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Resumen
La presente investigación tiene como determinar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente  de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt,  cumplir con ello, se sustentó teóricamente en los aportes de autores como Davis y Newstrom (2006), Dessler (2008), Robbins (2008) entre otros. La metodología utilizada fue de naturaleza descriptiva, correlacional diseño de campo, transeccional, no experimental. La población estuvo conformada por 11 directivos y 120 docentes. La técnica fue la encuesta con un instrumento tipo cuestionario de escala múltiple y 24 ítems. La validez se determinó mediante el juicio de expertos, la confiabilidad se obtuvo a través del cálculo del Coeficiente Alfa de Cronbach aplicando el paquete estadístico SPSS versión 20.0 el cual arrojó como resultado rtt = 0.9221 indicando su alta confiabilidad. Los resultados obtenidos permitieron concluir que existe una correlación alta y positiva, estadísticamente positiva entre las variables, indicando que cuando aumentan los valores de la variable liderazgo del personal directivo se incrementa de forma alta y positiva los de la motivación laboral de docentes. Se recomienda estimular la participación y compromiso de los docentes promoviendo el liderazgo en todos los niveles, propiciar una comunicación multidireccional, ofrecer apoyo individualizado al personal al momento de realizar el acompañamiento pedagógico.
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Introducción
Las organizaciones educativas y la gestión directiva, están vinculadas al manejo de grupos, mediante el liderazgo del gerente escolar. Por ello, éste debe fomentar la ayuda mutua, la comprensión, tomar decisiones, orientar, acompañar al profesor en el aula, ejercer un proceso  comunicativo eficaz, tendiente a propiciar un clima favorable para  motivar al personal.

En ese sentido, el Ministerio del Poder Popular para la Educación en lo concerniente a la gestión directiva le asigna como responsabilidad  conducir las instituciones educativas para mejorar su calidad educativa ofrecida al estudiantado mediante un proceso a través del cual oriente y conduzca tanto a  labor docente como administrativa para mejorar  aplicación del Currículo Bolivariano, ejerciendo un liderazgo acorde con exigencias de nueva realidad venezolana.

Lo antes expuesto ha  motivado que el Ministerio del Poder Popular para la Educación  manifieste un interés cada vez mayor en la gestión del gerente educativo, al cual se le exige poseer un liderazgo que le permita llevar a cabo sus funciones, procesos inherentes a su cargo, motivando al personal de su institución a participar en el logro de los objetivos propuestos.

Por esta razón, la presente investigación pretende analizar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de la I y II etapa de educación básica de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, cuyo desarrollo se sistematiza hasta el momento, en un informe conformado por tres capítulos:

Capítulo I, denominado El Problema, conformado por el planteamiento y formulación del problema, los objetivos, la justificación, así como la delimitación de la investigación. El Capítulo II,  o Marco Teórico, contiene la fundamentación teórica estructurada por los antecedentes, las bases teóricas, términos básicos utilizados, sistema de las variables.

El Capítulo III, titulado Marco Metodológico, expone la metodología utilizada durante el desarrollo del estudio, constituida por bases epistemológicas,  tipo, diseño de la investigación, población, muestra, técnica e instrumento de recolección de los datos, validez, confiabilidad, análisis de los datos, procedimiento de la investigación. 
Capítulo IV, titulado Análisis e interpretación de los resultados donde se expone el análisis de los datos y su correspondiente interpretación contrastándolos con el corpus teórico que fundamenta la investigación.  Además, presenta las referencias bibliográficas y los anexos considerados en el proceso investigativo.

CAPÍTULO I

El problema
Planteamiento del problema

Actualmente, a nivel mundial,  la globalización trajo consigo una crisis expansiva en el contexto educativo, caracterizada por  ideas erradas en cuanto a gerencia y administración de los recursos humanos se refiere. Esta realidad se refleja, tanto en  cambios como transformaciones,  propiciando una constante búsqueda de eficacia, eficiencia en relación a gestión educativa, contribuyendo positivamente a  erradicar o minimizar  estilos del liderazgo que soslayan  bases organizacionales   escolares.

En ese sentido, cabe señalar lo expuesto en el documento final de la XIV Conferencia Iberoamericana de Educación celebrada por la Organización de las Naciones Unidades para la Educación la Ciencia y la Cultura (2004:32) donde se expone que:
…la educación es una herramienta poderosa para impulsar el desarrollo humano sostenible,…de los países en el mundo moderno. Las condiciones que vive la región Iberoamericana, especialmente América Latina junto con la situación que atraviesan los diferentes sistemas educativos indican la necesidad de otorgar a la educación el carácter de política de estado… 
Con base a lo antes expuesto, se infiere que el otorgarle a la educación el carácter de política estatal, exige a los países brindarle mayor atención; en  Venezuela específicamente, los procesos de democratización, así como  la reforma del Estado han  replanteado la educación nacional con base en documentos y diagnósticos realizados en el país sobre esa materia, entre los cuales puede señalarse el Proyecto Educativo Nacional, elaborado por la Asamblea Constituyente en 1999.

De esa manera, la visión conjunta de las organizaciones se ve influenciada significativamente por sus integrantes, así como la cultura,  valores, formación familiar y estructura psíquica, que deben ser moldeadas para ensamblarlas en ese universo llamado organización.

Ahora bien, para lograr esa convergencia, es indispensable considerar la sociedad globalizada, la cual se mantiene en permanente cambio socioeconómico y educativo, propiciando el surgimiento de nuevas hipótesis, planteamientos modernos, que, junto a  viejas teorías, así como  postulados tradicionales, buscan un mejoramiento de la calidad, además de promover un ambiente de trabajo armónico bajo la mano conductora de los gerentes educativos.
Sin embargo, a pesar de  esos aportes teóricos y los avances en  administración educativa a nivel mundial, en Venezuela, el Plan de Desarrollo Económico y Social  2011-2017, elaborado por  Asamblea Nacional, señala, en relación a ella, empirismo e improvisación en todos los niveles, actividades educativas sin investigación sistemática, que permita evaluar permanentemente los resultados para formular  reformas deseables. En ese orden de ideas, el plan antes mencionado, señala los problemas enfrentados por educación venezolana, entre los que destacan:

 a. Una gestión administrativa y gerencial obsoleta, que afecta la excelencia de la labor docente como resultado de una dirección inadecuada por parte de quienes dirigen las instituciones educativas.

b. Estructura organizativa rígida, poco permeable a los cambios y con un alto grado de descoordinación, la cual lejos de traer beneficios, imposibilita el lograr una mayor eficacia en las actividades a desarrollar en los planteles educativos.
Pero, para lograr el éxito mencionado, toda institución depende de la forma de gerenciar de sus administradores, quienes deben cumplir funciones de planificación, organización, dirección, control y evaluación para obtener óptimos resultados, a fin de alcanzar una mayor productividad.

Desde esa perspectiva, el liderazgo según Koontz y O’Donell (2009:665) se concibe como “el conjunto de capacidades que posee un individuo para influir en un grupo determinado de personas, conduciéndolo a trabajar con entusiasmo para el logro de metas y objetivos”. También puede definirse como la habilidad para  tomar  iniciativas, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar, evaluar a un equipo. Por ello, en la administración escolar, el liderazgo se concibe como la actividad ejecutiva en un proyecto, plan, programa, de forma eficaz, eficiente, sea personal gerencial o institucional.
En ese sentido, quienes gerencian las organizaciones escolares, deben tomar en cuenta un liderazgo que le permita desempeñar su cargo eficazmente, buscando satisfacer  necesidades y expectativas del personal para motivarlos en forma efectiva, adoptando diferentes   comportamientos en su gestión.

En cuanto a la motivación, Stoner (2006:221) indica “…es un instrumento que  permite a los gerentes ordenar las relaciones laborales en las organizaciones”. De  acuerdo con lo anterior,  la investigadora considera como una razón intrínseca que impulsa al personal a satisfacer sus necesidades, individuales, sociales, laborales, dando sentido a su valor personal.
Asimismo, Villegas (2007:260) afirma que la motivación es “un proceso mediante el cual se aplican una serie de incentivos a un individuo o un grupo, que presenta un comportamiento específico con el objeto de inducirlo a actuar en una forma deseada”.

 Lo señalado por el autor permite a la investigadora concebir la motivación como un estado interno, que energiza y dirige la conducta hacia metas específicas. Por otra parte, Robbins (2005:215) define la motivación laboral como “la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que está condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer algunas necesidades individuales”.
Ahora bien, si se traslada esa definición a las metas organizacionales, con el fin de referir a un interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo, pueden señalarse éstas como elementos claves conjuntamente con el esfuerzo,  y las necesidades. En consecuencia, se infiere que para conducir eficaz, eficientemente un centro educativo, es indispensable que los directivos conozcan los nuevos enfoques gerenciales en donde se analizan, entre otros aspectos, el liderazgo, la motivación laboral.
Sin embargo, en opinión de Prieto (2009) esa realidad no siempre se presenta en las organizaciones escolares zulianas, en donde los directivos gerencian sus instituciones de manera tradicional, considerando el ejercicio de su función como la imposición de su voluntad, con un predominio de la comunicación descendente, limitándose a emitir órdenes e instrucciones. Esa forma de dirigir los planteles educativos, conduce a los gerentes a limitar su acción a los aspectos netamente administrativos, obviando las relaciones interpersonales, el asesoramiento técnico-pedagógico al personal lo cual genera desmotivación en ellos, trayendo como consecuencia una disminución de la calidad educativa.

En cuanto al municipio Baralt, concretamente las escuelas primarias urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, existen instituciones educativas donde se presentan conflictos entre  miembros, motivado quizás, porque los gerentes educativos de esas instituciones parecieran carecer de un liderazgo adecuado a sus exigencias, expectativas, ocasionando insatisfacción, así como desmotivación laboral influyendo negativamente en el desarrollo del proceso educativo, desconsideración por sus necesidades, generando un inadecuado ambiente laboral e insatisfacción en el personal, quien manifiesta apatía, impuntualidad, ausentismo, así como escasa participación, lo cual obstaculiza el logro de objetivos organizacionales  y éxito escolar.
Cabe señalar que esa situación pudiera ser producto de una escasa preparación gerencial por el personal directivo, por lo cual no tienen claros los enfoques administrativos, ejerciendo un liderazgo, tal vez, inadecuado, dirigido a resolver problemas administrativos, pero obviando los conflictos e insatisfacción laboral presentes en las organizaciones escolares, conducentes a obstruir o minimizar el óptimo desarrollo del proceso educativo.
Tales aspectos pudieran ocasionar consecuencias negativas al constatarse que si no se resuelven los problemas, la desmotivación laboral puede ser cada vez mayor, generando posiblemente conflictos laborales, niveles superiores de ausentismo, retardos en el personal, en consecuencia, una disminución de la calidad educativa en las instituciones seleccionadas. Por lo antes expuesto, esta investigación pretende  analizar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Formulación del problema

¿Cuál es la relación existente entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt?

Objetivos de la investigación

Objetivo general

Determinar  la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Objetivos Específicos

Identificar el estilo de liderazgo del personal directivo de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Describir los elementos del liderazgo presentes en el personal directivo de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Identificar los factores presentes en la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Caracterizar las condiciones que propician la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en  la parroquia Pueblo Nuevo,  municipio Baralt.

Establecer la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en  la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Justificación de la investigación

La tarea de comprender y analizar la complejidad de la gerencia es necesaria, por cuanto, los problemas que se presentan en las instituciones educativas, van generando trastornos de carácter laboral, a nivel personal, pero, a la larga afectan el buen funcionamiento de los miembros, por tanto, el proceso de aprendizaje de los educandos y su calidad educativa.

Por esa razón, la presente investigación se justifica a nivel teórico, pues a través de sus razonamientos, producto del consenso del análisis de las situaciones propias de cada escuela primaria, ofrecerá aportes de diversos autores, así como la construcción de un cuerpo de conceptos articulados, coherente sobre las implicaciones prácticas y sistematizadas sobre las variables de estudio.

Su justificación práctica, proviene de ofrecer recomendaciones surgidas de los resultados y conclusiones del estudio, que pueden ser ofrecidos a la población seleccionada para lograr generar cambios en cuanto al liderazgo directivo, así como la motivación laboral, implicando con esto un valor heurístico de la investigación en el ámbito educativo.

Asimismo, desde el nivel metodológico se justifica porque ofrecerá un cuestionario versionado que luego de ser sometido a los procesos de validación y confiabilidad, será estandarizado, pudiendo ser utilizado en futuras investigaciones con iguales o similares variables. Asimismo, podrá servir de antecedentes a otros estudios, los cuales busquen dar respuestas al problema planteado.
Desde el punto de vista social, el estudio se justifica, ya que del liderazgo de los directivos depende el proceso desarrollado en las instituciones escolares, incidiendo directamente en la motivación de su personal, pues la forma de gerenciar de los directivos, incide directa o indirectamente en el nivel de desmotivación exhibido por los docentes, generando a su vez, una disminución de la calidad educativa de la organización escolar.
Delimitación de la investigación

La investigación se enmarcó en el campo de la Administración de la Educación Básica, línea de investigación Gestión del talento humano en organizaciones complejas. Temáticamente, se realizó considerando los aportes teóricos de autores como Chiavenato (2009), Davis y Newstrom (2006), Robbins (2008), entre otros, referidos al liderazgo y la motivación laboral. Espacialmente, se desarrolló con los directivos y docentes de la I y II etapa de educación básica de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt. Temporalmente, se llevó a cabo durante el lapso comprendido entre los años 2011 y 2015 aproximadamente.

CAPÍTULO II

Marco teórico
Antecedentes de la investigación
Todo proceso investigativo, requiere de la revisión de artículos, bibliografía, así como investigaciones previas relacionadas con las variables a estudiar, en este caso: liderazgo del directivo y motivación laboral de los docentes. De esta manera, se visualiza la impresión de otros investigadores además de los resultados obtenidos, así como la diversidad de teorías empleadas.

 Este capítulo corresponde a la fundamentación del estudio, está formado por los antecedentes, las bases teóricas, definición de términos básicos, sistema de variables, cuadro de operacionalización de las mismas. Comenzando en primera instancia con los estudios previos que guardan relación con las dimensiones e indicadores, entre ellos destacan:
La investigación realizada por González, (2009)  para optar al título de Magister en Gerencia Educativa, denominada “Liderazgo del personal directivo y cultura organizacional en educación básica” cuyo propósito fue establecer la relación entre las variables en las escuelas básicas del municipio Maracaibo, estado Zulia. La misma estuvo enmarcada dentro de una investigación descriptiva de tipo aplicada correlacional de campo, con un diseño no experimental transeccional.

Para su realización se consideró una población conformada por 92 sujetos, de los cuales 13 son directivos, 79 docentes, utilizando la técnica de censo poblacional. En relación a la recolección de datos, se diseñó y aplicó un instrumento tipo cuestionario versionado constituido por 36 ítems, con cuatro alternativas de respuestas cada uno, en la escala tipo Likert.
El instrumento fue sometido a la validez de contenido por seis expertos, calculándose la confiabilidad a través de la fórmula de Alfa Cronbach que arrojó para la variable Liderazgo del personal directivo 0.8693, para la cultura organizacional 0.9441. Asimismo,  se realizó una prueba de correlación de Pearson cuyo valor detectó una correlación muy alta, positiva altamente significativa, al nivel de 0.01, entre las variables estudiadas.

Para el análisis de los datos se aplicó la estadística descriptiva con la aplicación del programa SPSS v. 10.0 para establecer la correlación entre las variables. Los resultados permitieron concluir que: se cumplen medianamente los estilos de liderazgo carismático, visionario y transformacional, así como las habilidades de tipo: técnicas, conceptuales, humanas.
Asimismo, la comunicación, las relaciones interpersonales y el clima organizacional se desarrollan medianamente, por consiguiente los elementos de la cultura  no están logrando sus objetivos de manera adecuada; por tanto, se concluye que el personal directivo no ejerce el liderazgo esperado de ellos como gerentes.

Se seleccionó la investigación antes expuesta, por estar referida al liderazgo del personal directivo indicando algunos estilos, así como elementos del mismo, los cuales se considerarán para sustentar teóricamente las dimensiones e indicadores de la variable por considerarlos pertinentes para el estudio que se desarrolla.
De igual forma se seleccionó el estudio de Prieto (2009) realizado para optar al título de Magister en Gerencia Educativa denominado “Liderazgo del personal directivo y manejo de conflictos en las escuelas bolivarianas” el cual tuvo como propósito determinar la relación entre las variables en las escuelas bolivarianas pertenecientes al Municipio Escolar Maracaibo Nº 1 del estado Zulia.
El estudio se sustentó teóricamente en los postulados de Hernández (2004), Davis y Newstrom (2004), Koontz y Weihrich (2006), Olivero (2004), Núñez (2005), Brenner (2004), entre otros. El mismo fue de tipo descriptivo, correlacional de campo, con un diseño no experimental transaccional, con una población constituida por 7 directivos y 56 docentes.
Para la recolección de datos se diseñó un instrumento tipo cuestionario versionado para ambas poblaciones conformado por 39 ítems con tres alternativas de respuestas según la escala Likert, el cual fue validado por el juicio de cinco expertos. Para su confiabilidad se realizó una prueba piloto a 15 sujetos con las mismas características de la población, resultando de la fórmula Alfa de Cronbach 0.816 para la variable Liderazgo del personal directivo y 0.778 para el manejo de conflictos.

Los resultados fueron analizados bajo la estadística descriptiva correlacional, según la fórmula Rho de Spearman con un 0.682 a un nivel de significancia de 0.01 lo cual indica la existencia de una relación media o moderada, concluyendo que los directores presentan debilidades en cuanto a identificar los enfoques y competencias genéricas del liderazgo, así como en relación al manejo de conflictos.

Se seleccionó la investigación anterior como antecedente, por cuanto aporta aspectos del liderazgo que se tomarán como indicadores de la variable liderazgo del directivo, tales como las competencias, siendo consideradas como indicador y sus elementos teóricos como fundamento del mismo.
La investigación de Aguilera (2011) realizada para optar al grado de Doctor en Didáctica y Organización Escolar en la Universidad de Alcalá, España, denominada “Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas de la Fundación Creando Futuro”, la cual plantea un estudio de tipo mixto en el que se combinan técnicas de tipo cuantitativo (cuestionarios) con técnicas de corte cualitativo como los grupos de discusión, con el objetivo de establecer relaciones entre el clima de trabajo que se persigue en las instituciones educativas de la fundación mencionada, ubicada en el contexto concreto de Chile y conocer el liderazgo  ejercido en las mismas, para poder establecer propuestas de mejora, las cuales incidan en su calidad educativa.

El estudio se centró en la perspectiva que, tanto los profesores y los directivos de las propias instituciones, tienen sobre el clima y el liderazgo detectando ciertas carencias, así como situaciones relevantes que permiten concluir estableciendo propuestas de mejora de la calidad en las instituciones antes mencionadas.

Según las conclusiones de este estudio, es indispensable la presencia en las organizaciones escolares de un liderazgo efectivo capaz de crear un clima organizativo orientado al aprendizaje y estimular el mejor esfuerzo, efectividad del equipo, tanto docente como administrativo, jugando así un papel clave en el mejoramiento de los aprendizajes, así como en la transformación institucional.

La investigación anterior se consideró como fundamento del presente estudio por cuanto ofrece aportes teóricos referidos a la variable liderazgo del directivo en los cuales se indica su importancia para el funcionamiento de las organizaciones de cualquier ámbito laboral, lo que conduce a tomarlos en cuenta para fundamentar las dimensiones e indicadores de la misma. 

En otro orden de ideas, se seleccionó la investigación realizada por Gutiérrez (2009) para optar al título de Magister en Supervisión Educativa denominada “Gestión del supervisor y motivación laboral en las escuelas sociales de avanzada de educación básica adscritas a la Secretaría de Educación del Estado Zulia.” 
Su objeto de estudio fue relacionar las variables planteadas, para lo cual se realizó un estudio bajo el paradigma positivista con un tipo - nivel investigativo descriptivo, correlacional, de campo; bajo un diseño transversal, no experimental, con un población de 58 docentes, 7 directivos de las Escuelas Sociales de Avanzada Pedro Julio Maninat, Andrés Bello, Campo Lara, pertenecientes al municipio Lagunillas.
Para recolectar la información se elaboraron dos cuestionarios dirigidos a supervisor, director, subdirector, docente; por lo que fueron validados por 5 expertos, la confiabiidad obtenida por el coeficiente Alpha Cronbach alcanzando un valor de rtt = 0.896 para la variable Gestión del supervisor y un cociente de rtt = 0.939 para la Motivación Laboral.
En el análisis estadístico para la correlación entre ambas variables se obtuvo un 0.932** según el coeficiente de Correlación Spearman; concluyéndose la existencia de una relación positiva, altamente significativa entre estas, por tanto, en la medida que la variable gestión del supervisor se incrementa asimismo aumenta la motivación laboral y viceversa.
Al analizar la investigación anterior se detectaron elementos coincidentes con el presente estudio, lo cual determinó su selección como referente para el mismo, tomando de ella los aspectos teóricos referidos a la variable motivación laboral del docente que sustentarán las dimensiones e indicadores de la misma, así como ampliarán otros conceptos y definiciones utilizadas.

Asimismo, se consideró el estudio desarrollado por Ruiz (2011) para optar al título de Magister en Gerencia Educativa, denominado “Comunicación gerencial y motivación laboral del personal docente en educación media general” el cual tuvo como propósito determinar la relación entre las variables en el Municipio Escolar San Francisco III, fundamentada teóricamente por los autores Rodríguez (2006), Ivancevich y otros (2006), Shermehorn y otros (2005), entre otros; presentando un tipo de investigación descriptiva, correlacional de campo, con un diseño no experimental transeccional.
La población estuvo constituida por 6 directivos y 119 docentes, extrayendo una muestra de 55 docentes, aplicando las fórmulas de Sierra, Shiffer. Utilizando una encuesta por instrumento conformada por 45 ítems, con cuatro alternativas, según la escala de Likert modificada, la cual fue validada por 5 expertos, confiabilizada mediante una prueba piloto e índice de Alpha Cronbach de 0.928 pata la variable comunicación gerencial; 0.962 para la motivación laboral.

La correlación de Spearman fue 0.275* procesado a través del programa estadístico SPSS v.15.0, existiendo una relación positiva baja y significativa entre las variables. Se concluye que los directivos identifican, describen medianamente los tipos, habilidades de la comunicación, así como también, tienen debilidad para caracterizar, describir las estrategias de comunicación, además, los factores motivacionales intrínsecos.
El estudio anterior se refiere a la motivación laboral del docente, razón por la cual fue seleccionado como antecedente para la presente investigación, tomando de él los aspectos inherentes a la comunicación, los factores motivacionales para sustentar esos indicadores de la variable antes mencionada.

De igual forma, se seleccionó la investigación de Romero (2010) realizada como requisito para optar al grado de Magister en Supervisión Educativa, denominada “Gestión del supervisor educativo y motivación laboral del docente en las escuelas básicas rurales del Municipio Rosario de Perijá” cuyo objetivo fue determinar la relación entre las variables en las instituciones educativas mencionadas. Se fundamentó en los postulados teóricos de López (2009), Mogollón (2006), Chiavenato (2006), Chiavenato (2006), Robbins (2005).

 El  estudio estuvo enmarcado dentro de la línea de investigación de Gerencia Educativa. El mismo se enmarcó en un estudio de carácter descriptivo de campo, correlacional, con un diseño no experimental y transeccional. La población estuvo conformada por 05 directores, 01 sub.-director, coordinador y 82 docentes.

 La técnica de recolección de datos fue la encuesta aplicada a través de un cuestionario dirigido a medir la variable en estudio, contentivo de treinta ítems en una escala de tipo Likert modificada, con cuatro alternativas de respuestas. La validez del instrumento se realizó a través del juicio de 05 expertos; mientras la confiabilidad se determinó por medio del coeficiente de Alfa de Cronbach, lo cual dio como resultado 0,8008 y 0,8025, como coeficiente de confiabilidad. Del análisis los resultados de los instrumentos aplicados a ambas poblaciones se pudo evidenciar que hay una relación alta, estadísticamente significativa entre las variables objeto de esta investigación.
Del análisis del estudio anterior se consideró su selección como antecedente por cuanto se refiere a la motivación laboral de los docentes indicando factores que la estimulan u obstaculizan dentro de las instituciones escolares, dentro de los cuales se ubica la gestión del supervisor del plantel ofreciendo elementos teóricos referidos a la misma, considerados como soporte de sus dimensiones e indicadores.
Finalmente, se consideró el estudio realizado por Morales (2011) para optar al título de Magister en Supervisión Educativa, denominado “Empoderamiento del supervisor y motivación laboral en el personal docente de las escuelas básicas primarias” cuyo propósito fue determinar la relación entre las variables en el municipio escolar Maracaibo Nº 6.
 En cuanto a la fundamentación teórica, el  estudio se apoyó en los autores Mosley (2006), Chiavenato (2008), Robbins y Coulter (2008), Serto (2006), entre otros. La investigación fue descriptiva, correlacional enmarcada en un diseño no experimental, transeccional de campo. La población estuvo constituida por 53 personas: 11 directores, 42 docentes.
La técnica utilizada para recabar información fue un instrumento de medición tipo cuestionario que consta de 39 ítems con respuestas alternativas cerradas siguiendo el modelo de Likert de selección, el cual fue validado por cinco expertos, sometido a una prueba piloto para obtener la confiabilidad a través del coeficiente Alfa Cronbach, cuyos resultados fueron para la variable empoderamiento del supervisor 0.890 y la variable motivación laboral 0.895 lo que indica su alta confiabilidad.

Se midió la relación entre ambas variables a través de la fórmula de Spearman obteniéndose un coeficiente de 0.730 indicando la existencia de una alta correlación entre ambas variables. Una vez concluida la investigación se tabularon los resultados y se pudo evidenciar que el supervisor tiene un manejo adecuado del empoderamiento con el personal lo cual facilita promover la motivación laboral dentro del personal docente.
Al tomar como antecedente la investigación anterior se consideraron aquellos aspectos teóricos que la misma podía aportar al presente estudio, entre los cuales se encontraron los factores de la motivación laboral, siendo tomados como referentes para la elaboración del cuadro de variables, así como referente conceptual para la variable motivación laboral.
Bases teóricas

Para estudiar el liderazgo del directivo y la motivación laboral de los docentes de las escuelas primarias nacionales del municipio Baralt, es necesario revisar material bibliográfico donde se exponen teorías que fundamenten el estudio caracterizando las variables, presentando elementos determinantes del liderazgo a fin de reconocer como influye en la motivación laboral identificando sus objetivos, así como sus factores identificativos en las instituciones mencionadas.
Liderazgo

Entender lo que es liderazgo y el estilo de liderazgo de un gerente educativo, es un paso importante en la solución de problemas de las instituciones educativas. Hasta ahora no existe una definición universal de este, dada la complejidad del tema. En ese sentido, Ivancevich y otros (2006:332) definen el liderazgo como el proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos pertinentes para la organización, los cuales producen efectos significativos de efecto directo sobre las metas difíciles.
Por su parte, Robbins (2008:443) define el liderazgo como un proceso de influencia en el que algunos individuos, mediante sus actos, facilitan el movimiento de un grupo hacia una meta común o compartida. Por lo antes expuesto, puede  concebirse el liderazgo como las características de quienes dirigen y orientan a otros mediante sus habilidades, así como sus conocimientos para lograr su participación voluntaria en el logro de los objetivos.
En ese marco de ideas, se puede afirmar que el contexto de liderazgo no sólo se define en una organización, pues abarca diversas facetas de índole social donde alguien en su actividad concreta puede influir sobre el comportamiento de otro individuo o grupo. Por otra parte, Chiavenato (2009:469) da al liderazgo un enfoque situacional el cual se aplica a aquellos líderes resultantes de las contingencias presentadas en las organizaciones.
Puede  inferirse que el liderazgo es una característica imprescindible de todo gerente de cualquier organización, porque a través de ella se va a generar un proceso dinámico, competitivo e interactivo, dispuesto a satisfacer las necesidades y los requerimientos de la vida, tanto individual como colectiva, buscando influir en la suma de esfuerzos, disfrutando el trabajo mancomunado, dirigido a evidenciar, alcanzar el logro de las metas organizacionales. 
En ese sentido, el líder impulsa, cataliza, une, apoya para que todos se sientan confiados, seguros, dispuestos al trabajo, sirviendo de modelo, guía para establecer adecuadas relaciones entre el personal de cualquier institución. En otras palabras, el liderazgo es la condición básica de todo gerente, la cual le permite influir, atraer al personal para conducirlo por el camino correcto hacia el éxito, así como la efectividad de los procesos en cuanto a lo administrativo, académico, comunitario, abarcando al personal docente, administrativo, obrero, estudiantes, comunidad en general.
Visto de esa forma, el liderazgo direcciona el trabajo del equipo, por cuanto evita el derroche de energía al propiciar la unión de los esfuerzos de todo el personal, enfatizando la ejecución de acciones conducentes al logro de objetivos de alcance factible. Por tanto, es el factor crucial que ayuda a los individuos o grupos a identificar sus objetivos, motivándolos, auxiliándolos para alcanzar las metas, tanto individuales como institucionales.
Se infiere de las definiciones anteriores que el liderazgo es la capacidad para usar diferentes formas de poder e influir en la conducta de sus seguidores de diferentes maneras, lo cual implica poder de convicción, ofrecer una imagen donde las características fundamentales sean el ejemplo, la ética, los valores, las relaciones interpersonales, la comunicación.
Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo representan una combinación coherente de filosofía, habilidades, rasgos y actitudes que se manifiestan en el comportamiento de una persona, en este caso el directivo de las instituciones educativas. Al patrón general de acciones explícitas e implícitas desde la perspectiva de los empleados se le conoce como estilos de liderazgo, definidos por Davis y Newstrom (2009:221) como “patrones de conductas y acciones explícitas e implícitas de los gerentes”.
Es decir, cada estilo refleja las convicciones de un administrador acerca de las capacidades de un subordinado. Por ello, de acuerdo a los patrones antes mencionados, los líderes se centran en diferentes formas de ver, tratar y dirigir el trabajo, existiendo, por tanto, varios estilos diferentes entre sí con base en la motivación, el poder o la orientación, bien sea a las tareas o a los empleados.
Es importante destacar que el estilo de liderazgo es el patrón de conducta que establece un líder para llevar a los miembros de la organización en la dirección apropiada. En ese sentido, los gerentes de las instituciones educativas deben tomar en cuenta el estilo de liderazgo propicio para un mejor desempeño en su cargo, así como tratar de satisfacer las necesidades y expectativas de sus empleados con el propósito de motivarlos en forma efectiva, adoptando diferentes patrones de comportamiento en su gestión.

En relación a lo antes señalado, Morales (2008) señala que cualquier tendencia sobre el liderazgo debe basarse sobre la aceptabilidad y apertura a nuevos aprendizajes, así como la flexibilidad en el pensamiento, debido a la necesidad de obtener beneficios, alcanzar objetivos a corto, mediano plazo, requerido por las organizaciones del mundo contemporáneo, por lo cual el líder de una organización debe considerar lo siguiente:
1. Crear una filosofía de liderazgo fundamentada en el individuo, es decir, a todos los miembros de la comunidad educativa como sujetos del proceso de formación, con objetivos personales, que siente y tiene vida propia  diferente al colectivo, aun cuando hace vida en él.

2. Comprender que el liderazgo tiene lugar en la comunidad del conocimiento, la cual se vislumbra como un ambiente competitivo, donde prevalece la tecnología de la información como piedra angular de los procesos.

3. Desarrollar estrategias con visión a largo plazo, aunque las acciones se ejecuten en y para el ahora.
4. Lograr el compromiso grupal, es decir, de la comunidad educativa para la administración de los procesos de la escuela, identificando el potencial de las personas, estableciendo las alianzas necesarias para alcanzar metas y objetivos.

5. Capacidad para asumir grandes riesgos o intentar cosas nuevas en atención a los cambios continuos del sistema educativo en materia de currículo, así como  nuevas propuestas en términos de proyectos y programas.

6. Visión del liderazgo social que implica la inserción de la escuela en la comunidad, lo cual da origen para la participación activa en el diagnóstico y solución de problemas.
En síntesis, puede decirse que existen diferentes estilos de liderazgo, no obstante, es muy difícil establecer la supremacía de un determinado estilo sobre otro. Por tanto, el estilo asumido por el gerente educativo lo conduce a lograr el triunfo o el fracaso de la organización, la cual requiere, para alcanzar sus objetivos básicos, sistematizar las funciones, asignando la coordinación de las mismas a uno de sus miembros, es decir, al líder quien, por una serie de condiciones propias interviene evidentemente en el resto del grupo, para conseguir el esfuerzo de todos en el logro de las metas propuestas.
 Al respecto, Davis y Newstrom (2009:198) definen los estilos de liderazgo como “el conjunto de acciones explícitas e implícitas de los líderes, según lo vean los empleados tratando de combinar constantemente filosofía, habilidades, rasgos y actitudes que son parte del comportamiento de una gran persona”. Por lo cual permiten al directivo de la organización escolar tener control del personal a su cargo, así como toda la comunidad escolar, conduciendo a la institución a consolidar una cultura fuerte. En ese sentido, señala los siguientes: autocrático, democrático, laissez faire.
Liderazgo autocrático

Para Chiavenato (2009:473) este tipo de estilo de liderazgo se caracteriza porque el gerente fija las directrices sin participación alguna del grupo, ordenando la ejecución de tareas, es decir, centraliza el poder así como la toma de decisiones en sí mismos, concentrando totalmente la autoridad a la par de asumir por completo la responsabilidad. Asimismo, Dessler (2008:159) señala “el gerente autocrático ejerce mayor autoridad sobre el grupo de trabajo y toma unilateralmente la mayor parte de las decisiones”.

De acuerdo con lo anterior, puede afirmarse que este estilo de liderazgo es negativo, por cuanto el directivo actúa de forma dominante, ocasionando inconformidad, sentimientos agresivos en el personal a su cargo, además de conflictos en el entorno. En este estilo, opina Chiavenato (2009:473) el directivo posee una orientación hacia el trabajo, caracterizándose por: mostrar un comportamiento orientado a terminar la labor, planear y establecer cómo se realizará la tarea, atribuir responsabilidades específicas a cada individuo, definir claramente los patrones laborales, vigilar los resultados del desempeño, mostrar preocupación por los métodos, los procesos, las reglas, los reglamentos. 

Al respecto,  este estilo se caracteriza por hacer énfasis en los aspectos técnicos o las actividades del puesto; se centra en completar la tarea, usando la supervisión cercana para verificar la ejecución de las tareas usando procedimientos específicos. Este estilo gerencial enfatiza las sanciones, adoptando actitudes dominantes y de superioridad con el personal.

En este sentido, Davis y Newstrom (2009:222) señalan que los gerentes autocráticos estructuran en su totalidad la situación de trabajo de sus empleados, de quienes esperan el cumplimiento cabal de las órdenes, sin darles oportunidad de participar en la planificación de las actividades asignadas.

 Visto de esta forma,  en las instituciones educativas, el gerente concentra sus funciones en asignar las actividades a realizar por los docentes, así como vigilar el cumplimiento de todas sus especificaciones, es decir, se presentan como jefes solamente, este comportamiento genera conflictos en el personal quien alega la inexistencia de una comunicación efectiva entre ellos y la dirección.

En este marco de ideas, el investigador concibe la gerencia educativa con estilo autocrático como aquella que convierte el trabajo en el hecho de obedecer órdenes, por lo cual, no cubre las expectativas del personal por cuanto su acción se concreta en la ejecución de tareas y el logro de resultados sin considerar sus individualidades o necesidades.

Estilo democrático

De acuerdo con Stoner y Freeman (2008:159) el gerente democrático se caracteriza por “delegar gran parte de su autoridad al grupo y permite a sus subalternos mucha amplitud para tomar sus propias decisiones”. Al respecto, Robbins y De Cenzo (2008:247) expresan “el gerente con liderazgo democrático descentraliza la autoridad, da participación a los subordinados en la toma de decisiones mediante consultas. Al analizar las definiciones anteriores, se infiere que el gerente democrático utiliza la discusión en grupo, en la cual se aprovechan las ideas de este para la toma de decisiones compartidas; asimismo, estimula a los empleados a expresar sus ideas, formular sugerencias para la solución de problemas.

En este marco de ideas, Ivancevich y Otros (2006:496) plantean que este estilo de liderazgo se centra en el empleado, cree en la delegación de  la toma de decisiones, la ayuda a los empleados para la satisfacción de sus necesidades, en un ambiente de apoyo,  interesándose  por el progreso, crecimiento, así como los logros personales de sus subalternos, fomentando, de esta manera, el desarrollo individual, grupal para alcanzar un desempeño laboral eficiente.

Desde esta perspectiva, señala Chiavenato (2009:474) el gerente democrático, debate con el grupo las directrices y las decisiones haciendo que los empleados esbocen las reglas así como las técnicas para alcanzar los objetivos. Es el estilo empleado cuando el director consulta a los subordinados, pidiendo sugerencias, tomándolas en cuenta antes de tomar decisiones, descentralizando la autoridad.

Según las definiciones anteriores, se considera que este estilo se orienta a las personas, pues actúa como apoyo de sus subordinados, desarrollando relaciones sociales con ellos, respetando sus sentimientos y demuestran confianza en ellos. Apoya a los grupos, orientando, explicando, es objetivo, sus evaluaciones críticas se limitan a los hechos. Por ello, se infiere que el gerente educativo con estilo democrático se caracteriza por el personal como seres humanos, aceptando sus individualidades, necesidades personales, brindándoles confianza, amistad, apoyo, respeto, cordialidad.

Asimismo, adopta una política de participación en donde se involucra al personal en la gestión escolar, de tal manera de convertir esta en un trabajo cooperativo e integrado en donde estos se identifiquen positivamente con la institución. Por tanto, el estilo gerencial democrático permite al director tomar decisiones participativas, las cuales surgen de la consulta al personal y de su participación. Los docentes son informados de las condiciones que afectan a sus labores, siendo alentados a expresar sus ideas, así como a hacer sugerencias.

Estilo laissez faire o liberal

Para Hall (2008:247) el gerente liberal o laissez faire adopta una manera de dirigir en la cual evita el poder, así como la responsabilidad dependiendo en “gran medida del grupo para establecer sus propias metas y resolver sus problemas”. De igual forma, Dessler (2008:159) señala “este estilo gerencial se identifica con la adopción de una política no interviniente con sus empleados, dando libertad total a estos en la toma de decisiones”.

Según  lo anteriormente expuesto, se infiere que este estilo de liderazgo considera al gerente con un desempeño menor pues este no participa en la toma de decisiones ni supervisa la forma como sus empleados desempeñan su trabajo; esto implica una dirección sin controles adecuados ocasionando un menor rendimiento en la organización.

En este sentido, Ivancevich y otros (2006:118) expresan que en este estilo el gerente tiene una participación mínima, supervisa tomando distancia al brindar completa libertad para las decisiones del grupo o individuales. Además, no hace intento alguno por evaluar o regular las acciones del grupo.

De acuerdo con la definición anterior, se deduce que el directivo poseedor de este estilo se abstrae totalmente y da entera libertad a los grupos para la toma de decisiones individuales o grupales. Los miembros del mismo se capacitan a sí mismos aportando su propia motivación quien toma enteramente las decisiones. En las instituciones educativas, este estilo gerencial se caracteriza por dejar en manos de los docentes la conducción del plantel, lo cual ocasiona enfrentamientos entre estos, debido al establecimiento de necesidades, expectativas divergentes las cuales impiden la consecución de los objetivos establecidos, así como un adecuado desempeño laboral de los directivos.

Todos estos estilos de liderazgo son utilizados por los directivos, sin embargo, el  dominante establece la diferencia en la manera de dirigir las instituciones. Por esta razón, el gerente educativo debe poseer uno propio, en el cual se equilibren sus cualidades para lograr un balance en su desempeño laboral. Visto de esta forma, todo director debe asumir un  liderazgo que le permita promover los cambios necesarios dentro de la institución, así como relacionarse con el entorno de la misma para desarrollar actividades adecuadas logrando con ello un óptimo desempeño.

Elementos del liderazgo 

El tema acerca de los líderes y el liderazgo es de vital importancia en las organizaciones con un enfoque socio-organizacional. Sin embargo, sus definiciones lo presentan como una persona con gran capacidad para guiar, dirigir, coordinar, formar equipos, consolidar proyectos, incluso capaz de persuadir. Por esa razón, el liderazgo es un aspecto importante de la administración, pues la capacidad para ejercerlo efectivamente es una de las claves para ser un gerente eficaz, así mismo el pleno ejercicio de los demás elementos esenciales de la administración tiene relevantes consecuencias en su eficacia.
En ese sentido, puede decirse que los individuos tienden a seguir a quienes, en su opinión, les ofrecen medios para satisfacer sus metas personales, por ello, el liderazgo se concibe como la influencia de una persona sobre otra, la manera en la cual esta se siente identificada con algo o alguien para impulsarlo a contribuir a los objetivos trazados.

Puede señalarse entonces que el liderazgo es el proceso mediante el cual sistemáticamente un individuo ejerce más influencia que otros en el desarrollo de las funciones grupales. No es una persona impositiva sobre el grupo, sino por el contrario es él  quien lo exige, siendo reconocido por sus integrantes por su superioridad en los problemas grupales. 

De acuerdo a lo expresado por Koontz y Weihrich (2007:339) los líderes deben infundir valores, ya sea que su interés se centre en la calidad, la honestidad y la asunción de riesgos calculados o en los empleados y los clientes, estas aptitudes se basan principalmente en los elementos del liderazgo: competencias genéricas, habilidades, inteligencia emocional.
Competencias 

Las competencias suponen una serie de características requeridas por los individuos que pueden generalizarse en una empresa u organización. Su finalidad está orientada a fortalecer la identidad del trabajador, las políticas y objetivos de la institución. Además, certifican un desempeño satisfactorio en el empleo, para seleccionar el ingreso o permanencia de un empleado en un puesto de trabajo, para clasificar a la alta gerencia, así como para las intermedias.
En ese sentido, Benavides (2008:87) considera las competencias como cualidades o atributos directamente relacionados con el desempeño en grupos de empleos determinados y afines. Se refieren a la habilidad para adquirir, asimilar nuevos conocimientos, destrezas, utilizándolos en la práctica laboral. Los directivos líderes que poseen esta habilidad se caracterizan porque:
a. Captan y asimilan con facilidad conceptos e información.

b. Realizan algún tipo de estudio regularmente.

c. Tienen una permanente actitud de aprendizaje y de espíritu investigativo.

d. El conocimiento que poseen  agrega valor al trabajo
Por otra parte, autores como Woodruffe (citado en Benavides, 2008:88) plantean una lista de competencias que pueden elegirse y emplearse de adhesión con el empleo, tales como:
1. Amplitud  de conocimiento para estar bien informado; desarrolla y mantiene canales de comunicación dentro de la organización, así como fuera de ella, utilizando tecnología para ganar información.
2. Astucia para tener un entendimiento claro: tiene una vista panorámica de los asuntos, recoge información continuamente; relaciona la información  obtenida; analiza todas las variables que afectan el asunto; llega al punto central del problema: tolera y maneja ideas o información conflictiva o ambigua.

3. Razonamiento para encontrar alternativas: genera opciones evaluándolas considerando los aspectos negativos o positivos, anticipa necesidades de recursos, demuestra sentido común e iniciativa.

4. Organización para trabajar productivamente: identifica prioridades, organiza actividades antes del plazo límite; identifica, organiza y ubica las tareas; establece los objetivos para el personal.

5. Se enfoca en conseguir resultados: propone resultados, crea o adopta procedimientos para asegurar resultados en los problemas, supera inconvenientes, propone retos.

6. Sensibilidad para identificar otros puntos de vista; escucha las opiniones de los subalternos, se adapta a otras personas, tiene en cuenta las necesidades de otros, demuestra empatía en comunicaciones orales o escritas.

De acuerdo con lo antes expuesto, los directivos líderes poseen capacidades y atributos tanto internos como externos acordes a las exigencias del puesto de trabajo, lo cual los hace aptos para el desempeño del mismo, es decir, son las disposiciones para entender, acatar, actuar dentro de las directrices, así como las normas, tanto organizacionales como sociales.
Habilidades

Según Gómez y Pin (2010:203) las habilidades son “la capacidad de un individuo para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo” la cual se convierte en destreza, permitiéndoles realizar una labor determinada, siendo indispensable poseerla desde el punto de vista conceptual de la gerencia cuando se requiere coordinar e integrar ideas, conceptos, así como prácticas. Dentro de estas habilidades se pueden señalar las siguientes: para realizar acciones administrativas, manejo de personal, comunicación interpersonal:

- La primera, comprende las capacidades de analizar la organización, sintetizar, definir problemas complejos, formular visiones, ordenar trabajos, articular ideas, así como el seguimiento de las acciones de los demás.

- La segunda, se define como la capacidad para aumentar la autoridad a través del ejercicio del poder mediante la adopción de un estilo gerencial adecuado, la detección de la motivación potencial de las personas para su selección.

- La tercera, se refiere a elegir el mensaje y el canal más adecuado para comunicarlo, incluyendo la persona más motivadora para quien o quienes lo van a recibir, lo cual presupone un conocimiento de las técnicas correspondientes a los diferentes mecanismos comunicacionales.

De lo planteado anteriormente, se infiere que los directivos no sólo deben poseer los conocimientos necesarios para un desempeño laboral eficaz, además, requieren de habilidades para dirigir el personal, trabajar en equipo e involucrarlo en la gestión escolar. Asimismo, es indispensable la capacidad  técnica para hacer buen uso de los recursos y el conocimiento en un área específica.

En este sentido, Robbins y De Cenzo (2008:13) señala “los gerentes deben poseer cuatro habilidades esenciales: conceptuales, humanas, técnicas, políticas”. Las habilidades conceptuales, señalan los autores, consisten en la aptitud mental que debe tener el gerente para coordinar los intereses, las actividades de la institución, permitiéndole realizar sus acciones administrativas de manera eficaz, eficiente.

Las habilidades humanas, son definidas por Stoner y Freeman (2008:162) como aquellas que requiere el gerente para trabajar, comprender y motivar a la gente. A través de ellas, el directivo dirige eficientemente el personal de la institución, permitiéndoles alcanzar un óptimo desempeño gerencial, además, de facilitarles a los empleados la ejecución del trabajo en beneficio de la organización.

Las habilidades técnicas, señalan Robbins y De Cenzo (2008:14), son indispensables para el gerente, por cuanto le proporcionan capacidad para utilizar procedimientos y técnicas de un campo especializado. De lo anterior se deduce que el desarrollo de estas habilidades es esencial para el directivo, pues le posibilitan un mejor desempeño gerencial, así como una mayor influencia en el personal a su cargo.

Las habilidades políticas, señala Dessler (2008:67) se refieren a la habilidad personal del directivo para construir una base de poder, permitiéndole realizar las acciones inherentes a su cargo, al ofrecerle herramientas que le posibiliten un mejor ejercicio del poder, utilizando para ello un estilo gerencial adecuado a la situación presentada. En este marco de pensamiento, Ivancevich y Otros (2006:218) plantean “los gerentes deben tener capacidad para desarrollar sus habilidades y, de este modo, minimizar los riesgos dentro de la organización, manejar tanto efectiva como eficientemente los recursos operacionalizando los procesos en forma eficaz”.

Lo anteriormente expuesto permite inferir que los gerentes educativos realizan parte de su trabajo por medio de otras personas, por lo cual es indispensable el desarrollo de la habilidad para laborar con otros, comunicarse con ellos y comprenderlos. Por esta razón, las capacidades para relacionarse con el personal son esenciales en todos los niveles de la organización escolar, por cuanto son esenciales para desempeñarse eficazmente dentro de la función directiva.

Asimismo, Ivancevich y Otros (2006:162) señalan que una comunicación eficaz requiere del manejo adecuado de la transmisión, tanto oral como escrita, de la información para lograr su entendimiento por el personal, así como el éxito en cualquier área. Por tanto, el dominio de la habilidad para comunicarse por parte del gerente educativo, es fundamental para lograr la confianza y la cooperación del personal, los cuales son factores indispensables para el éxito de la institución.

Inteligencia emocional

La inteligencia emocional es un tipo de inteligencia que estudia las emociones, además se encarga también de regular los sentimientos, tanto propios como ajenos. Con respecto a ello, Goleman (2006:34) la considera como un conjunto de destrezas, actitudes, habilidades, competencias determinantes de la conducta de un individuo, sus reacciones, estados mentales. En otras palabras, es la capacidad de reconocer los sentimientos propios y los de los demás, motivarse, manejar adecuadamente las relaciones.

En esa línea de pensamiento, el autor antes mencionado, explica que la excelencia, depende mayormente de las competencias emocionales,  pues se sitúan después de la capacidad de influir sobre los demás y de la motivación individual. Al respecto, Salovey y Mayer (2008:123) definen la inteligencia emocional como “una combinación de habilidades, como conciencia personal, control, empatía, sensibilidad ante los sentimientos de los demás”. 

De acuerdo con la definición anterior, se plantea como un factor medular en la inteligencia del gerente líder por considerarla necesaria para el manejo de las relaciones de los conflictos dentro de las organizaciones, permitiendo la percepción, valoración, expresión de emociones, identificando los estados físicos, psicológicos personales, las emociones en otras personas, la expresión de estas con precisión y la distinción entre la expresión de sentimientos precisos e imprecisos, honestos, deshonestos.
Se puede decir, entonces, que la inteligencia emocional es el uso inteligente de las emociones, en otras palabras, el directivo debe hace trabajar las emociones en su beneficio, utilizándolas con el fin de ayudarlo a guiar su comportamiento y a pensar la manera de influir en él, mejorando sus resultados. Este término se refiere a la capacidad humana de sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales en uno mismo, así como en los demás. Al respecto, Pascal  la define como:
Un conjunto de destrezas, actitudes, habilidades y compendios que determinan la conducta de un individuo, sus reacciones, estados mentales, entre otras; se conceptualiza como la capacidad de reconocer los propios sentimientos, los de los demás, su motivación para manejar adecuadamente las relaciones. (2009: 32)

Por consiguiente, permite la capacidad de redirigir y establecer prioridad del pensamiento con base en los sentimientos asociados con objetos, sucesos, así como otras personas. Asimismo, proporciona la capacidad para generar emociones vividas, recuerdos concernientes a los sentimientos, para aprovechar los cambios anímicos, adoptar diversos puntos de vista, además, utilizar los estados emocionales para facilitar la solución de problemas, la creatividad.

Motivación laboral
Dentro de toda organización se encuentran personas con diferentes personalidades, maneras de actuar ante distintas situaciones, sobre todo el desenvolvimiento de las mismas dependerá en gran medida de la satisfacción de las necesidades, pues de esta forma se podrá esperar de los miembros de una organización respuestas efectivas en el lugar de trabajo, alcanzando las metas propuestas para la misma.
En ese sentido, Ivancevich (2009:441) presenta la motivación laboral como un estado interior que en el campo laboral se reflejará en la conducta de los miembros hacia el trabajo y así alcanzar las metas organizacionales. Ese estado interior es difícil de pronosticar pero el reto del directivo en su gestión será determinar la forma de mantener motivados a sus subordinados, garantizando su satisfacción en el ambiente laboral.
Romero (2008:92), define la motivación como “la disposición de ejercer niveles de esfuerzo para conseguir las metas, la misma está considerada por la posibilidad del esfuerzo, y por satisfacer algunas necesidades del individuo”.  De acuerdo con lo expuesto, el logro de metas está en función de la satisfacción de las necesidades del individuo, por lo tanto debe existir un ambiente de motivación, para que los sujetos logren satisfacer sus necesidades, trabajando en función de las mismas. Asimismo, Mankeilunan acota:

La motivación es un concepto genérico (constructo teórico-hipotético), que designa a las variables que no pueden ser inferidas directamente de los estímulos externos, pero que influyen dirección, intensidad y coordinación de los modos de comportamientos aislados que conducen a alcanzar determinadas metas; es el conjunto de factores innatos (biológicos) y aprendidos (cognoscitivos, afectivos y sociales) que inician, sostienen o detienen la conducta (2009: 10), 
La definición anterior indica que la motivación se refiere a los estados internos del individuo, los cuales guían su conducta hacia el logro de metas, dirigidas a satisfacer las diferentes necesidades: logro, poder, afiliación, autorrealización, expectativas, recompensa, a través de medios como la dedicación a la tarea, y la aceptación de normas laborales.

En este sentido, se infiere que la motivación es algo dinámico que genera cambios en las personas; por cuanto toma en cuenta su experiencia, la cual puede atribuirse a estímulos externos pero también hay reacciones provocadas por estímulos internos e inducen a un individuo a actuar en una dirección en particular, por ello, los estudiantes necesitan poseer elevada motivación para tener posibilidades de éxito en sus funciones.

Por su parte, Flores (2009:311) considera la motivación como algo dinámico que genera cambios en las personas, tomando en cuenta la historia personal, su experiencia, provocada por estímulos tanto internos como externos. Esto supone, un factor desencadenante de conductas, las cuales conducen al individuo a actuar o comportarse de determinada manera.

En otras palabras, es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que deciden sobre una situación dada, la fuerza con la cual actúa, así como la  dirección para encauzar esa energía. Asimismo, la motivación se expresa en la dirección (objeto-meta), además de la intensidad o nivel de actividad del comportamiento.

En términos generales se puede afirmar que la motivación es la palanca de toda conducta, la cual permite al individuo provocar cambios tanto a nivel escolar como de la vida en general. Al trasladarla al contexto gerencial, se deben considerar las actitudes, percepciones, expectativas y representaciones hechas por el directivo sobre sí mismo, la tarea a realizar, las metas a alcanzar, pues constituyen factores de primer orden al dirigir la conducta de este en el cumplimiento de sus funciones.

Factores de la motivación laboral
La gerencia centrada en las personas tiende a asignar una prioridad mayor a la motivación laboral, porque de esta manera, consigue que colaboren manteniéndolas implicadas y motivadas hacia la tarea. Por ello, los directivos deben recurrir a esta estrategia a fin de permitir la adaptación del personal a las actividades, en las cuales deben orientarse, asimismo, el gerente motivador debe hacer uso de una elevada energía social, para formar grupos cuyos miembros trabajen por el logro de los objetivos organizacionales.

En consecuencia, un docente motivado procura obtener todos los objetivos planteados por la institución, igualmente contribuye a sus aspiraciones profesionales, mejorando su desarrollo personal, por tanto, la motivación laboral abarca muchos aspectos que, utilizados apropiadamente por el gerente le permitirá conseguir las metas de la institución, concediendo importancia a las relaciones personales con quienes se desempeñan en la organización, gestionando el espíritu de equipo, así como el trabajo cooperativo a fin de conseguir los resultados deseados.

En el ambiente de trabajo existen factores que intervienen en la motivación de los integrantes que hacen vida dentro de la organización. En el caso de la presente investigación, se dirigirá la opinión de los teóricos hacia los relacionados con las instituciones educativas, los cuales ocasionan un efecto en el trabajo entre los cuales se pueden mencionar: los intrínsecos y los extrínsecos.
Factores intrínsecos

Las organizaciones pueden considerarse como la suma de talentos humanos  integrados y  desarrollados en conjunto, con niveles de convivencias adecuados para la construcción de la organización. Asimismo, sus miembros deben expresar una alta motivación hacia las acciones realizadas, las estrategias implementadas, llegando al cumplimiento de sus deberes laborales como personales, pues, los objetivos personales deben estar en función o alineados a los objetivos de la organización escolar, para que, al ser cumplidos, los docentes posean un sentimiento de satisfacción.

Por lo antes expuesto, Ivancevich y otros (2006:430) señalan que los factores motivacionales intrínsecos “pueden incluir una sensación de logro o hasta auto-actualización”. De esa manera, al elevarse la motivación interna en los miembros de las instituciones educativas se generan sentimientos de satisfacción, realización, elevación de las actividades del personal con éxito.
De igual forma, Hellriegel y otros (2004:385) expresan  “los factores motivacionales intrínsecos  son aspectos del contenido del trabajo y el contexto organizacional que generan sensaciones positivas entre los empleados”. Al respecto, indican como factores intrínsecos: el sentido de pertenencia, la responsabilidad en sus tareas, creatividad, productividad.

- Sentido de pertenencia: es definido por Robbins (2008) como el hecho de sentirse integrado en la empresa al participar en la solución de los problemas y en la toma de decisiones. De acuerdo con lo anterior, el sentido de pertenencia existe cuando en una institución, sus docentes se sienten integrados a la organización, participando en todas las actividades  que contribuyen en la toma de decisiones, así como solventar las dificultades presentadas al momento del desempeño de sus labores.
- Responsabilidad en sus tareas: Davis y Newstrom (2009) define la responsabilidad como un proceso social mediante el cual las personas que forman parte de una empresa desean su funcionamiento exitoso, siendo por tanto, una característica indispensable en el proceso de alcanzar las metas y objetivos de la institución.
- Creatividad: implica actualización de los elementos que el gerente educativo debe promover dentro de las instituciones educativas para unificar las propuestas del personal hacia los directivos, así como de directivo a directivo, así como de directivo a docente, generando una elevación de la creatividad y nuevas posibilidades de éxito en la institución.

- Productividad: el gerente educativo debe promover la eficiencia de los docentes para obtener una productividad exitosa, la cual garantiza el alcance de las metas de las instituciones educativas, fortaleciendo, desarrollando las capacidades de logro de los docentes, así como su motivación.

Factores motivacionales extrínsecos

Los factores motivacionales extrínsecos están relacionados con la insatisfacción, pues se localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son administradas, decididas por la empresa, los factores higiénicos están fuera del control de las personas. Siendo los principales; salario, beneficios sociales, tipo de dirección ejecutada en la institución, condiciones físicas-ambientales de trabajo, políticas/directrices de la empresa, clima laboral, reglamentos internos, entre otros.

Estos factores, además, se relacionan con los factores de contextos que no determinan necesariamente la satisfacción. En ese sentido, Robbins (2008:413) considera la insatisfacción relacionada con el ambiente social o laboral, por lo tanto, la estructura funcional de las organizaciones, políticas, salarios, contrataciones se traducen en fuentes de insatisfacción cuando no logran dar respuestas a las necesidades, tanto individuales como colectivas.
Al respecto, Gibson y otros (2009:371), señalan que estos factores se encuentran en el ambiente de trabajo y en las condiciones externas a las instituciones educativas, es decir, al entorno, los cuales deben ser óptimos para evitar la insatisfacción laboral del empleado más no producen satisfacción.

Ahora bien, entre los factores de higiene del contexto de trabajo en las instituciones educativas están los referidos a las condiciones que envuelven a la persona cuando realiza un trabajo, tales como: las relaciones interpersonales, calidad de la dirección, política de la organización escolar, condiciones de trabajo y la seguridad del mismo, pues estos factores cuando son óptimos, evitan la insatisfacción, cuando son precarios elevan la insatisfacción, generando bajos niveles de desempeño.

Condiciones que propician la motivación laboral

Se cree desde el punto de vista humano, que la motivación en el trabajo es fundamental, por cuanto el trabajo es un estructurador de la vida del hombre. Convive a diario con él, por lo tanto debería ser lo más placentero, gratificante e interesante posible. Desde el punto de vista de la organización, la motivación es parte de la responsabilidad social de la misma, siendo concebida por Robbins (2008) como una serie de técnicas utilizadas por la dirección, para lograr la participación activa y voluntaria de las personas en la consecución de las metas deseas por la empresa.
En otras palabras, la motivación laboral en las instituciones educativas se concibe como la búsqueda de satisfacción de la necesidad laboral que posee el docente, dado por el proceso para despertar la acción, sostener la actividad en progreso y regular su patrón, con la finalidad de mantener la cultura, así como los valores corporativos conducentes a un alto desempeño.

En ese sentido, la motivación laboral es un indicador de gestión que las organizaciones escolares buscan solventar, por cuanto crea una influencia recíproca de los docentes y la situación. Por ello, Mc Quaig (2009:409) plantea la necesidad de la existencia de condiciones adecuadas para propiciar la motivación laboral, mencionando entre ellos: ambiente confortable, comunicación, organización inteligente.

Ambiente confortable

El ambiente es una condición importante en el desempeño de los trabajadores, el cual debe ser confortable, ofrecer seguridad, no tener excesivos mecanismos de supervisión, control o vigilancia, que permita cierta movilidad interpretada como libertad. Adicionalmente,  el lugar de trabajo debe ofrecer las herramientas necesarias para alcanzar la motivación laboral de los trabajadores.
De acuerdo con Ander (2009:245), el ambiente confortable lo comprenden los “medios disponibles, humanos, técnicos, materiales y financieros de que dispone una organización para el logro de determinados objetivos, para alcanzar ciertos resultados o para llevar a cabo algunas actividades”. Por otra parte, son recursos, distribución, uso oportuno, eficaz del tiempo, de los materiales, equipos, espacio, entre otros.
En ese  orden de ideas, Malagón (2008:281) señala que un ambiente confortable puede ser técnico, físico, financiero, constituido en un aspecto fundamental, el cual permite y facilita las acciones ejecutadas. En ese sentido, puede concebirse la motivación laboral como personal, por tanto, los directivos deben conocer a sus docentes individualmente para conocer sus motivaciones, así como las condiciones para trabajar adecuadamente.

Cabe destacar que el ambiente confortable, busca discernir los elementos presentes en la institución capaces de estimular el trabajo de los docentes, por cuanto una escuela dispone de diversos elementos para la organización, orientación, ejecución de los proyectos planificados, los cuales pueden servir de estímulo para un mejor desempeño.
Visto de esa forma, el ambiente confortable puede ser logrado por el equipo directivo mediante la implementación de una serie de técnicas, dirigidas a promover la participación activa y voluntaria de los docentes en la consecución de las metas de la institución escolar, siendo por tanto, un elemento de gran importancia en la satisfacción personal de la vida adulta, ayudando a lograr un equilibrio vital en relación con la estabilidad psicológica, auto estima adecuada e integración armónica de la vida familiar con el trabajo. Desde esa perspectiva, Gutiérrez (2008:154) expresa que los elementos conformantes los ambientes confortables son los siguientes:

a. Respeto real a la dignidad de las personas. En ese sentido, la confianza básica en los trabajadores.

b. Valorar y reconocer las destrezas – experiencias de los trabajadores. Ellas valen para la organización.

c. Calidad de la comunicación, la cual debe ser clara y la información oportuna.

d. Cuidado de la conducta ética.

En síntesis, el ambiente confortable es el grado de bienestar que le ofrece la institución al trabajador para que se sientan motivados logrando con ello la satisfacción en y con el trabajo, desarrollado mediante experiencias gratas, creadoras, las cuales propicien el cumplimiento cabal de las metas en las organizaciones.
Comunicación

Actualmente, las organizaciones llevan en su estructura los modelos jerárquicos, lo cual ha contribuido a derivadas situaciones, en cuanto al funcionamiento de los roles laborales, debido a la resistencia al cambio y a la deficiencia en la comunicación. Estos hechos han conducido a la búsqueda de un ambiente laboral estable, por ello, es imprescindible hablar de la comunicación, la cual cumple varias finalidades, tanto en el interior como en el exterior de las instituciones educativas, no solo para transmitir informaciones de una instancia a otra sino destacar situaciones complejas propias del área administrativa.
Al respecto, Robbins (2008:311) expresa “la comunicación favorece la motivación al aclarar a los empleados lo que se ha hecho, si se están desempeñando bien, y lo que puede hacerse para mejorar el rendimiento”. En tal sentido, es vital la existencia de la comunicación en las organizaciones escolares, por cuanto permite el control, la motivación, expresión emocional e información, siendo definida por Fernández (2008:18) como “el conjunto total de mensajes corporativos que se intercambian entre los integrantes de una organización, y, de esta con su medio”.

En otras palabras, la comunicación brinda información a los miembros de las organizaciones escolares, lo cual permite al transmitir un mensaje promueve las decisiones seleccionadas. En otras palabras, es el efecto de comunicar en un sistema abierto de una organización, las informaciones tanto formales como informales, generadas para unas adecuadas relaciones interpersonales, así como optimizar la motivación laboral de los empleados.

En ese sentido, Robbins (2008:123) la define como “el repertorio de procesos, mensajes, medios usados en la transmisión de la información por parte de la empresa, no se refiere solo al mensaje, sino también al comportamiento mediante el cual todas las empresas transmiten su identidad, misión, visión e imagen”.

De acuerdo con las definiciones anteriores, es esencial el establecimiento de un adecuado proceso de comunicación para mantener motivados a los trabajadores, por cuanto implica un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar el flujo de mensajes generados entre los miembros de la organización con su medio, o bien influir en las opiniones, aptitudes, conductas de los públicos externos e internos de la institución, todo ello con el fin de cumplir efectivamente las metas propuestas.

Organización inteligente

Son organizaciones que reconocen el poder y el talento del personal para impactar positivamente en el mercado, abriendo espacios para una comunicación abierta, eliminando interferencias para agilizar decisiones, para lo cual crean equipos, así como redes internas para lograr interdependencia frente a objetivos comunes para lo cual desarrollan verdaderas organizaciones de aprendizaje.
De acuerdo con lo anterior, las organizaciones inteligentes, son cruciales hoy en día, donde las instituciones se encuentran en una permanente lucha por ser más competitivas, generando que su personal sea eficiente, capaz de dar mucho de sí por el bienestar de la organización escolar a la cual pertenecen.

Al respecto, Alles (2005:109) plantea que la organización inteligente:

Es la habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos en una dirección determinada, inspirando valores de acción y anticipando escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dicho objetivo de la capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los otros. Establecen claramente directivas, fijar objetivos, prioridades y comunicarlas. Tener energía y transmitirlas a otros.
En ese sentido, cabe señalar que las organizaciones inteligentes buscan la capacidad, la voluntad de influenciar a los hombres y mujeres para asegurar los compromisos de tener éxito, lo cual incluye fortaleza de carácter inspirador de confianza. Por ello, se conciben como la capacidad, habilidad de una organización para dirigir, tomando decisiones, comunicar a otras personas para hacerlo realidad.

Puede decirse también que una organización inteligente construye una filosofía de gestión compartida en todos sus niveles, se mantiene en constante retroalimentación con su interior (docentes),  con su exterior (comunidad). En esa línea de pensamiento, Ivancevich & otros (2006:555) señalan: “las organizaciones inteligentes y otras empresas humanas también son sistemas, están ligadas por tramas invisibles de actos inter relacionados”.

En otras palabras, las organizaciones inteligentes son aquellas donde existe el clima y los procesos que permiten a todos sus miembros a aprender conscientemente de su trabajo, siendo capaz de trasladar ese aprendizaje donde se necesita, asegurándose de utilizarlo para transformarse constantemente de una manera flexible, generando cambio, así como desarrollo permanente.

Visto de esa forma, explica Gibson (2009:491), la gestión del talento humano posee defectos y virtudes que se deben conocer, lo cual implica mirar primero dentro de sí mismo, conocerse para luego entender a los demás reflejando lo deseado para conseguir el éxito. En ese sentido, la organización inteligente se considera como la capacidad para ejercer un trabajo efectivo como una de las claves para motivar laboralmente a los docentes.
Definición de Términos Básicos

Ambiente confortable: lo comprenden los medios disponibles, humanos, técnicos, materiales y financieros de que dispone una organización para el logro de determinados objetivos, para alcanzar ciertos resultados o para llevar a cabo algunas actividades. (Ander, 2009)

Competencia: cualidades o atributos directamente relacionados con el desempeño en grupos de empleos determinados y afines. (Benavides, 2008)

Comunicación: el conjunto total de mensajes corporativos que se intercambian entre los integrantes de una organización, y, de esta con su medio. (Fernández, 2008)

Habilidades: capacidad de un individuo para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo (Gómez y Pin, 2010)

Liderazgo del personal directivo: proceso de influencia en el que algunos individuos, mediante sus actos, facilitan el movimiento de un grupo hacia una meta común o compartida. (Robbins, 2008)

Motivación: disposición de ejercer niveles de esfuerzo para conseguir las metas, la misma está considerada por la posibilidad del esfuerzo, y por satisfacer algunas necesidades del individuo. (Romero, 2008)

Motivación laboral del docente: estado interior que en el campo laboral se reflejará en la conducta de los miembros hacia el trabajo y así alcanzar las metas organizacionales. (Ivancevich, 2009)

Organización inteligente: es la habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos en una dirección determinada, inspirando valores de acción y anticipando escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dicho objetivo de la capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los otros. Establecen claramente directivas, fijar objetivos, prioridades y comunicarlas. Tener energía y transmitirlas a otros. (Alles, 2005)

Sistema de Variables

Variable: Liderazgo del personal directivo

Definición conceptual: proceso de influencia en el que algunos individuos, mediante sus actos, facilitan el movimiento de un grupo hacia una meta común o compartida. (Robbins, 2008)

Definición operacional: se definirá como resultado de medir la dimensión estilo con sus indicadores autocrático, democrático, laissez faire y la dimensión elementos con los indicadores competencias, habilidades, e inteligencia emocional.

Variable: Motivación laboral del docente

Definición conceptual: estado interior que en el campo laboral se reflejará en la conducta de los miembros hacia el trabajo y así alcanzar las metas organizacionales. (Ivancevich, 2009)

Definición operacional: será el resultado de la medición de la dimensión factores y sus indicadores extrínsecos e intrínsecos, así como la dimensión condiciones con los indicadores ambiente confortable, comunicación, organizaciones inteligentes

CUADRO 1

Operacionalización de las variables

Objetivo general: Determinar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral de los docentes  de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en  la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.
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Fuente: Benítez (2012)
CAPÍTULO III

Marco metodológico
Toda investigación debe situarse dentro de un conjunto de conocimientos de tal forma, que permitan orientarla. El marco metodológico de la presente investigación, explica las bases epistemológicas, el tipo, diseño de investigación, población, muestra, técnicas e instrumentos utilizados para la recolección de datos, así como el análisis de los datos y el procedimiento de la investigación.

Bases epistemológicas

La presente investigación en su basamento epistemológico se correspondió con la corriente epistemológica del positivismo, el cual considera, según Lanuez y otros (2009:35) que el espacio y tiempo son condiciones necesarias para toda experiencia (interna y externa) son puramente subjetivas de todas las intuiciones, y a este respecto todos los objetos son sólo fenómenos, no cosas en sí, dados de esta manera.

De acuerdo con el planteamiento anterior, para el positivismo el proceso del conocimiento de la sociedad, se basa en experiencias observables, hechos positivos, experimentos replicables espacial-temporalmente como materia y contenido, subordinados al intelecto, la experiencia, la intuición del hombre, por lo que el mismo pasa a ser representación de los fenómenos en función del intelecto del sujeto.

Por ello, Conde (2007:132) considera que el paradigma positivista consiste en describir, explicar, controlar y predecir la realidad única, tangible, fragmentada, la cual sigue leyes independientemente del observador. En esta perspectiva, la utilización del enfoque epistemológico utilizado en el presente trabajo de investigación se enmarcó dentro del paradigma cuantitativo, según lo expresa el autor antes mencionado.
Al respecto, Gutiérrez (2004:412) señala que el paradigma cuantitativo consiste en realizar mediciones y predicciones exactas del comportamiento regular de grupos sociales, en donde destacan elementos de confiabilidad (consistencia, estabilidad), validez (libre de distorsiones), así como el grado de significación estadístico (nivel de aceptación o rechazo, margen de error aceptado),

Tipo de investigación

En correspondencia con los objetivos propuestos esta investigación se tipificó como descriptiva, correlacional. En este sentido, Sabino (2004) sostiene que la investigación descriptiva tiene como preocupación primordial describir algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos, utilizando criterios sistemáticos, los cuales permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de los fenómenos relacionados con el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral de los docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

De igual forma, es correlacional por cuanto se pretende determinar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt. Según Arias (2006:24)  el estudio de correlación tiene como finalidad  determinar el grado de relación o asociación  existente entre dos o más  variables, mediante pruebas de hipótesis correlaciónales y la aplicación  de técnicas estadísticas, se estima la correlación  y puede aportar indicios sobre las posibles causas de un fenómeno.
Diseño de la investigación

Entendiendo como diseño el plan o estrategia a seguir para obtener la información requerida en la investigación y en atención al objeto de estudio, relacionado con el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral de los docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, el presente trabajo fue organizado desde un punto de vista metodológico en atención a los modelos epistemológicos-positivistas como de campo no experimental, transeccional. Por tanto, para la Universidad Santa María (2010:22), los estudios de campo “se caracterizan, porque los problemas que estudian surgen de la realidad, la información requerida debe obtenerse directamente de ella”.

De igual forma, Arias (2006:48), define el diseño de campo como la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), referidos a el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, sin manipular o controlar variable alguna. 

En esa línea de pensamiento, el diseño se clasificó como no experimental, el cual según Hernández y otros (2010), al abordar las variables liderazgo del personal directivo y motivación laboral del docente, sólo se describió su comportamiento, sin manipular la realidad existente, ni variar las condiciones de dicha observación. Al respecto, los autores indican que este diseño comprende el análisis de la situación de interés sin intención o manipulación expresa de la variable de estudio.

Ahora bien, al considerar la dimensión temporal, se puede inferir el  estudio como transeccional, porque tuvo como objeto analizar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en  la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, por lo cual se debe ubicar, categorizar, proporcionar una visión del contexto en estudio en un punto determinado en el tiempo. En ese marco de ideas, Hernández y otros (2010) señalan que los estudios no experimentales presentan un panorama del estado de una o más variables en uno o más grupos de personas, objetos o indicadores en determinado momento.

Población y muestra

Población 

La población de una investigación, según Palella y Martins (2009:93) “es el conjunto de unidades de las que se desea obtener información y sobre las cuales se van a generar conclusiones”. En ese sentido, la población abordada en este estudio estuvo integrada 9 directivos y 120 docentes pertenecientes a las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt.
Cuadro 2

Características de la población

	Instituciones Educativas
	Directivos 
	Docentes 
	Total 

	Galanda Rojas de Contreras
	09
	80
	89

	Marco Tulio Andrade
	02
	40
	42

	Total 
	11
	120
	131


Fuente: Jefatura Escolar Municipio Baralt (2012)

Muestra

La muestra consiste en un conjunto de datos, los cuales corresponden a las características de un grupo de individuos u objetos,  que según Hernández y otros (2010:236), representa un subgrupo de la población de interés (sobre el cual se recolectan datos  y que se delimita de antemano), este deberá ser representativo de la población.

En el presente estudio no se seleccionó muestra, decidiéndose trabajar con el censo poblacional debido al tamaño reducido de la población, el cual Tamayo y Tamayo (2009) consiste en tomar toda la universo objeto de estudio, por cuanto la investigadora tiene acceso a todos los sujetos de análisis que corresponden a los  11 directivos y 120 docentes pertenecientes a las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt.

Técnica e instrumento de recolección de datos

La técnica de investigación, de acuerdo con Hernández y otros (2010:191) se entiende como el conjunto de procedimientos que se utilizan para obtener datos significativos, los cuales permiten el logro de los objetivos propuestos. En el presente estudio se utilizó la encuesta, entendida como el procedimiento realizado para obtener los resultados obtenidos en los datos suministrados por cada una de las unidades poblacionales en relación al liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo,  municipio Baralt.

Ahora bien, para recolectar los datos de interés relacionados con los objetivos de la investigación se deben disponer de instrumentos que le permitan a la investigadora realizar  esta actividad en una forma válida y confiable, procediendo a su construcción siguiendo los procedimientos adecuados para ello. Por tanto, para esta investigación, como instrumento  se elaboró un cuestionario definido por Balestrini (2009:138) como: 

…un medio de comunicación escrito y básico entre el encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la investigación a través de una serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma cuidadosa susceptibles de analizar en relación al problema estudiado.

De acuerdo con lo anterior, en la presente investigación se diseñó un cuestionario estructurado con cuatro alternativas de respuesta para cada ítem: Siempre (4), Casi siempre (3), Algunas Veces (2), Nunca (1) y  33 ítems que se construirán de acuerdo a los indicadores del cuadro de variables, los cuales sirvieron para obtener las respuestas emitidas por la población participante a las afirmaciones propuestas en el mismo.

Validez y confiabilidad del instrumento 

Validez 

El diseño de un instrumento de recolección de datos, exige dentro de las ciencias sociales el cumplimiento de condiciones a través de las cuales se garantice la pertinencia, coherencia y consistencia de los datos; referido a la validez del instrumento, definida por Chávez (2007:193), como "la eficiencia con que un instrumento mide lo que se pretende medir". 

Para tal fin, el instrumento a diseñar fue sometido a un proceso de validación de contenido, a través de la técnica del "Juicio de Expertos", la consiste en la revisión lógica, la cual se consigue por medio de un grupo de cinco (5) personas a las cuales se considera expertos en el campo donde ha de aplicarse el instrumento. Esto garantizó que el cuestionario fuera cónsono con los objetivos que se alcanzaron en la investigación. 

Confiabilidad del instrumento 

La confiabilidad es definida por Landeau (2007:81) “como el grado con el cual el instrumento prueba su consistencia, por los resultados que produce al aplicarlo repetidamente al objeto de estudio”. Para la presente investigación se aplicó el Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual se utiliza cuando el instrumento tiene varias alternativas de selección para responder, siendo este representado mediante la fórmula:

rtt = k/k-1[1-∑Si²/St²]

donde:

k = número de ítems

1= constante

Si2 = Varianza de los ítems

St2= Varianza de los totales

Al operacionalizar la fórmula anterior, mediante el paquete estadístico SPSS versión 20.0, con los datos aportados por la aplicación de una prueba piloto, a una población con características similares a la del estudio se obtuvo un cociente de 0.9221, el cual indicó que el instrumento era confiable y podía ser aplicado.

Procesamiento de los datos 

En el procesamiento de los datos, se empleó el método de estadística descriptiva, con sus frecuencias absolutas y relativas; definida por Hernández y otros  (2010), como una rama de la disciplina que se relaciona con el desarrollo y uso de técnicas para la cuidadosa recolección y efectiva presentación de la información numérica. Utilizando esta herramienta, se calculó la distribución de frecuencias absolutas y relativas. Éstas permitieron observar las tendencias en las respuestas emitidas por la población de estudio para su posterior análisis, interpretación y discusión. 

Procedimiento de la investigación
El desarrollo de la presente investigación involucró la realización de los siguientes pasos: 

- Selección del área de estudio e identificación de las variables siendo en este caso: competencias del estudiante de educación superior y redes de aprendizaje. 

- Identificación del problema de investigación y formulación de sus objetivos, tanto el general como los específicos.  

- Análisis de estudios previos, a fin de desarrollar los antecedentes que  sirvieron de orientación, para los fines del presente estudio. 

- Revisión de las conceptualizaciones de los diferentes autores seleccionados en el área de la, para analizar sus enfoques teóricos, que explican y sustentar las variables en estudio. 

- Elaboración del cuadro operacional de las variables con sus dimensiones e indicadores correspondientes para su medición y análisis. 

- Definición del diseño de la investigación con el objeto de proporcionar un modelo de verificación, de los hechos relacionados con las variables de estudio para responder al problema planteado.

-Diseño del instrumento de acuerdo con los objetivos prediseñados, el cual se aplicó, previa validación y obtención de confiabilidad, a una población censal conformada por 11 directivos y 120 docentes pertenecientes a las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt.

-  Los datos obtenidos se trataron estadística y valorativamente para extraer conclusiones y formular recomendaciones pertinentes que permitieron el logro del objetivo general: Analizar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral de los docentes de educación básica de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt.

CAPÍTULO IV

Análisis e interpretación de los resultados
En el presente capítulo se expone el análisis e interpretación de los resultados obtenidos por la aplicación del instrumento diseñado para medir las variables liderazgo del personal directivo y motivación laboral de los docentes, conformadas por cuatro dimensiones, once indicadores. El cuestionario estructurado en 33 ítems, cuatro alternativas de respuesta fue aplicado a una población de 11 directivos, 120 docentes de educación primaria que laboran en las instituciones educativas nacionales  Galanda Rojas de Contreras y Marco Tulio Andrade ubicadas en el Municipio Baralt.

Los datos obtenidos fueron analizados mediante la estadística frecuencial, la cual consiste en la extracción de frecuencias absolutas y porcentajes a las respuestas dadas por la población en estudio, siendo totalizadas por indicador para una mayor comprensión, presentándolas en cuadros y gráficas de barra, lo que permitirá visualizar mejor la información.  El procedimiento aplicado fue totalizar el puntaje alcanzado por cada alternativa por indicador, posteriormente se dividió entre el total de la población de directivos y docentes multiplicado por el total de ítems que miden el indicador para extraer el porcentaje correspondiente  al mismo. Para la variable liderazgo del directivo se obtuvo:

Cuadro 3

Indicador: Autocrático
[image: image2.png]Trems

Alternativas de respuestas

Directivos Docentes

S cs AV N S cs AV N
1 0 0 2 9 89 31 0 0
2 0 0 0 11 92 28 0 0
3 0 0 0 11 115 5 0 0
F 0 0 2 31 296 64 0 0
% 0 0 6 94 82 18 0 0





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 1. Indicador Autocrático
Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los resultados presentados reflejan discrepancias en las respuestas emitidas por ambas poblaciones en relación al indicador autocrático. El 94% de los directivos señala que nunca fijan directrices sin participación del grupo pues no toman las decisiones unipersonalmente, tampoco hacen énfasis en los aspectos técnicos del puesto; mientras, el 82% de los docentes consideran que la dirección siempre se conduce autocráticamente.

Se puede deducir que en opinión de los docentes la dirección ejerce un liderazgo autocrático, considerado actualmente como negativo, por cuanto el directivo actúa de forma dominante, ocasionando agresividad e inconformidad en el personal, generando además conflictos en la institución. Al respecto, Chiavenato (2009) señala que este tipo de liderazgo se caracteriza porque el gerente fija las directrices son participación alguna del grupo, ordenando la ejecución de tareas, es decir, centraliza el poder así como la toma de decisiones en sí mismos, concentrando totalmente la autoridad  a la par de asumir por completo la responsabilidad.
Cuadro 4

Indicador: Democrático
[image: image4.png]ftems

Alternativas de respuestas

Directivos Docentes
S cs AV N S CS | AV N
4 7 4 0 0 0 0 17 103
5 11 0 0 0 0 0 32 88
6 11 0 0 0 0 41 0 79
F 29 4 0 0 0 41 49 270
% 88 12 0 0 0 11 14 75





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 2. Indicador Democrático

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los ítems 4, 5, 6 fueron diseñados para medir el indicador democrático cuyos resultados difieren para ambas poblaciones. El 88% de los directivos señaló que siempre delegan parte de su autoridad gerencial al grupo, dándole participación a los docentes en la toma de decisiones a la vez que actúan como apoyo de éstos en su labor. 

Sin embargo, el 75% de los docentes manifestó que los directivos nunca se comportan democráticamente pues no delegan autoridad ni dan participación al personal en la toma de decisiones, aun cuando el 11% expresó que casi siempre apoyan la labor docente. Estos resultados reflejan que en opinión del profesorado, la dirección no ejerce un liderazgo democrático donde se utilice la discusión grupal, permitiendo al personal formular sugerencias para la solución de problemas.

Según Ivancevich y otros (2006) el liderazgo democrático se centra en el empleado, cree en la delegación de  la toma de decisiones, la ayuda a los empleados para la satisfacción de sus necesidades, en un ambiente de apoyo,  interesándose  por el progreso, crecimiento, así como los logros personales de sus subalternos, fomentando, de esta manera, el desarrollo individual, grupal para alcanzar un desempeño laboral eficiente.
Cuadro 5

Indicador: Laissez Faire
[image: image6.png]Trems

Alternativas de respuestas

Directivos Docentes

S cS AV N S cs AV N
7 0 0 0 11 0 0 0 120
8 0 0 0 11 0 0 0 120
9 0 0 0 11 0 0 0 120
F 0 0 0 33 0 0 0 360
% 0 0 0 100 0 0 0 100





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 3. Indicador Laissez faire

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Según los resultados presentados, ambas poblaciones coinciden en señalar que nunca (100%) la dirección se comporta de acuerdo con el liderazgo laissez faire, por cuanto no dependen del grupo para resolver sus problemas ni dan libertad a los docentes para la toma de decisiones gerenciales, así como tampoco dejan en manos de los docentes la conducción del plantel.

Se puede afirmar que la dirección de las instituciones seleccionadas nunca se comporta según los parámetros del liderazgo laissez faire pues mantienen el control total de los centros educativos sin permitir al personal tomar decisiones gerenciales. Estos resultados contradicen lo expuesto por Ivancevich y otros (2006) quienes señalan que en este estilo de liderazgo el gerente tiene una participación mínima, supervisa tomando distancia al brindar completa libertad para las decisiones del grupo o individuales. Además, no hace intento alguno por evaluar o regular las acciones del grupo.

Cuadro 6

Dimensión: Estilos
[image: image8.png]Dimension

Alternativas de respuestas

Directivos Docentes
S CS TAV[ N S Ccs [ AV N

@) | (6) | (%) | &) | (%) | (%) | (%) | (%)

Estilos 2 4 2 6 | o1 10 5 58





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 4. Dimensión Estilos

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Para obtener los valores de la dimensión estilos  se extrajo el promedio de los porcentajes alcanzados por cada uno de los indicadores, los cuales indican que existe coincidencia en las opiniones de ambas poblaciones al indicar que los directivos nunca (65% y 58% respectivamente) se comportan como líderes democráticos o laissez faire presentando un predominio moderado del estilo autocrático evidenciado en el hecho que siempre (29% y 27%) toman decisiones unipersonalmente fijando directrices sin participación del grupo.

Se infiere que los directivos de las instituciones seleccionadas ejercen prioritariamente un liderazgo autocrático por cuanto asumen para sí mismo la autoridad y responsabilidad en la toma de decisiones comportándose como jefes y no como gerentes de las mismas, ejerciendo la dirección mediante un comportamiento orientado hacia el cumplimiento de las actividades de acuerdo con las indicaciones dadas al personal sin darles oportunidad de aportar ideas.

En ese sentido, Davis y Newstrom (2009) definen los estilos de liderazgo como el conjunto de acciones explícitas e implícitas de los líderes, según lo vean los empleados tratando de combinar constantemente filosofía, habilidades, rasgos y actitudes que son parte del comportamiento de una gran persona, por lo cual permiten al directivo de la organización escolar tener control del personal a su cargo, así como toda la comunidad escolar conduciendo a la institución a consolidar una cultura fuerte.
Cuadro 7

Indicador: Competencias 
[image: image10.png]Trems Alternativas de respuestas
Directivos Docentes
S CS AV N S CS AV N
10 2 9 0 0 0 0 32 88
11 7 4 0 0 0 0 98 22
12 9 2 0 0 0 0 0 120
F 18 15 0 0 0 0 130 | 230
% 55 45 0 0 0 0 36 64





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 5. Indicador Competencias

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Según los resultados anteriores existen discrepancias entre directivos y docentes porque los primeros opinan que siempre (55%) tienen una permanente actitud de aprendizaje, utilizando la tecnología para ganar información y razonando para encontrar alternativas viables de solución, pero el 45% expresó que casi siempre se conducen de esa manera; mientras el 64% de los docentes señaló que la dirección nunca demuestra poseer las competencias requeridas para el cabal ejercicio de su función.

Se deduce que, para los docentes encuestados, los directivos de las instituciones seleccionadas no poseen las competencias requeridas para ejercer su función desempeñándose de manera clásica, dejándose llevar por la forma como se conducían sus predecesores, con una planificación desfasada de la realidad.

 En ese sentido, Benavides (2008) explica que las competencias son cualidades o atributos directamente relacionados con el desempeño en grupos de empleos determinados y afines. Se refieren a la habilidad para adquirir, asimilar nuevos conocimientos, destrezas, utilizándolos en la práctica laboral. Por ello, los directivos con esta habilidad se caracterizan por realizar regularmente algún tipo de estudio, demostrando una permanente actitud de aprendizaje, así como de espíritu investigativo.

Cuadro 8

Indicador: Habilidades
[image: image12.png]Trems

Alternativas de respuestas

Directivos Docentes
S cS AV N S cs AV N
13 11 0 0 0 0 0 42 78
14 11 0 0 0 0 0 21 99
15 11 0 0 0 0 0 8 112
F 33 0 0 0 0 0 71 289
% 100 0 0 0 0 0 20 80





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 6. Indicador Habilidades

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Según las opiniones de ambas poblaciones, existen diferencias en cuanto a las habilidades que poseen los directivos pues el 100% de éstos considera que siempre demuestra capacidad para realizar seguimiento  a las acciones pedagógicas de los docentes, poseedores de un estilo gerencial adecuado a la situación presentada y conduciendo eficientemente al personal de la institución; mientras el 80% de los docentes expresó que éstos nunca demuestran poseer dichas habilidades.

Se deduce que, las discrepancias presentadas en las opiniones de ambas poblaciones reflejan ausencia de habilidades que permitan al directivo realizar un adecuado acompañamiento pedagógico a los docentes, lo cual conlleva a mostrar debilidades en la conducción del plantel, al conducirlo con un estilo gerencial poco adecuado a las situaciones presentadas.

En opinión de Gómez y Pin (2010), las habilidades son la capacidad de un individuo para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo la cual se convierte en destreza, permitiéndoles realizar una labor determinada, siendo indispensable poseerla desde el punto de vista conceptual de la gerencia cuando se requiere coordinar e integrar ideas, conceptos, así como prácticas.

Cuadro 9

Indicador: Inteligencia emocional
[image: image14.png]Trems Alternativas de respuestas
Directivos Docentes
S CS AV N S CS AV N
16 11 0 0 0 0 0 22 98
17 11 0 0 0 0 0 0 120
18 11 0 0 0 0 0 17 103
F 33 0 0 0 0 0 39 321
% 100 0 0 0 0 0 11 89





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 7. Indicador Inteligencia emocional

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Para medir el indicador inteligencia emocional se diseñaron los ítems 16, 17, 18 del cuestionario, obteniéndose resultados que reflejan diferencias en las opiniones de directivos y docentes. Según el 100% de los primeros siempre manejan adecuadamente las relaciones interpersonales con los miembros de la institución, demostrando sensibilidad ante los sentimientos del personal, además de manejar adecuadamente sus emociones en la solución de conflictos. Pero, el 89% de los docentes considera que el equipo directivo no posee una adecuada inteligencia emocional por cuanto maneja inadecuadamente sus emociones, así como las relaciones interpersonales con los miembros de la institución.

Se deduce que para los docentes, el equipo directivo se conduce sin un adecuado control de las emociones promoviendo situaciones conflictivas en lugar de solucionarlas apropiadamente, lo cual desmotiva al personal, quien se comporta de manera apática y desarraigada dentro de la institución. En esa línea de pensamiento, Pascal (2008) define la inteligencia emocional como un conjunto de destrezas, actitudes, habilidades y compendios que determinan la conducta de un individuo, sus reacciones, estados mentales, entre otras.
Cuadro 10

Dimensión: Elementos del liderazgo
[image: image16.png]Dimension
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S [Cs | AV N S [Cs | AV ] N
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 8. Dimensión Elementos del liderazgo

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

De acuerdo con los valores alcanzados para los indicadores que conforman la dimensión elementos del liderazgo, se evidencia que ambas poblaciones encuestadas difieren al señalar el 85% de los directivos que siempre demuestran poseer las competencias y habilidades necesarias para conducir adecuadamente al plantel, además poseen un elevado grado de inteligencia emocional que le permite manejar adecuadamente sus emociones, en consecuencia, la institución.

Sin embargo, el 78% de los docentes considera que los directivos nunca demuestran poseer los elementos del liderazgo requeridos para conducir adecuadamente al plantel, tales como competencias, habilidades e inteligencia emocional. Al respecto, Koontz y Weihrich (2007) señalan que los líderes deben infundir valores, bien sea por centrar su interés en la calidad, la honestidad y la asunción de riesgos calculados o en los empleados, así como clientes, estas aptitudes se basan principalmente en los elementos antes mencionados.
Cuadro 11

Variable: Liderazgo del personal directivo
[image: image18.png]Variable
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Directivos Docentes
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 9. Variable Liderazgo del personal directivo

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Para obtener los valores de la variable liderazgo del directivo se siguió un procedimiento seguido para extraer los correspondientes a las dimensiones que la conformaron evidenciándose discrepancias en las opiniones emitidas por directivos y docentes, donde los primeros indicaron siempre (57%) poseer un estilo de liderazgo adecuado a la situación presentada con predominio del democrático pues delegan parte de su autoridad al grupo, dándoles participación en la toma de decisiones, además de apoyarlos en su labor diaria, demostrando con ello poseer las competencias, habilidades necesarias para cumplir su función con un adecuado control de las emociones.

Sin embargo, el 68% de los docentes considera que los directivos poseen un liderazgo inadecuado para las instituciones escolares por cuanto es predominantemente autocrático con centralización de poder, toma unilateral de decisiones, orientación hacia el trabajo, definición clara de patrones laborales sin aceptar la opinión del personal en la planificación y ejecución de actividades.

Se deduce que, para los docentes, en las instituciones seleccionadas los directivos poseen un liderazgo basado en el cumplimiento de actividades tal como son asignadas sin permitir a los responsables de su ejecución de aportar ideas para mejorarlas por cuanto esperan el cumplimiento cabal de órdenes generando conflictos en el personal.

Al respecto, Robbins (2008) define el liderazgo como un proceso de influencia en el que algunos individuos, mediante sus actos, facilitan el movimiento de un grupo hacia una meta común o compartida. Comprende las características de quienes dirigen y orientan a otros mediante sus habilidades, así como sus conocimientos para lograr su participación voluntaria en el logro de los objetivos.
Cuadro 12

Indicador: Intrínsecos
[image: image20.png]Trems Alternativas de respuestas
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Fuente: cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
[image: image21.png]100%

80%

60%

40%

20%

0%

94%

60%

27%

6%

7% 6%

DIRECTIVOS

DOCENTES

B SIEMPRE

H CASI SIEMPRE

1 ALGUNAS VECES
NUNCA





Gráfico 10. Indicador Intrínsecos

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Según los resultados presentados, existe coincidencia en las opiniones de ambas poblaciones. El 94% de los directivos señaló que los docentes siempre demuestran alta motivación hacia las acciones realizadas, con sentido de pertenencia hacia el plantel reflejado en su responsabilidad para cumplir con las actividades asignadas; asimismo, los educadores manifestaron siempre (60%) estar motivado intrínsecamente en su lugar de trabajo.

Se infiere entonces que los docentes de las instituciones seleccionadas están motivados intrínsecamente pues sus objetivos personales se encuentran alineados a los del centro educativo, demostrando satisfacción cuando éstos son logrados. En concordancia con ello, Ivancevich y otros (2006) señalan que los factores motivacionales intrínsecos pueden incluir una sensación de logro o hasta auto-actualización. De esa manera, al elevarse la motivación interna en los miembros de las instituciones educativas se generan sentimientos de satisfacción, realización, elevación de las actividades del personal con éxito.
Cuadro 13

Indicador: Extrínsecos
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 11. Indicador Extrínseos

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los resultados alcanzados por el indicador extrínsecos revelan diferencias de opinión entre directivos y docentes. Los primeros señalan que en la institución siempre (100%) existe un ambiente laboral adecuado promovido por un tipo de dirección idóneo donde las normas de convivencia están acordes con las expectativas del personal; sin embargo, para el 89% de los segundos nunca existen elementos en su centro de trabajo que se comporten como factores motivacionales extrínsecos.

Se infiere que en las instituciones seleccionadas el ambiente laboral no es el más adecuado para motivar laboralmente al personal, por cuanto la dirección es ejercida de manera inflexible adaptando las normas de convivencia a su percepción personal sin tomar en cuenta las expectativas de los docentes. En ese sentido, Gibson y otros (2009) señalan que los factores extrínsecos se encuentran en el ambiente de trabajo y en las condiciones externas a las instituciones educativas, es decir al entorno, los cuales deben ser óptimos para evitar la insatisfacción laboral del empleado pero no producen satisfacción.
Cuadro 14

Dimensión Factores
[image: image24.png]Dimension
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 12. Dimensión Factores

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los valores obtenidos por los indicadores intrínsecos y extrínsecos que permitieron promediar para alcanzar los porcentajes correspondientes a la dimensión factores permitieron evidenciar discrepancias entre ambas poblaciones. El 97% de los directivos considera que los docentes en su actuación siempre demuestran alta motivación hacia las acciones realizadas, producto de un ambiente laboral adecuado, sin embargo, el 58% de los docentes opinaron que nunca están motivados dentro de sus  instituciones pues tanto el ambiente laboral como el tipo de dirección es poco adecuado, y los acuerdos de convivencia no están adecuadas a sus expectativas profesionales.

Estos resultados indican que en las instituciones educativas no se encuentran presentes los factores motivacionales extrínsecos por lo cual se sienten insatisfechos dentro de las mismas pues las condiciones ambientales no son las más apropiadas para laborar en ellas. Estos factores, según Gibson y otros (2009) se encuentran en el ambiente de trabajo, el cual debe ser óptimo para evitar la insatisfacción laboral del empleado, ubicando entre ellos la calidad de la dirección.

Cuadro 15

Indicador: Ambiente confortable
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 13. Indicador Ambiente confortable

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Según los resultados presentados ambas poblaciones difieren cuando señalan la existencia de un ambiente confortable. El 97% de los directivos indicó que en su institución siempre existe un adecuado mecanismo de supervisión, preocupándose porque el personal posea las condiciones de trabajo adecuadas estimulándolo para ello. Pero, el 53% de los docentes señaló que el ambiente laboral nunca se presta para desempeñase adecuadamente desarrollándose un proceso supervisorio destinado a aplicar excesivos mecanismos de control, vigilancia netamente administrativo.

Se infiere que en las instituciones seleccionadas no existe un ambiente laboral confortable, pues según los docentes, la dirección no  ofrece las condiciones adecuadas para llevar a cabo su trabajo, ejecutando una supervisión que desmotiva al personal por cuanto se concreta en fiscalizar cumplimiento de horarios más no ofrece la necesaria orientación pedagógica. En ese sentido, Gutiérrez (2008) expresa que los elementos conformantes de los ambientes confortables son los siguientes:

a. Respeto real a la dignidad de las personas. En ese sentido, la confianza básica en los trabajadores.

b. Valorar y reconocer las destrezas y experiencias de los trabajadores dando a entender que ellas valen para la organización.

c. Calidad de la comunicación, la cual debe ser clara y la información oportuna.

d. Cuidado de la conducta ética.

Es decir, el ambiente confortable es el grado de bienestar que le ofrece la institución al docente para que se sientan motivados logrando con ello la satisfacción en y con el trabajo, desarrollado mediante experiencias gratas, creadoras, las cuales propicien el cumplimiento cabal de las metas en las organizaciones.
Cuadro 16

Indicador: Comunicación
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 14. Indicador Comunicación
Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los ítems 28, 29, 30 del cuestionario midieron el indicador comunicación reflejando diferencias de opinión entre las poblaciones, mientras el 100% de los directivos considera que en la institución se produce un proceso comunicacional adecuado para estimular el personal, el 87% de los docentes señaló que nunca existe la comunicación bidireccional para retroalimentar su desempeño por lo cual no se optimiza su motivación.

Se infiere que en las instituciones seleccionadas el proceso comunicacional no es el adecuado para motivar al personal, pues los docentes manifiestan ausencia de retroalimentación del desempeño lo cual es indicativo de un sistema débil caracterizado por el tipo descendente donde sólo se ofrecen instrucciones y directrices sin permitir el aporte de ideas de los profesores. Al respecto, Robbins (2008) expresa que la comunicación favorece la motivación al aclarar a los empleados el trabajo realizado, si se están desempeño bien, o las acciones a tomar para mejorar el rendimiento.
Cuadro 17

Indicador: Organización inteligente
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 15. Indicador Organización inteligente

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

De acuerdo con los resultados anteriores, el 55% de los directivos consideran siempre sus instituciones como organizaciones inteligentes pero el 92% de los docentes manifiesta que la dirección nunca reconoce su talento al momento de asignar las actividades, permitiendo que las interferencias le impidan tomar las decisiones necesarias, asignando las tareas a priori al personal.

Se infiere que las instituciones educativas no reúnen los requisitos para ser definidas como organizaciones inteligentes, tales como reconocimiento del talento humano, la ausencia de interferencias en la toma de decisiones, así como de equipos de trabajo. En ese sentido, Alles (2005) plantea que la organización inteligente es la habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos en una dirección determinada, inspirando valores de acción y anticipando escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo.
Cuadro 18

Dimensión: Condiciones 
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 16. Dimensión Condiciones

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los porcentajes alcanzados por la dimensión condiciones reflejan discrepancias en las opiniones de ambas poblaciones. El 83% de los directivos expresó que en sus instituciones siempre existen las condiciones necesarias para motivar laboralmente al personal, por cuanto hay presencia de un ambiente confortable basado en un proceso comunicacional efectivo, lo cual las convierte en organizaciones inteligentes; pero el 77% de los docentes manifestó que esta realidad nunca se produce porque la comunicación es unidireccional, propiciando un ambiente poco adecuado para desempeñarse adecuadamente.

Se puede afirmar que, para los docentes, en las instituciones seleccionadas no están dadas las condiciones para promover la motivación laboral del personal, pues en ellas se desarrolla una supervisión como fiscalización, con un proceso comunicacional sin retroalimentación donde no existe reconocimiento al talento del personal ni se propicia el trabajo en equipo. Al respecto, Robbins (2008) considera las condiciones que propician la motivación laboral como una serie de técnicas utilizadas por la dirección, para lograr la participación activa y voluntaria de las personas en la consecución de las metas deseadas por el centro educativo.
Cuadro 19

Variable: Motivación laboral
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)
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Gráfico 17. Variable Motivación laboral

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales urbanas de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2015)

Los resultados obtenidos para la variable motivación laboral reflejan que ambas poblaciones difieren en relación a las opiniones emitidas, pues el 90% de los directivos considera que los docentes demuestran sentirse motivados laboralmente dentro de la institución pues poseen sentido de pertenencia con ella, siendo responsables en el cumplimiento de las actividades, producto de una organización inteligente basada en la existencia de un ambiente confortable generado por un proceso comunicacional eficaz.

Sin embargo, el 67% de los docentes manifiestan nunca estar motivados laboralmente pues el ambiente de trabajo es poco confortable caracterizado por el ejercicio de una dirección inadecuada la cual ejerce la supervisión como mecanismo de control basada en una dirección excesivamente formal descendente que no permite al personal ofrecer ideas para la ejecución de actividades, escaso trabajo en equipo siendo asignadas las tareas de manera impositiva.

Los resultados presentados evidencian unas instituciones donde el ambiente laboral es poco efectivo para propiciar la motivación laboral del personal, quien manifiesta insatisfacción, excesivo control por parte de la dirección, predominio de la comunicación vertical descendente con escasa retroalimentación. Para Mankeilunan (2009) la motivación designa las variables que no pueden ser inferidas directamente de los estímulos externos, pero influyen en la dirección, intensidad y coordinación de los modos de comportamientos aislados conducentes a alcanzar determinadas metas.

Discusión de los resultados

Al finalizar el análisis de los datos considerando los porcentajes obtenidos por cada una de las dimensiones se procede a discutir los resultados alcanzados comenzando por la variable liderazgo, en la que para la dimensión estilos se obtuvo una coincidencia en las opiniones de ambas poblaciones al indicar que los directivos nunca (65% y 58% respectivamente) se comportan como líderes democráticos o laissez faire presentando un predominio moderado del estilo autocrático evidenciado en el hecho que siempre (29% y 27%) toman decisiones unipersonalmente fijando directrices sin participación del grupo.

De los valores anteriores se infiere que en las instituciones educativas existe una tendencia positiva hacia el estilo autocrático por cuanto los directivos toman las decisiones unipersonalmente, fijando directrices sin participación del personal.

Asimismo, se obtuvo para la dimensión elementos del liderazgo existen diferencias entre las poblaciones  al señalar el 85% de los directivos que siempre demuestran poseer las competencias y habilidades necesarias para conducir adecuadamente al plantel, además poseen un elevado grado de inteligencia emocional que le permite manejar adecuadamente sus emociones, en consecuencia, la institución.

Sin embargo, el 78% de los docentes considera que los directivos nunca demuestran poseer los elementos del liderazgo requeridos para conducir adecuadamente al plantel, tales como competencias, habilidades e inteligencia emocional. Como puede observarse no se observa predominio de ninguno de los elementos mencionados reflejo del ejercicio de un liderazgo poco apropiado, donde el directivo se comporta sólo como jefe imponiendo su criterio personal al momento de designar las funciones, vigilando rígidamente al mismo para verificar su cumplimiento sin dar oportunidad al personal de introducir innovaciones, las cuales pudieran optimizar su realización.

Estos resultados coinciden con el estudio de González (2009) denominado “Liderazgo del personal directivo y cultura organizacional en educación básica donde concluyó que el personal directivo no ejerce el liderazgo esperado de ellos como gerentes. Asimismo, concuerda con las conclusiones de la tesis doctoral de Aguilera (2011) donde se afirma que es indispensable la presencia en las organizaciones escolares de un liderazgo efectivo capaz de crear un clima organizativo orientado al aprendizaje y estimular el mejor esfuerzo, efectividad del equipo, tanto docente como administrativo, jugando así un papel clave en el mejoramiento de los aprendizajes, así como en la transformación institucional.

En relación a la variable motivación laboral se obtuvo para la dimensión factores que evidenciar discrepancias entre ambas poblaciones. El 97% de los directivos considera que los docentes en su actuación siempre demuestran alta motivación hacia las acciones realizadas, producto de un ambiente laboral adecuado, sin embargo, para el 58% de los docentes nunca existe motivación dentro de sus  instituciones pues tanto el ambiente laboral como el tipo de dirección es poco adecuado, y los acuerdos de convivencia no están adecuadas a sus expectativas profesionales, evidenciando por tanto un predominio de los factores extrínsecos.

De igual forma, para la dimensión condiciones se determinó que las poblaciones del estudio no coinciden pues el 83% de los directivos expresó que en sus instituciones siempre existen las condiciones necesarias para motivar laboralmente al personal, por cuanto hay presencia de un ambiente confortable basado en un proceso comunicacional efectivo, lo cual las convierte en organizaciones inteligentes; pero el 77% de los docentes manifestó que esta realidad nunca se produce porque la comunicación es unidireccional, propiciando un ambiente poco adecuado para desempeñarse adecuadamente.

Se infiere que las instituciones seleccionadas no proporcionan al personal las condiciones necesarias para estimular su motivación laboral al poseer un ambiente poco confortable, con escasa comunicación bidireccional alejadas del perfil de una organización inteligente coincidiendo con las conclusiones obtenidas por Ruiz (2011) en su estudio Comunicación gerencial y motivación laboral del personal docente de educación media general en el cual se determinó que los directivos presentan debilidades para caracterizar y describir las estrategias de comunicación, además de los factores motivacionales intrínsecos.

Luego de alcanzados todos los objetivos específicos, diseñados para dar forma descriptiva, prosecución y consecución a esta investigación, corresponde la aplicación de un estadísticos que permita inferir estos valores hacia la población, por lo tanto se decidió la aplicación del método de cálculo de Coeficiente de Correlación de Spearman, para determinar la relación existente entre ambas variables.

Cuadro 20

Correlación de las variables
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El procedimiento utiizado fue la formula estadistica Rho de Spearman, cuya notacion es
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Luego de aplicar la fórmula se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de 0.886** a un nivel de significancia de 0,01, lo cual indica la presencia de una relación alta y estadísticamente significativa entre las variables, es decir, a medida que aumentan los valores de la variable Liderazgo del personal directivo, se incrementa de forma alta y positiva los valores de la variable Motivación laboral de docentes y viceversa.

Conclusiones
Una vez culminada la investigación, es preciso emitir reflexiones idóneas para recoger de forma expresa lo expuesto en la misma. Por esa razón, se formulan las siguientes consideraciones, en función del cumplimiento de cada uno de los objetivos específicos, redactados como soporte.

En cuanto al objetivo específico: Identificar el estilo de liderazgo del personal directivo de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt los resultados expuestos permiten determinar que el estilo predominante es el autocrático característico de una dirección netamente tradicional, basada en un comportamiento de jefes donde sólo su opinión cuenta y lo más importante son los resultados obtenidos, por lo cual vigilan para que se cumplan sus especificaciones de manera estricta.

Asimismo, se evidenció que el personal directivo no promueve el trabajo en equipo al asignar funciones a los docentes según su criterio personal sin considerar sus capacidades y talento individual para la actividad asignada. Además, no existe delegación de autoridad al personal para llevar a cabo sus designaciones siendo necesario cumplir con un estricto control que no permite introducir innovaciones provechosas a las mismas.

En relación al objetivo específico: Describir los elementos del liderazgo presentes en el personal directivo de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt se determinó que existen debilidades en relación con las competencias que debe poseer el directivo para el ejercicio de sus funciones pues escasamente hacen uso de la tecnología para obtener la información emanada del ente rector, recurriendo a terceras personas para ello, lo cual evidencia poca actitud hacia el aprendizaje permanente.

De igual forma se concluye que los directivos no poseen las habilidades necesarias para realizar seguimiento a las acciones pedagógicas de los docentes, pues el acompañamiento se confunde con fiscalización, exhibiendo un inadecuado autocontrol de las emociones, propiciando un deterioro de las relaciones interpersonales en su institución.

En lo que respecta al objetivo específico: Identificar los factores presentes en la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt se determinó que los directivos consideran que los docentes en su actuación siempre demuestran alta motivación hacia las acciones realizadas, producto de un ambiente laboral adecuado, sin embargo, los docentes opinaron que nunca están motivados dentro de sus  instituciones, pues, tanto el ambiente laboral como el tipo de dirección es poco adecuado, y los acuerdos de convivencia no están adecuadas a sus expectativas profesionales.

Se concluye por tanto que en las instituciones educativas no se encuentran presentes los factores motivacionales extrínsecos por lo cual se sienten insatisfechos dentro de las mismas pues las condiciones ambientales no son las más apropiadas para laborar en ellas, sin embargo exhiben moderadamente la motivación intrínseca al poseer sentido de pertenencia siendo responsables en el cumplimiento de las actividades asignadas.

Para dar respuesta al objetivo específico: Caracterizar las condiciones que propician la motivación laboral del personal docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en  la parroquia Pueblo Nuevo,  municipio Baralt se determinó que para los directivos en sus instituciones siempre existen las condiciones necesarias para motivar laboralmente al personal, por cuanto hay presencia de un ambiente confortable basado en un proceso comunicacional efectivo, lo cual las convierte en organizaciones inteligentes; pero los docentes manifestaron que esta realidad nunca se produce porque la comunicación es unidireccional, propiciando un ambiente poco adecuado para desempeñarse adecuadamente.

Se concluye entonces que en las instituciones seleccionadas no están dadas las condiciones para promover la motivación laboral del personal, pues en ellas se desarrolla una supervisión como fiscalización, con un proceso comunicacional sin retroalimentación donde no existe reconocimiento al talento del personal ni se propicia el trabajo en equipo.

Una vez logrados todos y cada uno de los objetivos específicos diseñados para dar fortaleza a esta investigación, corresponde entonces, la aplicación de un estadístico que permita inferir estos valores hacia la población, procediendo a determinar la relación entre las variables obteniéndose una correlación alta positiva, indicando la existencia de una relación alta, estadísticamente significativa entre las mismas, los cual implica que cuando aumentan los valores de la variable liderazgo del personal directivo se incrementa de forma alta y positiva los de la motivación laboral de docentes.

Recomendaciones
Una vez realizado el análisis de los resultados y junto a éstos, se llegó a las conclusiones pertinentes del estudio; corresponde dejar un aporte principal de la investigación al liderazgo del personal directivo, el cual se traduce en las recomendaciones congruentes con el manejo de la problemática demostrada.

Cursar estudios de perfeccionamiento en materia gerencial los cuales le permitan ejercer un liderazgo dirigido no solo a resolver los problemas administrativos sino a ofrecer el adecuado asesoramiento técnico-pedagógico al personal para motivarlos a optimizar su desempeño laboral al recibir la oportuna orientación técnico pedagógica.

Centrar su función en el personal a su cargo, delegando responsabilidad para la toma de decisiones en la ejecución de las actividades planificadas lo cual fomentará el crecimiento personal y profesional de los docentes motivándolos a participar más activamente en su desempeño laboral, trasladándose hacia la excelencia educativa.

Utilizar las emociones positivamente para guiar su comportamiento, lo cual le permitirá manejar adecuadamente los conflictos que puedan presentarse en su institución, de esa manera, propiciará un ambiente laboral confortable para su personal motivándolo a participar más activamente en las actividades realizadas en la misma.

Ofrecer a los docentes espacios que les permitan desarrollar su creatividad, tomando en cuenta las propuestas de éstos para la realización de las diferentes actividades lo cual estimulará su participación en ellas propiciando nuevas posibilidades de éxito en las mismas.

Ofrecer al personal un trato respetuoso, brindándoles confianza para planificar y coordinar las actividades de la institución de acuerdo con sus habilidades implementando el trabajo en equipo conformando éstos según las capacidades de cada uno de ellos, lo que estimular su participación activa y voluntaria en la consecución de las metas institucionales.

Propiciar una comunicación multidireccional recibiendo las opiniones del personal para la toma de decisiones, además de facilitar el flujo de información entre el personal mediante la implementación de diversas técnicas como buzón de sugerencias, carteleras informativas, donde los docentes puedan manifestar sus ideas de manera creativa dando lugar a la participación e intercambio de mensajes que posibilitan el consenso entre ellos en relación a un determinado tema.

Estimular la participación y compromiso de los docentes promoviendo el liderazgo en todos los niveles, así como el desarrollo de sus habilidades y conocimientos, desplegando las mejores prácticas gerenciales a través de un proceso comunicacional asertivo, para propiciar la excelencia en su desempeño docente, el cual no se limita al aspecto pedagógico, sino que abarca el ámbito comunitario y administrativo.

Realizar círculos de reflexión que conduzcan a la institución escolar a construir un horizonte colectivo donde converjan todos los docentes como equipo de trabajo, lo cual propiciará la excelencia en el desempeño de éstos, al sentir que son tomados en cuenta, de manera más activa.

Ofrecer apoyo individualizado al personal, al momento de realizar el acompañamiento pedagógico, por cuanto los docentes precisa mantenerse informados sobre el desarrollo de su trabajo, para continuar desempeñándose de la manera como lo están haciendo, incluso mejorar aún más en busca de la excelencia. 
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Cuestionario 

                                                                               Autora:

                                                                                       Noris Benítez

San Pedro, Noviembre 2012

INSTRUCCIONES

 Estimado Colega:

 A continuación se le incluyen una serie de preguntas, conformadas por cuatro alternativas de respuestas: siempre (S), casi siempre (CS), algunas veces (AV) nunca (N) para la realización de la investigación que se ejecuta como requisito parcial para la presentación del Trabajo de Grado: LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS DOCENTES DE EDUCACIÓN BÁSICA, el cual tiene como propósito analizar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de la I y II etapa de educación básica de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt.. Se agradece de antemano, dar respuestas sinceras y objetivas a cada uno de los ítems planteados. Los datos suministrados por Ud, son de vital importancia y utilidad para la investigadora, tienen un carácter estrictamente confidencial, por lo tanto, no es necesario escribir su nombre.

Gracias por su colaboración

CUESTIONARIO
	Nº
	Variable: Liderazgo del personal directivo

Dimensión: Estilos
Indicador: Autocrático

En su opinión, la Dirección:
	S
	CS
	AV
	N

	01
	Fija las directrices sin participación del grupo
	
	
	
	

	02
	Toma las decisiones unipersonalmente
	
	
	
	

	03
	Hace énfasis en los aspectos técnicos del puesto
	
	
	
	

	
	Indicador: Democrático
	
	
	
	

	04
	Delega parte de su autoridad gerencial al grupo
	
	
	
	

	05
	Da participación a los docentes en la toma de decisiones
	
	
	
	

	06
	Actúa como apoyo a los docentes en su labor diaria
	
	
	
	

	
	Indicador: Laissez Faire
	
	
	
	

	07
	Depende del grupo para resolver sus problemas
	
	
	
	

	08
	Da libertad a los docentes para la toma de decisiones gerenciales
	
	
	
	

	09
	Deja en manos de los docentes la conducción del plantel
	
	
	
	

	
	Dimensión: Elementos del liderazgo
Indicador: Competencias
	
	
	
	

	10
	Tiene una permanente actitud de aprendizaje
	
	
	
	

	11
	Utiliza la tecnología para ganar información
	
	
	
	

	12
	Razona para encontrar alternativas viables de solución
	
	
	
	

	
	Indicador: Habilidades
	
	
	
	

	13
	Demuestra capacidad para realizar seguimiento a las acciones pedagógicas de los docentes
	
	
	
	

	14
	Posee un estilo gerencial adecuado a la situación presentada
	
	
	
	

	15
	Conduce eficientemente al personal de la institución
	
	
	
	

	
	Indicador: Inteligencia emocional
	
	
	
	

	16
	Maneja adecuadamente las relaciones interpersonales con los miembros de la institución
	
	
	
	

	17
	Demuestra sensibilidad ante los sentimientos del personal
	
	
	
	

	18
	Maneja adecuadamente sus emociones en la solución de conflictos
	
	
	
	

	
	Variable: Motivación Laboral
Dimensión: Factores
Indicador: Intrínsecos
En su opinión:
	
	
	
	

	19
	Los docentes demuestran alta motivación hacia las acciones realizadas
	
	
	
	

	20
	Los profesoress poseen sentido de pertenencia con el plantel
	
	
	
	

	21
	Son  responsables en el cumplimiento de las actividades asignadas
	
	
	
	

	
	Indicador: Extrínsecos
	
	
	
	

	22
	En la institución existe un ambiente laboral adecuado
	
	
	
	

	23
	El tipo de dirección ejecutada en la institución es el adecuado
	
	
	
	

	24
	Las normas de convivencia están adecuadas a las expectativas del personal
	
	
	
	

	
	Dimensión: condiciones que propician la motivación laboral
Indicador: ambiente confortable
Considera Ud. que en la institución:
	
	
	
	

	25
	Existe un adecuado mecanismo de supervisión
	
	
	
	

	26
	La dirección se preocupa porque el personal posea las condiciones adecuadas de trabajo
	
	
	
	

	27
	La dirección estimula el trabajo de los docentes
	
	
	
	

	
	Indicador: Comunicación
	
	
	
	

	28
	Existe un proceso comunicacional eficaz
	
	
	
	

	29
	La dirección utiliza la comunicación bidireccional para retroalimentar el desempeño del personal
	
	
	
	

	30
	Utiliza la comunicación para optimizar la motivación laboral del personal
	
	
	
	

	
	Indicador: Organización inteligente
	
	
	
	

	31
	Reconoce el talento del personal docente para la realización de actividades
	
	
	
	

	32
	Elimina interferencias para agilizar las decisiones
	
	
	
	

	33
	Crea equipos de trabajo para la ejecución de las actividades
	
	
	
	


Fuente: Benítez (2012)
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Formato de Validación

                                                                               Autora:

                                                                                         Noris Benítez
San Pedro, Noviembre 2012

Operacionalización de las variables

Objetivo General: Analizar la relación entre el liderazgo del personal directivo y la motivación laboral del personal docente de la I y II etapa de educación básica de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt.
[image: image39.png]Objetivos Especificos Variables | Dimensiones | Indicadores Ttems
identificar el estilo de Liderazgo del Esfilos Autocratico 123
liderazgo del personal personal Democrdtico | 456
directivo de | y Il etapa de directivo Laissez fare | 789
educacion basica de las

escuelas primarias

nacionales de la parroquia

Pueblo Nuevo del municipio

Baralt

Describir 105 elementos del Elementos | Competencias | 10,11.12
liderazgo presentes en el Habildades | 13,14,15
personal directivo de | y Il Inteligencia | 16,17.18
etapa de educacion basica emacional

de las escuelas primarias

nacionales de la parroquia

Pueblo Nuevo del municipio

Baralt

dentificar los factores Motivacion Factores ntrinsecos | 19.20,21
presentes en la motivacion laboral Extrinsecos | 22.23.24
laboral del personal

docente de | y Il etapa de

educacion basica de las

escuelas primarias

nacionales de la parroquia

Pueblo Nuevo del municipio

Baralt

Caracterizar las Condiciones Ambiente | 25,2627
condiciones que propician confortable

Ia motivacion laboral del Comunicacion | 28,29,30
personal docente de | y I Organizaciones | 31,3233

etapa de educacion basica
de las escuelas primarias
nacionales de la parroquia
Pueblo Nuevo del municipio
Baralt

inteligentes

Establecer Ia relacion entre el fiderazgo del personal directivo y la motivacion laboral del
personal docente de la | y Il etapa de educacion basica de las escuelas primarias nacionales
de Ia parroguia Pueblo Nuevo del municipio Baralt





Fuente: Benítez (2012)

JUICIO DEL EXPERTO

¿Existe pertinencia entre los ítems y los objetivos?

    Si ___ No___

Observaciones.______________________________________________________________________________________________________________

¿Existe pertinencia entre los ítems  y las dimensiones?

    Si ___ No___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

¿Existe pertinencia entre los ítems y los indicadores?

    Si___ No___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

¿Es adecuada la redacción?

   Si ___ No ___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

DATOS DEL EXPERTO

Nombre y Apellido:______________________________________________

C.I.:____________________________

Institución donde trabaja:_________________________________________

Título de Pregrado:______________________________________________

Universidad donde lo obtuvo:______________________________________

Título de Postgrado:_____________________________________________

Universidad donde lo obtuvo.______________________________________

Otros:_________________________________________________________

Experto:________________________

C.I.:__________________________
San Pedro,  ___________ de _____________2013
Yo ______________________

C.I.______________________

Hago constar que el instrumento de recolección de datos para la investigación: LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS DOCENTES DE EDUCACIÓN BÁSICA, es válido y puede ser aplicado.

Queda____________________________ su validez 

Sin más que agregar me despido de ustedes

Atentamente 

__________________________

REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
 “RAFAEL MARÍA BARALT”

VICERRECTORADO ACADÉMICO

PROGRAMA: POSTGRADO

MAESTRÍA: ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN BÁSICA
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Anexo C

Cálculo de la Confiabilidad

Autora:

Noris Benítez 

Bachaquero, Junio 2012

ANEXO C

CÁLCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Análisis de fiabilidad 

R E L I A B I L I T Y A N A L Y S I S   -   S C A L E (A L P H A)

Reliability Coefficients

N of Cases = 20                                                           N of Items = 24

Alpha de Cronbach = 0.9221
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