneficiara no solo a los profesores, sino también a los estudiantes, sus familias y la
comunidad en general. En este sentido, la investigacion aporta a la construccion de una

escuela mas democratica, inclusiva y orientada al desarrollo social.
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1.6

Limitaciones de la investigacion

Toda investigacion, independientemente de su rigor metodoldgico, se enfrenta
a limitaciones que pueden condicionar el alcance y la interpretacion de los resultados.
Reconocer estas restricciones no implica debilidad en el estudio, sino méas bien una
actitud cientifica responsable, ya que permite precisar los marcos de validez y orientar
futuras investigaciones hacia la superacion de dichas barreras (Creswell & Creswell,
2018; Flick, 2022). En el presente trabajo, se identifican limitaciones de caracter
temporal, poblacional, metodoldgico, instrumental, de intervencion didactica y otras
derivadas del contexto investigativo.

Limitacion temporal: El estudio se desarroll6 durante el afio académico 2025,
lo que condiciona los resultados a un periodo especifico. Esta restriccion temporal
implica que los hallazgos no pueden generalizarse a otras cohortes ni proyectarse en el
largo plazo, dado que los procesos educativos se encuentran sujetos a cambios
curriculares, sociales y tecnologicos (Bryman, 2021). Como sefialan Cohen, Manion y
Morrison (2018), los contextos educativos son dindmicos Yy evolucionan
constantemente, por lo que las conclusiones deben interpretarse en relacion con el
momento histdrico en que se produjeron.

Limitacién poblacional: La poblacion estuvo circunscrita a estudiantes de un
programa académico especifico, lo que restringe la representatividad de los hallazgos.
Esto implica que los resultados no pueden extrapolarse de manera general a todos los
estudiantes universitarios o de otros niveles educativos, ya que cada institucion presenta
caracteristicas culturales y socioecondmicas diferenciadas (Saunders, Lewis, &
Thornhill, 2019). Asimismo, la homogeneidad relativa de la muestra puede limitar la
diversidad de percepciones y experiencias registradas.

Limitaciébn metodoldgica: El disefio metodoldgico, aunque pertinente al
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problema planteado, se fundamenta en un enfoque cuasi experimental, lo cual limita la
posibilidad de establecer relaciones de causalidad absoluta entre las variables (Robson
& McCartan, 2016). Tal como advierten Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en
este tipo de disefios se controlan parcialmente los factores externos, pero no se eliminan
en su totalidad, lo que podria incidir en la validez interna del estudio.

Limitaciones instrumentales: Los instrumentos empleados —cuestionarios
estructurados y guias de observacion— presentan restricciones vinculadas a la
subjetividad de las respuestas y la fiabilidad de los registros. A pesar de la validacion
previa, siempre existe la posibilidad de sesgos de deseabilidad social o de interpretacion
por parte de los participantes (Boateng, Neilands, Frongillo, Melgar-Quifionez, &
Young, 2018). Ello puede influir en la precision de los datos recolectados y, en
consecuencia, en la consistencia de los resultados.

Limitacion en la intervencion didactica: La intervencion didéctica disefiada
respondié a un contexto particular y a recursos limitados en cuanto a tiempo y
disponibilidad de materiales. De acuerdo con McMillan y Schumacher (2021), las
estrategias pedagogicas, por mas innovadoras que sean, dependen en gran medida de
las condiciones de implementacién. Por lo tanto, el impacto de la propuesta podria
variar en otros entornos educativos con diferentes caracteristicas institucionales,
tecnoldgicas y culturales.

Limitacidn ética y de acceso: En toda investigacion de caracter correlacional,
es necesario reconocer los posibles limites derivados tanto del acceso a la informacion
como de las consideraciones éticas que subyacen al trabajo con participantes humanos.
De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la identificacién temprana de
estas limitaciones permite asegurar la transparencia metodoldgica y el cumplimiento de

los principios éticos que guian la investigacion cientifica. En el caso del presente
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estudio, que aborda la relacién entre el liderazgo directivo y la motivacion docente en
la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”
durante el afio 2025, se han identificado las siguientes restricciones.

Limitacion del contexto socioeducativo: En toda investigacion en el ambito
escolar, es importante reconocer que el contexto educativo en el que se desarrolla
constituye un factor determinante que puede generar ciertas restricciones en el alcance
y generalizacion de los resultados. La Institucion Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria” posee caracteristicas particulares en cuanto a su
organizacion, recursos, cultura institucional y condiciones socioecondmicas de la
comunidad que la rodea. Dichos elementos influyen de manera directa en el proceso de
recoleccion de datos y en la interpretacion de los hallazgos, dado que el entorno escolar
nunca es homogéneo y responde a dindmicas internas y externas propias (Murillo &
Roman, 2020).

Una primera limitacion vinculada al contexto educativo esta relacionada con las
condiciones materiales e infraestructurales de la institucion. La disponibilidad de
recursos pedagdgicos, tecnoldgicos y espacios adecuados para el desarrollo de las
actividades educativas no siempre es suficiente, lo que podria afectar la motivacion y
percepcion del liderazgo directivo tanto en docentes como en estudiantes. Como
sostienen Bolivar y Moreno (2021), los procesos de liderazgo escolar se encuentran
estrechamente asociados a los medios y apoyos disponibles dentro de la institucion, lo
cual condiciona el margen de accién de los directivos y el compromiso de los docentes.

En segundo lugar, la cultura organizacional y las relaciones interpersonales en
el interior de la institucion representan otro aspecto limitante. Cada centro educativo
desarrolla formas particulares de interaccion, estilos de comunicacion y grados de

participacion de los docentes en la toma de decisiones. Estas practicas, que pueden ser
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mas colaborativas 0 mas jerarquicas, inciden en la percepcion del liderazgo directivo y
en la motivacion laboral. Segun Fullan (2020), las escuelas constituyen comunidades
con identidades propias, lo que implica que las experiencias de liderazgo y motivacion
docente no siempre son extrapolables a otros contextos.

Asimismo, el contexto socioecondmico y cultural de la comunidad educativa
también condiciona la investigacion. La escuela recibe a estudiantes y familias con
realidades diversas, algunas de ellas marcadas por limitaciones econémicas, tensiones
sociales o desigualdades de acceso a servicios basicos, lo cual repercute en la dinamica
institucional y en las expectativas hacia los docentes y directivos. En palabras de
Murillo (2019), el entorno social y cultural de las escuelas constituye un factor
contextual que debe considerarse como limitante para la validez externa de los
hallazgos, pues restringe la posibilidad de generalizar los resultados a otras
instituciones con condiciones diferentes.

Finalmente, debe reconocerse que las politicas educativas regionales y
nacionales, asi como las disposiciones administrativas del sector, ejercen una influencia
constante sobre la gestion escolar y las practicas de liderazgo. Los cambios normativos
o las exigencias de las autoridades educativas pueden condicionar el accionar de los
directivos, generando tensiones o limitaciones para la puesta en practica de modelos de
liderazgo transformacional o participativo.

En suma, las limitaciones derivadas del contexto educativo se relacionan con la
infraestructura, los recursos disponibles, la cultura institucional, la diversidad
sociocultural de la comunidad y el marco normativo que regula a la escuela. Estos
factores, como advierten Day, Gu y Sammons (2020), deben ser reconocidos
explicitamente, dado que condicionan tanto la préactica del liderazgo escolar como la

motivacion docente, y al mismo tiempo limitan la generalizacion de los resultados méas
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alla del escenario investigado
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2.1

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
Internacionales

Duraku y Hoxha (2021) realizaron un estudio que tuvo como objetivo analizar
el impacto de los atributos del liderazgo transformacional y transaccional del director
en la motivacion laboral docente. Se empled un disefio cuantitativo, transversal y
correlacional, con una muestra de 357 profesores de colegios publicos de ensefianza
media en Kosovo. Utilizaron el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) para
medir el liderazgo y la Work Tasks Motivation Scale for Teachers (WTMST) para la
motivacion. Los resultados mostraron que los componentes del liderazgo
transformacional —como influencia idealizada, motivacion inspiradora y
consideracidn individualizada— se asociaron significativamente con mayor motivacién
autdbnoma, mientras que la recompensa contingente (atributo transaccional) predijo la
motivacion vinculada a la evaluacion estudiantil. Los autores concluyeron que las
practicas transformacionales del liderazgo promueven una motivacion intrinseca mas

solida y deberian fomentarse para mejorar la calidad educativa en contextos
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socioecondmicamente vulnerables.

Prasetyo (2021). Objetivo: estimar la relacion entre el estilo de liderazgo del
director y la motivacion docente durante la educacion en linea por COVID-19. Disefio:
cuantitativo, correlacional, transversal (encuesta causal). Muestra: docentes de primaria
de Mranggen, Demak (Indonesia) seleccionados por conveniencia (n reportado en el
estudio). Instrumentos: cuestionario de estilos de liderazgo (dimension
transformacional, transaccional y laissez-faire) y escala de motivacion para la
ensefianza adaptada al contexto de educacion remota; ambos con adecuadas evidencias
de fiabilidad (0>0,80). Resultados: el liderazgo transformacional se asoci6 positiva y
significativamente con la motivacién docente; los estilos laissez-faire y excesivamente
transaccionales mostraron relaciones nulas o negativas. Conclusiones: en situaciones
de alta incertidumbre, las conductas transformacionales (motivacion inspiradora,
consideracion individual, estimulacion intelectual) protegen la motivacion y sostienen
las practicas de ensefianza en linea.

O’Driscoll (2023) llevé a cabo una revision sistemdtica internacional cuyo
propésito fue sintetizar evidencia sobre los efectos del liderazgo escolar
transformacional en el personal y la cultura escolar en contextos de educacion primaria.
Se implementaron criterios rigurosos (PRISMA) para revisar estudios publicados entre
2012 y 2022 en mdltiples bases (Scopus, Eric, PsycINFO, entre otras). Aunque no se
centro exclusivamente en motivacion docente, los resultados muestran una consistente
influencia positiva del liderazgo transformacional —identificado en dimensiones como
vision compartida, inspiracién y consideracion individual— sobre la motivacion,
compromiso, autoeficacia docente y cultura organizacional. La revision concluye que
este estilo de liderazgo impulsa procesos motivacionales y culturales que fortalecen la

cohesidn y eficiencia del personal escolar.

18



Lu et al. (2024) se propusieron explorar como el liderazgo transformacional del
director influye en la conducta innovadora de los docentes, considerando mecanismos
intermedios como el sentido de significado en el trabajo y factores moderadores
relacionados con la aversion a la incertidumbre. Utilizaron un disefio cuantitativo de
tipo longitudinal con tres olas de medicion (tres momentos), aplicando cuestionarios en
septiembre de 2021, enero de 2023 y julio de 2023 en una muestra de escuelas de
primaria y secundaria en Shenzhen y Pekin. La muestra inicial fue de 1 079 docentes,
con variaciones en cada ola, y se usaron instrumentos validados traducidos y sometidos
a traduccion reversa, con buenos niveles de fiabilidad (o por encima de 0.80). El analisis
reveld que el liderazgo transformacional incrementd el sentido de significado en el
trabajo, lo cual a su vez promovio la conducta innovadora docente; ademas, la aversién
a la incertidumbre moderd estos efectos. Los autores concluyen que reforzar el
propdsito y significado personal es una ruta motivacional crucial mediante la que el
liderazgo potencia la innovacién docente.

Sari, Putra y Hasan (2025). Objetivo: evaluar los efectos directos del liderazgo
transformacional del director sobre la motivacién y satisfaccion laboral del
profesorado, asi como sobre el compromiso con la mejora de su préactica. Disefio:
cuantitativo, no experimental, correlacional; analisis SEM. Muestra: docentes de
educacion bésica en Indonesia (n reportado; muestreo no probabilistico). Instrumentos:
MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) para liderazgo y escalas validadas de
motivacion y satisfaccion docente; adecuados indices de consistencia (0>0,80).
Resultados: efectos positivos y significativos del liderazgo transformacional sobre
motivacion y satisfaccion, y efectos indirectos sobre compromiso a través de dichas
variables. Conclusiones: el liderazgo transformacional activa rutas motivacionales que

incrementan la disposicion de los docentes a innovar y perfeccionar su ensefianza.
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Nacionales

Diaz Suarez (2020) busco determinar la relacion entre el liderazgo directivo y
la motivacion de los docentes en la Institucion Educativa Emblematica Miguel Grau en
Pert. Empleo6 un disefio descriptivo-correlacional transversal con la participacion del
equipo docente de la IE. Usé cuestionarios estandarizados para ambas variables. Hallo
una correlacion positiva y significativa entre liderazgo y motivacion, lo que sugiere que
estilos directivos mas participativos se asocian a mayor motivacion. Concluyé que es
fundamental fortalecer estilos de liderazgo orientados a metas claras, apoyo y
participacion docente para elevar la motivacién laboral.

Chavez Hurtado (2021) investigd la influencia del liderazgo directivo en la
motivacion docente en instituciones publicas del distrito de Santa Maria del Valle
(Huanuco). Aplico un disefio explicativo no experimental con muestreo probabilistico
estratificado para seleccionar 113 docentes (poblacion de 158). Utilizé cuestionarios
validados por expertos y confiables (alfa de Cronbach suficiente), y analiz6 con
correlacion de Spearman y SPSS. Encontré una influencia positiva pero baja del
liderazgo en la motivacion (p =.292; p = .001); ademas, detectd que el 88 % percibia
un liderazgo autocratico, vinculado a baja disposicion y entusiasmo. Concluy6 que los
estilos autoritarios limitan la motivacion y recomend0 transitar hacia practicas
participativas y colaborativas.

Quispe Huaman (2022). Obijetivo: determinar la relacion entre liderazgo
directivo y motivacion docente en una institucion educativa privada del Cusco. Disefio:
cuantitativo, no experimental, transversal, correlacional. Muestra: 25 docentes (muestra
censal). Instrumentos: Cuestionario de Liderazgo Directivo de Canchos y Cuestionario
de Motivacion Laboral de Canchos, ambos con validez de contenido y confiabilidad

reportada. Resultados: se hall6 correlacion positiva significativa entre liderazgo
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directivo y motivacion; las dimensiones de comunicacion, acompafiamiento y toma de
decisiones del liderazgo se asociaron con mayores niveles de motivacién intrinseca.
Conclusiones: fortalecer practicas directivas participativas y de apoyo pedagogico
eleva la motivacion y el compromiso docente.

Gomez Valdivia (2023). Objetivo: establecer el grado de relacion entre
liderazgo transformacional directivo y motivacion laboral en docentes de una
institucion educativa privada de Lima. Disefio: cuantitativo, no experimental,
descriptivo-correlacional. Muestra: 90 docentes (muestra censal). Instrumentos: dos
cuestionarios estandarizados (liderazgo transformacional y motivacion laboral) con
evidencias de validez (juicio de expertos) y alfa de Cronbach satisfactorio. Resultados:
correlacion positiva moderada entre liderazgo transformacional y motivacion; las
subdimensiones: influencia idealizada y motivacion inspiradora mostraron las
asociaciones mas altas con satisfaccion y tenacidad laboral. Conclusiones: promover
un liderazgo transformacional en la direccion incrementa la motivacion y favorece un
clima propicio para la mejora continua.

Roque Huanca et al. (2025) examinaron la relacion entre liderazgo directivo y
motivacion docente en escuelas primarias de Quillabamba (Cusco) durante 2024.
Utilizaron un disefio cuantitativo transversal no experimental y una muestra de 58
docentes seleccionados por muestreo intencional. Aplicaron encuestas validadas y
analizaron los datos mediante Spearman. Encontraron una correlacion positiva alta (p
= .742; p < .01), lo que indica que el liderazgo que clarifica objetivos acomparia
pedagdgicamente y promueve la participacion se asocia a mayor motivacion docente.
Concluyeron que fortalecer esas practicas directivas puede elevar el compromiso

docente y mejorar el clima educativo.
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Locales:

Tacuri Toribio, J. (2021). El presente trabajo de investigacion, tiene como
objetivo general determinar que existe relacion entre el liderazgo de los directores y la
motivacion docente en las Instituciones Educativas del distrito de Vicco - Pasco, 2017;
es un estudio de tipo correlacional; tiene un disefio de investigacion No experimental y
se encuadra dentro de la investigacion Correlacional. Es un estudio que mide el grado
de relacion que existe entre dos variables de estudio: liderazgo de los directores y la
motivacion docente, en una muestra de participantes de las instituciones educativas del
Distrito de Vicco. Paraello, se utiliz6 la técnica de pruebas Estandarizadas y Adaptadas;
los Instrumentos que se aplicaron fueron: EI Cuestionario, de Liderazgo a los directores
y la motivacién de docentes en las Instituciones Educativas del distrito de Vicco. Para
medir la relacion entre el liderazgo de los directores para medir la relacion que existe
en la Motivacidn Docente; esto se aplicara en una muestra conformada de 44 elementos.
Al realizar los analisis estadisticos, los resultados mostraron precisamente que existe
una relacién estadisticamente positiva y significativa entre el liderazgo de los directores
y la motivacion docente en las instituciones del distrito de Vicco. Finalmente, el anélisis
estadistico efectuado permite concluir que las dos variables en estudio estan
correlacionadas. Palabras claves: Liderazgo de los directores, motivacion, institucion
educativa, docente, estudiantes.

Flores, O., & Tabita, L. (2023). Este estudio presenta tiene como objetivo
general determinar las relaciones que existen entre clima institucional, liderazgo del
director y motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica
“Daniel Alcides Carridon”; es una investigacion cientifica bésica, tiene un disefio de
investigacién no experimental y se define como una investigacion correlacional. El

estudio midié el grado de correlacion que existia entre las tres variables de
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investigacion: clima institucional, liderazgo del director y motivacion laboral del
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. En el
estudio se utilizaron técnicas de Pruebas Adaptadas y Estandarizadas, los instrumentos
de medicion utilizados fueron: el Cuestionario de Clima Institucional para medir la
variable clima institucional; el Cuestionario de Liderazgo del director en un Centro
Educativo, para medir la variable liderazgo del director; y, el Cuestionario sobre
Motivacion Laboral del Docente, para medir la variable motivacion laboral del docente.
Se trabajé con una muestra conformada por 90 elementos muestrales. Después de
realizar la investigacion estadistica correspondiente, los resultados muestran que existe
una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre el clima institucional, el
liderazgo del director y la motivacion laboral del docente en la institucion educativa
estudiada.

Requiz, T., & Narziso, F. (2025). El estudio tiene como objetivo general
determinar la relacion del liderazgo directivo y el desempefio docente de las
instituciones educativas del nivel secundaria del distrito de Yanacancha — Pasco 2023;
este investigacion realizado establecio la relacion significativa entre el liderazgo
directivo y el desempefio docente en instituciones educativas del nivel secundaria del
distrito de Yanacancha, es una investigacion de enfoque cuantitativo, tipo basico, de
nivel correlacional, se ha trabajado con una muestra de 35 docentes y 35 directores de
las diversas instituciones educativas, se ha utilizado dos cuestionarios para establecer
la relacién entre las dimensiones gestion institucional, administrativa, pedagdgica y
monitoreo, acompafiamiento y evaluacion de la primera variable y preparacién para el
aprendizaje, ensefianza para el aprendizaje, gestion de la escuela articulada a la
comunidad y desarrollo de la profesionalidad e identidad de la segunda variable. Los

principales resultados que se obtuvieron fueron que existe relacién significativa entre
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el liderazgo directivo y el desempefio docente por el valor de significancia de 0,000 <
0,05; asimismo el valor de Rho de Spearman es 0,568 que demuestra correlacion
positiva moderada entre las variables de estudio; existe relacion positiva moderada
entre las dimensiones gestion institucional y preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes por el valor de 0,620 en Rho de Spearman, asimismo, el valor de
significancia equivalente a 0,000 < 0,05 que valida la hipdtesis de investigacion; los
resultados equivalentes a 0,583 en la correlacional Rho de Spearman demuestra
correlacion positiva moderada entre las dimensiones gestion administrativa y
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes donde el valor de significancia es 0.002
< 0.05 demostrando que existe relacion.

Atencio Picho, S. R. (2019). El presente trabajo de investigacion tuvo como
objetivo determinar los factores de liderazgo que han influido en el clima institucional
de la Institucion Educativa del Colegio Nacional Industrial N° 31 “Nuestra Sefiora del
Carmen” San Juan Pampa - Pasco 2016. Por esta razon surge el presente estudio debido
a gue existe carencia de un lider pedagogico eficiente y eficaz que por consecuencia
afecta grandemente el clima institucional de la Institucion Educativa. Concluyendo que
se observa que el poder se concentra en una sola figura: el director. Cuyas acciones y
decisiones, sin consulta muchas veces no son pertinentes. Las consecuencias son:
Desercién del alumnado, docente poco motivado a identificarse con la institucion,
escaza comunicacion, falta de asertividad, no se confia la resolucion de conflictos. Se
critica el desconocimiento de principios basicos de administracion y gestion en
relaciones humanas. Los valores, la amistad, la honestidad, las diversas formas de
conviviry ver actitudes que engrandecen, como personas son inhdspitas en este terreno.
Esta investigacion pretende demostrar la importancia de brindar un ambiente laboral,

en el que se va desenvolviendo con naturalidad, sin presion, con confianza asi tener
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2.2

buen desempefio personal, profesional feliz. La investigacion es de tipo explicativo.
Con disefio No experimental. La poblacion constituye de 8 docentes de nivel primaria
y 50 docentes del nivel secundaria. Por tanto, la muestra estd conformada por 50
docentes de ambos niveles, respectivamente. La técnica de recoleccion de datos fue: La
encuesta. Se utilizd6 como instrumento el cuestionario de preguntas cerradas
dicotémicas. Se elabord 30 preguntas para responder sobre la gestion del director y el
clima institucional. Los resultados obtenidos refieren que el lider pedagdgico, utilice
cualidades y habilidades profesionales que estén vinculadas a la comunicacion,
motivacion y establecimiento de IV las relaciones interpersonales a fin de que responda
a las exigencias del contexto y particularidad; antes reconocida como una institucion
de gran prestigio y tenia buena gestion directiva a nivel de Pasco.
Bases teoricas - cientificas
A. Liderazgo directivo
Puede entenderse como el conjunto de capacidades, competencias y practicas
que desarrolla el director de una institucion educativa para orientar, coordinar y
movilizar a la comunidad escolar hacia el logro de metas compartidas, asegurando
un clima organizacional favorable y un desempefio pedagdgico de calidad. Este
tipo de liderazgo no se reduce a la gestion administrativa, sino que implica la
inspiracion, motivacion y guia del personal docente, promoviendo tanto la
innovacion como la eficiencia en los procesos educativos (Hallinger, 2021).
Desde una perspectiva contemporanea, el liderazgo directivo esta vinculado a
la capacidad de los directores para ejercer influencia transformadora sobre los
docentes, creando un sentido de propdsito y compromiso con la ensefianza y el

aprendizaje. En este sentido, Fullan (2020) sostiene que el liderazgo escolar eficaz
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implica gestionar el cambio en un entorno educativo complejo, desarrollando una
cultura colaborativa y orientada al mejoramiento continuo.

Asimismo, investigaciones recientes destacan que el liderazgo directivo debe
considerar no solo la dimensién técnica y pedagdgica, sino también la dimensién
ética y relacional, lo que permite fortalecer la confianza, el respeto mutuo y la
cohesidn entre los actores educativos (Duraku & Hoxha, 2021). La efectividad del
liderazgo se refleja en la capacidad del directivo para motivar al profesorado,
fomentar la innovacion pedagdgica y mantener un equilibrio entre las demandas
externas y las necesidades internas de la institucion (O’Driscoll, 2023).

Por otra parte, el liderazgo directivo en el contexto actual exige adaptarse a
escenarios de alta incertidumbre, como los derivados de cambios sociales y
tecnoldgicos. Lu et al. (2024) subrayan que los directivos que ejercen un liderazgo
transformacional son capaces de impulsar la creatividad y la motivacion docente,
a través de la construccion de un sentido de propdsito en el trabajo y la creacion de
ambientes de confianza.

El liderazgo directivo constituye una funcién estratégica y multidimensional,
en la que convergen la vision pedagdgica, la gestion organizacional y la motivacion
del capital humano, elementos que resultan fundamentales para alcanzar la calidad
educativa en las instituciones escolares.

e Definicion y conceptualizacién del liderazgo
El liderazgo es un fendmeno complejo y multidimensional que trasciende
la simple capacidad de dirigir personas, constituyéndose en un proceso
dindmico de influencia que orienta a los individuos hacia el logro de objetivos
compartidos. Desde una perspectiva contemporanea, el liderazgo no solo

implica la autoridad formal, sino la habilidad para inspirar, motivar y
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transformar los comportamientos y actitudes dentro de una organizacion.
Segtin Northouse (2021), el liderazgo se entiende como “un proceso en el cual
un individuo influye en un grupo de personas para alcanzar una meta comun”,
lo que resalta la naturaleza relacional e interactiva del concepto.

En el ambito educativo, el liderazgo cobra un sentido alin mas estratégico,
ya que involucra la capacidad de los directivos para guiar a los docentes y a la
comunidad escolar hacia el fortalecimiento de la calidad educativa. Hallinger
(2021) sostiene que el liderazgo en las instituciones educativas constituye un
factor decisivo para explicar la mejora de los aprendizajes, debido a que
moldea la cultura organizacional, orienta las prioridades pedagdgicas y genera
motivacion en los actores educativos.

Por su parte, Yukl (2020) enfatiza que el liderazgo no se limita a ejercer
poder o control, sino que integra dimensiones éticas, comunicativas y de
construccién de confianza, lo cual permite establecer relaciones colaborativas
sostenibles. Asimismo, autores como Leithwood y Sun (2022) destacan que el
liderazgo efectivo en contextos educativos esta vinculado a la capacidad de
transformar visiones compartidas en acciones concretas, promoviendo la
innovacion pedagdgica y el compromiso docente.

El liderazgo puede ser conceptualizado como un proceso integral de
influencia social, orientado a movilizar recursos humanos y materiales hacia
el logro de metas comunes, en el que confluyen habilidades estratégicas, éticas
y comunicativas que favorecen tanto el desempefio individual como el

colectivo.
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Liderazgo en el contexto educativo

Se concibe como un proceso de influencia intencional ejercido por los
directivos y otros actores de la comunidad escolar, orientado a movilizar
recursos humanos, pedagdgicos y organizacionales con el fin de alcanzar la
mejora continua de los aprendizajes y el desarrollo integral de los estudiantes.
No se limita Gnicamente a la administracion de la institucion, sino que implica
la construccion de una vision compartida, la gestion de la cultura escolar y la
generacion de condiciones que promuevan la innovacién, la equidad y la
sostenibilidad educativa (Fullan, 2020).

Desde una perspectiva pedagdgica, el liderazgo educativo integra aspectos
éticos, relacionales y estratégicos, pues los lideres no solo toman decisiones
administrativas, sino que guian procesos de ensefianza y aprendizaje con base
en principios de colaboracion y compromiso colectivo (Northouse, 2021). De
esta manera, el liderazgo escolar se convierte en un factor determinante para
la creacion de comunidades de aprendizaje profesionales, donde docentes y
estudiantes participan activamente en la construccion de un proyecto educativo
comun (Leithwood & Sun, 2022).

Asimismo, el liderazgo directivo influye de manera significativa en los
resultados escolares a través de la capacidad de establecer metas claras,
coordinar esfuerzos institucionales y fomentar la motivacion del profesorado,
lo cual repercute en la calidad educativa y en la equidad social (Hallinger,
2021). En esta linea, el liderazgo no debe entenderse como un ejercicio
individual, sino como una practica distribuida, en la que la participacion de
todos los actores educativos fortalece la gestion institucional y potencia el

aprendizaje organizacional (Yukl, 2020).
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El liderazgo en el &mbito educativo trasciende la gestion administrativa
tradicional, ya que se centra en la transformacion de las practicas pedagdgicas,
la consolidacion de comunidades colaborativas y el aseguramiento de la
mejora continua, aspectos que lo convierten en un pilar fundamental para el
desarrollo de escuelas eficaces y resilientes.

Estilos de liderazgo directivo

Los estilos de liderazgo directivo constituyen un conjunto de patrones de
comportamiento y formas de influencia que los directivos escolares emplean
para orientar, motivar y coordinar a su personal docente con el fin de alcanzar
las metas institucionales. Dichos estilos no son Unicos ni universales, sino que
responden a la personalidad del lider, las caracteristicas del equipo de trabajo
y el contexto sociocultural en el que se desarrolla la gestion educativa
(Northouse, 2021).

En el &mbito escolar, los estilos de liderazgo se asocian directamente con
la manera en que los directivos ejercen autoridad, establecen relaciones
interpersonales y toman decisiones pedagogicas y administrativas.
Tradicionalmente, se reconocen estilos como el autocratico, democréatico y
laissez-faire, aunque en la actualidad se han incorporado enfoques maés
complejos como el transformacional, transaccional y distribuido, los cuales se
adaptan a las demandas de instituciones educativas que buscan ser innovadoras
y centradas en la colaboracion (Yukl, 2020; Hallinger, 2021).

El liderazgo autocratico se caracteriza por la centralizacion de las
decisiones en el directivo, lo que puede generar eficiencia en situaciones de
crisis, pero a la vez limita la autonomia del personal docente. En contraste, el

liderazgo democratico promueve la participacion y el consenso, fortaleciendo

29



la motivacion y el sentido de pertenencia entre los miembros de la comunidad
educativa (Leithwood & Sun, 2022). Finalmente, el estilo laissez-faire implica
una minima intervencion del directivo, delegando responsabilidades, lo cual
puede ser positivo en equipos maduros y altamente comprometidos, pero
riesgoso en contextos de baja organizacion.

Los enfoques contemporaneos destacan el liderazgo transformacional, en
el cual el directivo inspira y moviliza a los docentes hacia la innovacion y el
logro de altos estandares educativos; el transaccional, basado en recompensas
y cumplimiento de normas; y el distribuido, que promueve la
corresponsabilidad y el liderazgo compartido en la institucion (Bush, 2020).
Estos estilos, lejos de ser excluyentes, se interrelacionan y pueden ser
adoptados de manera flexible segun las necesidades de la escuela y los desafios
del entorno.

Comprender los estilos de liderazgo directivo resulta fundamental para
analizar como las préacticas de los directivos impactan en la motivacion
docente, el clima organizacional y, en ultima instancia, en la calidad de los
aprendizajes de los estudiantes.

- Liderazgo transformacional
Se concibe como un enfoque de direccion que busca generar cambios

profundos en las organizaciones mediante la inspiracion, motivacion y

desarrollo de las capacidades de los seguidores, trascendiendo la mera

transaccion entre lider y subordinados. Este tipo de liderazgo implica una
relacion basada en la influencia positiva, donde el lider promueve una
vision compartida y estimula la creatividad, la autonomiay el compromiso

organizacional (Northouse, 2021).
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En el ambito educativo, el liderazgo transformacional resulta
especialmente relevante, dado que los directivos escolares no solo
gestionan recursos, sino que también influyen en la cultura institucional,
el clima escolar y las practicas pedagogicas. Leithwood y Sun (2022)
destacan que este estilo de liderazgo se asocia con una mayor eficacia en
la mejora del rendimiento académico, la cohesion del profesorado y la
motivacion estudiantil, al fomentar un entorno de aprendizaje colaborativo
y orientado al cambio.

Asimismo, Hallinger (2021) subraya que los lideres
transformacionales en la educacién logran impactos significativos en los
resultados escolares al articular una mision clara, establecer altas
expectativas y apoyar a los docentes en su desarrollo profesional. A
diferencia del liderazgo transaccional, que se centra en el cumplimiento de
normas y recompensas, el liderazgo transformacional promueve la
innovacion, la adaptabilidad y el compromiso con la mejora continua
(Yukl, 2020).

El liderazgo transformacional en el contexto educativo se caracteriza
por inspirar y movilizar a la comunidad escolar hacia metas comunes,
potenciando la motivacién intrinseca, el sentido de pertenencia y el
crecimiento profesional, lo que convierte a este estilo en un elemento clave
para la transformacion institucional y la calidad educativa.

Liderazgo transaccional

Se concibe como un estilo de liderazgo basado en un intercambio

entre lider y seguidores, en el cual se establecen recompensas 0 sanciones

en funcion del cumplimiento de metas, normas o tareas asignadas. Este
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enfoque se centra en mantener la estabilidad organizacional y garantizar
que los objetivos inmediatos sean alcanzados a través de la supervision, el
control y la aplicacion de incentivos tangibles (Northouse, 2021). Desde
esta perspectiva, el lider actia como un administrador que regula el
desempefio de sus colaboradores mediante un contrato psicoldgico en el
que el esfuerzo se traduce en beneficios, como reconocimiento, ascensos
0 recompensas econdémicas (Yukl, 2020).

En el &mbito educativo, el liderazgo transaccional adquiere relevancia
cuando se requiere asegurar el orden, el cumplimiento de las normas
institucionales y la eficiencia en la ejecucion de las tareas administrativas
y pedagdgicas. Hallinger (2021) sostiene que, aunque este modelo puede
carecer de la capacidad de inspirar cambios profundos, resulta funcional
en contextos donde se demanda disciplina, responsabilidad y orientacion
hacia la consecucion de resultados inmediatos. Asimismo, Leithwood y
Sun (2022) destacan que, si bien el liderazgo transaccional no fomenta de
manera directa la innovacion, puede complementar a otros enfoques mas
transformadores, al garantizar estructuras claras y un entorno de trabajo
estable.

El liderazgo transaccional se fundamenta en la relacion causa-efecto
entre el rendimiento de los miembros de la organizacién y los incentivos
otorgados por el lider. Su aporte radica en establecer claridad de roles y
expectativas, promoviendo un marco de orden y eficiencia que, aunque
limitado en términos de innovacidn, constituye una base importante para

el funcionamiento de instituciones educativas.
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Liderazgo distribuido y pedagdgico

Constituye un enfoque contemporaneo de gestion escolar que
reconoce que la conduccion de los procesos educativos no recae
Unicamente en la figura del director, sino que se comparte de manera
dindmica entre distintos actores de la comunidad educativa. Segun
Spillane (2020), el liderazgo distribuido se entiende como un proceso
colectivo en el que las responsabilidades se dispersan entre directivos,
docentes y otros miembros de la organizacion, permitiendo que la toma de
decisiones y la implementacion de estrategias educativas se fundamenten
en la colaboracion. Este modelo supera la vision jerarquica tradicional,
promoviendo una cultura de corresponsabilidad que favorece la
sostenibilidad del cambio escolar.

Desde la perspectiva pedagdgica, el liderazgo distribuido se orienta a
fortalecer la ensefianza y el aprendizaje, situando a los docentes como
lideres pedagogicos capaces de generar practicas innovadoras en el aula
(Harris & Jones, 2021). En este sentido, el liderazgo pedagdgico se
concibe como la capacidad de orientar los procesos de ensefianza hacia la
mejora continua de los aprendizajes, priorizando la formacion docente, la
evaluacion para el aprendizaje y el acompafiamiento en la practica
profesional (Day & Gu, 2022). La combinacién de ambas perspectivas —
distribuida y pedagdgica— se traduce en un liderazgo compartido que no
solo busca la eficiencia organizativa, sino tambien la transformacion de la
experiencia educativa de los estudiantes.

En el ambito latinoamericano, Bolivar (2020) enfatiza que el liderazgo

pedagdgico distribuido es clave para responder a los desafios de equidad
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y calidad educativa, ya que permite construir redes de apoyo profesional

y comunidades de aprendizaje docente. De esta forma, se configura como

un modelo que equilibra la gestion institucional con la innovacién

pedagdgica, consolidando un clima escolar participativo y centrado en los
aprendizajes.

El liderazgo distribuido y pedagogico se erige como un paradigma que
fomenta la corresponsabilidad, el trabajo colaborativo y la centralidad del
aprendizaje en la accion educativa, favoreciendo procesos de mejora
sostenibles en instituciones de diverso contexto.

Funciones del director en la gestion escolar

Las funciones del director en la gestidn escolar constituyen un eje central
para el funcionamiento efectivo de las instituciones educativas, ya que
implican la articulacion entre la vision pedagogica, la administracion de
recursos y la creacion de un clima organizacional que favorezca el aprendizaje.
En un nivel avanzado, estas funciones se entienden no solo como tareas
administrativas, sino como un ejercicio de liderazgo integral que combina la
dimension pedagdgica, organizativa y comunitaria.

En primer lugar, el director debe ejercer funciones estratégicas y de
planificacion, estableciendo metas claras y alineadas con las politicas
educativas, asi como disefiando proyectos institucionales que respondan a las
necesidades del contexto (Murillo & Roman, 2021). Esto implica el desarrollo
de planes de mejora continua basados en evidencias, promoviendo una cultura
de evaluacion y retroalimentacion.

En segundo lugar, su rol abarca funciones pedagogicas, donde el director

actia como lider instruccional que acompafia a los docentes, impulsa la
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innovacion metodologica y asegura la calidad de los procesos de ensefianza-
aprendizaje (Day & Gu, 2022). Esta dimension requiere orientar a la
comunidad educativa hacia la mejora del rendimiento académico y la
formacion integral de los estudiantes.

Asimismo, cumple con funciones organizativas y administrativas, que
comprenden la gestion de recursos humanos, financieros y materiales,
buscando siempre la eficiencia, la sostenibilidad y la equidad en el uso de los
mismos (Bush, 2020). El director debe garantizar que las condiciones
institucionales permitan el desarrollo de los procesos educativos de manera
eficaz.

Otra funcion clave es la construccion de un clima escolar positivo, basado
en relaciones de confianza, comunicacion efectiva y participacion
democratica. Esto implica fomentar la colaboracion entre docentes, estudiantes
y familias, fortaleciendo la identidad institucional y la cohesion comunitaria
(Harris & Jones, 2021).

Finalmente, el director debe desempefiar funciones relacionadas con la
proyeccion social y comunitaria, estableciendo vinculos con las autoridades
locales, organizaciones y la comunidad en general, de manera que la escuela
se convierta en un agente de transformacion social (Spillane, 2020).

Las funciones del director en la gestidn escolar trascienden la dimension
meramente administrativa, consolidandose como un liderazgo estratégico,
pedagdgico y comunitario, orientado a la mejora sostenible de la educacion y

al bienestar integral de la comunidad educativa.
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Modelos y teorias del liderazgo aplicados a la educacion

Los modelos y teorias del liderazgo aplicados a la educacion constituyen
marcos conceptuales y préacticos que permiten comprender, orientar y mejorar
el ejercicio de la direccion escolar en contextos caracterizados por la
complejidad, la diversidad y el cambio constante. Estas teorias ofrecen
fundamentos para interpretar como los lideres influyen en la cultura
institucional, el rendimiento académico, la innovacién pedagdgica y el
bienestar de la comunidad educativa, articulando la gestion administrativa con
el acompafiamiento pedagdgico (Day & Gu, 2022).

En el &mbito educativo, los modelos clasicos de liderazgo, como el
transformacional y el transaccional, han servido de base para analizar las
formas de motivar, inspirar o regular el comportamiento de los docentes y
estudiantes. El liderazgo transformacional promueve la vision compartida, la
motivacion intrinseca y la innovacion pedagdgica (Leithwood & Sun, 2018),
mientras que el transaccional se centra en la supervision y el cumplimiento de
normas, manteniendo el orden y la eficiencia organizacional (Bass & Riggio,
2019).

No obstante, en la actualidad, han cobrado relevancia otros enfoques como
el liderazgo distribuido, que plantea que las responsabilidades de direccion se
comparten entre diversos actores de la institucién, favoreciendo la
colaboracion y el desarrollo profesional docente (Spillane, 2020). Asimismo,
el liderazgo pedagogico enfatiza el rol del director y los equipos directivos en
orientar la practica educativa hacia la mejora de los aprendizajes, estableciendo
metas claras, monitoreando procesos y acompafiando la ensefianza (Harris &

Jones, 2021).
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De este modo, los modelos y teorias del liderazgo educativo no solo
explican diferentes estilos de influencia, sino que también ofrecen estrategias
para responder a los desafios contemporaneos de la gestion escolar, como la
sostenibilidad institucional, la equidad, el bienestar socioemocional y la
adaptacion a los cambios sociales y tecnoldgicos (Bush, 2020). En
consecuencia, conocer y aplicar estos enfoques constituye una competencia
fundamental en la formacién de directivos y docentes, dado que proporciona
herramientas para la toma de decisiones éticas, la construccion de
comunidades de aprendizaje y la mejora continua de la calidad educativa.

- Teoriade los rasgos

Constituye uno de los enfoques clasicos del liderazgo, cuyo origen se
remonta a las primeras investigaciones del siglo XX, donde se sostenia
que los lideres poseen caracteristicas innatas que los diferencian de los
demas individuos. Este paradigma plantea que ciertos rasgos de
personalidad, habilidades cognitivas y cualidades emocionales
predisponen a una persona para desempefiar roles de liderazgo de manera
eficaz (Northouse, 2021).

En la actualidad, la teoria ha evolucionado desde su vision inicial
determinista hacia una concepcion mas compleja que reconoce la
interaccion entre los rasgos individuales y el contexto social y
organizativo. Asi, se destaca que los lideres no solo nacen con ciertas
disposiciones, sino que también desarrollan competencias en la practica,
adaptando sus caracteristicas a las demandas de la organizacion educativa

(Zaccaro, 2020).
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Dentro del ambito educativo, esta teoria permite identificar cualidades
como la inteligencia emocional, la autoconfianza, la integridad y la
capacidad de comunicacion, que resultan esenciales para guiar a equipos
docentes y promover la mejora escolar (Day & Gu, 2022). Sin embargo,
los estudios recientes enfatizan que, aunque los rasgos proporcionan una
base para el liderazgo, no son suficientes por si mismos, ya que requieren
ser potenciados mediante la formacion, la experiencia y el compromiso
ético (Antonakis & Day, 2018).

La teoria de los rasgos mantiene vigencia en la educacion, en tanto
facilita la comprensién de las caracteristicas personales que contribuyen
al liderazgo efectivo, siempre que se articulen con factores contextuales,
relacionales y pedagdgicos.

Teoria situacional y contingencial

La teoria situacional y contingencial del liderazgo constituye uno de
los enfoques mas relevantes en el estudio de la direccién educativa, al
reconocer que no existe un estilo Unico de liderazgo eficaz en todos los
contextos, sino que la efectividad depende de la interaccidon entre el estilo
del lider y las caracteristicas especificas de la situacion. Segun Hersey y
Blanchard (1982), en su modelo de liderazgo situacional, el
comportamiento del lider debe adaptarse al nivel de madurez y
competencia de los colaboradores, alternando entre estilos més directivos
y mas participativos. Esta perspectiva ha sido retomada en investigaciones
contemporaneas en educacion, donde se plantea que la flexibilidad del

directivo es un factor clave para la gestion eficaz de equipos docentes y el
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logro de metas institucionales (Garcia-Garnica & Sanchez-Sanchez,
2022).

En cuanto a la teoria de la contingencia de Fiedler (1967), se sostiene
que la efectividad del liderazgo depende de la adecuacion entre el estilo
predominante del lider (orientado a la tarea o a las relaciones) y el grado
de control situacional que posee. En contextos educativos, este modelo ha
sido reinterpretado como un marco para comprender como los directores
enfrentan escenarios de alta complejidad, como procesos de innovacion
curricular, politicas de rendicién de cuentas y demandas de bienestar
escolar (Day & Gu, 2022). De esta manera, tanto la teoria situacional como
la contingencial aportan una vision dindmica y adaptativa del liderazgo,
donde la capacidad de diagnosticar las necesidades del entorno y ajustar
las estrategias de gestion se convierte en un elemento central para la
sostenibilidad y la mejora escolar.

Estas teorias resaltan la importancia de la adaptabilidad del lider
educativo, quien debe integrar competencias analiticas, relacionales y
estratégicas para responder a la diversidad de contextos y retos que
caracterizan la gestion escolar contemporanea.

Teoria del liderazgo transformacional y transaccional (Bass, Burns)

El liderazgo transformacional y transaccional, conceptualizado
inicialmente por Burns (1978) y posteriormente ampliado por Bass (1985),
constituye uno de los enfoques mas influyentes en la comprension
contemporanea del liderazgo. Desde esta perspectiva, el liderazgo
transformacional se centra en la capacidad del lider para inspirar, motivar

y movilizar a sus seguidores hacia objetivos que trascienden los intereses
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individuales, generando un compromiso emocional y moral con la vision
compartida. Este tipo de liderazgo estimula la creatividad, fomenta la
innovacion y busca el desarrollo integral de los miembros de la
organizacion (Bass & Riggio, 2019). En el ambito educativo, implica que
el director o lider pedagogico actle como agente de cambio, promueva
una cultura colaborativa y motive a los docentes y estudiantes a superar
sus propias expectativas, favoreciendo un aprendizaje de calidad (Day &
Gu, 2022).

Por otro lado, el liderazgo transaccional se fundamenta en un modelo
de intercambio, donde las relaciones entre lider y seguidores se establecen
sobre la base de recompensas y sanciones. Este estilo busca garantizar el
cumplimiento de normas, la consecucion de metas especificas y la
eficiencia en las tareas asignadas, siendo particularmente util en contextos
que requieren control, disciplina y resultados inmediatos (Hernandez &
Pedraza, 2021). Aungue puede percibirse como un enfoque limitado frente
al transformacional, ambos modelos son complementarios, dado que el
liderazgo eficaz en instituciones educativas suele requerir el equilibrio
entre la inspiracion transformadora y la gestion transaccional de los
procesos administrativos y pedagdgicos (Garcia-Garnica, 2020).

La teoria del liderazgo transformacional y transaccional de Bass y
Burns aporta un marco comprensivo que permite entender la complejidad
del liderazgo en contextos educativos, subrayando que el verdadero reto
del directivo escolar consiste en combinar la motivacion trascendente del
liderazgo transformacional con la regulacion practica del liderazgo

transaccional.
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Impacto del liderazgo directivo en la calidad educativa

Se refiere a la influencia que ejercen las préacticas, decisiones y estilos de
direccion escolar en los procesos pedagdgicos, organizativos y de gestion que
determinan los aprendizajes de los estudiantes y la sostenibilidad institucional.
En la actualidad, se reconoce que el liderazgo directivo trasciende la mera
administracion de recursos, constituyéndose en un factor clave para articular
la visién institucional con la mejora continua de los resultados educativos (Day
& Gu, 2022).

El liderazgo escolar efectivo genera climas organizacionales positivos,
fomenta la innovacién pedagdgica y fortalece la cohesién entre docentes,
estudiantes y familias. Asimismo, se relaciona estrechamente con la
motivacion docente y con la implementacion de estrategias de ensefianza
centradas en el estudiante, aspectos que son considerados indicadores centrales
de la calidad educativa (Harris & Jones, 2021).

Desde una perspectiva estratégica, el liderazgo directivo no se limita a
dirigir, sino que implica inspirar, guiar y empoderar a la comunidad educativa
hacia metas comunes de excelencia. En este sentido, estudios recientes sefialan
que los directores que adoptan enfoques de liderazgo distribuido y
transformacional logran un mayor compromiso docente y, en consecuencia,
mejores resultados académicos y socioemocionales en el alumnado (Spillane,
2020; Bass & Riggio, 2019).

En el ambito latinoamericano, el liderazgo directivo cobra especial
relevancia debido a los retos vinculados a la desigualdad, la innovacion
curricular y la formacion docente. Los directivos que ejercen un liderazgo

pedagdgico y ético pueden convertirse en agentes de cambio social,
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promoviendo una educacion mas inclusiva, equitativa y de calidad (Murillo &
Roman, 2020).

El liderazgo directivo impacta directamente en la calidad educativa al
orientar la cultura escolar, potenciar el desarrollo profesional docente y
garantizar procesos de ensefianza-aprendizaje mas efectivos y sostenibles.
Estudios recientes sobre liderazgo directivo en Latinoamérica y el Peru

En las ultimas décadas, el liderazgo directivo en el &mbito educativo ha
cobrado una relevancia sustantiva en Latinoamérica y particularmente en el
Perd, dado su papel decisivo en la mejora de la calidad de los aprendizajes y
en la transformacion de las instituciones escolares. Los estudios recientes
sefialan que el liderazgo de los directores no solo se centra en la gestion
administrativa, sino que debe articularse con la dimension pedagogica, el
fortalecimiento del clima organizacional y la promocién de comunidades de
aprendizaje (Murillo & Roman, 2022).

En paises latinoamericanos como Mexico, Chile y Colombia, la
investigacién ha puesto énfasis en la capacidad de los directores para liderar
procesos de innovacion educativa, gestionar recursos con eficiencia y
promover la participacion activa de la comunidad escolar como factores
asociados al logro académico y la equidad educativa (Gairin, 2021).
Asimismo, se ha identificado que los modelos de liderazgo distribuidos y
transformacionales son los que presentan mayores impactos en la motivacion
docente y en el compromiso institucional, elementos claves en contextos
caracterizados por desigualdades sociales y limitaciones estructurales
(Espinosa & Martinez, 2021). En los paises mencionados se ha puesto énfasis

en como los directores ejercen un liderazgo distribuido y transformacional que
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potencia la colaboracion docente, el desarrollo profesional y la generacion de
comunidades de aprendizaje (Gonzélez & Loépez, 2020; Bellei & Orellana,
2022). Estos enfoques han demostrado un impacto positivo en la mejora de los
resultados escolares, fortaleciendo la cultura organizacional y la resiliencia
institucional frente a contextos de cambio.

En el caso del Peru, las investigaciones recientes subrayan que el liderazgo
directivo se enfrenta al desafio de conciliar las politicas educativas nacionales
con la realidad diversa y compleja de las instituciones educativas,
particularmente en zonas rurales y urbano-marginales. Estudios de ambito
nacional han evidenciado que los directores con mayores competencias en
liderazgo pedagdgico logran generar mejoras en la practica docente, lo cual
repercute en aprendizajes mas significativos para los estudiantes (Cuenca &
Herndndez, 2022). A su vez, se reconoce la necesidad de fortalecer la
formacion y el acompafiamiento a los directores, ya que muchos aun se
encuentran atrapados en dindmicas burocraticas que limitan su capacidad
transformadora (Rivas & Ldpez, 2023).

También en el caso del Perd, los estudios recientes sefialan que el
liderazgo directivo enfrenta desafios vinculados a la gestion de la diversidad
cultural y territorial, la limitada formacion en liderazgo educativo y la
burocratizacion del sistema escolar (Montero, 2020). Sin embargo, también se
evidencian experiencias exitosas donde los directores, mediante un liderazgo
transformacional, logran involucrar a la comunidad educativa en proyectos
pedagdgicos innovadores y en procesos de mejora continua (Ministerio de
Educacién del Perd [MINEDU], 2021). Ademas, investigaciones recientes han

puesto en relieve que la capacitacion en liderazgo y gestion pedagdgica
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constituye un factor clave para fortalecer las competencias directivas en el
marco de la descentralizacion educativa y las politicas de aseguramiento de la
calidad (Rojas & Guevara, 2022).

La evidencia en Latinoamérica y el Per( coincide en que el liderazgo
directivo es un factor determinante para la mejora educativa, pero requiere ser
acompafiado por politicas de profesionalizacion, recursos adecuados Yy
procesos de gestion que permitan a los directores ejercer un liderazgo con
enfoque pedagdgico, participativo y contextualizado.

Tabla 1 Cuadro Comparativo de Estudios sobre Liderazgo Directivo en

Latinoamérica y Perd.

Autor(es) y Pais/Contexto Hallazgos Relevancia para la
Afo Principales Calidad Educativa
Murillo & Latinoamérica El liderazgo Se destaca la
Roman directivo influye en necesidad de
(2020) la mejora de los fortalecer
aprendizajes y en competencias
la gestion escolar  directivas para
efectiva. impactar en el
rendimiento
académico.
Pérez & Mexico Los directores con  Relevante para la
Santos liderazgo formacion continua
(2021) pedagdgico de lideres
promueven educativos.
practicas docentes
innovadoras y
ambientes
colaborativos.
Gonzélez Chile El liderazgo Importante para
(2022) distribuido mejora  politicas de
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la participacion de

descentralizacion

la comunidad educativa.
educativa y la
eficacia
institucional.
Rojas & Perd Los directores Refuerza la

Castillo
(2023)

rurales enfrentan
limitaciones de
recursos, pero
aplican liderazgo
comunitario para

sostener la calidad.

necesidad de
programas de
capacitacion

contextualizados.

Ministerio  Perd
de

Educacion

del Peru -
MINEDU

(2024)

Los programas de
formacion directiva
estan alineados con
estandares de
desempefio para la
mejora de

aprendizajes.

Fundamental para
el disefio de
politicas educativas

nacionales.

Nota.Elaboracién propia

B. Motivacion docente
Se entiende como el conjunto de factores intrinsecos y extrinsecos que
impulsan a los profesores a desempefiar su labor con compromiso, creatividad y
eficacia, constituyendo un eje central en la calidad educativa. Desde una
perspectiva psicolédgica y pedagdgica, la motivacion de los docentes no solo esta
vinculada a la satisfaccion personal por ensefiar, sino también a las condiciones

institucionales que favorecen su desarrollo profesional y bienestar laboral (Ryan &

Deci, 2020).
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En el ambito educativo, la motivacion docente se relaciona con la percepcion
de sentido y proposito de la tarea pedagogica, la valoracion del rol social de la
ensefianza y la posibilidad de incidir en el aprendizaje y la formacion integral de
los estudiantes (Day & Gu, 2019). Asi, un docente motivado tiende a mostrar
mayor disposicion para innovar en sus estrategias, mantener relaciones
interpersonales positivas en el aula y enfrentar de manera resiliente los desafios
propios de la profesion.

La motivacion se expresa en dos dimensiones fundamentales: la intrinseca,
vinculada con la satisfaccion de ensefiar, el interés por la disciplina y el deseo de
contribuir al desarrollo estudiantil; y la extrinseca, asociada a incentivos externos
como la remuneracion, el reconocimiento social o las politicas de apoyo
institucional (Han & Yin, 2021). En este sentido, la motivacion docente no puede
analizarse de manera aislada, sino como resultado de la interaccion entre factores
individuales, organizacionales y socioculturales.

En Latinoamérica y el Perd, investigaciones recientes han puesto de relieve
que la motivacion docente es un factor decisivo para el logro de una educacion de
calidad. Sin embargo, esta se ve frecuentemente afectada por condiciones laborales
adversas, limitaciones en la infraestructura escolar y falta de reconocimiento social
hacia la profesion (Avalos, 2019; Rodriguez & Montalvo, 2022). Por ello, se resalta
la necesidad de politicas educativas que fortalezcan tanto los aspectos materiales
como los simbdlicos de la labor docente, promoviendo un clima institucional que
potencie el desarrollo profesional continuo y el sentido de pertenencia.

La motivacién docente constituye un elemento clave en la sostenibilidad de la

practica pedagdgica, dado que influye directamente en la calidad de los procesos
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de ensefianza-aprendizaje, el compromiso profesional y la construccion de
comunidades educativas resilientes y transformadoras.
e Definicion y conceptualizacion de la motivacion

La motivacién se entiende como un proceso psicoldgico fundamental que
impulsa, dirige y sostiene la conducta humana en la consecucion de metas
personales, académicas o profesionales. En términos generales, constituye el
motor interno que orienta las acciones, siendo clave para explicar la
persistencia y la intensidad con la que los individuos se comprometen en
diversas actividades (Han & Yin, 2021). Su caracter multidimensional integra
factores cognitivos, emocionales y sociales, lo que la convierte en un
constructo complejo y dindmico, sujeto a influencias contextuales y culturales.

En el ambito educativo, la motivacion ha sido conceptualizada como la
disposicion que facilita la implicacion activa del estudiante y del docente en
los procesos de ensefianza-aprendizaje, favoreciendo no solo el rendimiento
académico, sino también la satisfaccion personal y profesional (Ryan & Deci,
2020). Desde la perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion, la
motivacion puede clasificarse en intrinseca, cuando el interés proviene del
disfrute o el valor personal de la actividad, y extrinseca, cuando las acciones
se orientan a recompensas externas o al cumplimiento de exigencias sociales e
institucionales.

Por otra parte, los estudios recientes destacan la importancia de
comprender la motivacion como un fendmeno situado en contextos
especificos. En sociedades latinoamericanas, por ejemplo, se observa que los
factores motivacionales estan fuertemente vinculados con las condiciones

socioculturales, las oportunidades de desarrollo profesional y el
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reconocimiento social de la labor educativa (Garcia-Gonzélez et al., 2020).
Asi, la motivacion no debe reducirse a un atributo individual, sino analizarse
también como un proceso relacional que se construye en la interaccion entre la
personay su entorno.

La motivacion puede definirse como un proceso integral que articula
necesidades, valores y expectativas, configurandose como un elemento central
en la formacion, el desempefio y el bienestar de las personas. Comprender sus
dimensiones y teorias resulta esencial para el disefio de estrategias educativas
y organizacionales que potencien el compromiso y la productividad en
distintos &mbitos de la vida humana.

Motivacion en el contexto educativo

Se entiende como el conjunto de procesos internos y externos que
estimulan, dirigen y sostienen la conducta del estudiante hacia el aprendizaje
y el logro académico. No se limita a un mero impulso para realizar tareas, sino
que constituye un elemento central en la construcciéon de significados, el
desarrollo de competencias y la perseverancia frente a los retos académicos
(Ryan & Deci, 2020). Desde una perspectiva contemporanea, la motivacion
educativa se relaciona tanto con factores intrinsecos —como el interés
personal, la autonomia y la autorrealizacion— como con factores extrinsecos
—como las recompensas, el reconocimiento o la presion institucional— (Han
& Yin, 2021).

En este marco, la teoria de la autodeterminacion ofrece una comprension
mas profunda al enfatizar que la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas
bésicas de autonomia, competencia y relacion social son fundamentales para

promover una motivacion auténtica y sostenida en el aprendizaje (Deci &
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Ryan, 2017). Esto implica que cuando los estudiantes perciben un ambiente
educativo que respeta su autonomia y fomenta la participacion activa, se
incrementan sus niveles de motivacion intrinseca y compromiso académico
(Schunk, Pintrich & Meece, 2019).

En el ambito latinoamericano, estudios recientes destacan que la
motivacién en contextos educativos se ve influida por variables culturales,
socioecondmicas y pedagdgicas, lo cual demanda un enfoque contextualizado
que permita atender las necesidades reales de los estudiantes y docentes
(Méndez-Giménez, 2021). Asimismo, se reconoce que la motivacion no es
estatica, sino dinamica, y puede fluctuar en funcién de las estrategias
pedagdgicas aplicadas, la relacion docente-estudiante y la percepcion de
relevancia del conocimiento adquirido (Valenzuela & Gonzalez, 2022).

En sintesis, la motivacion en el contexto educativo constituye un pilar
esencial para el aprendizaje significativo, ya que potencia la participacion
activa de los estudiantes, su persistencia en las tareas y el desarrollo de
competencias criticas, creativas y sociales. De este modo, la escuela no solo se
convierte en un espacio de transmision de conocimientos, sino en un entorno
motivador que promueve la autorregulacion y el aprendizaje autébnomo.
Teorias clasicas de la motivacion

Las teorias clasicas de la motivacion constituyen los fundamentos sobre
los que se ha construido gran parte de la comprension contemporanea acerca
del comportamiento humano en contextos laborales y educativos. Estas teorias
se desarrollaron a mediados del siglo XX y se enfocaron en explicar los
factores que impulsan a las personas a actuar con energia, persistencia y

direccion hacia metas determinadas. En esencia, buscan responder a la
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pregunta sobre qué mueve a las personas a realizar una tarea y cOmo mantener
su compromiso a lo largo del tiempo (Chiang & San Martin, 2022).

Una de las propuestas mas influyentes es la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow (1954), que sostiene que las personas se motivan a
través de una estructura jerarquica que inicia con necesidades fisiologicas y
culmina con la autorrealizacion. Aunque con el tiempo ha recibido criticas por
su rigidez y falta de evidencia empirica, sigue siendo un marco de referencia
importante para entender como diferentes niveles de necesidades impactan en
la motivacion (Garcia & Dolan, 2021).

Por su parte, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1959) plantea que
la satisfaccion laboral estd influenciada por dos dimensiones: los factores
higiénicos, relacionados con el contexto de trabajo (salario, condiciones
fisicas, seguridad), y los factores motivacionales, ligados al contenido del
trabajo (logro, reconocimiento, crecimiento). Esta teoria sigue siendo relevante
porque diferencia entre lo que evita la insatisfaccion y lo que realmente genera
compromiso (Mafas-Rodriguez et al., 2020).

Asimismo, la Teoria de las Necesidades de McClelland (1961) aporta un
enfoque mas especifico al identificar tres necesidades dominantes en las
personas: necesidad de logro, de afiliacion y de poder. Segun investigaciones
recientes, esta teoria conserva vigencia en contextos educativos vy
organizacionales porque permite comprender como las diferencias
individuales en las motivaciones influyen en el liderazgo, el desempefio
docente y la cooperacién en equipo (Martinez & Salanova, 2021).

Estas teorias clasicas, pese a haber sido desarrolladas hace varias décadas,

siguen siendo punto de partida obligado en el andlisis de la motivacion, ya que
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proporcionan una base conceptual sélida que se ha complementado con teorias
contemporaneas, como la teoria de la autodeterminacion o los modelos de
motivacion laboral mas recientes. En el &mbito educativo, su valor radica en
ofrecer herramientas para comprender como las necesidades, los factores
intrinsecos y extrinsecos y los estilos de logro influyen en la motivacion
docente y en la gestion del liderazgo escolar (Vallejo & Moraleda, 2023).

- Teoriade la jerarquia de necesidades (Maslow)

La teoria de la jerarquia de necesidades, propuesta originalmente por
Abraham Maslow en 1943, constituye uno de los modelos mas influyentes
en la comprension de la motivacion humana. Esta teoria plantea que los
individuos poseen una serie de necesidades organizadas en niveles
jerarquicos, que van desde las mas bésicas hasta las de autorrealizacion, y
que la satisfaccion de cada nivel condiciona la busqueda de los niveles
superiores (Maslow, 1943). Tradicionalmente, estas necesidades se
estructuran en cinco categorias: fisiologicas, de seguridad, de afiliacion,
de estima y de autorrealizacion.

En el &mbito educativo, esta teoria se ha utilizado para comprender
cémo las condiciones materiales, emocionales y sociales de los estudiantes
influyen en su disposicion al aprendizaje. Por ejemplo, si las necesidades
basicas como la alimentacion o el descanso no estan cubiertas, es poco
probable que el individuo logre concentrarse en tareas académicas mas
complejas (Gonzalez & Valdez, 2019). Ademas, estudios recientes
destacan que el modelo de Maslow sigue siendo vigente porque permite

integrar factores psicoldgicos y sociales en la explicacion de la
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motivacion, especialmente en contextos educativos y laborales donde el
bienestar integral del individuo resulta determinante (Han & Yin, 2021).

Asimismo, autores contemporaneos sefialan que la jerarquia de
necesidades no debe interpretarse como un esquema rigido, sino como una
guia flexible en la que distintos niveles pueden interactuar de manera
simultanea. Esto implica reconocer que las personas pueden experimentar
motivaciones relacionadas con necesidades superiores incluso cuando las
basicas no estan plenamente satisfechas (Ryan & Deci, 2020). En el
contexto docente, la teoria de Maslow ha servido para fundamentar
estrategias pedagogicas orientadas al desarrollo integral de los estudiantes,
destacando la importancia de un entorno escolar seguro, inclusivo y
estimulante (Schunk, Pintrich & Meece, 2019).

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow constituye un
marco explicativo esencial para comprender la motivacion humana y sus
implicancias en la educacién. Su vigencia radica en la posibilidad de
adaptarla a realidades actuales, donde el bienestar psicolégico y social se
reconoce como condicion necesaria para un aprendizaje significativo y un
desarrollo pleno.

Teoria de los dos factores (Herzberg)

También conocida como teoria de la motivacion e higiene, constituye
uno de los aportes mas influyentes al campo de la motivacion laboral y
educativa. Esta teoria sostiene que la satisfaccion y la insatisfaccion no
representan polos opuestos de un mismo continuo, sino que obedecen a
factores distintos: los factores motivacionales, que generan satisfaccion y

estan relacionados con el contenido del trabajo (como el logro, el
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reconocimiento y el desarrollo profesional), y los factores higiénicos, que,
si bien no generan motivacion por si mismos, previenen la insatisfaccion
cuando estan adecuadamente gestionados (como el salario, las condiciones
laborales o la politica institucional) (Herzberg, 1959/2003).

En el contexto educativo, la teoria se ha reinterpretado para
comprender como los docentes encuentran satisfaccion en aspectos
vinculados a la autonomia, el sentido de logro y el impacto en sus
estudiantes, mientras que elementos como la infraestructura, las
condiciones contractuales y el clima organizacional actian como factores
higiénicos. Estudios recientes han confirmado la vigencia del modelo al
demostrar que la motivacion docente se fortalece cuando se atienden tanto
los factores intrinsecos de la practica pedagogica como las condiciones
estructurales del entorno laboral (Han & Yin, 2021; Rodriguez & Rivas,
2020).

La teoria de Herzberg ofrece un marco Util para disefiar politicas
educativas que promuevan la satisfaccion y el compromiso docente, lo
cual redunda en un impacto positivo en el rendimiento estudiantil y en la
calidad educativa (Aguado & Mata, 2019). De este modo, la teoria de los
dos factores continta siendo una herramienta analitica relevante para
comprender los procesos motivacionales en organizaciones educativas y
laborales.

Teoria de la motivacién y el logro (McClelland)

Formulada inicialmente por David McClelland en la década de 1960,

sostiene que el comportamiento humano en contextos laborales y

educativos esta influido principalmente por tres necesidades adquiridas a
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lo largo de la vida: la necesidad de logro, la necesidad de poder y la
necesidad de afiliacion (McClelland, 1961). La necesidad de logro se
relaciona con el deseo de alcanzar metas desafiantes, asumir
responsabilidades personales y obtener retroalimentacion sobre el
desempefio. La necesidad de poder se centra en la capacidad de influir,
dirigir o controlar las acciones de otros, mientras que la necesidad de
afiliacion hace referencia a la bdsqueda de relaciones interpersonales
positivas, la cooperacion y la aceptacion social (Vargas & Diaz, 2018).

En el ambito educativo, esta teoria ha adquirido gran relevancia, ya
que permite comprender las motivaciones subyacentes de los docentes y
estudiantes en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Aquellos con alta
necesidad de logro tienden a esforzarse por mejorar sus resultados
académicos y profesionales, mientras que quienes poseen mayor
orientacion al poder pueden buscar roles de liderazgo en la gestion
institucional. Por su parte, los que destacan en la necesidad de afiliacion
muestran mayor disposicién a trabajar en equipo y generar un clima
colaborativo (Gonzélez & Torres, 2019).

Autores recientes destacan que la teoria de McClelland ofrece un
marco flexible para interpretar la motivacién en contextos educativos
actuales, en tanto considera las diferencias individuales y la influencia del
entorno  sociocultural.  Asimismo, se vincula con enfoques
contemporaneos de la motivacion intrinseca y extrinseca, ya que sus
dimensiones pueden potenciar tanto el rendimiento académico como el

desarrollo profesional docente (Martinez, 2021).

54



La teoria de McClelland aporta una perspectiva integradora que
permite analizar como las necesidades de logro, poder y afiliacion influyen
en la conducta humana, resultando uatil para comprender y mejorar los
procesos educativos, la gestion docente y el desempefio estudiantil.
Teoria de la autodeterminacion (Deci & Ryan)

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD), propuesta inicialmente por
Deci y Ryan, constituye un marco explicativo de la motivacion humana
que sostiene que el comportamiento de las personas no solo depende de
recompensas externas, sino también de la satisfaccion de tres necesidades
psicoldgicas basicas: autonomia, competencia y relacion (Deci & Ryan,
2000). Esta teoria plantea que cuando dichas necesidades se ven
satisfechas, los individuos desarrollan una motivacion intrinseca mas
solida, lo cual impacta positivamente en su aprendizaje, desempefio y
bienestar personal (Ryan & Deci, 2020).

En el &mbito educativo, la TAD ha demostrado ser un modelo central
para comprender cémo las estrategias pedagogicas pueden promover
aprendizajes significativos. Por ejemplo, proporcionar espacios de
autonomia permite que los estudiantes participen activamente en su
proceso de aprendizaje, mientras que generar retos adecuados Yy
retroalimentacion constructiva fortalece la competencia. A su vez, un
entorno de apoyo social y emocional satisface la necesidad de relacion, lo
cual fomenta un mayor compromiso academico y reduce el abandono
escolar (Garcia-Gonzalez & Lopez-Gonzélez, 2021).

La TAD ha sido aplicada recientemente en contextos de innovacion

educativa y liderazgo docente, mostrando que los profesores que
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desarrollan practicas motivacionales basadas en estas necesidades logran

un impacto positivo en la autorregulacion y el rendimiento de sus

estudiantes (Fernandez-Rio & Cecchini, 2020). De esta forma, la teoria se
consolida como un marco integral que conecta la motivacion con el
bienestar, el desarrollo personal y la eficacia educativa.

Factores que influyen en la motivacién docente

La motivacion docente constituye un elemento esencial en la calidad del
proceso educativo, ya que condiciona la disposicion del profesorado hacia la
ensefianza, la innovacion pedagdgica y el compromiso con el aprendizaje de
los estudiantes. Diversos factores influyen en dicha motivacion, los cuales
pueden clasificarse en intrinsecos y extrinsecos.

En el plano intrinseco, la motivacion se relaciona con el sentido de
proposito y vocacion, el disfrute de la ensefianza y la percepcion de
autoeficacia. Segun Garcia y Gutiérrez (2022), los docentes que encuentran
satisfaccion personal en su labor muestran mayor resiliencia frente a las
dificultades educativas y mayor disposicion hacia el desarrollo profesional.
Asimismo, la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan sostiene que la
autonomia, la competencia y la relacién con los deméas son pilares que
fortalecen la motivacion intrinseca, y su aplicacién en el ambito docente resulta
clave para generar practicas mas significativas y sostenibles (Rodriguez &
Péerez, 2021).

En cuanto a los factores extrinsecos, se destacan las condiciones laborales,
el reconocimiento social, el salario, el apoyo institucional y las oportunidades
de desarrollo profesional. Martinez y Lopez (2020) argumentan que el clima

organizacional y la existencia de un liderazgo escolar participativo influyen
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directamente en la motivacion, al crear un entorno de apoyo y colaboracion
que facilita la innovacion y el compromiso pedagogico. Del mismo modo, la
sobrecarga laboral, la falta de recursos o el escaso reconocimiento institucional
pueden convertirse en factores desmotivadores (Torres & Ramirez, 2023).

De esta manera, la motivacion docente se configura como un fendmeno
multidimensional, influido tanto por condiciones internas vinculadas al sentido
vocacional y la autorrealizacion, como por factores externos relacionados con
las politicas educativas, las condiciones de trabajo y el reconocimiento
profesional. Reconocer estos elementos resulta indispensable para disefiar
estrategias de gestion educativa que fortalezcan el bienestar docente y, en
consecuencia, la calidad de los aprendizajes.

- Factores internos (intrinsecos)
Los factores internos, también conocidos como motivacion intrinseca,

se refieren a aquellos elementos que provienen del interior del individuo y

que impulsan su comportamiento sin necesidad de recompensas externas

inmediatas. En el contexto educativo, estos factores se manifiestan en el

interés genuino por aprender, la satisfaccion personal por superar retos y

el compromiso con el propio desarrollo intelectual y profesional. Segun

Deci y Ryan (2000), la motivacién intrinseca se sustenta en la satisfaccion

de tres necesidades psicoldgicas béasicas: autonomia, competencia y

relacion, las cuales determinan la calidad del aprendizaje y la persistencia

en las tareas.
Desde una perspectiva aplicada, la motivacion intrinseca en los
docentes se refleja en el deseo de innovar en sus practicas pedagogicas,

mejorar continuamente y encontrar sentido en el acto de ensefiar (Garcia-
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Aretio, 2019). Asimismo, estudios recientes destacan que los factores
internos estan vinculados al proposito personal y profesional, la vocacion
y el disfrute de la ensefianza, lo que genera mayor resiliencia frente a las
adversidades del entorno escolar (Garcia-Garnica, 2021).

Los factores internos representan una fuerza motivacional clave para
el aprendizaje y la ensefianza, ya que fortalecen la autorregulacion, la
creatividad y la satisfaccion personal, aspectos esenciales en el desarrollo
de profesionales comprometidos con su labor educativa.

Factores externos (extrinsecos)

Los factores externos, también denominados motivacion extrinseca,
son aquellos estimulos que provienen del entorno y que influyen en la
conducta de los individuos mediante recompensas o incentivos fuera de la
persona, como reconocimiento, salario, condiciones laborales o politicas
institucionales (Ryan & Deci, 2020). En el ambito educativo, estos
factores son determinantes en la motivacion del personal docente, ya que
aspectos como la apreciacion profesional, oportunidades de capacitacion,
clima laboral y liderazgo institucional impactan directamente en la
satisfaccion y desempefio del profesorado (Gonzalez & Torres, 2021).

La motivacion extrinseca no necesariamente genera un COmpromiso
sostenido por si misma; sin embargo, constituye un complemento
importante de la motivacion intrinseca, al garantizar que las necesidades
bésicas de seguridad, reconocimiento y estabilidad profesional estén
cubiertas (Fernandez-Rio & Cecchini, 2020). Ademas, estudios recientes
han evidenciado que docentes que perciben un liderazgo participativo,

reconocimiento institucional y condiciones de trabajo adecuadas muestran
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niveles méas altos de compromiso, menor desgaste profesional y mayor

disposicién a innovar pedagogicamente (Vargas & Lopez, 2022).

Los factores externos representan elementos contextuales que
facilitan la motivacién y la productividad docente, funcionando como
soporte para el desarrollo de la motivacion intrinseca y el logro de
objetivos educativos institucionales.

Estrategias de los directivos para motivar al personal docente

Constituyen un conjunto de acciones planificadas y sistematicas que los
lideres escolares implementan para estimular el compromiso, la satisfaccion
laboral y el desempefio pedagdgico de los docentes. Estas estrategias se
fundamentan tanto en principios de la motivacion intrinseca como extrinseca,
combinando incentivos internos con apoyos contextuales que potencian la
eficacia educativa (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2020).

Entre las principales estrategias destacan: el reconocimiento y valoracion
del desempefio docente, que refuerza la autoestima profesional y la sensacion
de logro; la promocién de la autonomia y la participacion en la toma de
decisiones, que incrementa la motivacion intrinseca y el sentido de
pertenencia; el desarrollo profesional continuo, mediante talleres, cursos y
capacitaciones que fortalecen la competencia; y la creacion de un clima laboral
positivo, caracterizado por la colaboracién, el respeto y el apoyo mutuo, que
satisface la necesidad de relacion de los docentes (Gonzalez & Torres, 2021;
Fernandez-Rio & Cecchini, 2020).

Ademas, la investigacion reciente evidencia que la retroalimentacion
constructiva y especifica constituye un mecanismo eficaz para mejorar la

motivacion, ya que permite a los docentes identificar fortalezas y areas de
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mejora, promoviendo la autorregulacion y el crecimiento profesional (Vargas
& Lopez, 2022). Por otro lado, la implementacion de incentivos extrinsecos,
como reconocimientos formales, beneficios econémicos o oportunidades de
liderazgo, complementa las estrategias intrinsecas y contribuye a mantener
altos niveles de compromiso y desempefio (Martinez & Pérez, 2021).

Las estrategias de los directivos para motivar al personal docente son
practicas integrales y adaptativas que combinan incentivos, reconocimiento,
desarrollo profesional y creacion de un entorno colaborativo, con el objetivo
de fortalecer la motivacién, el bienestar y la eficacia educativa dentro de la
institucion.

Consecuencias de la motivacion en el desempefio docente

La motivacién docente constituye un factor determinante para el
desempefio profesional, ya que influye directamente en la calidad de la
ensefianza, el compromiso con los objetivos institucionales y el desarrollo
integral de los estudiantes. Una alta motivacion, tanto intrinseca como
extrinseca, se traduce en un mayor esfuerzo, innovacién pedagdgica y
dedicacion hacia la planificacion y ejecucion de estrategias educativas
efectivas (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2020).

Entre las principales consecuencias de la motivacion docente se destacan:
el incremento de la productividad educativa, evidenciado en la mejora del
aprendizaje de los estudiantes y el cumplimiento de objetivos curriculares; el
fortalecimiento del compromiso institucional, que favorece la permanencia y
la participacion activa en proyectos escolares; la innovacion y creatividad

pedagdgica, ya que los docentes motivados tienden a implementar nuevas
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metodologias y recursos didacticos; y la mejora del clima laboral, generando
un entorno de cooperacion y apoyo mutuo (Gonzalez & Torres, 2021).

Por otro lado, estudios recientes sugieren gue la motivacion insuficiente
puede conducir a consecuencias negativas, como el desgaste profesional o
burnout, disminucion del desempefio, menor satisfaccion laboral y, en tltima
instancia, afectacion en la calidad educativa (Vargas & Loépez, 2022;
Fernandez-Rio & Cecchini, 2020). Por ello, garantizar la motivacion docente
mediante estrategias directivas adecuadas se vuelve esencial para fortalecer la
eficacia pedagdgica y promover el desarrollo profesional sostenible.

La motivacion docente impacta de manera directa en la efectividad de la
ensefianza, la innovacion educativa, el clima institucional y el compromiso con
la formacion de los estudiantes, constituyéndose en un elemento clave para el
logro de los objetivos institucionales y la mejora continua de la educacion.
Evidencias empiricas recientes sobre motivacion docente

Las evidencias empiricas recientes sobre motivacion docente aportan
informacion valiosa para comprender los factores que impulsan el
compromiso, la satisfaccion y el desempefio del personal educativo en distintos
contextos. Estas investigaciones muestran que la motivacién docente es un
constructo multidimensional, influido tanto por factores intrinsecos,
relacionados con la vocacion, la autorrealizacién y el sentido de propdsito,
como por factores extrinsecos, vinculados a condiciones laborales, liderazgo
institucional y reconocimiento profesional (Ryan & Deci, 2020; Deci & Ryan,
2000).

Estudios internacionales recientes evidencian que el liderazgo

transformacional y distribuido de los directivos escolares tiene un efecto
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positivo significativo en la motivacion de los docentes, promoviendo la
innovacion pedagdgica, la participacion activa en proyectos escolares y la
satisfaccion laboral (Duraku & Hoxha, 2021; Lu, Ma, Bai, Song & Tang,
2024). Por ejemplo, investigaciones realizadas durante la pandemia de
COVID-19 mostraron que la motivacién de los docentes en entornos de
aprendizaje virtual depende directamente del apoyo institucional, la
retroalimentacion continua y las oportunidades de desarrollo profesional
(Prasetyo, 2021).

En el contexto latinoamericano y peruano, estudios recientes destacan que
la motivacion docente se ve afectada por factores organizacionales, como el
clima escolar, la participacion en la toma de decisiones y la percepcion de
equidad en la distribucion de recursos y responsabilidades (Sari, Putra &
Hasan, 2025). Estas investigaciones indican que los docentes motivados
presentan mayor compromiso institucional, mejor desempefio en la
planificacion y ejecucion de clases, y un impacto positivo en el aprendizaje de
los estudiantes.

Las evidencias empiricas recientes permiten identificar estrategias
efectivas para fortalecer la motivacion docente, evidenciando la necesidad de
politicas educativas y préacticas directivas orientadas al reconocimiento,
desarrollo profesional y mejora del clima institucional como factores
determinantes para el desempefio docente y la calidad educativa.

C. Relacion entre liderazgo directivo y motivacién docente
La relacion entre liderazgo directivo y motivacién docente constituye un eje
fundamental para el fortalecimiento de la calidad educativa y el desarrollo

profesional de los docentes. Diversos estudios muestran que el tipo de liderazgo
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que ejerce el director o lider escolar tiene un efecto directo sobre la motivacion
intrinseca y extrinseca del personal docente, influyendo en su desempefio,
compromiso institucional y satisfaccion laboral (Day, Gu & Sammons, 2020;
Duraku & Hoxha, 2021).

El liderazgo transformacional, caracterizado por la inspiracion, vision
compartida y desarrollo del potencial individual, se ha asociado positivamente con
niveles altos de motivacion intrinseca en los docentes, fomentando la creatividad,
la innovacidén pedagdgica y la participacién activa en proyectos escolares (Bass &
Riggio, 2019; Lu, Ma, Bai, Song & Tang, 2024). Por su parte, el liderazgo
transaccional, basado en recompensas, seguimiento y evaluacion del cumplimiento
de metas, influye principalmente en la motivacién extrinseca, asegurando que los
docentes cumplan con sus responsabilidades y mantengan estandares de calidad en
el aula (Burns, 1978; Yukl, 2020).

Como también, investigaciones recientes evidencian que un liderazgo
distribuido y pedagdgico, que promueve la autonomia, la colaboracion y la toma
de decisiones compartida, incrementa significativamente la motivacion docente, ya
que genera un entorno de confianza y reconocimiento profesional (Harris & Jones,
2021; Spillane, 2020). Esta interaccion entre liderazgo directivo y motivacion
docente se traduce en mejoras tangibles en la planificacion educativa, la innovacién
metodoldgica y el desempefio académico de los estudiantes, estableciendo un
vinculo estrecho entre las competencias del liderazgo y el bienestar profesional del
personal docente (Day & Gu, 2022).

La relacién entre liderazgo directivo y motivacion docente es
multidimensional y reciproca, donde las estrategias, estilos y practicas del lider

escolar impactan directamente en el compromiso, la satisfaccion y la efectividad
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pedagdgica del docente, consolidandose como un factor determinante para la
calidad educativa institucional.
e Marco tedrico integrador

El marco tedrico integrador entre liderazgo directivo y motivacion docente
permite articular los conceptos, teorias y evidencias empiricas que explican
cémo las préacticas de liderazgo influyen directamente en el compromiso, la
satisfaccion y el desempefio del personal docente. Este enfoque integrador
combina perspectivas organizacionales, psicologicas y pedagdgicas,
reconociendo que la efectividad del liderazgo escolar y la motivacion del
docente son fendmenos interdependientes y multidimensionales (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018; Bisquerra, 2020).

Por un lado, el liderazgo directivo se entiende como la capacidad del
director de influir en la cultura escolar, establecer objetivos claros, generar un
clima de confianza y reconocer los logros del personal docente. Diversos
enfoques tedricos, como el liderazgo transformacional, transaccional y
distribuido, evidencian que el estilo y las estrategias del directivo condicionan
significativamente la motivacion de los docentes, tanto intrinseca como
extrinseca (Bass & Riggio, 2019; Duraku & Hoxha, 2021; Spillane, 2020). Por
ejemplo, los lideres transformacionales inspiran a los docentes mediante la
vision compartida y el desarrollo de competencias individuales, promoviendo
la innovacion pedagogica y la satisfaccion profesional (Lu, Ma, Bai, Song &
Tang, 2024).

Por otro lado, la motivacion docente se concibe como el conjunto de
factores internos (intrinsecos) y externos (extrinsecos) que impulsan al docente

a comprometerse con su labor educativa, mejorar su desempefio y participar
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activamente en proyectos institucionales. Las teorias clasicas y
contemporaneas de la motivacion, como la autodeterminacion (Deci & Ryan,
2000), la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) y la teoria de los dos
factores de Herzberg (1959/2003), proporcionan un marco para entender cémo
las condiciones laborales, el reconocimiento, la autonomia y el liderazgo
influyen en el nivel de motivacion y, por ende, en la calidad educativa (Ryan
& Deci, 2020; Gonzélez & Torres, 2021).

La integracion de ambos conceptos permite identificar un vinculo
reciproco y dindmico, donde el liderazgo directivo actia como catalizador de
la motivacién docente, y la motivacion del docente retroalimenta la efectividad
de la gestion escolar. Evidencias empiricas recientes muestran que estilos de
liderazgo adecuados aumentan la satisfaccion laboral, fomentan la innovacion
pedagdgica y mejoran el desempefio académico de los estudiantes (Day, Gu &
Sammons, 2020; Sari, Putra & Hasan, 2025).

Este marco tedrico integrador destaca la necesidad de abordar la relacion
entre liderazgo directivo y motivacion docente desde multiples dimensiones:
organizacional, psicologica y pedagdgica. Esta integracion teérica proporciona
un fundamento sélido para la investigacién correlacional, permitiendo analizar
como los estilos, estrategias y practicas de liderazgo impactan en la motivacion
docente y, a su vez, en la calidad educativa institucional (Alvarez-Gayou,
2021; Sandin, 2022).

Evidencias empiricas internacionales

Las evidencias empiricas internacionales sobre la relacion entre liderazgo

directivo y motivacion docente permiten comprender como distintos estilos y

practicas de liderazgo escolar impactan en la satisfaccion, compromiso y
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desempefio del personal docente en contextos educativos diversos. Diversos
estudios muestran que el liderazgo transformacional, caracterizado por la
inspiracion, vision compartida y desarrollo de competencias individuales, tiene
un efecto positivo en la motivacion intrinseca de los docentes, fomentando la
innovacion pedagdgica, la participacion activa en proyectos escolares y la
mejora del rendimiento estudiantil (Duraku & Hoxha, 2021; Lu, Ma, Bai, Song
& Tang, 2024).

Investigaciones recientes también destacan que el liderazgo transaccional,
basado en recompensas y seguimiento del cumplimiento de metas, influye
principalmente en la motivacion extrinseca, asegurando que los docentes
cumplan con sus responsabilidades y mantengan altos estandares educativos
(Prasetyo, 2021; Bass & Riggio, 2019). Asimismo, el liderazgo distribuido y
pedagdgico promueve la autonomia, la colaboracion y la toma de decisiones
compartida, incrementando significativamente la motivacion y el compromiso
docente, al generar un entorno de confianza, reconocimiento profesional y
bienestar laboral (Harris & Jones, 2021; Spillane, 2020).

Estudios de revision sistematica indican que los efectos del liderazgo en
la motivacion docente son consistentes en contextos internacionales, pero
también estan mediados por factores culturales, normativos y
organizacionales, lo que resalta la importancia de adaptar las estrategias de
liderazgo a las necesidades especificas de cada institucion educativa
(O’Driscoll, 2023; Day & Gu, 2022). Por lo tanto, la evidencia empirica
internacional confirma que existe una relacion significativa y positiva entre

liderazgo directivo y motivacion docente, constituyéndose en un factor

66



determinante para la mejora del desempefio escolar y la calidad educativa
global.
Evidencias empiricas nacionales

Las evidencias empiricas nacionales sobre la relacion entre liderazgo
directivo y motivacién docente permiten identificar como los estilos y
practicas de liderazgo en las instituciones educativas peruanas influyen en la
satisfaccion laboral, el compromiso y el desempefio profesional de los
docentes. Diversos estudios realizados en el contexto peruano muestran que un
liderazgo transformacional y participativo, donde los directivos promueven la
colaboracidn, la formacién continua y el reconocimiento del desempefio, se
asocia directamente con un aumento significativo de la motivacion intrinseca
y extrinseca del personal docente (Cabrera & Paredes, 2021; Huaméan &
Quispe, 2022).

Investigaciones recientes también destacan que la motivacion docente se
ve reforzada por la capacidad del liderazgo para crear un clima escolar
positivo, fomentar la autonomia profesional y establecer canales de
comunicacion efectivos, lo que impacta en la calidad de la ensefianza y en la
retencion del talento educativo (Flores & Vasquez, 2020; Torres & Valdez,
2023). Por ejemplo, estudios correlacionales en instituciones emblematicas de
Lima y Cusco evidencian que la aplicacion de estrategias de liderazgo
orientadas al desarrollo profesional y la gestion participativa incrementa la
satisfaccion laboral y el compromiso de los docentes, favoreciendo la
implementacion de practicas pedagdgicas innovadoras (Huaman & Quispe,

2022; Torres & Valdez, 2023).
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Asimismo, las evidencias nacionales subrayan que los efectos del
liderazgo en la motivacion docente no solo dependen del estilo del directivo,
sino también de factores contextuales como los recursos disponibles, el apoyo
institucional y la cultura organizacional de cada escuela, lo que exige un
enfoque adaptativo y contextualizado en la gestion educativa (Cabrera &
Paredes, 2021).

La investigacion nacional confirma la existencia de una relacién positiva
y significativa entre liderazgo directivo y motivacion docente en el Perq,
siendo fundamental para mejorar el desempefio académico, la calidad
educativa y la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones
escolares.

Modelos conceptuales que vinculan liderazgo y motivacion docente

Los modelos conceptuales que vinculan liderazgo y motivacion docente
constituyen marcos teéricos que permiten comprender y explicar la relacion
dinamica entre las practicas de los directivos escolares y el nivel de motivacion
del personal docente. Estos modelos integran variables organizacionales,
psicoldgicas y pedagdgicas, reconociendo que el liderazgo no solo influye en
la gestion institucional, sino también en el compromiso, la satisfaccion y el
desempefio profesional de los docentes (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018; Bisquerra, 2020).

Entre los modelos mas utilizados se encuentran aquellos basados en el
liderazgo transformacional, que postulan que la visién inspiradora, el
desarrollo de competencias individuales, el reconocimiento de logros y la
creacion de un clima escolar positivo son determinantes de la motivacion

intrinseca de los docentes (Bass & Riggio, 2019; Duraku & Hoxha, 2021).
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Otros modelos incluyen el liderazgo transaccional, que enfatiza la recompensa
y el seguimiento de objetivos como estrategias para incrementar la motivacion
extrinseca y garantizar el cumplimiento de metas educativas (Prasetyo, 2021).

Asimismo, los modelos de liderazgo distribuido y pedagdgico consideran
la participacion compartida en la toma de decisiones, la colaboracion entre
docentes y directivos, y la gestion del aprendizaje como elementos clave para
fortalecer la motivacion y el compromiso docente (Spillane, 2020; Harris &
Jones, 2021). En todos estos enfoques, los modelos conceptuales destacan la
mediacion de factores contextuales, tales como la cultura organizacional, los
recursos disponibles, la autonomia profesional y las condiciones de trabajo, los
cuales pueden potenciar o limitar la relacion entre liderazgo y motivacion
docente (O’Driscoll, 2023; Day & Gu, 2022).

Estos modelos conceptuales proporcionan un marco integral que permite
investigar como las estrategias, estilos y funciones del liderazgo directivo
impactan directamente en la motivacién de los docentes, facilitando el disefio
de intervenciones educativas orientadas a mejorar el desempefio profesional y

la calidad educativa en las instituciones escolares.
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Figura 1 Diagrama integrador de todos los modelos conceptuales.

MOTIVACION
LIDERAZGO > DOCENTE

LIDERAZGO LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL TRANSACCIONAL

INSPIRADORA RECOMPENSAS
CLIMA ESCOLAR CUMPLIMIENTO
DE METAS

POSITIVO

AUTONOMIA
““““ > MOTIVACION |-----| Y TOMA DE
DOCENTE DECISIONES

LIDERAZGO
DISTRIBUIDO
COLABORACION
Y PARTICIPACION

Nota: Se muestran la relacion de todos los modelos conceptuales que
vinculan liderazgo y motivacion docente

Implicancias en la gestion educativa en instituciones publicas peruana

Las implicancias en la gestion educativa en instituciones publicas
peruanas comprenden el conjunto de efectos, desafios y oportunidades que
repercuten en la calidad del proceso educativo, la equidad y el desarrollo
institucional. Segun Garcia (2021), la gestion educativa implica no solo la
administracion de recursos materiales y humanos, sino también la
responsabilidad de directivos y docentes en la mejora continua y la resolucién
de problemas especificos de cada contexto. En el &mbito peruano, la gestion
educativa debe ser entendida como un proceso dindmico que requiere el
liderazgo institucional para impulsar la innovacién, la participacion
comunitaria y la toma de decisiones inclusivas, considerando las necesidades
de todos los actores de la comunidad educativa (Flores, 2021).

De acuerdo con Cabrera et al. (2024), una gestion educativa sélida tiene
un impacto directo en el bienestar fisico y mental del estudiantado, y exige
politicas institucionales que promuevan la colaboracidn efectiva entre escuela

y familia. Por su parte, Rosales y Uquillas (2025) destacan que una
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2.3

administracion centrada en el estudiante contribuye significativamente a la
percepcion de calidad y la satisfaccion de los usuarios del sistema educativo.
En esta linea, Vega (2020) enfatiza que las instituciones deben concebirse
como organizaciones de aprendizaje capaces de renovarse constantemente para
responder a las exigencias formativas cambiantes.
La gestion educativa en instituciones pablicas peruanas exige la aplicacion
de enfoques modernos y descentralizados, orientados al logro de resultados y
la mejora continua, asi como la consolidacion de equipos de gestion que
involucren a directivos, docentes y padres de familia en la creacion de un
entorno escolar favorable, tal como lo sefiala la Guia para la Gestion Escolar
del Ministerio de Educacion del Perd (MINEDU, 2023).
Definicion de términos bésicos
Creacion de un entorno ordenado y disciplinado
Se refiere a la capacidad de la direccion escolar para garantizar un clima
institucional donde prevalezca el respeto, la seguridad y la disciplina, favoreciendo el
aprendizaje y la convivencia armoénica. Segun Robinson, Hohepa y Lloyd (2020), un
entorno educativo ordenado fomenta la confianza y reduce las conductas disruptivas,
lo que impacta positivamente en el desempefio docente y estudiantil.
Establecimiento de metas y expectativas
Consiste en la formulacion de objetivos claros y alcanzables que orientan el
trabajo del personal docente y los estudiantes. Leithwood, Harris y Hopkins (2020)
sostienen que un liderazgo efectivo fija metas precisas y eleva las expectativas
colectivas, impulsando una cultura escolar centrada en la mejora continua.
Motivacidon extrinseca

Hace referencia a la disposicion del docente a actuar en funcion de recompensas
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externas, como reconocimiento institucional, incentivos econdmicos 0 ascensos
laborales. Segun Ryan y Deci (2020), la motivacidn extrinseca influye en la persistencia
y compromiso de los docentes cuando esta vinculada a metas institucionales
significativas.
Motivacion intrinseca

Es el impulso interno que lleva a los docentes a desempefiarse por interés
propio, satisfaccion personal o sentido de realizacion. Para Vansteenkiste, Simons y
Soenens (2020), la motivacion intrinseca resulta clave en la ensefianza, pues fomenta
la creatividad, la innovacion y el compromiso duradero.
Obtencidn y asignacion estratégica de recursos

Implica la capacidad del liderazgo directivo para gestionar adecuadamente los
recursos materiales, humanos y financieros de la institucion con el fin de optimizar los
procesos educativos. Hallinger (2020) subraya que la asignacion estratégica de recursos
es un factor critico en la eficacia escolar, ya que asegura equidad y eficiencia en la
ensefianza.
Planificacion, coordinacién y evaluacion de la ensefianza

Engloba las acciones de organizar, supervisar y evaluar el proceso educativo,
garantizando coherencia entre objetivos, metodologias y resultados. Segun Bolivar
(2021), estas funciones del liderazgo pedagdgico fortalecen la calidad educativa al
orientar a los docentes hacia practicas mas efectivas.
Promocioén y participacion en el desarrollo profesional docente

Hace referencia a las iniciativas impulsadas por la direccion para fortalecer las
competencias del profesorado mediante formacién continua, talleres y comunidades de
aprendizaje. Segun Darling-Hammond y Hyler (2020), la promocién del desarrollo

profesional impacta directamente en la motivacion y desempefio de los docentes.
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Satisfaccion laboral

Se entiende como el nivel de bienestar y realizacion que los docentes
experimentan en su entorno de trabajo. Locke (2020) afirma que la satisfaccion laboral
estd vinculada al reconocimiento, las condiciones de trabajo y las oportunidades de
crecimiento, lo cual influye en el compromiso institucional y en el rendimiento docente.
Formulacion de hipotesis
2.4.1 Hipotesis general

Ha: La relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente
en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”, 2025; es significativa.

Ho: La relacion entre el liderazgo directivo y la motivacién del personal docente
en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”, 2025; no es significativa.

2.4.2 Hipotesis especificas

Hi.1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la
motivacion intrinseca del personal docente en la Institucién Educativa
Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

Ho.1: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
intrinseca del personal docente en la Institucién Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

H..2: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la
motivacion extrinseca del personal docente en la Institucion Educativa

Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.
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Ho.2: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
extrinseca del personal docente en la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.
H..3: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral como manifestacion de la motivacion docente en la
Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”, 2025.
Ho.3: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral del personal docente en la Institucion Educativa
Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.
2.5 Identificacion de variables
Variable 1
Liderazgo directivo
Variable 2
Motivacion docente
2.6 Definicion operacional de variables e indicadores

Tabla 2 Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES
VARIABLE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Variable 1: | El liderazgo directivo | Se medira el Establecimiento e Definiciony
Liderazgo es un proceso de liderazgo de metas y comunicacion
clara de
directivo influencia que ejerce | directivo a través | expectativas: -
objetivos.
el equipo directivo de | de la evaluacién e Involucramiento
una institucion de practicas como del personal en
la formulacion
educativa para el establecimiento
de metas.
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alcanzar metas y
mejorar la calidad
educativa, mediante
la planificacion,
coordinacion,
supervision y
evaluacion de las
actividades escolares
(UNIR Perd, 2024;
Murga, 2025). Este
tipo de liderazgo se
caracteriza por el
establecimiento de
metas y expectativas,
que implica definir y
comunicar objetivos
claros y alcanzables
que guian el quehacer
institucional; la
obtencion y
asignacion
estratégica de
recursos, gestionando
eficientemente los
recursos humanos,
financieros y
materiales para
optimizar los
procesos educativos;

la planificacion,

de metas claras y
consensuadas, la
asignacion
eficiente de
recursos, la
supervision y
retroalimentacion
a docentes, y la
promocion del
desarrollo
profesional. Estas
seran valoradas
mediante
cuestionarios y
escalas basadas en
estandares del
Marco del Buen
Desempefio del
Directivo del
MINEDU (2023)
y estudios
recientes (Murga,

2025)

e Consenso en

metas

institucionales.

Obtencién y
asignacion
estratégica de

recursos.

e Gestion
eficiente de
recursos
humanos,
financieros y
materiales.

e Uso 6ptimo del
tiempo
institucional.

e Prevencion de

riesgos.

Planificacion,
coordinacion y
evaluacion de la

ensefianza.

o Supervision
periddica de la
mano de obra
docente.

o Retroalimentacion
formativa 'y
sumativa.

e Coherencia en el
desarrollo

curricular.

Promociény
participacion en
el desarrollo
profesional

docente.

¢ Organizacion de
capacitaciones y
formacion

continua.
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coordinacion y
evaluacion de la
ensefianza,
organizando y
supervisando el
desarrollo curricular
y la laboral
pedagdgica para
asegurar la calidad
del aprendizaje; la
promocion y
participacién en el
desarrollo profesional
docente, fomentando
la capacitacion
continuay el
crecimiento
profesional del
personal; y la
creacion de un
entorno ordenado y
disciplinado,
manteniendo un
clima institucional
favorable que
propicie el
aprendizaje y la
convivencia
arménica. De esta

forma, el liderazgo

e Fomento del

trabajo

colaborativo.

e Apoyoa

iniciativas

docentes.

Creacion de un
entorno ordenado

y disciplinado.

e Organizacion de

capacitaciones y
formacion
continua.
Mantenimiento
de un clima
escolar
respetuoso y
colaborativo.
Estrategias para
la resolucion
pacifica de
conflictos.
Promocién del
compromiso

institucional.
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directivo no solo
administra, sino que
también promueve un
ambiente
colaborativo e
innovador que
impulsa el logro de
los objetivos
educativos
(MINEDU, 2023;

Murga, 2025).

Variable 2:
Motivacion

docente

La motivacién
docente es un
proceso psicolégico
que impulsa 'y
sostiene el
compromiso, la
satisfaccion y el
desempefio del
docente en su trabajo
educativo,
influenciada tanto por
factores internos
como el sentido de
logroy la realizacion
personal (motivacion
intrinseca), como por
factores externos que

incluyen

Se mediré la
motivacion
docente a través
de cuestionarios y
escalas de Likert
gue evalten el
grado de
entusiasmo,
autoeficaciay
realizacién
personal de los
docentes
(motivacién
intrinseca); la
percepcion de
incentivos,

reconocimiento y

apoyo

Motivacion o Sentido de logro
intrinseca personal.

e Interés y
entusiasmo por la
ensefianza.

e Autonomia en el
trabajo.

e Satisfaccién con la
labor docente.

Motivacion e Reconocimiento
extrinseca recibido.

e Incentivos

econémicos y no
econémicos.

o Condiciones
laborales.

e Apoyo

institucional de
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reconocimientos,
incentivos y mejores
condiciones laborales
(motivacién
extrinseca), ademas
de manifestarse en la
satisfaccion laboral,
que refleja el
bienestar y la
percepcion positiva
hacia el trabajo
realizado (Deci &
Ryan, 2017;
Gallardo, 2017,
Vega, 2020). Estas
tres dimensiones
dentro de la
motivacion docente
—motivacion
intrinseca,
motivacion
extrinseca y
satisfaccion laboral—
son claves para
entender el nivel de
compromiso, la
persistencia y la
calidad del
desempefio en la

profesion docente,

(motivacion
extrinseca); y el
nivel de bienestar,
satisfaccion y
compromiso con
el trabajo
(satisfaccion
laboral). También
se podréan realizar
entrevistas para
profundizar en la
comprension de la
percepcion

motivacional.

directivos y

colegas

Satisfaccion

laboral

e Bienestar
emocional en el
trabajo.

¢ Buen clima
laboral.

e Compromiso con
la institucion.

e Percepcion
positiva del

ambiente escolar.
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siendo fundamentales
para mejorar los
procesos de
ensefianza y
aprendizaje en las
instituciones
educativas (Calvo,
2018; Ibrahim & Nat,

2019).

Nota. Elaboracion propia
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3.1

3.2

3.3

CAPITULO HI
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La investigacion a realizar es de tipo basica. Segun Muntané (2010), esta
investigacion caracteriza porque se origina en un marco tedrico y permanece en €l. Asi
mismo Sanca (2011) menciona que, las investigaciones y experimentos se basan en un
tema ampliandolo, creando a partir de éste, nuevas leyes o refutando las existentes
Nivel de investigacion

Segun Hernandez y Col. (2018), el presente estudio es de nivel descriptivo —
correlacional. Es descriptivo debido a que se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de los grupos evaluados del fendmeno que se sometera a
un analisis. En otras palabras, se recogera informacion de manera independiente o
conjunta sobre las variables de estudio. Del mismo modo, es correlacional porque tiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre nuestras
variables de estudio.
Meétodos de investigacion

Segun Hernandez y Col. (2018), el método utilizado es de enfoque cuantitativo
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3.4

debido a que, es secuencial y cada etapa precede a la siguiente. Ademas, los datos que
se presentaran son producto de mediciones, se representan mediante ndmeros y se
deben analizar con metodos estadisticos. Asi mismo, se pretende confirmar y predecir
los fendmenos investigados, buscando regularidades y relaciones causales entre
elementos. Desde esta perspectiva, el enfoque cuantitativo se caracteriza por utilizar
instrumentos estandarizados, analisis estadisticos y procedimientos sistematicos que
permiten explicar y predecir fendmenos educativos (Creswell & Creswell, 2018).
Asimismo, al pretender identificar la intensidad y direccion de la asociacion entre las
variables, el disefio corresponde a un estudio correlacional.
Disefio de investigacion

El presente estudio es de disefio No Experimental, transversal correlacional.
Segun Hernandez y Col. (2018), en el disefio no experimental no hay ni manipulacion
intencional ni asignacion al azar, las variables independientes no se manipulan porque
ya han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin
intervencion o influencia directa, y dichas relaciones se observan tal como se han dado
en su contexto natural. Asi mismo, es transversal porque los datos se recolectaron en

solo momento.

\

<
Se> O+ s

N

Donde:
M: Muestra
O: Observaciones

X, Y, Z: Sub indicaciones
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3.5

Poblacion y muestra
Poblacion

Personal Directivo: directores (1) y subdirectores (3 primaria y 1 inicial) que
ejercen funciones de liderazgo institucional

Personal Docente: Profesores del nivel primaria e inicial que mantienen relacion
directa con el equipo directivo en el desarrollo de sus funciones pedagdgicas que son
54 docentes; como se muestra en la tabla:

Tabla 3 Poblacion de estudio

Categoria Cantidad
Director 1
Subdirectoras (1 Inicial, 3 Primaria) 4
Docentes 54
TOTAL 59

Nota. Elaboracion propia

Muestra

La investigacion adoptara un muestreo censal, dado que la poblacion de estudio
estd conformada por un total de 59 integrantes: 1 director, 4 subdirectoras y 54 docentes
de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”. El censo como estrategia metodologica resulta pertinente cuando la poblacion
es reducida y accesible, permitiendo que todos los elementos sean incluidos en el
analisis. Segn Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el muestreo censal elimina la
necesidad de seleccionar una muestra, dado que se considera al universo completo de
sujetos, garantizando mayor precision en los resultados.

De manera complementaria, Otzen y Manterola (2017) sefialan que el censo

asegura que no exista error muestral, pues se recopila informacion de todos los
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3.6

elementos de la poblacién, lo que incrementa la validez de los hallazgos. Esto es
especialmente relevante en contextos educativos con poblaciones pequefias, como en
este caso, donde es posible acceder a la totalidad de los directivos y docentes.

Asimismo, Creswell y Creswell (2018) destacan que el empleo del muestreo
censal fortalece la validez interna de los estudios, dado que los datos no requieren ser
extrapolados, al representar directamente a la poblacion total. Incluir al director, las
subdirectoras y los docentes garantiza que la investigacion capture una vision integral
del liderazgo directivo y su relacion con la motivacion docente en toda la institucion,
sin dejar fuera a ningun actor clave.

En consecuencia, la decision metodoldgica de trabajar con un muestreo censal
no solo es viable por el tamafio accesible de la poblacidn, sino también necesaria para
asegurar la exhaustividad y rigor de los resultados.

Técnicas e instrumento recoleccion de datos

Para la presente investigacion, se usaron las siguientes técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos:

Técnica principal: Encuesta estructurada

La encuesta es la técnica mas adecuada para recolectar informacidn cuantitativa
estandarizada de un grupo de docentes acerca de su percepcion sobre el liderazgo
directivo en la institucién educativa. Esta técnica permite obtener datos precisos y
comparables que facilitaran el andlisis estadistico correlacional.

Instrumento: Cuestionario estructurado validado

El instrumento principal serd un cuestionario estructurado, disefiado con items
cerrados en escala tipo Likert (por ejemplo, de 1 a 5) que mediran las diferentes
dimensiones del liderazgo directivo, basado en el Marco de Buen Desempefio del

Directivo del Ministerio de Educacion del Perd, adaptado a la realidad de la institucion.
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3.7

Se priorizara la validez de contenido, consultando expertos en gestion educativa
para asegurar relevancia y claridad. Asi mismo, se realizard una prueba piloto para
evaluar la confiabilidad interna (coeficiente alfa de Cronbach), buscando valores
iguales o superiores a 0.70.

Esta combinacion técnico-instrumental permite datos cuantitativos confiables y
validos para analizar la asociacion estadistica entre las variables estudiadas.

Respaldo en la literatura

Segun Herndndez Sampieri, Fernandez y Baptista (2022), el cuestionario es la
técnica mas utilizada en estudios correlacionales cuantitativos por su capacidad de
medir variables e identificar relaciones estadisticas. Creswell y Creswell (2018)
enfatizan la importancia de validar y pilotar los instrumentos para asegurar la calidad
de los datos. Muijs (2020) sefiala que la encuesta estructurada con escala Likert es
adecuada para medir percepciones y actitudes en contextos educativos.

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Validacion del instrumento

La validacion del instrumento se realizd mediante el juicio de expertos, esta
const6 de 3 profesionales expertos en la materia (ver anexos 4, 5, 6, 7, 8, 9)
Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad del instrumento “Cuestionario para medir Liderazgo
directivo” se utilizo el estadistico Alfa de Crombach. Este instrumento consta de 15
preguntas con escala de Likert (1, “Nunca”; 2, “Casi nunca”; 3, “A veces”; 4, “Casi

siempre”; 5, “Siempre”). El resultado de confiabilidad fue el siguiente:
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3.8

Tabla 4 Coeficiente del Alfa de Cronbach (1)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
811 59

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

En la tabla 4 se puede evidenciar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de
Cronbach de 0.811, el cual es mayor a 0.7, lo que nos indica que el instrumento es
confiable.

Del mismo modo, para la confiabilidad del instrumento “Cuestionario para
medir Motivacion docente” se utilizoé el estadistico Alfa de Crombach. Este instrumento
consta de 9 preguntas con escala de (1, “Nunca”; 2, “Casi nunca”; 3, “A veces”; 4,
“Casi siempre”; 5, “Siempre”). El resultado de confiabilidad fue el siguiente:

Tabla 5 Coeficiente del Alfa de Cronbach (2)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,831 59

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Para el presente estudio se utilizd estadistica descriptiva, el cual nos permitié
describir nuestras variables de estudio mediante la distribucion de frecuencias. Asi
mismo se uso estadistica inferencial, el cual nos permitié inferir el resultado mediante

los datos obtenidos. Para este tipo de estadistica se utilizo6 el coeficiente de Pearson.
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3.9

3.10

Tratamiento estadistico

Para el tratamiento estadistico, se siguid el siguiente procedimiento: primero,
se formuld y aplico los instrumentos de la investigacion. Segundo, se tabuld, analizé e
interpreto los resultados obtenidos. Tercero, se realizo la prueba de hipdtesis, utilizando
el estadistico coeficiente de Pearson. Todo esto se realizo mediante el software IBM
SPSS version 26.
Orientacion ética filosofica y epistémica

Se utilizaron las diversas investigaciones existentes en los repositorios de las
entidades de educacion superior de manera que se puede conocer los aportes de las
mismas, respetando lo establecido de derechos de autor, citando con precision cada
aporte que se pueda encontrar en el medio académico de manera que se pueda evitar las

copias y realizar un trabajo orientado a la originalidad de los procesos a seguir.

86



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1  Descripcion del trabajo de campo

El presente trabajo de investigacion se aplicd en las instalaciones de la
Institucién Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”.

mediante el siguiente procedimiento:
I.  Se aplicaron los instrumentos para una prueba piloto, de esta manera se evaluo la

confiabilidad de los instrumentos.

Il.  Seaplicaron los instrumentos de evaluacion con escala de Likert (Cuestionario para
medir Liderazgo directivo y el Cuestionario para medir Motivacion docente, en la
muestra de estudio (59 profesionales), para determinar la correlacion entre nuestras
variables.

I1l.  Se procesaron los datos mediante la aplicacion del software SPSS statistics 26.
V. Los resultados se analizaron mediante la estadistica descriptiva (tabla de
frecuencias) e inferencial (Coeficiente de Pearson).

V.  Finalmente se realizd la contratacion de hipétesis con los estadisticos

correspondientes
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4.2 Presentacion, analisis e interpretacion de resultados
A continuacion, se presenta las tablas y las figuras de los resultados, de la
estadistica descriptiva, obtenidos sobre las variables de estudio. Con respecto al
Cuestionario para medir Liderazgo directivo, los resultados de los items fueron los
siguientes.

Tabla 6 El equipo directivo comunica claramente las metas educativas a todo el

personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 29 49.15% 49.15%
Casi siempre 13 22.03% 71.19%
Aveces 10 16.95% 88.14%
Casi nunca 4 6.78% 94.92%
Nunca 3 5.08% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 2 El equipo directivo comunica claramente las metas educativas a todo el

personal.
35 60%
30 50%
25
< 40% w
Q 20 =
w 30% &
o 15 &
o o
w 20% o
10
5 10%
.0B%
0 Casi Casi 0%
Siempre . as! Aveces as! Nunca
siempre nunca
I Frecuencia 29 13 10 4 3
Porcentaje| 49.15% | 22.03% | 16.95% 6.78% 5.08%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En la tabla 6 y figura 2 segun la respuesta al cuestionario ante

la pregunta “El equipo directivo comunica claramente las metas educativas a todo el
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personal”, el personal encuestado afirmd lo siguiente: el 49%, siempre; el 22.03%, casi
siempre; el 16.95%, a veces; el 6.78%, casi nunca; y el 5.08%, Nunca.

Tabla 7 Se involucra al personal docente en la definicion y ajuste de las metas

escolares.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 14 23.73% 71.19%
Aveces 10 16.95% 88.14%
Casi nunca 4 6.78% 94.92%
Nunca 3 5.08% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 3 Se involucra al personal docente en la definicion y ajuste de las metas

escolares
30 50%
47.46%
\ - 45%
25 L 40%
L 0,
< 20 35% "
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o 10 ~ | 159 &
5.08% 15%
5 10 4 A
F 5%
: - I Ei
Siempre | . as! Aveces as! Nunca
siempre nunca
N Frecuencia 28 14 10 4 3
Porcentaje| 47.46% | 23.73% | 16.95% | 6.78% 5.08%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En la tabla 7 y figura 3 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se involucra al personal docente en la definicion y ajuste de las metas
escolares”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 47.46%, siempre; el 23.73%,

casi siempre; el 16.95%, a veces; el 6.78%, casi nunca; y el 5.08%, Nunca.
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Tabla 8 Existe consenso entre directivos y docentes sobre los objetivos

institucionales.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 13 22.03% 69.49%
Aveces 13 22.03% 91.53%
Casi nunca 4 6.78% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 4 Existe consenso entre directivos y docentes sobre los objetivos

institucionales.
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N Frecuencia 28 13 13 4 1
Porcentaje| 47.46% 22.03% 22.03% 6.78% 1.69%
I Frecuencia Porcentaje

PORCENTAIJE

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 4 segun la respuesta al cuestionario ante
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la pregunta “Existe consenso entre directivos y docentes sobre los objetivos
institucionales”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 47.46%, siempre; el

23.03%, casi siempre; el 22.03%, a veces; el 6.78%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.




Tabla 9 Los recursos se gestionan eficientemente para apoyar la ensefianza.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 30 50.85% 50.85%
Casi siempre 10 16.95% 67.80%
A veces 8 13.56% 81.36%
Casi nunca 6 10.17% 91.53%
Nunca 5 8.47% 100.00%

Total 59 100.00%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 5 Los recursos se gestionan eficientemente para apoyar la ensefianza
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< 13.56% - 40.00% w
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siempre nunca
N Frecuencia 30 10 8 6 5
Porcentaje| 50.85% | 16.95% | 13.56% | 10.17% 8.47%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En la tabla 9 y figura 5 segln la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Los recursos se gestionan eficientemente para apoyar la enseiianza”, €l
personal encuestado afirmd lo siguiente: el 50.85%, siempre; el 16.95%, casi siempre;

el 13.56%, a veces; el 10.17%, casi nunca; y el 8.47%, Nunca.
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Tabla 10 Se supervisa y promueve el uso adecuado del tiempo en actividades

pedagogicas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 29 49.15% 49.15%
Casi siempre 14 23.73% 72.88%
Aveces 10 16.95% 89.83%
Casi nunca 3 5.08% 94.92%
Nunca 3 5.08% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 6 Se supervisa y promueve el uso adecuado del tiempo en actividades

pedagdgicas.
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Porcentaje| 49.15% 23.73% 16.95% 5.08% 5.08%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 6 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se supervisa y promueve el uso adecuado del tiempo en actividades
pedagdgicas”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 49.15%, siempre; el

23.73%, casi siempre; el 16.95%, a veces; el 5.08%, casi nunca; y el 5.08%, Nunca.
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Tabla 11 El equipo directivo implementa estrategias para prevenir riesgos que

puedan afectar las actividades escolares.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 33 55.93% 55.93%
Casi siempre 16 27.12% 83.05%
A veces 6 10.17% 93.22%
Casi nunca 3 5.08% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 7 El equipo directivo implementa estrategias para prevenir riesgos que

puedan afectar las actividades escolares
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 7 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “El equipo directivo implementa estrategias para prevenir riesgos que
puedan afectar las actividades escolares ”, el personal encuestado afirmo lo siguiente:
el 55.93%, siempre; el 27.12%, casi siempre; el 10.17%, a veces; el 5.08%, casi hunca;

y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 12 El equipo directivo realiza visitas regulares a las aulas para supervisar y

acompanar al personal docente

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 32 54.24% 54.24%
Casi siempre 17 28.81% 83.05%
A veces 8 13.56% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Figura 8 El equipo directivo realiza visitas regulares a las aulas para supervisar y

acompanar al personal docente.
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 8 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “El equipo directivo realiza visitas regulares a las aulas para supervisar y
acompafiar al personal docente ”, el personal encuestado afirmé lo siguiente: el 54.24%,
siempre; el 28.81%, casi siempre; el 13.56%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%,

Nunca.
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Tabla 13 Se proporciona retroalimentacion basada en la supervision del proceso de

ensefianza.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 17 28.81% 76.27%
A veces 10 16.95% 93.22%
Casi nunca 2 3.39% 96.61%
Nunca 2 3.39% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 9 Se proporciona retroalimentacion basada en la supervision del proceso de

ensefianza.
30 50.00%
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I Frecuencia 28 17 10 2 2
Porcentaje| 47.46% 28.81% 16.95% 3.39% 3.39%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 9 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se proporciona retroalimentacidn basada en la supervision del proceso de
ensefianza”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 47.46%, siempre; el 28.81%,

casi siempre; el 16.95%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 3.39%, Nunca.
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Tabla 14 La planificacion curricular esta coordinada y alineada con los objetivos

institucionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 32 54.24% 54.24%
Casi siempre 18 30.51% 84.75%
A veces 5 8.47% 93.22%
Casi nunca 3 5.08% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Figura 10 La planificacion curricular esta coordinada y alineada con los objetivos

institucionales
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En latabla 14 y figura 10 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “La planificacion curricular esta coordinada y alineada con los objetivos
institucionales”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 54.24%, siempre; el

30.51%, casi siempre; el 8.47%, a veces; el 5.08%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 15 Se facilitan oportunidades de formacién continua para los docentes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 31 52.54% 52.54%
Casi siempre 19 32.20% 84.75%
A veces 6 10.17% 94.92%
Casi nunca 2 3.39% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 11 Se facilitan oportunidades de formacion continua para los docentes
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En latabla 15y figura 11 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se facilitan oportunidades de formacion continua para los docentes ”, el
personal encuestado afirmd lo siguiente: el 52.24%, siempre; el 32.20%, casi siempre;

el 10.17%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 16 Se promueven espacios de colaboracion y reflexion para mejorar la

practica educativa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 29 49.15% 49.15%
Casi siempre 16 27.12% 76.27%
A veces 11 18.64% 94.92%
Casi nunca 2 3.39% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 12 Se promueven espacios de colaboracion y reflexion para mejorar la

practica educativa
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En latabla 16 y figura 12 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se promueven espacios de colaboracion y reflexion para mejorar la
practica educativa”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 49.15%, siempre; el

27.12%, casi siempre; el 18.64%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 17 El directivo impulsa las iniciativas de innovacion pedagogica del personal

docente.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 15 25.42% 72.88%
A veces 14 23.73% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 13 El directivo impulsa las iniciativas de innovacion pedagdégica del personal

docente
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En latabla 17 y figura 13 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “El directivo impulsa las iniciativas de innovacién pedagdgica del personal
docente. ”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 47.46%, siempre; el 25.42%,

casi siempre; el 23.73%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 18 Se mantiene un clima escolar respetuoso y colaborativo que favorece el

aprendizaje.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 14 23.73% 71.19%
A veces 14 23.73% 94.92%
Casi nunca 2 3.39% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 14 Se mantiene un clima escolar respetuoso y colaborativo que favorece el

aprendizaje
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.
Interpretacion: En la tabla 18 y figura 14 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se mantiene un clima escolar respetuoso y colaborativo que favorece el
aprendizaje”, el personal encuestado afirmo6 lo siguiente: el 47.46%, siempre; el

23.73%, casi siempre; el 23.73%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 19 Los conflictos se gestionan mediante dialogo, consenso y negociacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 29 49.15% 49.15%
Casi siempre 16 27.12% 76.27%
A veces 9 15.25% 91.53%
Casi nunca 3 5.08% 96.61%
Nunca 2 3.39% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 15 Los conflictos se gestionan mediante dialogo, consenso y negociacion.
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En latabla 19y figura 15 segln la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Los conflictos se gestionan mediante didlogo, consenso y negociacion.”,
el personal encuestado afirmé lo siguiente: el 49.15%, siempre; el 27.12%, casi

siempre; el 15.25%, a veces; el 5.08%, casi nunca; y el 3.39%, Nunca.
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Tabla 20 Se establecen normas claras que promueven compromiso y

responsabilidad.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 15 25.42% 72.88%
A veces 14 23.73% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 16 Se establecen normas claras que promueven compromiso y

responsabilidad
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 20 y figura 16 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Se establecen normas claras que promueven compromiso Yy
responsabilidad”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 47.46%, siempre; el
25.42%, casi siempre; el 23.73%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.

Con respecto al Cuestionario para medir Motivacion docene, los resultados de

los items fueron los siguientes.
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Tabla 21 Me siento realizado (a) y satisfecho (a) con mi labor como docente.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 29 49.15% 49.15%
Casi siempre 16 27.12% 76.27%
A veces 12 20.34% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 17 Me siento realizado (a) y satisfecho (a) con mi labor como docente.

35 60.00%
30 o5, 15% - 50.00%
25
F 40.00%
20 27.12%
e F 30.00%
.
15 20.34%
10 \ - 20.00%
1.69% o
5 1.69% | 10.00%
1 1
0 Casi L E— I S o074
Siempre . as! Aveces Casi nunca Nunca
siempre
I Frecuencia 29 16 12 1 1
Porcentaje| 49.15% 27.12% 20.34% 1.69% 1.69%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En latabla 21y figura 17 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Me siento realizado (a) y satisfecho (a) con mi labor como docente”, el
personal encuestado afirmd lo siguiente: el 49.15%, siempre; el 27.12%, casi siempre;

el 20.34%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 22 Siento entusiasmo por innovar en mis métodos de ensefianza.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 30 50.85% 50.85%
Casi siempre 14 23.73% 74.58%
A veces 12 20.34% 94.92%
Casi nunca 2 3.39% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 18 Siento entusiasmo por innovar en mis metodos de ensefianza

35
30 0-85% L
25
23.73% i
20
20.34% F
15 —
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10 N
1.69%
5 7 )
0 [ B |
Siempre . Casi Aveces Casi nunca Nunca
siempre
I Frecuencia 30 14 12 2 1
Porcentaje| 50.85% 23.73% 20.34% 3.39% 1.69%
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 22 y figura 18 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Siento entusiasmo por innovar en mis métodos de ensefianza”, el personal

encuestado afirmd lo siguiente: el 50.85%, siempre; el 23.73%, casi siempre; el

20.34%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 23 Tengo autonomia para decidir y organizar mi trabajo pedagdgico.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 31 52.54% 52.54%
Casi siempre 14 23.73% 76.27%
A veces 12 20.34% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 19 Tengo autonomia para decidir y organizar mi trabajo pedagdgico.
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2 54%
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siempre
I Frecuencia 31 14 12 1 1
Porcentaje| 52.54% 23.73% 20.34% 1.69% 1.69%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En latabla 23 y figura 19 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Tengo autonomia para decidir y organizar mi trabajo pedagdgico”, el
personal encuestado afirmd lo siguiente: el 52.54%, siempre; el 23.73%, casi siempre;

el 20.34%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 24.Recibo el reconocimiento adecuado por mi desempefio profesional.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 32 54.24% 54.24%
Casi siempre 13 22.03% 76.27%
Aveces 11 18.64% 94.92%
Casi nunca 1 1.69% 96.61%
Nunca 2 3.39% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 20 Recibo el reconocimiento adecuado por mi desempefio profesional.

35 60.00%
4.24%
30 L 50.00%
25
- 40.00%
20 -
22.03% 18.64% - 30.00%
15
10 - - 20.00%
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0 - e B | 0y
Siempre . as! Aveces | Casinunca Nunca
siempre
I Frecuencia 32 13 11 1 2
Porcentaje| 54.24% 22.03% 18.64% 1.69% 3.39%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 24 y figura 20 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Recibo el reconocimiento adecuado por mi desempefio profesional”, el
personal encuestado afirmd lo siguiente: el 54.24%, siempre; el 22.03%, casi siempre;

el 18.64%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 3.39%, Nunca.
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Tabla 25 Los incentivos y beneficios que recibo me motivan a mejorar mi trabajo.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 28 47.46% 47.46%
Casi siempre 15 25.42% 72.88%
A veces 14 23.73% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 21 Los incentivos y beneficios que recibo me motivan a mejorar mi trabajo.

30 50.00%
47.46%
- 45.00%
25 L 40.00%
20 I 35.00%
25.42% 23.73% - 30.00%
15 25.00%
- 20.00%
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. Casi .
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siempre
I Frecuencia 28 15 14 1 1
== Porcentaje| 47.46% 25.42% 23.73% 1.69% 1.69%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 25y figura 21 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Los incentivos y beneficios que recibo me motivan a mejorar mi trabajo”,
el personal encuestado afirmé lo siguiente: el 47.46%, siempre; el 25.42%, casi

siempre; el 23.73%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 26 Las condiciones materiales y recursos disponibles apoyan adecuadamente

mi mano de obra.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Siempre 32 54.24% 54.24%
Casi siempre 15 25.42% 79.66%
A veces 10 16.95% 96.61%
Casi nunca 1 1.69% 98.31%
Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 22 Las condiciones materiales y recursos disponibles apoyan adecuadamente

mi mano de obra.

35 60.00%
4.24%
30 | L 50.00%
25
25.42% - 40.00%
20
16.95% - 30.00%
15 ~
10 - 20.00%
N
1.69% 1.69%
5 - 10.00%
1 1
0 Casi L — B Eay's g g 74
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I Frecuencia 32 15 10 1 1
Porcentaje| 54.24% 25.42% 16.95% 1.69% 1.69%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 26 y figura 22 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Las condiciones materiales y recursos disponibles apoyan adecuadamente
mi mano de obra”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 54.24%, siempre; el

25.42%, casi siempre; el 16.95%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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Tabla 27 Me siento satisfecho (a) con el climay la convivencia en mi centro

educativo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 33 55.93% 55.93%
Casi siempre 12 20.34% 76.27%
A veces 10 16.95% 93.22%
Casi nunca 2 3.39% 96.61%
Nunca 2 3.39% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 23 Me siento satisfecho (a) con el climay la convivencia en mi centro

educativo.
35 60.00%
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25
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0 Casi [ | | 0.00%
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siempre
I Frecuencia 33 12 10 2 2
Porcentaje| 55.93% 20.34% 16.95% 3.39% 3.39%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 27 y figura 23 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “Me siento satisfecho (a) con el clima y la convivencia en mi centro
educativo”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 55.93%, siempre; el 20.34%,

casi siempre; el 16.95%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 3.39%, Nunca.
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Tabla 28 Estoy comprometido/a con los objetivos y valores de mi institucion

educativa.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Siempre 29 49.15% 49.15%
Casi siempre 15 25.42% 74.58%
A veces 11 18.64% 93.22%
Casi nunca 2 3.39% 96.61%
Nunca 2 3.39% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 24 Estoy comprometido/a con los objetivos y valores de mi institucion

educativa.
35 60.00%
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Porcentaje| 49.15% 25.42% 18.64% 3.39% 3.39%

Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 28 y figura 24 segun la respuesta al cuestionario ante

la pregunta “Estoy comprometido/a con los objetivos y valores de mi institucion

educativa”, el personal encuestado afirmé lo siguiente: el 49.15%, siempre; el 25.42%,

casi siempre; el 18.64%, a veces; el 3.39%, casi nunca; y el 3.39%, Nunca.
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Tabla 29 El trabajo docente contribuye positivamente a mi bienestar profesional y

personal.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado

Siempre 29 49.15% 49.15%

Casi siempre 15 25.42% 74.58%

A veces 13 22.03% 96.61%

Casi nunca 1 1.69% 98.31%

Nunca 1 1.69% 100.00%

Total 59 100.00%
Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Figura 25 El trabajo docente contribuye positivamente a mi bienestar profesional y

personal.
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Nota. Elaborado mediante el software IBM SPSS.

Interpretacion: En la tabla 29 y figura 25 segun la respuesta al cuestionario ante
la pregunta “El trabajo docente contribuye positivamente a mi bienestar profesional y
personal”, el personal encuestado afirmo lo siguiente: el 49.15%, siempre; el 25.42%,

casi siempre; el 22.03%, a veces; el 1.69%, casi nunca; y el 1.69%, Nunca.
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4.3

Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ha: La relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente en la
Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”, 2025; es significativa.

Ho: La relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente en la
Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”, 2025; no es significativa.

Para contrastar la hipotesis se utilizé el estadistico coeficiente de correlacién de

Pearson, el cual se presenta a continuacion.

Tabla 30 Correlacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal

docente
LD MPD
Coeficiente 1,000 ,859**
LD Sig. (bilateral) . ,000
N 59 59
Coeficiente ,859** 1,000
MPD Sig. (bilateral) ,000 .
N 59 59

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). LD: liderazgo directivo; MPD: motivacién
del personal docente.

Nota: Elaboracién propia mediante el IBM SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 30 se muestra la correlacion de Pearson entre las
variables liderazgo directivo y la motivacion personal docente, en donde se puede
evidenciar un coeficiente de correlacion de 0.859 con un valor de significancia menor
al p valor (0.05). Existiendo de esta manera una correlacion positiva alta. Estos valores

nos permiten rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna: la relacion entre
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el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente en la Institucién Educativa
Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025; es significativa.
De esta manera se puede inferir que a mayor liderazgo directivo mayor sera la
motivacion del personal docente.
Prueba de hipotesis especifica 1

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
intrinseca del personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
intrinseca del personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

Tabla 31 Correlacion entre el liderazgo directivo y la motivacion intrinseca del

personal docente.

LD MI
Coeficiente 1,000 ,832**
Sig.
LD (bilateral) 000
N 59 59
Coeficiente  ,832** 1,000
Sig.
M (bilateral)  *°%
N 59 59

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). LD: liderazgo directivo; MI: motivacion
intrinseca del personal docente.

Nota: Elaboracion propia mediante el IBM SPSS 26

Interpretacion: En la tabla 31 se muestra la correlacion de Pearson entre la
variable liderazgo directivo y la dimension motivacion intrinseca del personal docente,

en donde se puede evidenciar un coeficiente de correlacion de 0.832 con un valor de
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significancia menor al p valor (0.05). Existiendo de esta manera una correlacion
positiva alta. Estos valores nos permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
intrinseca del personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. De esta manera se puede inferir que, a mayor
liderazgo directivo mayor sera la motivacion intrinseca del personal docente en la
poblacién evaluada.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
extrinseca del personal docente en la Institucién Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

HO: No existe relacidn significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
extrinseca del personal docente en la Institucién Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

Tabla 32Correlacion entre el liderazgo directiva y la motivacion extrinseca del

personal docente.

LD ME
Coeficiente 1,000 ,844**
Sig.
LD (bilateral) 000
N 59 59
Coeficiente  ,844** 1,000
Sig.
ME (bilateral) 000
N 59 59

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). LD: liderazgo directivo; MI: motivacion
extrinseca del personal docente.

Nota: Elaboracion propia mediante el IBM SPSS 26
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Interpretacion: En la tabla 32 se muestra la correlacion de Pearson entre la
variable liderazgo directivo y la dimensién motivacion extrinseca del personal docente,
en donde se puede evidenciar un coeficiente de correlacion de 0.844 con un valor de
significancia menor al p valor (0.05). Existiendo de esta manera una correlacion
positiva alta. Estos valores nos permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna: existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion
extrinseca del personal docente en la Institucién Educativa Integrado Emblematica N.°
35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. De esta manera se puede inferir que, a mayor
liderazgo directivo mayor sera la motivacion extrinseca del personal docente en la
poblacién evaluada.

Prueba de hipotesis especifica 3

Ha: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral
como manifestacion de la motivacion docente en la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral
del personal docente en la Institucién Educativa Integrado Emblematica N.° 35002
“Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

Tabla 33 Correlacion entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral

LD SL
Coeficiente 1,000 ,829**
LD Sig. (bilateral) . ,000
N 59 59
Coeficiente ,829** 1,000
SL Sig. (bilateral) ,000 .
N 59 59

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). LD: liderazgo directivo; SL: motivacion
extrinseca del personal docente.

Nota: Elaboracion propia mediante el IBM SPSS 26
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4.4

Interpretacion: En la tabla 33 se muestra la correlacion de Pearson entre la
variable liderazgo directivo y la dimensiéon satisfaccion laboral del personal docente,
en donde se puede evidenciar un coeficiente de correlacién de 0.829 con un valor de
significancia menor al p valor (0.05). Existiendo de esta manera una correlacion
positiva alta. Estos valores nos permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion
laboral como manifestacion de la motivacion docente en la Institucion Educativa
Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. De esta manera se
puede inferir que, a mayor liderazgo directivo, mayor sera la satisfaccién laboral del
personal docene en la poblacién evaluada.

Discusion de resultados

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
directivo y la motivacion del personal docente de la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. En tal sentido, el presente
estudio mediante el coeficiente de correlacidn de Pearson (R=0.859; p<0.05) evidencid
que existe correlacién significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion personal
docente. Estos resultados concuerdan con Prasetyo (2021), en cuyo estudio desarrollo
una investigacion gque tuvo como estimar la relacién entre el estilo de liderazgo del
director y la motivacién docente durante la educacion en linea por COVID-19,
utilizando el coeficiente Rho de Spearman (rho = .361; p < 0.05) demostrd que existe
relacion significativa entre el estilo de liderazgo del director con la motivacién de los
empleados evaluados

Con respecto a la hipotesis especifica 1, el presente estudio, mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson (R= 0.832; p<0.05), evidencié que existe una

relacidn significativa entre el liderazgo directivo y la motivacién intrinseca del personal
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docente en la Institucion evaluada. Estos datos son similares a los encontrados por Diaz
(2020), quien busco determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion
de los docentes en la Institucion Educativa Emblematica Miguel Grau en Per0. En este
estudio, mediante el Rho de Spearman (rho=0.640; p<0.05), demostro que existe
relacion significativa positiva entre las variables el Liderazgo directivo y la Motivacion,
segun las respuestas brindadas por los encuestados de la Institucion educativa.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, el presente estudio, mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson (R= 0.844; p<0.05), evidencié que existe
correlacion significativa entre la variable liderazgo directivo y la dimension motivacion
extrinseca del personal docente. Estos datos coinciden con Requiz, & Narziso (2025),
quienes, en su estudio, mediante el rho de Spearman (Rho= 0,568), demostraron una
correlacion positiva moderada entre el liderazgo directivo y el desempefio docente de
las instituciones educativas evaluadas.

Con respecto a la hipotesis especifica 3, el presente estudio, mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson (R= 0.829; p<0.05), evidencié que existe
correlacion significativa, positiva y alta entre la variable liderazgo directivo y la
dimension satisfaccion laboral del personal docente. Estos datos coinciden con Sari et
al.,(2025), quienes en su estudio de disefio: cuantitativo, no experimental, correlacional;
demostraron mediante la correlacion de Pearson (r=0717 ; p<0.05) que existe un alto
grado de correlacién positiva entre el liderazgo transformacional del director sobre la

motivacion y satisfaccion laboral del profesorado
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson
(R=0.859; p<0.05), se evidencid que existe una correlacion positiva alta entre las variables el
liderazgo directivo y la motivacion del personal docente en la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”. De esta manera se puede inferir que a
mayor liderazgo directivo mayor sera la motivacién del personal docente.

Respecto al objetivo especifico 1, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson
(r=0.832; p<0.05), se evidencié que existe una correlacion positiva alta entre la variable
liderazgo directivo y la motivacion intrinseca del personal docente en la Institucion Educativa
Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025. De esta manera se puede
inferir que, a mayor liderazgo directivo mayor sera la motivacién intrinseca del personal
docente en la poblacion evaluada.

Respecto al objetivo especifico 2, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson
(r=0.844; p<0.05), se determind que existe una correlacién positiva alta entre la variable
liderazgo directivo y la dimensidén motivacion extrinseca del personal docente en la Institucion
Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”. De esta manera se
puede inferir que, a mayor liderazgo directivo mayor sera la motivacién extrinseca del personal
docente en la poblacion evaluada.

Respecto al objetivo especifico 3, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson
(r=0.829; p<0.05), se determind que existe una correlacién positiva alta entre la variable
liderazgo directivo y la dimension satisfaccion laboral del personal docente en la Institucién
Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”. De esta manera se
puede inferir que, a mayor liderazgo directivo, mayor sera la satisfaccion laboral del personal

docene en la poblacion evaluada.



RECOMENDACIONES

Los directivos de las instituciones educativas de la Institucion Educativa Integrado
Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria”, deben fomentar capacitaciones en ¢l tema
de liderazgo directivo con el objetivo de lograr la motivacion en los docentes.

Los directivos, de la institucion educativa, deben practicar en todo momento una alta
motivacion en los docentes con el objetivo de lograr una calidad de los aprendizajes en los
estudiantes mediante la capacitacion continua, Talleres y micro talleres de interaprendizaje
institucionales.

A los docentes de las Institucion Integrado Emblemadtica N.° 35002 “Zoila Amoretti de
Odria”, se les sugiere tratar de cuidar y fortificar su motivacion laboral teniendo en cuantas las
necesidades e interés del alumnado y del personal docente, con el objetivo de buscar que se
fortalezca las relaciones interpersonales.

Se sugiere al personal directivo de la institucién educativa evaluada, asumir las
actividades que impliquen gestionar para el cual se les recomienda actuar teniendo en cuenta
las dimensiones del liderazgo transformacional y motivacion laboral en su institucién

educativa.
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ANEXOS



ANEXO 01

Instrumentos de recoleccion de datos
Tipo de instrumento: Cuestionario para medir Liderazgo directivo
Escala: Tipo Likert de 5 puntos
Poblacion objetivo: Integrantres de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002
“Zoila Amoretti de Odria”.
Variable Independiente: Liderazgo directivo
Objetivo del instrumento: Medir la percepcion del personal docente sobre la eficacia del
liderazgo directivo en la gestion escolar, incluyendo su capacidad para planificar, motivar,
acompafiar y promover un ambiente pedagdgico favorable.
Instrucciones:
Por favor, indique su grado de acuerdo con cada afirmacién, marcando un valor del 1 al 5 segln

la siguiente escala:

Valor Criterio
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi nunca
1 Nunca
Escala Likert (1-
, 5
Dimensién Indicador Items )
12 1(3(4]|5
Claridad y El equipo directivo

Establecimiento
de metas y
expectativas

comunicacion de
metas educativas.

comunica claramente
las metas educativas a
todo el personal.

Participacion en la

definicion de metas.

Se involucra al
personal docente en la
definicion y ajuste de
las metas escolares.




Escala Likert (1-

. 5)
Dimension Indicador Items
1121(3|4]|5
Consenso en los Existe consenso entre
objetivos directivos y docentes
institucionales sobre los objetivos
institucionales.
Gestion er:‘lmente de L0S 1ecUrsos se
recursos humanos, gestionan
materiales y eficientemente para
financieros. apoyar la ensefianza.
Obtencién . Se supervisa
. - y Supervision y P I y
asignacion timizacion del promueve el uso
estratégica de optimizacion de adecuado del tiempo en
uso del tiempo actividades
recursos adl
pedagdgicas.
Estratedi El equipo directivo
stra eg_lgs para implementa estrategias
prevenciony para prevenir riesgos
manejo de riesgos que puedan afectar las
actividades escolares.
S . El equipo directivo
upervision'y realiza visitas regulares
acompafiamiento a las aulas para
docente supervisar y acompafiar
al personal docente.
Planificacion, Se proporciona

coordinacion y
evaluacion de la
ensefianza

Retroalimentacion
formativa 'y
constructiva

retroalimentacion
basada en la
supervision del proceso
de ensefianza.

Coherencia 'y
alineacion de la
planificacion
curricular.

La planificacion
curricular esta
coordinada y alineada
con los objetivos
institucionales.




Escala Likert (1-

. 5)
Dimension Indicador Items
112 |3[4]|5
Eacilita | 10. Se facilitan
acilitala oportunidades de
formacién continua formacién continua
para los docentes.
Folmt;anta I.a, 11. Se promueven espacios
colaboracion 'y de colaboracién y
reflexion entre reflexion para mejorar
docentes. la practica educativa.
Apoya iniciativas de | 12. El directivo impulsa las
innovacion iniciativas de
pedagdgica innovacion pedagogica
del personal docente.
Clima escolar 13. Se mantiene un clima
respetuoso y escolar respetuoso y
colaborativo colaborativo que
favorece el aprendizaje.
Creacion de Gestis (fica d 14. Los conflictos se
entorno estl_on pacifica de gestionan mediante
o_rde_na_do y conflictos dialogo, consenso y
dlSClpllnadO. negociacién.

Normas claras que
promueven
compromiso

15.

Se establecen normas
claras que promueven
compromiso y
responsabilidad.




ANEXO 02

Instrumento de Evaluacion:
Tipo de instrumento: Cuestionario para medir Motivacion docente
Escala: Tipo Likert de 5 puntos
Poblacion objetivo: Integrantres de la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002
“Zoila Amoretti de Odria”.
Variable 2: Motivacion docente
Objetivo del instrumento: Evaluar la percepcion del personal docente respecto a su propio
desempefio y compromiso profesional en relacion con las practicas de liderazgo que influyen
en su desarrollo y mejora continua.
Instrucciones:
Por favor, indique su grado de acuerdo con cada afirmacién, marcando un valor del 1 al 5 segln

la siguiente escala:

Valor Criterio
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi nunca
1 Nunca
Dimensién Indicador items Escala Likert (1-5)
1 2 |34 |5
Satisfaccion y 1. Me siento realizado
realizacion @y Sfitisfecho @
personal con mi labor como
Motivacion docente.
intrinseca _ )
Entusiasmo e 2. Siento entusiasmo
interés por la por innovar en mis
innovacion. metodos de
ensefianza.




Dimensién Indicador items Escala Likert (1-5)
2 | 3|4
Auton_oml_a, en la Tengo autonomia
organizacion del para decidir y
trabgjo organizar mi trabajo
pedagogico pedagégico.
Recibo el
Reconocimiento reconocimiento
adecuado adecuado por mi
L desemperio
Motivacion profesional.
extrinseca
i Los incentivos y
Incentivos y beneficios que
beneficios recibo me motivan a
mejorar mi trabajo.
Condici Las condiciones
ondiciones materiales y
materiales y recursos disponibles
recursos apoyan
disponibles adecuadamente mi
mano de obra.
Climay Me siento satisfecho
convivencia (a) conel climay la
escolar convivencia en mi
centro educativo.
Estoy
. comprometido/a con
| Compromiso los objetivos y
Satisfaccion | institucional valores de mi
Laboral institucion
educativa.
El trabajo docente
Bienestar contribuye
profesional y positivamente a mi
personal bienestar

profesional y
personal.




ANEXO 3
Matriz de consistencia
Relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.°

35002 “Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

POBLACION Y MUESTRA

PROBLEMA GENERAL
¢ Qué relacién existe entre

el liderazgo directivo y la

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion

HIPOTESIS GENERAL
Ha: La relacién entre el

liderazgo directivo y la

Variable 1:

Liderazgo directivo

Enfoque: cuantitativo
Tipo de investigacion

Poblacion y muestra
Estard conformado por

entre el liderazgo directivo Bésica todos los integrantes de
motivacion del personal ivacio motivacion del personal N S
p_ ) y la motivacion  del p_ | variable 2: Disefio de | la institucion 59:
docente de la Institucién personal docente de la | docente en la Institucion ariable 2: . L . .
) ) L investigacion Personal Directivo:
Educativa Integrada Institucién Educativa | Educativa Integrado | Motivacion docente _ _
Emblematica N.° 35002 Integrado  Emblematica Emblematica N.© 35002 es no experimental, de | directores (1) y
"7oila Amoretti de N° 35002 “Zoila Amoretti | “Zoila  Amoretti  de corte transversal y de | subdirectores (3
Odria”, 20257 de Odria”. 2025 Odria”, 2025; es alcance correlacional- | primariay 1 inicial)
significativa. descriptivo Personal Docente:
Profesores del nivel
primaria e inicial 54
docentes.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
¢Qué relacion existe entre | Establecer la  relacion | 1y, 1. Existe una relacion
el liderazgo directivo y la | entre el liderazgo significativa entre el

motivacion intrinseca del

directivo y la motivacién

liderazgo directivo y la




personal docente en la
Institucion Educativa
Integrado  Emblematica
N.®35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 20252

¢Qué relacion existe entre
el liderazgo directivo y la
motivacion extrinseca del
personal docente en la
Institucion Educativa
Integrado  Emblematica
N.°35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 20257

¢Qué relacion existe entre
el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral como
manifestacion de la
motivacion docente en la
Institucion Educativa
Integrado  Emblematica
N.®35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 20257

intrinseca del personal
docente de la Institucion
Educativa Integrado

Emblematica N.° 35002

“Zoila Amoretti de
QOdria”, 2025.

Establecer la relacion
entre el liderazgo

directivo y la motivacion
extrinseca del personal
docente de la Institucion
Educativa Integrado
Emblemética N.° 35002
“Zoila  Amoretti  de
Odria”, 2025.

Establecer la relacion
entre el liderazgo
directivo y la satisfaccion
laboral como expresion de
la motivacion docente en
la Institucion Educativa
Integrado  Emblemaética
N.°35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 2025.

motivacion intrinseca del
personal docente en la
Institucion Educativa
Integrado  Emblematica
N.®35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 2025.

H..2: Existe una relacion
significativa  entre el
liderazgo directivo y la
motivacion extrinseca del
personal docente en la
Institucion Educativa
Integrado  Emblematica
N.°35002 “Zoila Amoretti

de Odria”, 2025.

H..3: Existe una relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la
satisfaccién laboral como
manifestacion de la
motivacion docente en la
Institucion Educativa

Integrado  Emblemaética




N.°35002 “Zoila Amoretti
de Odria”, 2025.




ANEXO 4

)
LY UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

DE
ESCUELA DE POSGRADIO \
FICHA DE VALIDA DE LOS &7
INSTR! ;
I. DATOS INFORMATIVOS.
Cargo © Nombre del
Apellidos y nombres del Grado Institucion Instrumento de Autores del
Informante Académico donde- Evaluacion Instrumento
labora
Cuestionario para Bach. Rubén
MM Gfu.tquoma. FDedina  [Ceaamb medir Liderazgo Darfo INGA
Solia unpac | Trene (l.emscmm ARANDA

Titulo de la tesis: Relacion entre el liderazgo directivo y la motivacién del personal docente
en |a Institucion Educativa integrado Emblematica M.° 35002 *Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

CRITERIOS

0-20%

Regular
21-

iE

Excelente
81 -100%

i3

1. CLARIDAD

Esta formulado con lenguaje
aproplado.

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado
conductas observables.

en

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
_| ciencia y tecnologia.

4. ORGANIZACION

Exista una organizacion
I6gica.

5. SUFICIENCIA

Comprende a los aspectos
decuﬁldadyalldaﬂ

6.INTENCIONALIDAD

evaluacion y ef desarrolio de
capacidades cognitivas.

7. CONSISTENCIA

Basado en aspecios tedrico
cientificos de la tecnologia

8. COHERENCIA

educativa,

Entre los indices,
Indicadores Y las
dimansiones.

v

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito de la investigacion.

v

10. OPORTUNIDAD

El instrumento ha siko
aplicado en & momento
oportuno y mas adecuado

v

Iil. OPINION DE APLICACION:
Instrumento adecuado para ser aplicado en la investigackdn por los puntajes alcarzados al ser evaluado
en estricta relacion con las variables y sus respectivas dimensiones.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION:

23 /098025

| 2Wey6390

42a(u'aa'd

QY23 3y239

Lugar y Fecha

] N°DNi

Firma del experto

N° Celular




ANEXO 5

SN0
UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION f \
ESCUELA DE POSGRADO @
ONFIABILIDAD DE LOS =&
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
I. DATOS INFORMATIVOS.
Cargo o Nombre del
Apellidos y nombres del Grado Institucidn MRTUentS de Autores del
Informante Académico donde Evaluacién Instremento
labora
Cuestionario para
SUDLIPRO b Bach. Rubén
REMr6e0 LIOTOR | LR | giractivo (ESCALA rred v
OSchR. TIPO LIKERT)

Titulo de la tesis: Relacién entre el liderazgo directivo y la motivacién del personal docente
en la Institucion Educativa Integrado Emblematica M.® 35002 *Zoila Amoretti de Odria”, 2025.

H. ASPECTOS DE VALIDACION:

Regular | Buena Muy
INDICADORES CRITERIOS e | 2= | e | o] e
> 40% 60% ; E
80%
1. CLARIDAD Esta fomwlado con lenguaje P4
apropiado. —l—
Esta expresado en
2. OBJETVIDAD conductas observables. —
Adecuado al avance de la
| 3.ACTUALIDAD | iioicia y tecnologia. = ,
4.ORGANZACION | BXiSte una - organizacion 7
Ci pronde los aspectos
om a
5. SUFICIENCIA | 4 cantidad y calidad. ¥
Esté adecuado para valorar
aspectos del sistema de
GNTENCIONALIDAD | . aksacion y el desarrolio de v
capacidades cognitivas.
Basado en aspecios tednco
7. CONSISTENCIA | clentificos de ia tecnologla "3
educativa.
Entre los indices,
8. COHERENCIA | indicadores ¥ las 7
dimensiones.
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA de la Investigaciée. '
Bl instrumento ha sido
10. OPORTUNIDAD | apficado en el momento 74
| oportuno y mas adecuado e
1ii. OPINION DE APLICACION:
Instrumento adecuado para ser aplicado en la investigacion por los puntajes alcanzados 2 ser evaluado
en estncia relacion con las variables y sus respectivas dimensiones.
IV. PROMEDIO DE VALIDACION:
y < . 3 +
Re/0% 2027 | OYorysss M fe366210
Lugary Fecha N° DNI ) Firma del experto | N? Celular




ANEXO

6

SR
UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION f’ \
ESCUELA DE POSGRADO \‘ﬁ A
FICHA DE VALIDACION Y/O CONFIABILIDAD DE LOS N ¢
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
. DATOS INFORMATIVOS:
Cargo o
Apellidos y nombres del Grado | Institucion | | Nombre del Autores del
Informante Académico donde Instrumento
e Evaluacion
ESPINOZA RUBINO Cusstionario para | g, i sn
LIIA PERSIDA MAESTRA | DocENTE | L e GALA | Darlo INGA
PG LAKERT) | ARANDA ,

‘Titulo de la tesis: Relacién entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente |
en |z Institucién Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 "Zoila Amoretti de Odria®, 2025. :

J

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Muy
Regular | Buena
INDICADORES CRITERICS Reton | 3 | 1| T Suxeleus
40% 80% 5 "
80%
Esta formulado con lenguage
1. CLARIDAD apropiado. - i ;:/ —_—
Esla expresado an .
2. OBJETIVIDAD | i ctas observables.
Adecuado al avance de Ia
| 3. ACTUALIDAD | ciencia y tecnologia. - it
A Existe ura organizacion
4, ORGANIZACION g v©
a los aspeclos
5. SUFICIENGIA de cantidady calidsd. == v
Esta adecuvado para valorar
aspectos del sistema de
B.INTENCIONALIDAD | o akiacion y f desarrolio de v
capacidades cognitivas.
Basado en aspectos tedrico
7. CONSISTENCIA | cientificos de ka tecnologia Vv
educativa.
Entre los indices,
8.COHERENCIA |indicadores y s v
dImensiones.
La estrategia resporxie al
9. METODOLOGIA m 3% 12 invesBgacion v
Instrumento ha sido
10. OPORTUNIDAD apoeado en el momento e
oportuno y mas adecuado 1 L
Nl. OPINION DE APLICACION:
Instrumento adecuado para ser aplicado en & investigacion por los puntajes akanzados al ser evaluado
en estricta relacidn con tas variables y sus respectivas dimensiones.
IV. PROMEDIO DE VALIDACION:
2Vﬂf/2015 040} {903 %g? Iw?*/os 64
___ Lugary Fecha N° DN JFirma del experto N’ Celular




ANEXO 7

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION ,?ﬁ\

FICHA DE VALIDACION YIO C
STIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS:

Yargoo Nombre del
Apellidos y nombres del Grado Institucion inst to de Autores del
Informante Académico donde Evaluacio Instrumento
labora
Cuestionario
para medir
M,D)o.u waqu-\foma, Dol [Bemle Motivacién | Bach. Rubén Dario
\ »DAC docente INGA ARANDA
Bomilia UnN (ESCALA TIPO
LIKERT)

Titulo de la tesis: Relacion entre el liderazgo directivo y la motivacion del personal docente
en la Institucion Educativa Integrado Embleméatica N.° 35002 *Zoila Amoretti de Odria®, 2025,

il. ASPECTOS DE VALIDACION:
1]

Muy
. Regular | Buena
INDICADORES CRITERIOS ";“;'&‘" 21. | a9. |Buena f;‘“"""
g 40% 60% ¥ -100%
80%
1. CLARIDAD Est3 formudado con lenguaye >
ETIVI EstA  expresado  en - o = §
e BAD conductas observables. 4
Adecuado al avance de B3
3.ACTUALIDAD | ciencia y tecnologia. _ v
4.ORGANIZACION | Jolle U3 Organzaaon v
CO“M a loe aspecios | = o7y
5. SUFICIENCIA | g cantidad y calidad. il =
Esté adacuado para valorar
aspectos del sistema de
S.INTENCIOMALIDAD | o s sacides y of desasolio de v
cognitivas.
Basado en aspectos tedrico /
7. CONSISTENCIA | clentificos de I3 tecnologia
educativa, B
Entre los Indices, /
8. COHERENCIA ndicadares y las
dimensiones.
poLogia | 1@ estrategia responde al
A | propésits de fa investigacién. v

10. OPORTUNIDAD | aplicada en el momento
oportuno y mas adecuado
1. OPINION DE APLICACION:
Instrumento adecuado para ser aplicado en |a investigacion por los puntajes alcarzados al ser evaluado
en esincta relacidn con las variables y sus respeclivas dimensiones.
IV. PROMEDIO DE VALIDACION:

22/0%/2085 | 20646296 %‘w%b Q42834239
Fifma del exp:

Lugar y Fecha N° DNI N° Celular




ANEXO 8

< UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION f’ \
ESCUELA DE POSGRADO ﬁ
52
FIC 1 BILIDAD DE LOS \.._./
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
I. DATOS INFORMATIVOS:
| : Cargo o
| Apelliidos y nombres del Grado Institucion m‘“ Autores del
Informante Académico donde Evaluacion Instrumento
labora
Cuestionario
IR O para medir
Motivacion Bach. Rubén Dario
REMIGIO L 7D0c7¢ R.| </WIAC Hech Riam Dy
wm (ESCALA TIPO

LIKERT)
Titulo de Ia tesis: Relacién entre el liderazgo directivo y 1a motivacién del personal docente
en la Institucion Educativa Integrado Emblematica N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria’, 2025,

I. ASPECTOS DE VALIDACION:

Buena | Muy
INDICADORES CRITERIOS gl W T B b vy
40% 60% 80% -
1. CLARIDAD Eauf_ocmmodoeon lengusie ‘/J
: | Ests  expresado  en| h I o
2.OBJETVIDAD | o ductas observables. -
Adecuado al avance de 3
3. ACTUALIDAD joncia ¥ | ok v
Exste una organzacién
4. ORGANIZACION Wgica. . o
NCIA Comprende a los aspectos
s de cantidad y calidad i B [
Estd adecuado para valorar
aspectos del sislema de
S.INTENCIONALIDAD evaluacin y el desarrolio de v’
idades cogril
Basado en aspectos tedrico
7. CONSISTENCIA | cientificos de E tecnclegia v
educativa. -
Entre fos indices,
8. COHERENCIA ndicadores y las v
dimensiones.
La estrategia responde 3l
o.lfrooow_eh_ Seilo de e imveatioecdn. v 4
El mstrumento ha skio
10. OPORTUNIDAD | aplicado en el momento [
¥ més adecuado
Ill. OPINION DE APLICACION:
Instrumento adecuado para ser aplicado en la investigacion por los puntajes alcarzados al ser evaluado
en estncta relacidn con las variadles y sus respectivas dimensiones.
IV. PROMEDIO DE VALIDACION:
-@/oq/sz OUp0?55¢C Q Y67 662000
Lugary Fecha | N° DN |~ Firma del 3 | N°Celular |




ANEXO 9

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION Y/O CONFI
ACION

|. DATOS INFORMATIVOS:

Cargo o
Institucion
donde
labora

Nombre del
Instrumento de
Evaluacion

Grado
Académico

Apellidos y nombres del
Informante

Cuestionario

EspiNezin Ropmso
LIDIA PERSIDA

HAZSTRA

DOCENTE

para medir
Motivacién
docente
{(ESCALA TIPO
LIKERT)

Bach, Rubén Darlo
INGA ARANDA

Titulo de la tesis: Relacion entre el liderazgo directivo v la motivacion del personal docente
en la Institucién Educativa Integrado Emblemdética N.° 35002 “Zoila Amoretti de Odria®, 2025.

IL. ASPECTOS DE VALIDACION:

& Regular | Buena el
INDICADORES CRITERIOS Tl ate | ag. | Sueme m
40% 60% % E
80%
_—1
Esta formulado con kenguaje
-1. CLARIDAD apropiado. Vv : _|
OBJETIVIDAD Esta expresado en
z conductas observables v
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD .
ciencia y tecnologia,__ v
Comprende a los aspacios 1|
5. SUFICIENCIA decantidady caldsd. | - 7 v
Esta adecusdo para valorar
aspectos del sstema de
6.INTENCIONALIDAD evakiacion y of desamrollo de 7~
capacidades cognitivas.
Basado en aspecios tedrico
7. CONSISTENCIA | cientificos de la tecnclogia v
e | educativa.
Entre los Indices,
B.COHERENCIA |indicadores y  las 'd
dimensiones,
La estratega responde al
9.METODOLOGIA | ocsito de la iwestigacién e
El instrumento ha sido /
10. OPORTUNIDAD | aplicado en & momento
oportuno y mas adecuado

11, OPINION DE APLICACION:
Instrumento adecuado para ser aplicado en la investigacion por los puntajes alcanzados al sar evaluado
on estricta refacion con las variables y sus respectivas dimensiones.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION:

__Lugary Fecha

24/04/ 2q25

04 0%iG03
N° DNI

iE

G4y 026U
| W Colular_|




