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1. Titulo

El liderazgo distribuido y su incidencia en la motivacién del personal docente para el
proceso de enseflanza — aprendizaje en el centro de educacién inicial “Antonio Borrero

Vega”



2. Resumen

El presente trabajo de titulacion, titulado “El liderazgo distribuido y su incidencia en la
motivacion del personal docente para el proceso de ensefianza-aprendizaje en el centro de
educacion inicial 'Antonio Borrero Vega™, tiene como objetivo principal analizar como el
liderazgo distribuido impacta en la motivacion del personal docente. La investigacion se
enmarca en el contexto educativo actual, donde la colaboracién y la participacién activa de los
docentes son fundamentales para mejorar la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje.

En la metodologia se establece un tipo de investigacion correlacional con un enfoque
mixto, utilizando los métodos cientificos, analitico-sintético, inductivo y deductivo para
estructurar el estudio. Los resultados indican que un liderazgo distribuido fomenta un ambiente
de trabajo colaborativo, donde los docentes se sienten valorados y motivados para contribuir al
desarrollo de sus estudiantes. Ademas, se identificaron factores clave que influyen en la
motivacién, como la comunicacion efectiva, el reconocimiento del trabajo realizado y la

formacion continua.

Las conclusiones destacan la importancia de implementar un modelo de liderazgo
distribuido en las instituciones educativas, ya que no solo mejora la motivacion del personal
docente, sino que también potencia el aprendizaje de los estudiantes. Se recomienda a los
directores y administradores educativos adoptar estrategias que promuevan la participacion
activa de los docentes en la toma de decisiones y en la creacién de un ambiente de trabajo

positivo.

Palabras clave: liderazgo distribuido, motivacion docente, ensefianza-aprendizaje,

educacion inicial.



Abstract

The main objective of this thesis, entitled “Distributed leadership and its impact on
teacher motivation for the teaching-learning process at the ‘Antonio Borrero Vega’ early
education center”, is to analyze how distributed leadership impacts on teacher motivation. The
research is framed in the current educational context, where collaboration and active

participation of teachers are essential to improve the quality of the teaching-learning process.

The methodology establishes a type of correlational research with a mixed approach,
using scientific, analytical-synthetic, inductive and deductive methods to structure the study.
The results indicate that distributed leadership fosters a collaborative work environment, where
teachers feel valued and motivated to contribute to the development of their students. In
addition, key factors that influence motivation were identified, such as effective

communication, recognition of work performed and continuous training.

The conclusions highlight the importance of implementing a distributed leadership
model in educational institutions, since it not only improves teacher motivation, but also
enhances student learning. It is recommended that principals and educational administrators
adopt strategies that promote the active participation of teachers in decision-making and in the

creation of a positive work environment.

Key words: distributed leadership, teacher motivation, teaching-learning, initial

education.



3. Introduccion
La presente investigacion se centra en la necesidad de abordar la problematica del

liderazgo distribuido y la motivacion del personal docente en el Centro de Educacion Inicial
“Antonio Borrero Vega”. En un contexto educativo en constante cambio, donde la calidad de
la ensefianza es fundamental para el desarrollo integral de los estudiantes, es imperativo contar
con un liderazgo efectivo que promueva la colaboracion y el compromiso entre los docentes.

El liderazgo distribuido se presenta como un modelo que puede transformar la dinamica
educativa, permitiendo que todos los miembros del equipo educativo asuman roles activos en
la toma de decisiones. Este enfoque no solo empodera a los docentes, sino que también fomenta
un ambiente de trabajo méas colaborativo y participativo, lo que puede resultar en un aumento
significativo de la motivacion y el compromiso del personal (Garcia, Liderazgo distribuido, una
visién innovadora de la direccion escolar: una perspectiva teérica, 2010).

Para Franco (2021), la motivacion del docente es un factor clave que impacta
directamente en la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje, y su desmotivacion puede
tener consecuencias negativas tanto para los educadores como para los estudiantes.

Ademas, la investigacion contribuiré a llenar un vacio en la literatura existente sobre el
impacto del liderazgo distribuido en contextos especificos, como el del Centro de Educacion
Inicial “Antonio Borrero Vega”. Al identificar las mejores practicas y estrategias que han
demostrado ser efectivas en otras instituciones, se podran adaptar e implementar en este centro
educativo, mejorando asi la calidad del liderazgo y, por ende, la motivacion del personal
docente.

Finalmente, los resultados de esta investigacion no solo beneficiaran a los docentes y a
la institucion, sino que también tendrdn un impacto positivo en los estudiantes y en la
comunidad educativa en general. Al mejorar la motivacion y el compromiso del personal
docente, se espera que se logre un proceso de ensefianza-aprendizaje mas efectivo y
enriquecedor, contribuyendo al desarrollo integral de los estudiantes y al fortalecimiento de la

educacion en la region.



4. Marco teérico

4.1 Liderazgo Educativo

4.1.1 Conceptualizacion del liderazgo

Para Lupano y Castro (2005), el liderazgo se define como un proceso natural de
influencia que ocurre entre un lider y sus seguidores. Este proceso se basa en caracteristicas y
conductas del lider, asi como en las percepciones y atribuciones que los seguidores tienen sobre

él, y el contexto en el que se desarrolla esta interaccion.

Se considera que tanto los lideres como los seguidores tienen expectativas sobre las
conductas que se asocian con el liderazgo, lo que se refleja en las teorias implicitas del
liderazgo. Ademas, el liderazgo se distingue del gerenciamiento, ya que se enfoca en generar
cambios a través de valores e ideales, mientras que el gerenciamiento se centra en el

cumplimiento de obligaciones (Lupano & Castro, 2005).

4.1.2 Principales teorias de liderazgo

Liderazgo Transaccional, esta teoria se basa en un enfoque de intercambio, donde el
lider y los seguidores establecen una relacion basada en recompensas y castigos. Los lideres
transaccionales se centran en la supervision y el cumplimiento de tareas, buscando mantener la

estabilidad y la eficiencia dentro de la organizacion (Guerra, 2024).

A diferencia del liderazgo transaccional, el liderazgo transformacional se enfoca en
inspirar y motivar a los seguidores a alcanzar su maximo potencial. Los lideres
transformacionales fomentan un cambio positivo y se basan en valores, ideales y emociones

para guiar a sus seguidores hacia objetivos estratégicos (Guerra, 2024).

Por su parte Labrin (2014), afirma que el liderazgo distribuido propone que el liderazgo
no es una funcidn exclusiva de una sola persona, sino que puede ser compartido entre varios
miembros de un grupo u organizacion. El liderazgo distribuido enfatiza la colaboracion y la

participacion de todos los miembros en la toma de decisiones y en la direccion del grupo.



4.1.3 Liderazgo Distribuido

4.1.3.1 Concepto y caracteristicas del liderazgo distribuido.

El liderazgo distribuido es una practica que surge de la interaccion entre los lideres y el
contexto educativo, involucrando tanto a lideres formales como informales. Se enfoca en la
colaboracidn y en la creacion de una cultura organizacional que promueva el trabajo en equipo
y el desarrollo profesional compartido. Este modelo reconoce que el liderazgo no es exclusivo
de una sola persona, sino que es ejercido por un conjunto de individuos comprometidos
(Ahumada, Maureira, & Castro, 2019).

4.1.3.2 Diferencias entre liderazgo distribuido y otros modelos de liderazgo.

Ahumada, Maureira y Castro (2019), mencionan que la diferencia de los modelos de
liderazgo tradicional, que suelen centrarse en un lider Unico con autoridad formal, el liderazgo
distribuido enfatiza la colaboracion y la participacion de todos los miembros de la comunidad
escolar. En este sentido, no se limita a roles o responsabilidades especificas, sino que se basa
en las interacciones y en la influencia que cada miembro puede ejercer dentro de la

organizacion.

4.1.3.3 Beneficios del liderazgo distribuido en el contexto educativo.

El liderazgo distribuido en el contexto educativo es una estrategia que fomenta el trabajo
colaborativo entre todos los miembros de la comunidad escolar. Este enfoque involucra tanto a
docentes como a estudiantes en la busqueda de objetivos comunes, lo cual resulta en un
ambiente de aprendizaje méas cohesionado y una mayor colaboracién entre el personal educativo
(Ahumada, 2018).

Ademas, Ahumada (2018) menciona que este tipo de liderazgo tiene un impacto
significativo en la mejora de los resultados de aprendizaje. Al permitir que diversos actores de
la comunidad educativa asuman roles de liderazgo, se pueden desarrollar e implementar
estrategias pedagdgicas mas efectivas, 1o que se traduce en un mejor rendimiento académico

para los estudiantes.

Un aspecto clave del liderazgo distribuido es el desarrollo de lideres emergentes dentro
de la institucion. Al distribuir las responsabilidades de liderazgo, se identifican y preparan



nuevos lideres que pueden asumir roles directivos en el futuro, lo que contribuye a la

sostenibilidad y renovacion constante de la gestion escolar (Ahumada, 2018).

Finalmente, este enfoque es esencial para fomentar una cultura de mejoramiento escolar
continuo. Al valorarse la mejora constante y la innovacion en las précticas educativas, el
liderazgo distribuido se convierte en un motor para la transformacion y evolucion positiva de

las instituciones educativas (Ahumada, 2018).

4.1.3.4 Retos y barreras en la implementacion del liderazgo distribuido

Aunque el liderazgo distribuido ofrece mudltiples beneficios, su implementacidn
enfrenta desafios significativos. Como nos menciona Ahumada (2018), uno de los principales
obstéculos es la resistencia al cambio, especialmente en entornos donde prevalecen estructuras

jerarquicas tradicionales.

De la misma manera este modelo exige que todos los miembros de la comunidad
educativa estén preparados para asumir roles de liderazgo; sin embargo, no todos cuentan con
la preparacion necesaria, lo que puede limitar la efectividad del enfoque distribuido (Ahumada,
2018).

Estos retos deben ser abordados para que el liderazgo distribuido pueda ser

implementado de manera efectiva y sostenible en el contexto educativo.

4.2 Motivacion del Personal Docente

4.2.1 Concepto de motivacion

Para Anders (2019), define la motivacion como "un movimiento que da lugar a una
accion que provoca un efecto”. Esta definicién resalta la idea de que la motivacion es un proceso

gue impulsa a las personas a actuar en funcion de sus necesidades y deseos.

Por su parte Chiavenato (2009), describe la motivacion como "un proceso psicolégico
basico™ que interactla con otros procesos mediadores y con el entorno. Seguin Chiavenato, la
motivacién es fundamental para comprender el comportamiento humano y es uno de los

elementos mas importantes en el &mbito organizacional.



4.2.2 Teorias de la Motivacién

La teoria de la motivacion se refiere a un conjunto de conceptos y modelos que buscan
explicar por qué las personas actlan de cierta manera en un contexto y como se pueden
incentivar para mejorar su rendimiento. Existen varias teorias que abordan la motivacion desde

diferentes perspectivas.

4.2.2.1 Teoria de la autodeterminacion.

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD) es un enfoque psicoldgico que se centra en
la motivacion humanay el desarrollo personal. Esta teoria, desarrollada por Ryan y Deci (2000),
sostiene que existen tres necesidades psicoldgicas innatas que son fundamentales para el

crecimiento y el bienestar de las personas:

Tabla 1.
Necesidades psicologicas del TAD

) Se refiere al deseo de sentirse eficaz y capaz en las actividades que se realizan.
Necesidad de

) Las personas buscan entornos donde puedan desarrollar y demostrar sus
Competencia

habilidades.

Implica la necesidad de sentir que uno tiene control sobre sus propias acciones y

Necesidad de  decisiones. La autonomia no se asocia necesariamente con la independencia, sino
Autonomia con la sensacién de voluntariedad en las acciones, ya sea en contextos

individuales o colectivistas.

) Esta necesidad se refiere al deseo de establecer conexiones significativas con
Necesidad de

Relacis otros. Las relaciones interpersonales son cruciales para el bienestar y el
elacion

desarrollo social.

Nota: La tabla hace referencia a las necesidades psicolégicas innatas (Ryan & Deci, 2000).

La TAD tambien investiga como las condiciones sociales y ambientales pueden facilitar
u obstaculizar la satisfaccion de estas necesidades, afectando asi la motivacién intrinseca, la

autorregulacion y el bienestar general de las personas (Ryan & Deci, 2000).

4.2.2.2 Teoria de la motivacion

La Teoria de la Motivacion Humana de Abraham Maslow, establece una jerarquia de
necesidades que motiva el comportamiento humano. Esta teoria se organiza en cinco categorias

de necesidades, que se representan comunmente en forma de piramide, donde las necesidades
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mas basicas deben ser satisfechas antes de que se puedan abordar las necesidades mas elevadas
(Quintero, 2007).

Figura 1. Jerarquia de necesidades propuesta por Maslow

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A\

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

7 A Y

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

y 4 A\

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Nota: La figura hace referencia a la piramide de Maslow (Quintero, 2007).

Maslow argumenta que a medida que se satisfacen las necesidades mas bajas, surgen
nuevas necesidades mas altas, o que motiva el comportamiento humano hacia el crecimiento
personal y la auto-realizacion (Quintero, 2007).

Esta teoria ha tenido un impacto significativo en diversas areas, incluyendo la psicologia
clinica, la educacién y la gestion empresarial, proporcionando un marco para entender la

motivacion y el desarrollo humano (Quintero, 2007).

4.2.3 Factores que Influyen en la Motivacién Docente

La motivacion docente es un fenomeno complejo influenciado por una combinacion de
factores intrinsecos y extrinsecos, donde la vocacién y el apoyo institucional juegan roles

cruciales en el compromiso y la satisfaccion laboral de los educadores.



4.2.3.1 Factores intrinsecos

Franco, Vélez y Lopez (2018), mencionan que los factores intrinsecos son aquellos que
provienen del interior del docente y estan relacionados con su vocacion y satisfaccion personal.
La vocacion se considera el principal motor de motivacion, ya que los docentes que sienten

pasion por su trabajo tienden a estar mas comprometidos y motivados.

Ademas, las actividades académicas y pedagdgicas en el aula son vistas como un factor
motivacional significativo, ya que permiten a los docentes experimentar un sentido de logro y

transformacion en sus estudiantes (Franco, Vélez, & Lopez, 2018).

4.2.3.2 Factores extrinsecos

Estos factores son externos al docente e incluyen aspectos como el reconocimiento
econodmico, el apoyo institucional y las condiciones laborales. Aunque el reconocimiento
econdmico tiene un efecto menor en comparacion con la vocacion, sigue siendo un aspecto

relevante que puede influir en la motivacion (Franco, Vélez, & Lopez, 2018).

La falta de apoyo institucional y un entorno laboral desfavorable pueden contribuir a la
desmotivacién y al sindrome de burnout, que es comln entre los docentes, especialmente

aquellos con mas afos de experiencia (Franco, Vélez, & Lopez, 2018).

4.2.4 Impacto del Liderazgo en la Motivacion

El impacto del liderazgo en la motivacion es un tema relevante en el ambito
organizacional y educativo. A continuacion, se presentan algunos puntos clave sobre la relacion
entre estilos de liderazgo y motivacion, asi como el papel del liderazgo distribuido en el

aumento de la motivacion y el compromiso.

4.2.4.1 Relacién entre estilos de liderazgo y motivacion docente.

La relacién entre el liderazgo y la motivacidén docente es fundamental en el contexto
educativo. Como menciona Cortés (2004), que el estilo de liderazgo ejercido sobre los docentes
tiene un impacto significativo en su motivacion. Un liderazgo democratico, que promueve la

participacion y el respeto, se asocia con mayores niveles de motivacion entre los educadores.
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Esto se debe a que los docentes se sienten valorados y reconocidos, lo que mejora su
compromiso y satisfaccion laboral.

Por otro lado, un liderazgo autoritario puede generar emociones negativas como
frustracion y estrés, afectando adversamente la motivacion de los docentes. La conducta del
lider influye directamente en los procesos motivacionales de los trabajadores, estableciendo una
conexidn clara entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional (Cortés, 2004).

4.3 Proceso de Ensefianza-Aprendizaje

4.3.1 Definicién de calidad educativa

La calidad educativa, se define como el nivel en el que un pais, sistema o institucion
educativa forma a los ciudadanos de manera integral. Esto implica que los educandos deben ser
capaces de identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas en diversos contextos
(personal, comunitario, politico, econémico, etc.) (Martinez, Tobdn, Lopez, & Manzanilla,
2020).

La calidad educativa se enfoca en la sociedad del conocimiento y promueve el anélisis
critico, la creatividad y el pensamiento complejo, integrando diferentes saberes: saber ser, saber
conocer, saber hacer y saber convivir. Este enfoque requiere la colaboracidn de diversos actores,
como politicos, directivos, docentes, investigadores y alumnos, para llevar a cabo acciones

articuladas que mejoren la educacion (Martinez, Tobén, Lopez, & Manzanilla, 2020).

4.3.1.1 Indicadores de calidad en la educacién inicial

Los indicadores de calidad en la educacién inicial son criterios que permiten evaluar y
asegurar que los programas educativos cumplen con estandares que favorecen el desarrollo

integral de los nifios y nifias.

Tabla 2.
Indicadores de calidad

Criterios Indicadores

Actividad e Espacios organizados en funcion de los intereses del nifio.

e Acceso a materiales adecuados.
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e Participacion del nifio en la toma de decisiones.

¢ Incentivo a la participacion activa del nifio.

e Uso de retos o conflictos cognitivos.

o Posibilidades de experiencia directa con materiales concretos.

¢ Respeto y valoracion del trabajo del nifio.

Integralidad

Equilibrio en la atencién de los diferentes dominios o areas de desarrollo.

e Oportunidades para vincular la accion de la familia con el Hogar

L Comunitario.
Participacion Acciones para ayudar a los padres a entender el desarrollo de los nifios.
e Estimulo a la participacion de la familia y la comunidad en el programa.
e Envio de informacién periddica a los padres sobre el proceso evolutivo

de los nifos.

Nota: La tabla hace referencia a los indicadores de calidad (Blanco, 2007).

4.3.1.2 Impacto de la motivacion docente en el proceso de ensefianza-aprendizaje

Segun Mero (2023), se destaca que el impacto de la motivacion docente en el proceso

de ensefianza-aprendizaje es crucial por varias razones:

La motivacidn de los docentes influye directamente en el rendimiento académico de los
estudiantes. Cuando los educadores estdn motivados, tienden a emplear métodos de ensefianza
mas efectivos y atractivos, lo que puede llevar a un mejor desempefio de los alumnos en sus
estudios (Mero, 2023).

También afecta la atmosfera del aula, un docente motivado puede crear un ambiente
mas positivo y estimulante, lo que fomenta la participacion activa de los estudiantes. Esto es
esencial para mantener el interés y la atencion de los alumnos, lo que a su vez facilita el

aprendizaje (Mero, 2023).

La motivacion de los docentes se traduce en una mayor efectividad en la ensefianza. Los
educadores motivados son mas propensos a innovar en sus meétodos de ensefianza, a utilizar
recursos didacticos variados y a adaptar sus estrategias a las necesidades de sus estudiantes, lo

gue mejora la calidad del aprendizaje (Mero, 2023).

Cuando los educadores muestran pasion y entusiasmo por su materia, los estudiantes

son mas propensos a involucrarse y a desarrollar habilidades criticas y creativas necesarias para
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un aprendizaje significativo. Esto no solo se refiere a la adquisicion de conocimientos, sino

también al desarrollo de competencias sociales y emocionales (Mero, 2023).

4.3.2 Metodologias Pedagdgicas Innovadoras

Las metodologias pedagogicas innovadoras se refieren a enfoques y estrategias de
ensefianza que buscan transformar el proceso educativo, haciéndolo mas dinamico,
participativo y centrado en el estudiante. Estas metodologias se caracterizan por su capacidad
para adaptarse a las necesidades y contextos de los estudiantes, promoviendo un aprendizaje

significativo y relevante (Guaita, 2024).

4.3.2.1 Técnicas de ensefianza diferenciada

La instruccion diferenciada es un método pedagdgico que valora y se ajusta a la
diversidad de necesidades y capacidades de aprendizaje de los estudiantes en un mismo entorno
de clase. Los docentes que aplican este enfoque modifican el contenido, el proceso y los

resultados de aprendizaje segun las particularidades de cada estudiante (Generoso, 2023).
Los tres principios esenciales de la instruccion diferenciada

1. Contenido: Se refiere a la informacion y conceptos que los estudiantes deben aprender.
Los docentes pueden adaptar el contenido para que sea mas relevante y accesible para
cada estudiante, teniendo en cuenta sus intereses y niveles de conocimiento previos
(Sanchez & Rios, 2020).

2. Proceso: Este elemento abarca las actividades y métodos de ensefianza que se utilizan
para facilitar el aprendizaje. Los docentes pueden variar las estrategias de ensefianza y
las actividades para que se alineen con los estilos de aprendizaje de los estudiantes,
permitiendo que cada uno participe de manera efectiva en el proceso de aprendizaje
(Sanchez & Rios, 2020).

3. Producto: Se refiere a la forma en que los estudiantes demuestran lo que han aprendido.
Los docentes pueden ofrecer diferentes opciones para que los estudiantes presenten su
aprendizaje, permitiendo que cada uno elija el formato que mejor se adapte a sus

habilidades y preferencias (Sanchez & Rios, 2020).
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4.3.2.2 Estrategias de ensefianza diferenciada

Las técnicas de ensefianza diferenciada mas utilizadas en el &mbito de la docencia

incluyen:
e Agrupacion Flexible:

Las estrategias de agrupamiento flexible implican organizar a los estudiantes en grupos
que se ajusten a sus necesidades, intereses o fortalezas especificas. Es similar a formar un
equipo ideal para cada actividad o proyecto educativo. Este enfoque promueve colaboraciones

variadas, permitiendo que cada alumno destaque en sus habilidades Unicas (Generoso, 2023).
e Aprendizaje Basado en Proyectos

El aprendizaje basado en proyectos (ABP) involucra a los estudiantes en problemas o
desafios del mundo real, motivandolos a explorar y resolver cuestiones mientras siguen sus
propios intereses. Este enfoque no solo fomenta el pensamiento critico y la resolucion de
problemas, sino que también da a los estudiantes la oportunidad de destacar con sus talentos
unicos (Generoso, 2023).

e FEvaluaciones Diferenciadas

Implementar diferentes formas de evaluacion que permitan a los estudiantes demostrar
su aprendizaje de manera que mejor se adapte a sus fortalezas, como examenes escritos,
presentaciones orales, proyectos creativos, o evaluaciones practicas (Caicedo & Valverde,
2024).

e Uso de Tecnologias Educativas

Aprovecha las herramientas y los recursos digitales para personalizar las experiencias
de aprendizaje. Es como tener un tutor virtual que se adapta al ritmo y las preferencias de cada
alumno. Este enfoque permite a los estudiantes tomar las riendas de su proceso de aprendizaje

al tiempo que reciben un apoyo personalizado (Generoso, 2023).
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4.3.2.3 Uso de tecnologias en la educacion inicial

Los nifios de hoy crecen en un entorno digital, por lo que es crucial que la educacion
inicial se adapte a esta nueva cultura. Esto implica recrear metodologias y materiales que
aprovechen al maximo la eficacia de los entornos digitales, sin perder la humanidad en el
proceso (Martinez J. , 2011).

Para Martinez (2011), las nuevas tecnologias ayudan a desarrollar habilidades
cognitivas, sociales y psicomotrices en los nifios. Fomentan la creatividad, la toma de
decisiones, la comunicacion y la coordinacion visomotriz, que son esenciales en la formacion

de nifios nacidos en la era digital.

La integracion de tecnologias en la educacion inicial prepara a los nifios para un mundo
donde las habilidades tecnolégicas son cada vez mas necesarias. Esto incluye la busqueda y

seleccién de informacién, asi como la produccién de textos e imagenes (Martinez J. , 2011).
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5. Metodologia

5.1 Enfoque y tipo de investigacion

La presente investigacion se desarrolld en el centro de educacion inicial “Antonio
Borrero Vega” de la cuidad de Cuenca, y presenta un enfoque cuantitativo no experimental y
tipo correlacional, en el que se utilizo un disefio de analisis estadistico para examinar la relacion
entre dos variables. Es decir, el liderazgo distribuido y la motivacién del personal docente para
el proceso de ensefianza — aprendizaje. En este sentido, la valoracion de las relaciones entre las
dos variables podra determinar y conocer si el liderazgo distribuido incide en la motivacion del

personal docente en el proceso de ensefianza — aprendizaje.

5.2 Métodos de estudio

Los métodos son un factor elemental porque determinan el camino para desarrollar cada

una de las fases de investigacion. Por tanto, se considera los siguientes:

Tabla 3.
Métodos de estudio
Métodos Aplicacion

L Anélisis de la situacion actual de la institucion educativa en relacion al
Analitico sintético ) - L
liderazgo distributivo y la motivacion del personal docente.

Construccion del marco teodrico enfocado en la incidencia del liderazgo
Meétodo inductivo | distributivo en la motivacion del personal docente en el proceso de

ensefianza aprendizaje.
Método deductivo = Determinacion de las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Nota: La tabla hace referencia a los métodos de estudio que seran utilizados en el proceso de
investigacion.

5.3 Poblacion

La poblacion del estudio estd compuesta por ocho docentes del Centro de Educacion
Inicial “Antonio Borrero Vega” en el periodo académico 2024 - 2025. Este centro educativo se
caracteriza por su enfoque en la educacion inicial, donde las docentes desempefian un papel

crucial en el proceso de ensefianza-aprendizaje de los nifios.

16



5.4 Técnicas e instrumentos

Las técnicas e instrumentos de investigacion son herramientas que facilitan la
recopilacién de datos e informacion de manera estructurada y logica para la busqueda de

conocimiento e investigacion. Por lo tanto, se tienen en cuenta los siguientes.

Tabla 4.
Instrumentos de investigacién

Instrumento Aplicacion

La encuesta es una técnica de investigacion de campo donde se obtiene
informacidn directamente del sujeto de estudio. Por tanto, seran aplicadas de la
siguiente manera:

Encuesta " —
Instrumento 1. Se aplico una encuesta dirigida a las ocho docentes del centro

de educacion inicial “Antonio Borrero Vega” con el objetivo de evaluar su
percepcion sobre el liderazgo distribuido y medir el nivel de motivacion y
compromiso que manifiestan.

Nota: La tabla hace referencia a los instrumentos que seran utilizados en el proceso de investigacion.
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6. Resultados

6.1 Andlisis de datos

Para recabar la informacion necesaria para cumplir con los objetivos de la investigacion,
en este apartado se presentan los resultados obtenidos a partir de las encuestas aplicadas a las
docentes del centro de educacion inicial “Antonio Borrero Vega” de la ciudad de Cuenca. Estos
datos también se utilizaran para realizar el andlisis correlacional, lo que permitira identificar el
foco central de la investigacion.

Las preguntas de la encuesta incluidas en esta seccion estan disefiadas especificamente
para recolectar informacion relacionada con los objetivos planteados. Se describen las
preguntas aplicadas a las docentes, orientadas a obtener sus distintas perspectivas y opiniones.

Tabla 5.

Participacion en reuniones de planificacion pedagdgica

Frecuencia Porcentaje
Valido Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 3 37,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La planificacion pedagogica es un proceso esencial que permite a los docentes
estructurar actividades educativas y objetivos de aprendizaje para mejorar el proceso de
ensefianza (Parra, Glmez, & Pintor, 2015). Segun los resultados, el 62,5% de los encuestados
participa ocasionalmente en las reuniones de planificacién pedagogica, mientras que el 37,5%
lo hace siempre. Este resultado sugiere que, aunque la mayoria de los docentes participan de
forma esporéadica, solo una minoria esta constantemente involucrada en este proceso clave. Esta
tendencia podria influir en la coherencia y efectividad de las estrategias pedagdgicas
implementadas, destacando una posible area de mejora para fomentar una participacion mas

consistente en dichas reuniones.
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Tabla 6.

Aportes en las reuniones

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Para Vega (2024), la participacion docente es significativa en la toma de decisiones
pedagdgicas, ya que los aportes colaborativos fortalecen las estrategias educativas y fomentan
un ambiente inclusivo Los resultados muestran que el 62,5% de los encuestados considera que
sus aportes son tomados en cuenta solo ocasionalmente, mientras que el 25% sefiala que nunca
lo son, y apenas el 12,5% indica que siempre son valorados. Estos datos revelan una percepcion
general de baja integracién de las ideas del profesorado en las reuniones de planificacion. La
falta de reconocimiento constante puede generar desmotivacion, afectando la colaboracion y la
calidad del proceso pedagdgico. Es fundamental implementar estrategias que promuevan una
participacién efectiva y valorada para mejorar la dinamica de planificacién educativa.

Tabla 7.

Motivacion por las reuniones de planificacién pedagdgica

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La motivacion docente es un factor clave para impulsar el desempefio en el proceso de
ensefianza-aprendizaje, ya que mejora la calidad educativa y favorece un compromiso mas
profundo con los estudiantes (Géarcia, 2019). En este contexto, los resultados indican que el
75% de los encuestados sefiala que las reuniones de planificacion pedagdgica solo les motivan

ocasionalmente, mientras que un 12,5% afirma no encontrar motivacion en absoluto y otro
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12,5% asegura que siempre se sienten motivados. Esta distribucién muestra una percepcion
predominantemente moderada sobre la capacidad de estas reuniones para inspirar una mejora
en el desempefio. La escasa frecuencia de motivacion constante puede representar una
oportunidad para revisar el enfoque de estas sesiones, incorporando elementos mas dinamicos
y colaborativos que incrementen el interés y la participacion activa del personal docente en la

busqueda de mejores resultados educativos.

Tabla 8.

Participacion en los consejos de clase

Frecuencia Porcentaje
Vilido Nunca 2 25%
QOcasionalmente 4 50%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La participacion en los consejos de clase o comités escolares es crucial para el desarrollo
de una gestion educativa eficaz, ya que permite la colaboracién entre docentes, directivos y
otros miembros de la comunidad escolar para abordar temas clave del entorno educativo
(Correa & Santillan, 2024). Los resultados muestran que el 50% de los encuestados participa
ocasionalmente en estos espacios, mientras que el 25% lo hace siempre y otro 25% nunca lo
hace. Esta distribucién sugiere que, aunque la mitad de los docentes tiene una participacion
moderada, existe una proporcién considerable de docentes que no participan regularmente. La
escasa participacion constante podria estar limitando el impacto de las decisiones tomadas en
estos consejos, lo que subraya la importancia de fomentar la implicacion activa y regular de
todos los miembros en estos espacios de toma de decisiones para enriquecer l0os procesos

escolares.
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Tabla 9.

Influencia de opiniones en decisiones escolares

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Segun Rojas (2024), la influencia de las opiniones docentes en los consejos de clase o
comités escolares es fundamental para crear un ambiente colaborativo y democratico que
favorezca la toma de decisiones equitativas y alineadas con las necesidades educativas Segun
los resultados, el 62,5% de los encuestados considera que sus opiniones tienen una influencia
ocasional en las decisiones, mientras que el 25% indica que nunca tiene impacto, y solo el
12,5% asegura que sus opiniones siempre son tomadas en cuenta. Esto refleja una percepcién
de limitada participacion efectiva en los procesos decisionales, lo que puede generar
desmotivacién entre los docentes y limitar el potencial de mejora dentro de la institucion. Para
mejorar la inclusion de las voces del profesorado, es importante fortalecer los mecanismos de

retroalimentacion y fomentar una cultura de colaboracion activa en los comités escolares.

Tabla 10.
Participacion y motivacion en consejos escolares
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEIl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La participacion en los consejos escolares tiene el potencial de incrementar la
motivacion docente al involucrar a los profesores en decisiones importantes que afectan el
entorno educativo, promoviendo un sentido de pertenencia y responsabilidad compartida en el
proceso de ensefianza-aprendizaje (Correa & Santillan, 2024). Los resultados indican que el

75% de los encuestados afirma que la participacion en los consejos escolares ha aumentado su
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motivacion de manera ocasional, mientras que el 12,5% asegura que nunca ha tenido este
efecto, y otro 12,5% siente que siempre ha aumentado su motivacion. Esta tendencia sugiere
que, aunque la mayoria de los docentes experimenta un aumento moderado de motivacion, solo
una minoria percibe un impacto constante. Para maximizar el efecto motivacional de estos
espacios, seria Util explorar estrategias que fortalezcan la relevancia de los consejos escolares

en el proceso de mejora continua del aprendizaje.

Tabla 11.

Intercambio de experiencias docentes

Frecuencia Porcentaje
Vilido Ocasionalmente 6 75%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Compartir experiencias del aula con los compafieros es una practica clave para el
intercambio de buenas practicas pedagdgicas, que contribuye al desarrollo profesional y mejora
el proceso de ensefianza-aprendizaje (Almaguer, Mena, & Abreus, 2022). Segun los resultados,
el 75% de los encuestados comparte ocasionalmente sus experiencias del aula, mientras que el
25% lo hace siempre. Este patron sugiere que la mayoria de los docentes tiene una disposicion
moderada para intercambiar experiencias, lo cual es positivo, pero también indica que existe
una oportunidad para fomentar un intercambio mas constante y fluido. Un mayor impulso a la
colaboracidon y el intercambio de experiencias podria enriquecer las practicas pedagdgicas,

promoviendo la innovacién y mejorando la calidad educativa dentro de la institucion.

Tabla 12.
Motivacion a través de experiencias compartidas
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
QOcasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.
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El intercambio de experiencias entre colegas tiene el potencial de inspirar y motivar a
los docentes a mejorar su préctica pedagogica, al proporcionar nuevas ideas, estrategias y
enfoques (Rivera, 2024). Los resultados muestran que el 75% de los encuestados considera que
las experiencias compartidas los motivan ocasionalmente a mejorar su proceso de ensefianza-
aprendizaje, mientras que el 12,5% afirma que nunca experimenta este impulso, y otro 12,5%
asegura que siempre lo hace. Este patron sugiere que, aunque la mayoria de los docentes se ve
algo motivada por el intercambio de experiencias, solo una minoria percibe una motivacion
constante. Fomentar espacios mas estructurados y frecuentes para el compartir de experiencias
podria aumentar el impacto positivo en la motivacién docente, mejorando de forma maés

sostenida el desempefio educativo.

Tabla 13.

Liderazgo compartido mediante experiencias docentes

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

El liderazgo compartido entre docentes es fundamental para crear un ambiente de
trabajo colaborativo y participativo, donde todos los miembros del equipo contribuyan
activamente al desarrollo y mejora del proceso educativo (Murillo, Krichesky, & Castro, 2010).
Los resultados indican que el 75% de los encuestados considera que las experiencias
compartidas entre pares promueven un liderazgo compartido de manera ocasional, mientras que
el 12,5% lo percibe de forma constante y otro 12,5% nunca lo ve reflejado. Este patron sugiere
gue, aunque la mayoria de los docentes reconoce de manera moderada el impacto del
intercambio de experiencias en la promocién de un liderazgo compartido, este no ocurre de
manera constante. Para potenciar un liderazgo mas inclusivo y colaborativo, seria beneficioso
incentivar una mayor frecuencia de estos intercambios, asegurando que todos los miembros del

equipo tengan un papel activo en la toma de decisiones y en la innovacion pedagdgica.
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Tabla 14.

Participacion en resolucion de conflictos

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La resolucion de conflictos institucionales en equipo es un proceso crucial para
mantener un ambiente laboral armonioso y funcional, donde todos los miembros del personal
puedan colaborar efectivamente en la mejora continua de la institucion (Diaz, 2023). Segun los
resultados, el 62,5% de los encuestados participa ocasionalmente en reuniones para resolver
conflictos institucionales, mientras que el 25% nunca participa, y solo el 12,5% lo hace siempre.
Este patrdn sugiere que, aunque una mayoria tiene una participacion moderada en la resolucion
de conflictos, existe una proporcién significativa de docentes que no participan regularmente
en estos procesos. La falta de una participacion constante podria limitar la efectividad en la
resolucion de conflictos y la creacion de soluciones colaborativas. Es fundamental promover
una mayor implicacion de todos los miembros en la resolucion de conflictos para fortalecer el

clima institucional y garantizar un ambiente de trabajo saludable.

Tabla 15.

Efectividad de reuniones para resolucion de conflictos

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Gonzalez (2024) nos menciona que la efectividad de las reuniones para resolver
conflictos institucionales depende de la calidad del didlogo, la participacion activa de todos los

involucrados y la capacidad para llegar a soluciones consensuadas que beneficien a la
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comunidad educativa. En los resultados obtenidos, el 75% de los encuestados considera que
estas reuniones son efectivas de manera ocasional, mientras que el 12,5% asegura que siempre
lo son y otro 12,5% no las considera efectivas en absoluto. Este patron sugiere que, aunque la
mayoria percibe un impacto moderado en la resolucion de conflictos, la efectividad no es
constante. Es necesario evaluar las dinamicas y estructuras de estas reuniones para asegurar que
se logren soluciones concretas y satisfactorias, promoviendo un ambiente de trabajo més

colaborativo y eficaz en la resolucion de problemas dentro de la institucion.

Tabla 16.

Motivacion por el trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Las reuniones de trabajo en equipo son fundamentales para fomentar la colaboracion
entre colegas, lo que puede incrementar la motivacion colectiva y mejorar los resultados en el
proceso educativo (Ruiz, Martinez, & Galindo, 2023). Segun los resultados, el 75% de los
encuestados considera que estas reuniones aumentan su motivacion de manera ocasional,
mientras que el 12,5% asegura que siempre lo hacen y otro 12,5% no experimenta este efecto
en absoluto. Este patron revela que, aunque la mayoria de los docentes se siente algo motivada
a colaborar, solo una pequefia proporcion percibe un impulso constante. Para aumentar el
impacto motivacional de estas reuniones, seria beneficioso crear espacios mas dinamicos y
orientados a la resolucion conjunta de problemas, asegurando que todos los miembros del

equipo se sientan valorados y comprometidos con la mejora continua en el entorno educativo.
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Tabla 17.

Participacion en actividades institucionales extralaborales

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La participacion en actividades institucionales fuera del horario laboral puede reflejar
el nivel de compromiso y la disposicion de los docentes para contribuir al desarrollo
institucional, mas alla de sus responsabilidades diarias (Gomez, 2018). Los resultados muestran
que el 62,5% de los encuestados participa ocasionalmente en este tipo de actividades, mientras
que el 25% lo hace siempre y el 12,5% nunca lo hace. Esta distribucion sugiere que, aunque la
mayoria participa de manera esporédica, una porcion significativa no se involucra de manera
constante en estas actividades. Es importante que las instituciones fomenten la motivacion para
una participacion mas regular, promoviendo actividades que sean de interés general y que
contribuyan al bienestar colectivo, asegurando que todos los docentes se sientan parte activa de

la comunidad educativa.

Tabla 18.

Contribucién de actividades extralaborales

Frecuencia Porcentaje
Vilido Nunca 1 12,5%
QOcasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La participacion en actividades institucionales fuera del horario laboral puede influir
positivamente en la motivacion docente al fortalecer el sentido de pertenencia, mejorar las
relaciones interpersonales y proporcionar un espacio para el desarrollo profesional (Barrera,

2024). Los resultados indican que el 75% de los encuestados considera que su participacion en
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estas actividades contribuye ocasionalmente a su motivacion, mientras que el 12,5% asegura
que siempre lo hace y otro 12,5% no percibe ningun impacto en su motivacion. Esta tendencia
refleja una motivacion moderada, sugiriendo que, aunque la mayoria experimenta cierto
beneficio, no todos los docentes sienten un impulso constante. Para maximizar el impacto
motivacional de estas actividades, las instituciones podrian disefiar eventos que sean mas
relevantes y atractivos para el personal docente, asegurando que todos los miembros se

beneficien de manera mas sostenida.

Tabla 19.

Fortalecimiento del sentido de pertenencia a través del trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Las actividades en equipo son esenciales para fortalecer el sentido de pertenencia, ya
que fomentan la cooperacidon, el compromiso y la integracion de los miembros dentro de la
institucion (Manzano, Manzano Diaz, A. G. (2017). Estrategia de fortalecimiento del
compromiso organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa
Santo Domingo de Guzmaén, Quito, 2017). Segun los resultados, el 75% de los encuestados
siente que estas actividades fortalecen su sentido de pertenencia de manera ocasional, mientras
que el 12,5% lo percibe de forma constante y otro 12,5% no lo experimenta en absoluto. Este
patrén indica que, aunque la mayoria de los docentes experimenta un impacto moderado en su
sentido de pertenencia, solo una pequefia proporcion lo percibe de forma constante. Para
mejorar el sentido de pertenencia, las instituciones deben promover actividades mas inclusivas
y relevantes que involucren a todos los miembros de manera activa, fortaleciendo asi el vinculo

con la comunidad educativa y contribuyendo a un ambiente de trabajo mas colaborativo.
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Tabla 20.

Participacion en capacitaciones externas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Las capacitaciones de formacion profesional externa son fundamentales para el
desarrollo continuo de los docentes, ya que les permiten actualizar sus conocimientos, adquirir
nuevas habilidades y mejorar su desempefio en el aula (Posligua, Castellanos, & Mendoza,
2021). Segun los resultados, el 62,5% de los encuestados asiste ocasionalmente a estas
capacitaciones, mientras que el 25% nunca lo hace y el 12,5% asiste siempre. Este patron
sugiere que, aunque la mayoria participa de forma esporadica en actividades de formacion
externa, una proporcién significativa no lo hace con regularidad. La escasa participacion
constante podria limitar las oportunidades de actualizacion profesional. Es necesario fomentar
la asistencia continua a estas capacitaciones, creando incentivos y facilitando el acceso a
oportunidades de formacion que contribuyan al crecimiento y profesionalismo del personal

docente.

Tabla 21.

Motivacion por capacitaciones externas para mejorar el desempefio docente

Frecuencia Porcentaje
Vilido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEIl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Las capacitaciones externas son una fuente importante de motivacion para los docentes,
ya que les brindan herramientas y enfoques actualizados que pueden aplicar en su labor diaria,
lo cual impacta directamente en su desempefio en el aula (Posligua, Castellanos, & Mendoza,

28



2021). En los resultados, el 62,5% de los encuestados considera que estas capacitaciones los
motivan ocasionalmente a mejorar su desempefio docente, mientras que el 25% no experimenta
ningun efecto motivacional y el 12,5% siente que siempre lo hacen. Esta tendencia sugiere que,
aunque la mayoria percibe un impulso moderado, solo una pequefia proporcion experimenta
una motivacién constante. Para maximizar el impacto de estas capacitaciones, es fundamental
que las instituciones ofrezcan programas mas alineados con las necesidades especificas de los
docentes, asegurando que estos generen un interés y motivacion sostenidos para mejorar la

calidad educativa.

Tabla 22.

Promocion institucional de participacion en formaciones externas

Frecuencia Porcentaje
Vilido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La promocion activa de la participacion en formaciones profesionales externas por parte
de la institucion es clave para el desarrollo continuo de los docentes, ya que les proporciona las
herramientas necesarias para mantenerse actualizados y mejorar su desempefio pedagdgico
(Vezub, 2003). Segun los resultados, el 62,5% de los encuestados considera que la institucién
promueve ocasionalmente su participacion en estas formaciones, mientras que el 25% afirma
gue nunca se fomenta esta participacion, y solo el 12,5% sefiala que siempre se promueve. Esto
indica que, aunque la mayoria percibe un incentivo moderado, existe una oportunidad
significativa para mejorar el apoyo institucional en este ambito. Para asegurar un impacto
positivo en el desarrollo profesional del profesorado, la institucion podria fortalecer su enfoque
de promocion y facilitar el acceso a estas capacitaciones de manera mas constante y

estructurada.

29



Tabla 23.

Propuesta de nuevas metodologias de ensefianza

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25%
QOcasionalmente 4 50%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Proponer nuevas metodologias de ensefianza dentro del aula es fundamental para la
innovacion educativa y para adaptar las estrategias pedagdgicas a las necesidades de los
estudiantes, promoviendo un aprendizaje mas efectivo (Palacios, Toribio, & Deroncele, 2021).
En los resultados obtenidos, el 50% de los encuestados propone ocasionalmente nuevas
metodologias, mientras que el 25% lo hace siempre y otro 25% nunca lo hace. Esta distribucion
sugiere que, aunque la mitad de los docentes esta dispuesta a innovar de manera esporadica,
una proporcion significativa no participa activamente en la propuesta de nuevas metodologias.
Fomentar un ambiente que apoye la experimentacion y el intercambio de ideas podria incentivar
a mas docentes a adoptar enfoques pedag6gicos mas creativos y adaptados a las necesidades de

los estudiantes, favoreciendo un entorno de aprendizaje dindmico y efectivo.

Tabla 24.

Apoyo institucional para implementar nuevas metodologias

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

El apoyo institucional para implementar nuevas metodologias de ensefianza es crucial
para que los docentes puedan innovar en su practica pedagdgica, garantizando un proceso de
ensefianza-aprendizaje méas dindmico y adaptado a las necesidades actuales (Palacios, Toribio,
& Deroncele, 2021). Los resultados muestran que el 75% de los encuestados recibe apoyo
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ocasionalmente para implementar nuevas metodologias, mientras que el 12,5% lo recibe
siempre y otro 12,5% nunca lo recibe. Esto sugiere que, aunque la mayoria de los docentes
cuenta con algun nivel de apoyo institucional, este no es constante ni suficientemente robusto.
Para facilitar la implementacion exitosa de nuevas metodologias, la institucion podria ofrecer
un apoyo mas regular y estructurado, proporcionando recursos, formacién continua y espacios
de colaboracién que fortalezcan la innovacion pedagogica y el desarrollo profesional del

profesorado.

Tabla 25.

Motivacion para innovar a través de nuevas metodologias de ensefianza

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

La implementacion de nuevas metodologias en la ensefianza puede generar una
motivacion significativa en los docentes, ya que les permite explorar nuevas formas de
aprendizaje y mejora el compromiso con el proceso educativo (Palacios, Toribio, & Deroncele,
2021). Segun los resultados, el 62,5% de los encuestados indica que la implementacion de
nuevas metodologias los motiva ocasionalmente a seguir innovando, mientras que el 25%
asegura que siempre les motiva y el 12,5% no experimenta este impulso. Este patrén refleja que
la mayoria de los docentes se siente moderadamente motivada por la innovacion metodologica,
pero hay una minoria que no siente un impulso constante. Para aumentar el impacto
motivacional, seria Util que la institucion brindara méas apoyo continuo y recursos que faciliten
la implementacion de metodologias innovadoras, creando un ambiente donde los docentes se

sientan méas seguros y motivados para seguir explorando nuevas estrategias pedagogicas.
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Tabla 26.

Organizacion de actividades extracurriculares creativas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Las actividades extracurriculares creativas son esenciales para fomentar el desarrollo
integral de los estudiantes, promoviendo habilidades socioemocionales y el pensamiento
critico, ademas de enriquecer el proceso educativo (Guerrero , Zuleta, Borbor, & Acosta, 2024).
En los resultados, el 62,5% de los encuestados organiza estas actividades de manera ocasional,
mientras que el 25% lo hace siempre y el 12,5% nunca las organiza. Este patron sugiere que,
aunque la mayoria participa de manera esporadica en la organizacion de actividades
extracurriculares, no todos los docentes se sienten comprometidos de manera constante.
Fomentar una mayor frecuencia de estas actividades, brindando mas tiempo y recursos, podria
enriquecer la experiencia educativa y proporcionar a los estudiantes oportunidades adicionales

para desarrollar su creatividad y habilidades fuera del aula convencional.

Tabla 27.

Impacto de actividades extracurriculares en la motivacion docente

Frecuencia Porcentaje
Vilido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Las actividades extracurriculares pueden ser una fuente significativa de motivacion para
los docentes, ya que les permiten salir de la rutina diaria, interactuar de manera diferente con
los estudiantes y ver los resultados del impacto educativo de forma mas directa (Guerrero ,

Zuleta, Borbor, & Acosta, 2024). En los resultados obtenidos, el 62,5% de los encuestados
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considera que estas actividades aumentan su motivacion de manera ocasional, mientras que el
25% lo percibe de forma constante y el 12,5% nunca experimenta este efecto. Esto sugiere que,
aunque la mayoria de los docentes encuentra un beneficio moderado, solo una pequefia
proporcion siente una motivacion constante derivada de las actividades extracurriculares. Para
aumentar este impacto, las instituciones podrian crear una variedad de actividades que
respondan a los intereses y necesidades del personal docente, fortaleciendo su sentido de

pertenencia y compromiso con la comunidad educativa.

Tabla 28.

Apoyo institucional para organizar actividades extracurriculares creativas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25,0
Ocasionalmente 5 62,5
Siempre 1 12,5
Total 8 100,0

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

El apoyo institucional para organizar actividades extracurriculares creativas es crucial
para facilitar la implementacion de estas iniciativas, asegurando que los docentes cuenten con
los recursos necesarios y el respaldo adecuado para llevarlas a cabo (Cappelletti, Savransky,
Alu, & Vinacur, 2024). Los resultados muestran que el 62,5% de los encuestados recibe apoyo
ocasionalmente, mientras que el 25% nunca lo recibe y el 12,5% lo recibe siempre. Esto sugiere
que, aunque la mayoria tiene acceso a algun nivel de apoyo, este no es constante ni suficiente
en todos los casos. Para maximizar el impacto de estas actividades, la institucion podria ofrecer
un apoyo mas estructurado y regular, facilitando recursos, tiempo y formacion para asegurar
que los docentes puedan organizar actividades extracurriculares de manera efectiva y con un

mayor impacto en el desarrollo de los estudiantes.

6.2 Analisis correlacional

El analisis correlacional es una herramienta estadistica que permite examinar la relacion
entre dos variables en el contexto del presente estudio. Su principal objetivo es identificar si
existe una conexion estadisticamente significativa entre las variables “liderazgo distribuido” y

“motivacion docente”; y, de ser asi, determinar la naturaleza y la intensidad de dicha relacion.
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Tabla 29.
Pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Dimension A ,945 8 ,602
Dimension B ,845 8 ,084
Variable 1 915 8 ,388
Variable 2 ,924 8 ,466

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Se aplico la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, dado que el tamafio de la muestra
es inferior a 50 encuestados. El analisis se realiz6 con un nivel de confianza del 95% y un nivel
de significancia del 5% (0.05). En este caso, la hip6tesis de normalidad se cumplié ya que los

valores significativos de las variables y dimensiones resultaron superiores a 0.05.

Tabla 30.

Correlacion de la dimension participacion en la toma de decisiones con la variable motivacion del
personal docente.

Correlaciones

Dimension A Variable 2

Dimension A Correlacion de Pearson 1 ,925™

Sig. (bilateral) <,001

N 8 8

Pearson Variable 2 Correlacion de Pearson ,925™ 1
Sig. (bilateral) <,001

N 8 8

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Al analizar la correlacion entre los datos de la pregunta relacionada con el liderazgo de
los docentes como dimensién y la variable estrategia, se concluye que, si existe relacion

significativa, ya que el valor significativo obtenido (0.001) inferior a 0.05.
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Tabla 31.

Correlacion de la dimensién colaboracién y trabajo en equipo con la variable motivacién del personal
docente.

Correlaciones

Dimensién B Variable 2

Dimensién B Correlacion de Pearson 1 872"

Sig. (bilateral) ,005

N 8 8

Pearson Variable 2 Correlacion de Pearson 872" 1
Sig. (bilateral) ,005

N 8 8

Fuente: Docentes del CEl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Al analizar la correlacién entre la dimensidn colaboracion y trabajo en equipo y la
variable motivacion del personal docente, se determina que existe una relacion significativa, ya

que el valor obtenido es menor a 0.05.

Tabla 32.

Correlacion de la variable liderazgo distribuido con la variable motivacion del personal docente

Correlaciones

Variable 1 Variable 2
Variable 1 Correlacion de Pearson 1 ,909™
Sig. (bilateral) ,002
N 8 8
Variable 2 Correlacion de Pearson ,909™ 1
Sig. (bilateral) ,002
N 8 8

Fuente: Docentes del CEIl Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor.

Al realizar la correlacion entre la variable liderazgo distribuido con la variable
motivacién del personal docente se encuentra que, si existe relaciéon nuevamente con un valor

significativo de 0.002, siendo este valor inferior al 0.05 como nivel de significancia permitido.
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7. Discusion

El analisis de los datos revela tendencias importantes y desafios en el &mbito educativo,
especialmente en lo que respecta al liderazgo distribuido y la motivacion del personal docente
para el proceso de ensefianza-aprendizaje. Sin embargo, es crucial enmarcar estos hallazgos
dentro del contexto de investigaciones previas para lograr una comprension mas completa de
su relevancia e impacto.

Segun una investigacion realizada por Garcia (2017), el liderazgo distribuido en la
educacion permite una mayor participacion y compromiso de todos los miembros de la
comunidad educativa, lo que a su vez mejora la eficacia y la calidad de los resultados
educativos. El analisis correlacional realizado en la investigacion muestra una relacion positiva
y significativa entre el liderazgo distribuido y la satisfaccion laboral del personal docente, con
un coeficiente de correlacion de 0.85, lo que indica que a medida que se implementan practicas
de liderazgo distribuido, la satisfaccion y motivacion del personal tienden a aumentar. Este
hallazgo subraya la importancia de adoptar un modelo de liderazgo que no solo involucre a los
lideres formales, sino que también reconozca y potencie las contribuciones de todos los
docentes.

Por otro lado, la participacion de los docentes en la toma de decisiones es un aspecto
critico para el desarrollo de un ambiente educativo positivo. Segun los resultados, un 62,5% de
los encuestados considera que sus opiniones tienen una influencia ocasional en las decisiones.
Esta percepcion concuerda con investigaciones realizadas por Llashag (2024), que indican que
la inclusion de los docentes en los procesos decisionales no solo mejora la calidad de las
decisiones, sino que también aumenta el compromiso y la satisfaccion laboral. También destaca
que la falta de participacion puede llevar a la desmotivacion y a una alta rotacion del personal
docente.

La colaboracién y el trabajo en equipo son esenciales para el éxito educativo. Los
resultados muestran que el 75% de los encuestados considera que las reuniones de trabajo en
equipo aumentan su motivacion de manera ocasional. Esta tendencia es consistente con la
investigacion De la Cruz (De la Cruz, 2019), que sefiala que el trabajo colaborativo entre
docentes no solo mejora la practica pedagdgica, sino que también fomenta un sentido de
comunidad y apoyo mutuo. Sin embargo, la participacion en estas reuniones no es constante, lo
que sugiere que, aunque hay un reconocimiento de su importancia, la implementacion efectiva

de estas dinamicas aun presenta desafios.
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De la misma manera, el compromiso de los docentes con la institucion se refleja en su
participacion en actividades institucionales y en la percepcion de su sentido de pertenencia. Los
resultados indican que el 75% de los encuestados siente que su participacion en actividades
institucionales contribuye ocasionalmente a su motivacion. Esta percepcion se apoya en la
investigacion de Manzano (2019), que argumentan que un fuerte sentido de pertenencia esta
relacionado con un mayor compromiso y rendimiento docente. Sin embargo, la falta de un
impulso constante en este sentido puede limitar el desarrollo de un fuerte sentido de pertenencia.

El entusiasmo y la proactividad son indicadores clave del bienestar y la motivacion
docente. Aunque un 12,5% de los encuestados asegura que siempre se siente motivado por las
reuniones y actividades, la mayoria experimenta un impacto moderado. Esta tendencia sugiere
que, si bien hay un reconocimiento de la importancia de la colaboracién y la participacion, es
necesario fomentar un ambiente que estimule la proactividad y el entusiasmo entre los docentes.
Investigaciones como las de Moreno et al. (2023), enfatizan que la motivaciéon intrinseca se ve
impulsada por el entusiasmo y la proactividad, es fundamental para el desarrollo profesional y

la satisfaccion laboral.

Método Correlacional

Se utilizé el método correlacional para determinar la existencia de una relacién entre las
variables de liderazgo distribuido y la motivacién del personal docente en el proceso de
ensefianza-aprendizaje, abordadas en ambos objetivos especificos. Los resultados obtenidos
evidencian una relacion significativa y de alta proporcion entre estas variables, lo que indica
que estan directamente relacionadas; es decir, cualquier cambio en una de ellas repercute de
manera similar en la otra. Por lo tanto, es fundamental contar con un liderazgo distribuido

efectivo para garantizar que las estrategias propuestas se implementen con éxito.
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8. Conclusiones
Luego de los analisis de los resultados obtenidos de la aplicacion de encuestas a

docentes del centro de educacion inicial “Antonio Borrero Vega”, se detallan las siguientes

conclusiones:

Se concluye que existe una relacion significativa entre el liderazgo distribuido y la
motivacion del personal docente. Un liderazgo que promueve la colaboracion y la
participacion activa de los docentes contribuye a un ambiente de trabajo mas motivador
y comprometido, lo que a su vez mejora la calidad del proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Los resultados reflejan la necesidad de fortalecer practicas de liderazgo distribuido.
Aunque se observa una participacion docente ocasional en la toma de decisiones, trabajo
en equipo, compromiso y proactividad, es crucial implementar estrategias que

promuevan una mayor inclusién y corresponsabilidad en estos procesos.
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9. Recomendaciones

De acuerdo con los resultados de la presente investigacion y segun las conclusiones se

establecen las siguientes recomendaciones.

A las docentes de la institucion educativa la capacitacion permanente en habilidades de
liderazgo distribuido y las herramientas necesarias para implementarlo eficazmente,
fomentando un entorno de trabajo mas equitativo y productivo.

Se recomienda ademas disefiar e implementar un plan de accién estructurado que
transforme las reuniones pedagdgicas en espacios dindmicos y motivadores. Este plan
permitira fortalecer la motivacién del personal docente, promoviendo un entorno de

trabajo colaborativo y enriquecedor.
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11. Anexos

Anexo 1.

Universidad Nacional De Loja

Maestria en Educacion, Mencion en Innovacion y Liderazgo Educativo

ENCUESTA

Estimada docente del Centro de educacion inicial “Antonio Borrero Vega”, la finalidad de esta
encuesta es contar con su apreciada colaboracion y conocimiento, para el desarrollo de mi
trabajo de titulacion previa a la obtencion del Grado de Magister en Educacion, Mencion en
Innovacion y Liderazgo Educativo que se titula: EL LIDERAZGO DISTRIBUIDO Y SU
INCIDENCIA EN LA MOTIVACION DEL PERSONAL DOCENTE PARA EL PROCESO
DE ENSENANZA — APRENDIZAJE EN EL CENTRO DE EDUCACION INICIAL
“ANTONIO BORRERO VEGA?”. Con lo que espero tener su nivel de conocimiento sobre la
tematica planteada a través de las siguientes preguntas.

PREGUNTAS DE ENCUESTA

Marque con una X su opinién con respecto a las siguientes preguntas, tomando en cuenta la
valoracion que se presenta en cada pregunta.

1. ¢Con qué frecuencia participa en las reuniones de planificacién pedagogica?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

2. ¢Considera que sus aportes en estas reuniones son tomados en cuenta?
A) Siempre

B) Ocasionalmente
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C) Nunca

3. ¢Las reuniones de planificacion pedagogica le motivan para mejorar su desempefio
en el proceso de ensefianza - aprendizaje?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

4. ¢Con qué frecuencia participa en los consejos de clase o comités escolares?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

5. ¢Considera que sus opiniones influyen en las decisiones de los consejos de clase o
comités escolares?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

6. La participacion en los consejos escolares ha aumentado su motivacion para
mejorar el proceso de ensefianza - aprendizaje

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

7. ¢Comparte usted con sus companieros las experiencias del aula en el proceso
ensefianza — aprendizaje?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca
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8. ¢Las experiencias compartidas con sus colegas le motiva a mejorar el proceso de
ensefianza — aprendizaje?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

9. ¢Considera que las experiencias compartidas del trabajo en aula entre pares
promueven un liderazgo compartido dentro del equipo docente?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

10. ¢Con qué frecuencia participa en reuniones para resolver conflictos institucionales en
equipo?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

11. ; Considera que estas reuniones son efectivas para resolver conflictos institucionales?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

12. ¢ Las reuniones de trabajo en equipo aumentan su motivacion para colaborar con sus
colegas?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca
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13. ¢Con qué frecuencia participa en actividades institucionales organizadas fuera del
horario laboral?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

14. ; Considera que su participacion en estas actividades contribuye a su motivacion
como docente?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

15. ¢ Siente que las actividades en equipo fortalecen su sentido de pertenencia en la
institucion?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

16. ¢ Con qué frecuencia asiste a capacitaciones de formacién profesional externas
organizadas por terceros?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

17. ¢ Considera que las capacitaciones externas de formacion profesional le motivan a
mejorar su desempefio docente?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

18. ¢ La institucion promueve activamente su participacion en formaciones profesionales
externas?

A) Siempre
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B) Ocasionalmente

C) Nunca

19. ¢ Propone nuevas metodologias de ensefianza dentro del aula?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

20. ¢ Recibe apoyo institucional para implementar nuevas metodologias de ensefianza?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

21. ¢ La implementacion de nuevas metodologias le motiva a seguir innovando en su
ensefianza?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

22. ¢Con qué frecuencia organiza actividades extracurriculares creativas?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

23. ¢Considera que estas actividades aumentan su motivacion docente?
A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca
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24. ;Recibe apoyo de la institucion para organizar actividades extracurriculares
creativas?

A) Siempre
B) Ocasionalmente

C) Nunca

Gracias por compartir tus opiniones y experiencias. Tu contribucién es muy valiosa para mi
investigacion. Si tienes alguna otra idea 0 comentario que quieras compartir, por favor, siéntete

libre de hacerlo. Si no hay nada mas que quieras agregar, esta seria la conclusion de la encuesta.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 2.

Plan de Accién para Implementar un Liderazgo Distribuido en el Centro de Educacion

Inicial “Antonio Borrero Vega”

OBJETIVO GENERAL

Disefar e implementar un modelo de liderazgo distribuido que fortalezca la motivacion del
personal docente y optimice el proceso de ensefianza-aprendizaje en el Centro de Educacion

Inicial “Antonio Borrero Vega”.

ESTRATEGIAS
1. Promover la colaboracion y el compromiso entre los docentes.

Talleres de capacitacion:

e Realizar capacitaciones trimestrales sobre liderazgo colaborativo, trabajo en equipo y

técnicas de resolucion de conflictos.

e Invitar expertos en liderazgo educativo para compartir experiencias y practicas exitosas.

Reuniones colaborativas:
e Organizar reuniones mensuales donde los docentes participen activamente en la
planificacion pedagogica.
e Fomentar un espacio abierto para compartir ideas, identificar problemas y proponer
soluciones.
2. Fomentar la participacion activa mediante la delegacion de roles y responsabilidades.

Creacion de comités de trabajo:

e Establecer comités en areas clave como:
e Disefio curricular.
e Actividades extracurriculares.

e Gestién de recursos educativos.
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e Delegar responsabilidades especificas a cada comité, asegurando una participacion

equitativa y rotativa.
Asignacion de roles de liderazgo:

e Asignar roles de coordinacion para liderar proyectos especificos, brindando apoyo y

reconocimiento a los docentes responsables.
3. Reconocer los logros y fomentar un clima laboral positivo.
Sistema de reconocimiento mensual:

e [Establecer un programa de “Docente del Mes” para destacar logros individuales o

colectivos.
Encuestas de clima laboral:

e Diseflar y aplicar encuestas semestrales para evaluar la satisfaccion del personal
docente.
e Analizar los resultados y compartirlos con el equipo, ajustando estrategias en funcién

de las necesidades identificadas.

PLAN DE IMPLEMENTACION

Fase 1: Diagnostico Inicial

Duracion: 1 mes.
Actividades:

e Realizar entrevistas y encuestas iniciales para identificar necesidades y expectativas de
los docentes.

e Analizar fortalezas y debilidades del actual modelo de liderazgo.

Fase 2: Desarrollo de Capacidades

Duracién: 3 meses.
Actividades:

e Implementar talleres de formacion sobre liderazgo distribuido.

e Crear los comités de trabajo y definir sus objetivos y roles.
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Fase 3: Ejecucion y Monitoreo

Duracion: 6 meses.
Actividades:

e Realizar reuniones mensuales para evaluar el avance de las estrategias.

e Implementar el sistema de reconocimiento docente.

Fase 4: Evaluacion y Ajustes

Duracién: 2 meses.
Actividades:

e Aplicar encuestas de clima laboral.

e Recopilar retroalimentacion de los docentes y ajustar las estrategias implementadas.

RECURSOS NECESARIQOS
Humanos:

e Capacitadores externos en liderazgo educativo.

e Equipo docente comprometido.
Materiales:

e Salas equipadas para talleres y reuniones.

e Recursos digitales y multimedia para capacitacion.
Financieros:
e Presupuesto para capacitacion, eventos de reconocimiento y materiales de apoyo.

Este plan tiene como meta central no solo fomentar un liderazgo compartido, sino también
construir un entorno educativo motivador, inclusivo y efectivo para todos los miembros de la

comunidad educativa.
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Anexo 3.
Articulo derivado del informe de titulacién

Tema: El Liderazgo Distribuido y su Incidencia en la Motivacion del Personal Docente en el
Centro de Educacion Inicial “Antonio Borrero Vega”

Maria Gabriela Ifiiguez Tamayo
Universidad Nacional de Loja,
maria.g.iniguez@unl.edu.ec
0009-0002-5728-2128

Dr. Milton Eduardo Mejia Balcazar Mg. Sc.
Universidad Nacional de Loja
milton.mejia@unl.edu.ec
0000-0003-2881-6493

Resumen

La presente investigacion, titulado "El liderazgo distribuido y su incidencia en la motivacion
del personal docente para el proceso de ensefianza-aprendizaje en el centro de educacién inicial
‘Antonio Borrero Vega™, tiene como objetivo principal analizar como el liderazgo distribuido
impacta en la motivacion del personal docente.

La metodologia emplea un disefio de investigacion correlacional con un enfoque mixto,
utilizando como técnica principal una encuesta aplicada a 8 docentes del Centro de Educacion
Inicia. Los resultados indican que un liderazgo distribuido fomenta un ambiente de trabajo
colaborativo, donde los docentes se sienten valorados y motivados para contribuir al desarrollo
de sus estudiantes.

Las conclusiones destacan la importancia de implementar un modelo de liderazgo distribuido
en las instituciones educativas, ya que no solo mejora la motivacion del personal docente, sino
gue también potencia el aprendizaje de los estudiantes. Se recomienda a los directores y
administradores educativos adoptar estrategias que promuevan la participacion activa de los
docentes en la toma de decisiones y en la creacion de un ambiente de trabajo positivo.

Palabras clave: liderazgo distribuido, motivacion docente, ensefianza-aprendizaje, educacion
inicial.
Abstract

The main objective of this investigation, entitled “Distributed leadership and its impact on
teacher motivation for the teaching-learning process at the ‘Antonio Borrero Vega’ early
education center”, is to analyze how distributed leadership impacts on teacher motivation.
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The methodology employs a correlational research design with a mixed-methods approach,
utilizing a survey as the primary technique, administered to 8 teachers from the Early Childhood
Education Center. The results indicate that distributed leadership fosters a collaborative work
environment, where teachers feel valued and motivated to contribute to the development of
their students.

The conclusions highlight the importance of implementing a distributed leadership model in
educational institutions, since it not only improves teacher motivation, but also enhances
student learning. It is recommended that principals and educational administrators adopt
strategies that promote the active participation of teachers in decision-making and in the
creation of a positive work environment.

Keywords: distributed leadership, teacher motivation, teaching-learning, initial education.

1. Introduccién

Esta investigacion aborda la problematica del liderazgo distribuido y la motivacion docente en
el Centro de Educacion Inicial “Antonio Borrero Vega”. En un entorno educativo en constante
evolucion, un liderazgo efectivo que fomente la colaboracion y el compromiso docente resulta
esencial para garantizar una ensefianza de calidad y el desarrollo integral de los estudiantes.

El liderazgo distribuido permite a todos los miembros del equipo asumir roles activos en la
toma de decisiones, promoviendo un ambiente colaborativo y participativo que incrementa la
motivacion y el compromiso (Garcia, 2010). Para Franco (2021), la motivacién docente impacta
directamente en la calidad educativa, y su falta puede perjudicar tanto a docentes como a
estudiantes.

Este estudio busca cubrir un vacio en la literatura sobre el impacto del liderazgo distribuido en
contextos especificos, como el mencionado centro educativo. Al identificar estrategias exitosas
en otras instituciones, estas pueden adaptarse para mejorar el liderazgo y la motivacién docente
en este caso particular.

Los hallazgos beneficiaran tanto a los docentes como a la institucién, con efectos positivos para
los estudiantes y la comunidad educativa. Mejorar la motivacién y el compromiso docente
favorecera un proceso de ensefianza-aprendizaje mas efectivo y contribuird al desarrollo
educativo en la regién.
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1.1 Liderazgo Distribuido

El liderazgo distribuido es una practica que surge de la interaccion entre los lideres y el contexto
educativo, involucrando tanto a lideres formales como informales. Se enfoca en la colaboracion
y en la creacidn de una cultura organizacional que promueva el trabajo en equipo y el desarrollo
profesional compartido. Este modelo reconoce que el liderazgo no es exclusivo de una sola
persona, sino que es ejercido por un conjunto de individuos comprometidos (Ahumada,
Maureira, & Castro, 2019).

El liderazgo distribuido en el contexto educativo es una estrategia que fomenta el trabajo
colaborativo entre todos los miembros de la comunidad escolar. Este enfoque involucra tanto a
docentes como a estudiantes en la busqueda de objetivos comunes, lo cual resulta en un
ambiente de aprendizaje mas cohesionado y una mayor colaboracion entre el personal educativo
(Ahumada, 2018).

Un aspecto clave del liderazgo distribuido es el desarrollo de lideres emergentes dentro de la
institucion. Al distribuir las responsabilidades de liderazgo, se identifican y preparan nuevos
lideres que pueden asumir roles directivos en el futuro, lo que contribuye a la sostenibilidad y
renovacion constante de la gestion escolar (Ahumada, 2018).

1.2 Motivacion del Personal Docente

Para Anders (2019), define la motivacién como "un movimiento que da lugar a una accién que
provoca un efecto”. Esta definicion resalta la idea de que la motivacion es un proceso que
impulsa a las personas a actuar en funcion de sus necesidades y deseos.

Por su parte Chiavenato (2009), describe la motivacion como "un proceso psicoldgico basico™
que interactia con otros procesos mediadores y con el entorno. Segun Chiavenato, la
motivacién es fundamental para comprender el comportamiento humano y es uno de los
elementos mas importantes en el &mbito organizacional.

La motivacion docente es un fenémeno complejo influenciado por una combinacion de factores
intrinsecos y extrinsecos, donde la vocacion y el apoyo institucional juegan roles cruciales en

el compromiso y la satisfaccion laboral de los educadores.

Factores intrinsecos

Franco, Vélez y Lopez (2018), mencionan que los factores intrinsecos son aquellos que
provienen del interior del docente y estan relacionados con su vocacion y satisfaccion personal.
La vocacion se considera el principal motor de motivacion, ya que los docentes que sienten
pasion por su trabajo tienden a estar mas comprometidos y motivados.
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Ademas, las actividades académicas y pedagogicas en el aula son vistas como un factor
motivacional significativo, ya que permiten a los docentes experimentar un sentido de logro y
transformacion en sus estudiantes (Franco, Vélez, & Ldpez, 2018).

Factores extrinsecos

Estos factores son externos al docente e incluyen aspectos como el reconocimiento econémico,
el apoyo institucional y las condiciones laborales. Aunque el reconocimiento econémico tiene
un efecto menor en comparacion con la vocacion, sigue siendo un aspecto relevante que puede
influir en la motivacion (Franco, Vélez, & Lopez, 2018).

La falta de apoyo institucional y un entorno laboral desfavorable pueden contribuir a la
desmotivacién y al sindrome de burnout, que es comun entre los docentes, especialmente
aquellos con mas afios de experiencia (Franco, Vélez, & Lbpez, 2018).

1.2.1 Impacto del Liderazgo en la Motivacion

El impacto del liderazgo en la motivacion es un tema relevante en el ambito organizacional y
educativo. A continuacion, se presentan algunos puntos clave sobre la relacidn entre estilos de
liderazgo y motivacién, asi como el papel del liderazgo distribuido en el aumento de la
motivacién y el compromiso.

1.2.2 Relacion entre estilos de liderazgo y motivacion docente.

La relacion entre el liderazgo y la motivacion docente es fundamental en el contexto educativo.
Como menciona Cortés (2004), que el estilo de liderazgo ejercido sobre los docentes tiene un
impacto significativo en su motivacion. Un liderazgo democréatico, que promueve la
participacion y el respeto, se asocia con mayores niveles de motivacién entre los educadores.
Esto se debe a que los docentes se sienten valorados y reconocidos, lo que mejora su
compromiso y satisfaccion laboral.

Por otro lado, un liderazgo autoritario puede generar emociones negativas como frustracion y
estrés, afectando adversamente la motivacion de los docentes. La conducta del lider influye
directamente en los procesos motivacionales de los trabajadores, estableciendo una conexion
clara entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional (Cortés, 2004).

1.2.3 Impacto de la motivacién docente en el proceso de ensefianza-aprendizaje

Segun Mero (2023), se destaca que el impacto de la motivacion docente en el proceso de
ensefianza-aprendizaje es crucial por varias razones:
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La motivacion de los docentes influye directamente en el rendimiento académico de los
estudiantes. Cuando los educadores estdn motivados, tienden a emplear métodos de ensefianza
mas efectivos y atractivos, lo que puede llevar a un mejor desempefio de los alumnos en sus
estudios (Mero, 2023).

También afecta la atmoésfera del aula, un docente motivado puede crear un ambiente mas
positivo y estimulante, lo que fomenta la participacion activa de los estudiantes. Esto es esencial
para mantener el interés y la atencién de los alumnos, lo que a su vez facilita el aprendizaje
(Mero, 2023).

La motivacion de los docentes se traduce en una mayor efectividad en la ensefianza. Los
educadores motivados son mas propensos a innovar en sus métodos de ensefianza, a utilizar
recursos didacticos variados y a adaptar sus estrategias a las necesidades de sus estudiantes, lo
que mejora la calidad del aprendizaje (Mero, 2023).

Cuando los educadores muestran pasion y entusiasmo por su materia, los estudiantes son mas
propensos a involucrarse y a desarrollar habilidades criticas y creativas necesarias para un
aprendizaje significativo. Esto no solo se refiere a la adquisicion de conocimientos, sino
también al desarrollo de competencias sociales y emocionales (Mero, 2023).

2 Método

El proyecto de investigacion se llevo a cabo en el centro de educacion inicial “Antonio Borrero
Vega” de la ciudad de Cuenca, con el objetivo de analizar el liderazgo distribuido y su
incidencia en la motivacién del personal docente.

Este trabajo utilizé un enfoque cuantitativo no experimental y tipo correlacional, en el que se
utilizé un disefio de analisis estadistico para examinar la relacion entre dos variables. Es decir,
el liderazgo distribuido y la motivacién del personal docente para el proceso de ensefianza —
aprendizaje.

2.1 Métodos de estudio

Los métodos de estudio son un componente esencial en cualquier investigacion, ya que trazan
el camino para desarrollar cada una de sus fases de manera organizada y efectiva. En este caso,
se emplearon tres métodos principales para abordar la tematica de liderazgo distribuido y su
influencia en la motivacion docente. EI método analitico-sintético permitié examinar la
situacion actual del centro educativo en relacion con el liderazgo distribuido y la motivacion
del personal docente. Por su parte, el método inductivo se utilizé para construir el marco tedrico,
enfocandose en como este tipo de liderazgo impacta en el proceso de ensefianza-aprendizaje.
Finalmente, el metodo deductivo se aplicé para derivar conclusiones y recomendaciones con
base en los resultados obtenidos.
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2.2 Técnicas e instrumentos

Las técnicas e instrumentos de investigacién son fundamentales para recolectar datos e
informacidn de manera organizada y coherente, facilitando el proceso de busqueda y generacién
de conocimiento. En este contexto, se consideraron las siguientes herramientas de
investigacion. La encuesta se utiliz6 como técnica principal, permitiendo recopilar informacion
directamente de los sujetos de estudio. En particular, se aplicé una encuesta a las ocho docentes
del Centro de Educacion Inicial "Antonio Borrero Vega", con el proposito de evaluar su
percepcion sobre el liderazgo distribuido y medir el nivel de motivacion y compromiso
reflejado en su desempefio profesional.

3 Resultados
3.1 Analisis de datos

Para recabar la informacion necesaria para cumplir con los objetivos de la investigacion, en este
apartado se presentan los resultados obtenidos a partir de las encuestas aplicadas a las docentes
del centro de educacion inicial “Antonio Borrero Vega” de la ciudad de Cuenca. Estos datos
también se utilizaran para realizar el andlisis correlacional, lo que permitira identificar el foco
central de la investigacion.

Tabla 1
Participacién en reuniones de planificacién pedagogica
Frecuencia Porcentaje
Valido Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 3 37,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Segun los resultados, el 62,5% de los encuestados participa ocasionalmente en las reuniones de
planificacion pedagdgica, mientras que el 37,5% lo hace siempre. Este resultado sugiere que,
aunque la mayoria de los docentes participan de forma esporadica, solo una minoria esta
constantemente involucrada en este proceso clave. Esta tendencia podria influir en la coherencia
y efectividad de las estrategias pedagogicas implementadas, destacando una posible area de
mejora para fomentar una participacion mas consistente en dichas reuniones.
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Tabla 2

Aportes en las reuniones

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 25%
Ocasionalmente 62,5%
Siempre 12,5%
Total 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Los resultados muestran que el 62,5% de los encuestados considera que sus aportes son tomados
en cuenta solo ocasionalmente, mientras que el 25% sefiala que nunca lo son, y apenas el 12,5%
indica que siempre son valorados. Estos datos revelan una percepcion general de baja
integracion de las ideas del profesorado en las reuniones de planificacion. La falta de
reconocimiento constante puede generar desmotivacion, afectando la colaboracion y la calidad
del proceso pedagégico. Es fundamental implementar estrategias que promuevan una
participacion efectiva y valorada para mejorar la dinamica de planificacion educativa.

Tabla 3
Influencia de opiniones en decisiones escolares
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 25%
Ocasionalmente 5 62,5%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Segun los resultados, el 62,5% de los encuestados considera que sus opiniones tienen una
influencia ocasional en las decisiones, mientras que el 25% indica que nunca tiene impacto, y
solo el 12,5% asegura que sus opiniones siempre son tomadas en cuenta. Esto refleja una
percepcion de limitada participacion efectiva en los procesos decisionales, lo que puede generar
desmotivacion entre los docentes y limitar el potencial de mejora dentro de la institucion. Para
mejorar la inclusion de las voces del profesorado, es importante fortalecer los mecanismos de
retroalimentacion y fomentar una cultura de colaboracion activa en los comités escolares.
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Tabla 4

Motivacion a traves de Experiencias Compartidas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Los resultados muestran que el 75% de los encuestados considera que las experiencias
compartidas los motivan ocasionalmente a mejorar su proceso de ensefianza-aprendizaje,
mientras que el 12,5% afirma que nunca experimenta este impulso, y otro 12,5% asegura que
siempre lo hace. Este patron sugiere que, aunque la mayoria de los docentes se ve algo motivada
por el intercambio de experiencias, solo una minoria percibe una motivacion constante.
Fomentar espacios mas estructurados y frecuentes para el compartir de experiencias podria
aumentar el impacto positivo en la motivacion docente, mejorando de forma més sostenida el
desempefio educativo.

Tabla 5
Motivacion por el trabajo en equipo
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Ocasionalmente 6 75%
Siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Segun los resultados, el 75% de los encuestados considera que estas reuniones aumentan su
motivacion de manera ocasional, mientras que el 12,5% asegura que siempre lo hacen y otro
12,5% no experimenta este efecto en absoluto. Este patron revela que, aunque la mayoria de los
docentes se siente algo motivada a colaborar, solo una pequefia proporcion percibe un impulso
constante. Para aumentar el impacto motivacional de estas reuniones, seria beneficioso crear
espacios mas dinamicos y orientados a la resolucion conjunta de problemas, asegurando que
todos los miembros del equipo se sientan valorados y comprometidos con la mejora continua
en el entorno educativo.
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3.2 Andlisis correlacional

El analisis correlacional es una herramienta estadistica que permite examinar la relacién entre
dos variables en el contexto del presente estudio. Su principal objetivo es identificar si existe
una conexion estadisticamente significativa entre las variables “liderazgo distribuido” y
“motivacion docente”; y, de ser asi, determinar la naturaleza y la intensidad de dicha relacion.

Tabla 6

Correlacion de la variable liderazgo distribuido con la variable motivacion del personal

docente
Correlaciones

Variable 1 Variable 2
Variable 1 Correlacion de Pearson 1 ,909™
Sig. (bilateral) ,002
N 8 8
Variable 2 Correlacion de Pearson ,909™ 1
Sig. (bilateral) ,002
N 8 8

Fuente: Docentes del CEI Antonio Borrero Vega. (2024)
Elaborado: El autor

Al realizar la correlacién entre la variable liderazgo distribuido con la variable motivacion del
personal docente se encuentra que, si existe relacion nuevamente con un valor significativo de
0.002, siendo este valor inferior al 0.05 como nivel de significancia permitido.

4 Discusion

El analisis revela tendencias y desafios en distribucion de liderazgo y motivacion docente,
destacando la necesidad de contextualizar los hallazgos con estudios previos para una
comprension completa.

Segun Garcia (2017), el liderazgo distribuido fomenta mayor participacion y compromiso en la
comunidad educativa, mejorando resultados. El estudio muestra una evaluacion positiva (0.85)
entre liderazgo distribuido y satisfaccion docente, indicando que estas practicas incrementan la
motivacion. Ademas, un 62,5% de los docentes percibe que sus opiniones influyen
ocasionalmente en decisiones, en linea con Llashag (2024), quien resalta que incluir a los
docentes mejora decisiones, compromiso Yy reducir desmotivacion.
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La colaboracion docente es crucial. Un 75% afirma que las reuniones en equipo incrementan
ocasionalmente su motivaciéon, como sefiala De la Cruz (2019), destacando que el trabajo
colaborativo mejora la practica pedagogica y el sentido de comunidad. Sin embargo, su
aplicacion sigue siendo irregular.

El compromiso institucional también influye: el 75% cree que participar en actividades fomenta
la motivacion, coincidiendo con Manzano (2019), quien vincula sentido de pertenencia con
mayor rendimiento docente. A pesar de esto, la falta de constancia limita el desarrollo de
pertenencias. Aungue solo un 12,5% se siente siempre motivado, la mayoria percibe un impacto
moderado de las reuniones y actividades, lo que refleja la necesidad de crear un ambiente que
impulse la proactividad y el entusiasmo, como enfatizan Moreno et al. (2023).

Meétodo Correlacional

Se emple6 un método correlacional para evaluar la relacion entre liderazgo distribuido y
motivacién docente, demostrando una conexion significativa. Esto sugiere que un liderazgo
efectivo es clave para implementar con éxito las estrategias educativas.

5 Conclusiones

Luego de los analisis de los resultados obtenidos de la aplicacién de encuestas a docentes
del centro de educacion inicial “Antonio Borrero Vega”, se detallan las siguientes conclusiones:

e Existe una relacion significativa liderazgo entre distribuido y motivacién docente,
destacando como la colaboracion mejora el ambiente laboral y el proceso educativo.

e Se necesita fortalecer el liderazgo distribuido mediante estrategias que fomenten la
inclusion y corresponsabilidad en la toma de decisiones, trabajo en equipo Yy
proactividad.

6 Recomendaciones

De acuerdo con los resultados de la presente investigaciéon y segun las conclusiones se

establecen las siguientes recomendaciones.

e Capacitar continuamente a los docentes en liderazgo distribuido, promoviendo un
entorno equitativo y productivo.

e Diseflar un plan estructurado para transformar reuniones pedagdgicas en espacios
dindmicos que motiven y refuercen el trabajo colaborativo.
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