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Resumen

El presente estudio, titulado Factores motivacionales y trabajo en equipo del personal
docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba,
periodo 2022, tuvo como proposito principal determinar la correlacion significativa entre
las variables de estudio. Se trata de una investigacion con un enfoque cuantitativo, de tipo
bésico, nivel correlacional, disefio no experimental y de corte transversal. La muestra
estuvo compuesta por 108 unidades de analisis, utilizando la encuesta como técnica de
recoleccion de datos y cuestionarios especificos para medir cada variable. Los resultados
obtenidos muestran una significancia bilateral de 0.000 y un valor de r = 0.681, lo cual
indica una correlacién positiva moderada y significativa. Se concluye que existe una
relacion significativa entre los factores motivacionales y el trabajo en equipo del personal
docente de la Institucion Educativa San Francisco de Asis de Tambobamba, durante el
periodo 2022. Esto sugiere que un mayor nivel de motivacion esta asociado a un mayor
nivel de trabajo en equipo entre los docentes.

Palabras clave: Motivacion, factores, trabajo, equipo.
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Abstract

The main purpose of the present study, titled Motivation factors and teamwork of teaching
staff at the San Francisco de Asis Educational Institution in the city of Tambobamba,
period 2022, was to determine the significant correlation between the study variables.
This is research with a quantitative approach, basic type, correlational level, non-
experimental and cross-sectional design. The sample was made up of 108 units of
analysis, using the survey as a data collection technique and specific questionnaires to
measure each variable. The results obtained show a bilateral significance of 0.000 and a
value of r = 0.681, which indicates a moderate and significant positive correlation. It is
concluded that there is a significant relationship between the motivation factors and the
teamwork of the teaching staff of the San Francisco de Asis Educational Institution of
Tambobamba, during the period 2022. This suggests that a higher level of motivation is
associated with a higher-level teamwork among teachers.

Keywords: Motivation, factors, teamwork.
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INTRODUCCION
En el &mbito educativo, la motivacion del personal docente y su capacidad para trabajar
en equipo son factores cruciales que influyen directamente en la calidad de la ensefianza
y el clima organizacional de las instituciones educativas. La motivacion, tanto intrinseca
como extrinseca, impulsa a los docentes a mejorar su desempefio, participar activamente
en procesos de formacion continua y contribuir al logro de los objetivos institucionales.
Por su parte, el trabajo en equipo favorece la colaboracion, la comunicacién efectiva y el
apoyo mutuo entre los docentes, generando un entorno de trabajo positivo y productivo.
Este estudio busca determinar si existe una correlacion significativa entre ambas
variables.
A continuacion, se presenta la estructura del desarrollo de la presente investigacion:
Capitulo 1: Este capitulo aborda el planteamiento del problema, la situacion problematica,
la formulacion del problema, asi como el objetivo general y los objetivos especificos.
Ademas, se incluye la justificacion del estudio.
Capitulo 2: En este apartado se exponen las bases tedricas, los antecedentes y el marco
conceptual que sustentan este estudio.
Capitulo 3: Este capitulo detalla el desarrollo y proceso de las hipotesis y las variables
involucradas en la investigacion.
Capitulo 4: Se describe la metodologia utilizada durante todo el proceso de la
investigacion, explicando en detalle los métodos y procedimientos aplicados.
Capitulo 5: En esta seccion se presentan los resultados estadisticos obtenidos y la
discusion de los mismos, comparandolos con otros estudios relevantes.
Finalmente, se exponen las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio,

destacando los aportes y hallazgos mas significativos.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Situacion problemética
Actualmente a nivel mundial la motivacion laboral de los docentes es un punto clave para
todas las instituciones educativas, tanto publicas y privadas, ya que el personal docente
es una pieza clave y de mucha importancia para el logro de las metas programadas en
dichas instituciones, debido a que un docente motivado ensefia mas y con una mejor
metodologia que uno desmotivado.
La motivacion desde el punto de vista de Chiavenato es:
Un proceso psicolégico basico, junto con la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para
comprender el comportamiento humano. Interactia con otros procesos
mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la
motivacion no se puede visualizar (2009, p. 236).
Por otro lado, se puede considerar como uno de los problemas que derivan de la
motivacion al trabajo en equipo de los miembros en las organizaciones, considerandose
en la actualidad a esta labor de suma importancia a nivel organizacional, sobre todo para
las instituciones educativas que quieren sobresalir y tener éxito en la formacién de sus
estudiantes, pues ayuda a aprovechar activamente los recursos necesarios para garantizar
el triunfo grupal y personal. Las organizaciones aplican diversas estrategias a fin de
alcanzar sus metas, una de ellas es la optimizacion del trabajo en equipo, para ello, su
personal debe saber trabajar coordinadamente para poder compartir experiencias y nuevas
formas de trabajo.
El diario Gestion (2019, p. 20) menciona que “toda empresa busca el éxito mediante un
buen trabajo en equipo. Pero para formar un equipo cohesionado, primero deben crear las

condiciones necesarias para que los miembros formen vinculos”. Dicha mencion, deja
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entender la importancia y necesidad de formar y crear al ambiente adecuado para que de
esa forma se puedan consolidar y fortalecer las acciones y resultados que devengan de un
adecuado trabajo en equipo.

En el mismo contexto, se puede apreciar que, a nivel nacional la motivacién también se
constituye en un factor trascendental para el crecimiento de toda organizacion, no siendo
ajenas a ello la labor que desempefian los docentes y sus resultados que deben lograr como
consecuencia de un correcto trabajo en equipo que devenga de una adecuada motivacion,
es por ello que el Peru al ser un pais emergente, tiene propuesto orientar una serie de
estrategias que permitan desarrollar y mejorar la labor docente a partir de adecuadas
estrategias de motivacion las que permitan fomentar mejores resultados en los mismos,
como consecuencia todo ello de un adecuado trabajo en equipo.

En los altimos afios en el distrito de Tambobamba ha mostrado un crecimiento en el sector
educacidn, puesto que se han incrementado nuevas alternativas de dicha labor, entre ellas
aquellas que trabajan a distancia, de manera virtual, semipresencial y la tradicional que
es la presencial, fortaleciéndose todas de acuerdo a las posibilidades y perspectivas que
se fomentan de manera particular en cada institucion, sin embargo muchas de ellas ain
descuidan factores tan importantes como son la motivacion, del cual debiera derivarse y
verse fortalecido el trabajo en equipo de los docentes, hecho que lamentablemente en
ocasiones se encuentra ajeno al sentir y quehacer de los mismos, trayendo ello
consecuencias poco favorables a las instituciones, el trabajo de los docentes y en
consecuencia el desarrollo de los docentes.

La Institucion Educativa San Francisco de Asis distrito de Tambobamba, es una
institucion puablica, que se dedica a la prestacion de servicios educativos de formacion
académica primaria y secundaria, lugar en el que se ha podido evidenciar un ambiente

desfavorable entre los docentes, debido a la baja motivacion para el logro de un buen
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trabajo en equipo, existiendo entre el personal una insatisfaccion laboral, minima actitud
emprendedora y el minimo deseo de trabajar, situacién que ocurre quizés por las
condiciones actuales que tienen, lo que conlleva al poco involucramiento de las personas
en el trabajo y a las quejas de sus estudiantes por algunos inconvenientes en el servicio
brindado.

Analizando la causa de la situacion problematica planteada, se ha podido observar que en
lo que respecta a los factores motivacionales, no existe una adecuada préactica de las
habilidades personales de los docentes, asi mismo se observa algunas politicas que limitan
la capacidad de libertad en la ejecucion del trabajo de los docentes, hecho que a su vez
reduce la responsabilidad de los mismos para con su trabajo, generando como
consecuencia que las autoevaluaciones de desempefio no necesariamente traigan los
resultados mas adecuados; por otro lado en cuanto a los factores higiénicos, que estan
directamente relacionados a generar tranquilidad en los trabajadores, se ha podido
observar que elementos como el salario, las prestaciones sociales y las condiciones fisicas
en el trabajo no representan necesariamente un factor determinante de comodidad en los
docentes, siendo preciso considerar acciones para tal fin, asi mismo, las relaciones con la
autoridad y con los colegas, suelen presentarse en ocasiones poco favorables para los
miembros del equipo, principalmente por algunas politicas organizacionales que no
necesariamente motivan al personal.

Uno de los principales problemas en la presente investigacion, se observa en el primer
elemento contexto, donde, la disponibilidad de los recursos, asi como el adecuado
liderazgo que se debe observar a nivel estructural para que se genere un clima de
confianza en la organizacién, no siempre son los mas adecuados, generando ello que el

trabajo en equipo no se practique de la manera mas favorable para el desarrollo de los
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docentes, trayendo ello como consecuencia que la evaluacion del desempefio y los
sistemas de recompensa se muestren no necesariamente con un resultado favorable.

En cuanto a la composicidn, se observa que, las actitudes de los miembros es decir de los
docentes, en ocasiones suele presentarse de una manera poco adecuada, lo que genera que
la asignacion de los roles y la diversidad de los mismos afecte el adecuado trabajo y
desarrollo de los equipos al presentarse poca flexibilidad de los miembros, asi como
preferencias divergentes de los mismos.

Por otro lado, segun la Contraloria General de la Republica (CGR, 2024), (Gisin et al.,
2002)detectd deficiencias en infraestructura educativa, carencia de materiales de
ensefianza y otros problemas en las instituciones educativas publicas visitadas durante el
operativo "Buen Inicio del Afio Escolar 2024" en Apurimac. Estas deficiencias podrian
afectar la calidad del servicio educativo y comprometer la salud, seguridad e integridad
de la comunidad educativa. En la visita a 11 instituciones, incluida la Institucion
Educativa San Francisco de Asis de Tambobamba, se evidencio la falta de cuadernos de
trabajo para los estudiantes y la insuficiencia de docentes para cubrir las asignaturas
programadas por el Ministerio de Educacién, un problema que persiste desde 2022. Estas
falencias impactan negativamente en el trabajo en equipo y la motivacion, dificultando el
acompafiamiento socioafectivo y cognitivo a los estudiantes. Ademas, se constato la
ausencia de instrumentos de gestion escolar actualizados, como el Proyecto Educativo
Institucional, el Plan Anual de Trabajo, el Proyecto Curricular y el Reglamento Interno,
asi como la falta de conformacion del Comité de Gestion de Condiciones Operativas.
Finalmente, en lo que respecta al proceso se observa un escaso proposito comun entre los
docentes, lo que genera que no se compartan metas y no haya un éptimo resultado de los

equipos de trabajo al verse excesivos niveles de conflicto los que generan presencia de
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pereza social, factores totalmente negativos para un adecuado desarrollo del trabajo en
equipo en la institucion.
De continuar dicha situacion problemaética se puede prever un mayor nivel de generacion
de conflictos, asi como bajas en los niveles de eficacia y eficiencia en los docentes, para
tal fin sera de suma importancia que el area directriz considere acciones estratégicas
preventivas para solucionar en el corto y mediano plazo dicha situacion problematica.
Siguiendo con esta dindmica, el control prondstico de la situacion problema creada por la
falta de una buena y debida motivacién en los docentes determinara que no haya una
buena coordinacion para formar buenos equipos de trabajo y haya un eficaz trabajo en
equipo.
1.2. Formulacion del problema
a. Problema general
¢Cual es la relacion entre factores motivacionales y el trabajo en equipo del personal
docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba,
periodo 2022?
b. Problemas especificos
a) ¢Cual es el nivel de motivacion del personal docente en la Institucion Educativa
San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022?
b) ¢Cudl es el nivel de trabajo en equipo del personal docente en la Institucion
Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 20227
c) ¢Cuél es larelacion entre el factor de motivacion extrinseco y el trabajo en equipo
del personal docente en la Institucién Educativa San Francisco de Asis de la

ciudad de Tambobamba, periodo 2022?
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d) ¢Cuél es larelacion entre el factor de motivacion intrinseco y el trabajo en equipo
del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la
ciudad de Tambobamba, periodo 2022?

1.3. Justificacién de la investigacion
1.3.1. Justificacién social
La relevancia social de esta investigacion serd significativa, ya que abordara el estudio de
los factores motivacionales y su incidencia en el trabajo en equipo en docentes educativos,
cuestiones fundamentales que afectan el bienestar, el desempefio y desarrollo educativo
de los estudiantes. En un contexto donde la educacion es un pilar esencial para el
desarrollo social y econdmico, mejorar la motivacion y el trabajo en equipo del personal
docente tiene el potencial de generar cambios positivos de amplio alcance. En ese sentido
tener docentes motivados y bien coordinados no solo son mas efectivos en sus funciones,
sino que también sirven como modelos a seguir para sus estudiantes, fomentando valores
de colaboracion formando ciudadanos mejor preparados y comprometidos con el
desarrollo de su sociedad.
1.3.2. Justificacién practica
La implicancia préctica del estudio actual radica en entender la forma en que los factores
motivacionales intervienen con el trabajo en equipo, al identificar dichos factores la
institucion podra implementar estrategias y programas especificos para fortalecer estos
aspectos. Esto puede incluir talleres de desarrollo profesional, programas de
reconocimiento y recompensas para mejorar la motivacion y el trabajo en equipo, en
beneficio de los docentes y de los educandos.
1.3.3. Justificacion tedrica
Este estudio se fundamenta en teorias de la motivacion y su asociacion en el trabajo en

equipo, que respalda la idea de que la motivacion se relacionan en la eficacia y eficiencia
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del trabajo en equipo. Explorar este vinculo especificamente en el contexto educativo
permitird la aplicacién de teorias existentes y la adaptacion de las mismas a las
particularidades de este entorno. Al explorar estas teorias en el contexto de un centro
educativo, esta investigacion contribuira al desarrollo tedrico en el campo del trabajo en
equipo y la motivacién laboral.
1.3.4. Justificacién metodologica
Desde la perspectiva metodoldgica, el trabajo muestra una propuesta del instrumento
disefiado, el cual servird para la recoleccién de datos, que ayudara a conocer de mejor
manera el comportamiento de la poblacién de estudio.
Asimismo, la investigacion se desarrolla mediante un proceso metodoldgico, que se
fundamenta en la utilizacion de instrumentos confiables, previamente validados y
utilizados por otros estudiosos. En esta ocasion permitirdn hallar la relacion y la
descripcion de las variables estudiadas. Por ltimo, el procedimiento metodoldgico del
estudio serd util para guiar a demas investigadores o tesistas.
1.3.5. Factibilidad
Este estudio resulta factible puesto que el investigador puede acceder a los datos y tiene
los recursos de indole material y econémico suficientes para el desarrollo de la misma.
1.4. Objetivos de la investigacion
a. Objetivo general
Determinar la relacion entre los factores motivacionales y el trabajo en equipo del
personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de
Tambobamba, periodo 2022.
b. Objetivos especificos

a) Describir los niveles de motivacion del personal docente en la Institucion

Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.
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d)
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Identificar los niveles de trabajo en equipo del personal docente en la Institucién
Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.
Establecer la relacion entre el factor de motivacion extrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de
la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.

Establecer la relacion entre el factor de motivacion intrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de

la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.

1.5. Delimitaciones de la investigacion

a)

b)

d)

Delimitacion espacial

La provincia del Cotabambas, sera el escenario para llevar a cabo la investigacion.
Delimitacion temporal

La presente investigacion se realiz6 desde abril a diciembre del 2022.
Delimitacion conceptual

Investigacion basada en el estudio de las teorias de la motivacion y trabajo en
equipo, cuyos conceptos fueron tomados de distintas paginas web, revistas,
articulos, libros, etc.

Delimitacion social

La delimitacion social se circunscribe al estudio de los docentes de la Institucion

Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba
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I1. MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Bases tedricas
2.1.1. Factores motivacionales
2.1.1.1. Motivacion
Chiavenato (2019) afirma que la motivacién es una serie de eventos psicoldgicos basicos
que logra activar, dirigir y mantener las conductas de las personas en su trabajo, y de la
mano con la percepcion, es un tema fundamental para comprender como es el
comportamiento humano y como este se relaciona con otros procesos que son mediadores
con el entorno siendo el impulso que mueve a las personas. Al igual que otros procesos
cognitivos, la motivacién es imposible observar, es solo un estado interno.
Para Diaz et al. (2019) la motivacion es el conglomerado de factores externos e internos
que intervienen en las acciones realizadas por un individuo, para lo cual debe existir una
causa 0 motivo, propio (para satisfacer necesidades individuales) o de estimulo para
cumplir alguna meta establecida.
2.1.1.2. Motivacion Laboral
Pefia y Villon (2018) consideran que cada dia, los seres humanos generan miles de
necesidades, que se pueden entender como la falta de bienes materiales o deseos internos
por satisfacer. Asi, la motivacion se vuelve un factor clave para atender esas necesidades.
Cuando un empleado se siente motivado en su trabajo, su rendimiento mejora y se
fomenta un sentido de pertenencia hacia la empresa
Pefia y Villon definen la motivacion laboral como:
La interrelacidn existente entre los estimulos otorgados por una institucién y una
persona, con el objetivo de fomentar en el empleado la consecucion de metas. Se
trata de la disposicion del individuo para esforzarse por alcanzar los objetivos de

la empresa, alinedndolos con sus propias necesidades. En otras palabras, la
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motivacion surge del deseo de satisfacer necesidades como la autorrealizacion, la
mejora de las condiciones laborales y el bienestar personal, o que desencadena
una respuesta en el empleado para alcanzar la sensacion de confort que se obtiene
al lograr sus metas (2018, p. 185).
2.1.1.3. Factores motivacionales
Segun Lopez (2005) la motivacion se vincula a la fuerza mental que incita a los individuos
a comenzar, seguir y mejorar sus labores.
Por otro lado, Robbins (2004) afirma que la motivacién es la voluntad de aplicar esfuerzo
a los objetivos de una organizacion, en armonia con la satisfaccion de necesidades
individuales.
De acuerdo al modelo integrado disefiado por Quijano y Navarro (1998), existen aspectos
que sustentan la motivacion laboral, estos son: primero, las distintas necesidades que
conducen a las personas a sentirse motivadas; segundo, la perspectiva de conexion o
instrumentalidad entre la satisfaccion de ciertas necesidades y una labor bien realizada y;
tercero, la existencia de multiples procesos cognitivos, como la idea de la equidad, de la
autosuficiencia, de la labor hecha, de los resultados conseguidos y la responsabilidad

presente en cada una de ellas.

2.1.1.4. Dimensiones
Los factores motivacionales comprenden dos dimensiones; la motivacion extrinseca y la

motivacion intrinseca.

Motivacion extrinseca
Makki y Abid (2017) consideran que la motivacion extrinseca sirve para animar a los
colaboradores mediante recompensas. Esta motivacion refiere que las labores se justifican

a partir de la busqueda de beneficios. Normalmente se usa para incentivar mejoras en el
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desempefio laboral de los colaboradores; no obstante, tiene efectos positivos de poca
duracién, por lo que es necesario complementarla de alguna manera como las
recompensas y reconocimientos externos, como premios o estimulos econdémicos. Las
oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion. Los elementos del entorno, como
un clima laboral positivo y el apoyo institucional. Finalmente, los incentivos relacionados
con la evaluacion y promocion.

Motivacién intrinseca

Segun Makki y Abid (2017), la motivacion intrinseca hace que los trabajadores se
dediquen a cierta actividad o elijan una profesion por bienestar o placer producida por la
misma. Un individuo motivado intrinsecamente realiza actividades por disfrute e interés
gue emanan de las mismas como satisfaccion personal y realizacion profesional. También
los sentimientos de logro por cumplir metas educativas. Asi como la autoevaluacion

positiva en su labor docente y el reconocimiento interno por el desempefio.

2.1.1.5. Teorias sobre la motivacion humana
Teorias de contenido
Conforme a Pefia (2015) las teorias desarrolladas bajo una perspectiva temporal, en las
cuales se estudia y considera elementos o aspectos que motivan a los individuos, estas
son:
a. Teoria de Maslow de 1954: Quien disefid la jerarquia de necesidades, ademas de
factores que sirven de motivacion a los individuos. Dicha jerarquia esta

configurada en cinco categorias dispuestas de forma ascendente.
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Figural

Piramide de necesidades de Maslow

JAN

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

/ 4 \

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

Z \

Necesidades sociales de amor y pertenencia

familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 \

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

Y 4 \

Necesidades Fisiologica

necesidades basicas de la vida: aire. comida, bebida. refugio, calor, sexo. suefo

——
Nota. Tomado de Chapman (2007)

b. El modelo E-R-C de Alderfer de 1969: Se trata de una nueva vision, de la teoria
planteada por Maslow, las siglas significan Existencia, Relacion y Crecimiento
respectivamente. Alderfer refiere que cuando se genera una necesidad, no siempre
se han satisfecho las necesidades ya existentes y no es impedimento para esta sirva
de motivacion. Finalmente, el autor considera que la disposicién ascendente de la
piramide Maslow no es la Unica manera de satisfacer necesidades. Los individuos
pueden moverse en la piramide para satisfacer otra vez cierta necesidad que ya ha
sido previamente satisfecha.

c. Teoria Bifactorial de Herberg en 1959: Analiza y estudia la motivacion laboral
bajo un punto de vista externo en lugar de verla desde la perspectiva de las
anteriores teorias. EI modelo de Herzberg es ampliamente aplicado y difundido en

el ambito empresarial y esta dividido en dos factores: motivacionales e higiénicos.
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d. Teoriade las necesidades aprendidas (McClelland, 1961): EI modelo de enfoca en
tres impulsos dominantes que intervienen en la motivacion, dichos impulsos con
clasificados en necesidades: las de logro (tareas que llevan a la evaluacion del
desempefio), de poder (referida al control de las acciones de otros) y de afiliacion
(necesidad de establecer vinculos y relaciones de cooperacién y amistad).

e. Teoria X e Y (McGregor, 1960): Segln la Teoria X los trabajadores trabajan
menos, tienen como motivacion al dinero y no les dan importancia a los objetivos
corporativos. Por otro lado, en la Teoria Y los trabajadores son creativos,
ingeniosos, consideran a su labor natural, tratan de esforzarse en busca de
reconocimientos.

Teorias de proceso
De forma similar, Pefia (2015) hace referencia a las siguientes teorias relacionadas al
proceso:

a. Teoriade las expectativas (Vroom, 1964): Teoria que toma gran relevancia puesto
que da paso a un renovado modelo de motivacion laboral, desarrollado mas a
fondo en 1968 por Porter y Lawler. De acuerdo a esta teoria, para actuar de manera
concreta es necesario que; en primer lugar, el individuo este convencido de que
sus acciones van a ayudarle a alcanzar resultados concretos y segundo, debe
considerar cuén atractiva le parece la futura recompensa.

b. Teoria de la finalidad (Locke, 1968): Modelo que da explicacion a las
consecuencias del desempefio de objetivos. Al incrementar la complejidad de los
objetivos, el desempefio también se vera incrementado. Locke supone que los
colaboradores necesitan habilidades y conocimientos en cierto nivel para el

desempefio correcto de sus labores y la consecucion de sus objetivos.
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c. Teoria de la equidad y justicia (Adams, 1968): Teoria basada en los conceptos de

equidad e inequidad, con los siguientes aspectos:

Los trabajadores distinguen entre las compensaciones obtenidas y
aportadas a la empresa.

Los trabajadores realizan la comparacion de dichas compensaciones con
sus comparieros.

La inequidad incentiva al colaborador a tratar de quitar la desigualdad y
tiene consecuencias.

Al existir mucha inequidad, la tension y desmotivacion entre
colaboradores crece.

El colaborador tiende a cambiar primero las cogniciones de los resultados

de sus compafieros antes que las suyas.

2.1.1.6. Causas de la desmotivacién

Segun Moyano y Rodriguez (2019) el trabajador puede perder la motivacién por diversas

razones, estas son:

a. Lainseguridad laboral es un factor que desmotiva considerablemente, ya que la

falta de un puesto garantizado distrae al empleado, quien requiere al menos un

grado minusculo de estabilidad para lograr un rendimiento adecuado.

b. Falta de direccion: La ausencia de claridad sobre la direccion de la empresay lo

que se espera de el dificulta que el empleado sepa como enfocar sus esfuerzos para

conseguir los estimulos para reforzar la autoconfianza.

c. Falta de confianza en la direccion: El colaborador no confia en las capacidades

de sus superiores 0 en la empresa para tener éxito es poco probable que se sienta

motivado. Si piensa que sus jefes no estan capacitados, le sera dificil concentrarse

en su labor.
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d. Micromanagement: Esta practica comun fomenta la apatia entre los
colaboradores al abordar los problemas de manera fragmentada, en lugar de
gestionar los conflictos de manera integral.

e. Falta de futuro laboral: El colaborador que no visualiza oportunidades de
ascenso en la empresa dificilmente se sentira motivado.

f. Falta de percepcion del valor del trabajo: Si un trabajador no siente que su labor
aporta a la empresa o a su futuro, su moral puede verse seriamente afectada.

g. Ausencia de consecuencias: A muchas personas les parece natural que acciones
negativas o malos resultados deberian tener repercusiones. Cuando esto no
sucede, se pierden los incentivos para no caer en equivocaciones.

h. Rumores: La escasa comunicacion puede ser muy desestabilizadora.

i. Mal ambiente laboral: Un entorno de trabajo conflictivo o compafieros dificiles
pueden intensificar el sentir negativo de un colaborador.

j. Falta de apoyo: Es facil para un colaborador caer en la frustracién cuando no
recibe los recursos 0 no cuenta con la autoridad suficiente.

k. Falta de recompensa: Mas alla del salario, un simple “gracias” o un
reconocimiento a tiempo podrian ayudar a prevenir los primeros signos de la poca
motivacion.

I.  Aburrimiento: Sucede cuando el colaborador ni siente compromiso o inspiracion
por su labor.

2.1.2. Trabajo en equipo
2.1.2.1. Trabajo en equipo
Driskell et al. (2018) lo definen como el proceso mediante el que los integrantes de cierto

grupo cooperan para alcanzar objetivos de una labor especifica.
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Para Robbins & Judge (2017), el trabajo en equipo “es aquel que provoca una sinergia
positiva a través del esfuerzo coordinado, el cual da como resultado un nivel de
rendimiento superior a la suma de los aportes individuales”.
2.1.2.2. Equipo
Segun Drucker (1973) un equipo esta compuesto por un grupo de individuos con diversos
conocimientos, antecedentes y habilidades, provenientes de mdaltiples &reas de cierta
organizacion, este grupo trabaja en labores especificas y bien definidas.
Ros (2006) considera que el trabajo en equipo requiere la presencia de un objetivo o
actividad que necesariamente implique la colaboracion de diversas personas. Por ello, los
equipos se forman con individuos que poseen destrezas complementarias y que compartan
el mismo propdsito.
Asimismo, Borrell (1996) también establece distintas condiciones a cumplirse en los
integrantes de un equipo:

e Lanecesidad reciproca de intercambiar conocimientos y habilidades.

e Complementariedad en los perfiles de los miembros del equipo.

e El vinculo de confianza que, aunque no requiera amistad, sea firme.

e Confianza que permite delegar tareas, sabiendo que cada uno cumplira con su

parte del trabajo.

2.1.2.3. Dimensiones

Comunicacion interna

Para Pineda (2020) la comunicacion es util para dividir el trabajo; puesto que, cada
miembro tendra conocimiento previo de sus deberes y la importancia de los mismos para
el bien del equipo. El tipo de cultura organizativa define la comunicacion interna a

utilizar. Asimismo, una comunicacién idoénea fomentard la confianza entre los
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participantes del equipo, generara sentimiento de pertenencia y mejorara la percepcion de
los colaboradores acerca de la organizacion, ya que se compartir metas laborales y
personales.
Liderazgo
Segln Zaccaro et al. (2018) para que una persona sea un lider debe poseer ciertas
caracteristicas o rasgos atractivos, que incentiven a la cooperacién y la persuasion, en
otras palabras, las personas con liderazgo deben ser capaces de influenciar a otros, las
habilidades para ello se adquieren durante el desarrollo humano de manera natural o
aprendida al recibir educacion.
Planificacion en equipo
Al respecto, Matos et al. (2018) afirman que es un procedimiento estratégico en donde se
forman equipos con un propdsito particular, de los cuales se espera alto rendimiento para
la organizacion; por lo cual la planificacion es el factor fundamental para asegurar el éxito.
Resolucion de problemas
Desde el punto de vista de Obaco (2020) un docente debe contar con habilidades para
resolver conflictos, puesto que él se enfrenta a diferentes realidades socioculturales. El
docente debe ser abierto al dialogo, paciente, comprometido, sincero, tolerante y escuchar
activamente.
2.1.2.4. Caracteristicas del trabajo en equipo
Rivas (2010) refiere que hay varios aspectos fundamentales para un trabajo en equipo
efectivo, entre los cuales podemos destacar:

e Integracion equilibrada de actividades y funciones realizadas por distintos

individuos.
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Para llevar a cabo esta integracion, es esencial que las responsabilidades se

distribuyan entre todos los miembros.
Es fundamental que las labores de llevan a cabo con previa coordinacion.
Los programas elaborados en equipo deben tener propdsitos compartidos.

Desarrollar la capacidad de trabajar eficazmente en equipo requiere tiempo, ya
que es necesario adquirir habilidades y competencias especificas para lograr un

desempefio cohesivo en su labor.

2.1.2.5. Importancia del trabajo en equipo

De acuerdo al portal Gestion (2018), el trabajo en equipo es una actividad desempefiada

desde tiempos remotos, es gracias a esta actividad que muchas comunidades han logrado

su desarrollo y han podido pasar a ser parte de la civilizacion, es alli donde radica la

importancia del trabajo en equipo, pues muestra que la unién de esfuerzos hace la

diferencia, es decir mientras mas personas se comprometan con la terminacién de las

labores, los resultados que se obtendran seran mas y mejores. El trabajo en equipo es

importante porque:

Crea sinergia. La union hace la fuerza, El trabajo y esfuerzo unido, ayudara a

alcanzar maés.

Otorga poder a cada integrante, quitando restricciones que podrian provocar

errores en la realizacion de tareas.

Asegura la responsabilidad y la rapidez para responder ante cualquier cambio.
Promueve estructuras de trabajo mas flexibles y horizontales.

Promueve la labor multidisciplinaria, mas en organizaciones con divisiones.

Promueve la amistad, la sensacion de logro y la equidad.
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2.1.2.6. Ventajas y desventajas del trabajo en equipo

Para Diaz et al. (2019), desde la perspectiva organizacional el trabajo en equipo puede

tener los siguientes aspectos positivos y negativos respectivamente:

Ventajas

a.

b.

Incremento de la productividad, de forma individual, como en conjunto.
Sistemas de informacion y comunicacion de mayor eficacia, ya que disminuye
el temor a emitir opiniones, criticas o sugerencias de los colaboradores.
Incremento del compromiso con las metas conjuntas; puesto que, estos son
aceptados y conocidos por el equipo.

Incremento de la cantidad de habilidades, conocimientos e informacion,
mejorando las competencias de cada integrante del equipo.

Mejor clima de trabajo, con comunicacion abierta y conocimiento acerca de los
objetivos perseguidos.

Incrementa el éxito ante labores de alta complejidad; las competencias diversas,
perspectivas y fuentes de ideas en un equipo, mediante el nexo entre los
integrantes, mejora la creatividad y las competencias para la solucion de
problemas.

Otorga mayor flexibilidad en el trabajo, ya que es posible configurar los
diferentes enfoques a los cambios y redirigirlos al objetivo central.

Vuelve sencilla la supervision, direccion y control del trabajo, en base al control
individual y en grupo. Lo cual da paso a la reparticion de tareas con precision,
ya que se basa en las competencias individuales de sus integrantes.

Vuelve sencilla la inclusién de nuevos colaboradores a la organizacion, ya que
los equipos ayudan en la socializacion, comparten la filosofia, valores y cultura

de dicha organizacion.
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Provee a los integrantes una nueva dimension social al pasar los obstaculos en
su trabajo, implica mas interaccién emocional con relacion al rendimiento
conjunto del equipo.

Genera identidad de grupo, potenciando el compromiso e implicacion entre los
colaboradores de un mismo equipo y en armonia con la organizacién y sus
objetivos.

Vuelve sencilla la coordinacion entre los colaboradores de un mismo equipo y
otras dependencias de organizacion.

Incrementa la satisfaccion laboral, debido a la disminuciéon del ausentismo,
rotacion, desmotivacion, entre otros.

Aminora el estrés, ya que las labores realizadas por una persona contemplan
fuerte carga laboral, un equipo de trabajo puede reducir el estrés por la division
de labores que se realiza.

Incentiva el aprendizaje y creatividad, puesto que combina diferentes
perspectivas de soluciones con menor o mayor eficiencia para las problematicas
presentadas.

Se crea la combinacion de energia o sinergia, ello conduce a la potenciacion de
los esfuerzos hechos por los integrantes, incrementa la eficiencia y disminuye el
tiempo para las acciones.

Genera el sentido de unidad, acompafiado de un espacio positivo para trabajar
en el cual los integrantes reciben el apoyo necesario en cada situacion particular,

logrando superar el mismo.
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Desventajas

a. Requiere bastante tiempo para coordinar las actividades a realizar.

b. Es posible caer en el conformismo, puesto que dejan de ser relevantes las
consideraciones criticas de ciertos integrantes respecto a los deméas por temor a la
exclusion o un deseo de pertenencia en exceso.

c. Unapersona o un subgrupo puede controlar y manipular al resto de los integrantes,
desviandolos de los objetivos prioritarios y confundiendo, como sucede en muchas
ocasiones en la distribucidn de tareas y responsabilidades.

d. Procesos que comprometen la calidad de las decisiones y la solucién de problemas,
por ejemplo, el desarrollo del “pensamiento grupal”, fendmeno que consiste en
aceptar conclusiones evidentemente erroneas, llevado a cabo por la confianza de
que el grupo se equivoca menos que el individuo.

e. Se pueden crear valores, objetivos y normas contrarias a las dispuestas por la
entidad, si los integrantes perciben que son inadecuadas para cumplir con sus
expectativas e intereses individuales.

f. Diferenciacién o rechazo a ciertos integrantes, provocando disminucién de la
autoestima, insatisfaccién, inseguridad, entre otros.

g. Toma de decisiones inadecuadas y apresuradas.

h. Pueden crearse conflictos entre los integrantes, debido a diferencias en los

pensamientos.
Diferentes visiones, los equipos son conducidos por el lider, quien algunas veces
no cuentan con la capacidad de crear una vision a futuro que considere los intereses

de todos los miembros de la entidad.
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Comunicacion cuéntica

La comunicacion cuantica es un campo de la fisica cuéntica que utiliza principios de la
mecéanica cuantica, como el entrelazamiento y la superposicion, para transmitir
informacion de manera mas segura y eficiente que los métodos clasicos. Este tipo de
comunicacion se basa en la transmision de qubits (unidades bésicas de informacion
cuantica) a través de redes cuanticas. Uno de sus usos mas destacados es la distribucién
cuéntica de claves (QKD), que garantiza comunicaciones criptograficamente seguras al
detectar cualquier intento de interceptacion. Ademas, se espera que la comunicacion
cuantica revolucione campos como la informéatica, la criptografia y las
telecomunicaciones, habilitando redes cuanticas globales. (Gisin et al., 2002).
Liderazgo desde el enfoque de pilar Jerico

Pilar Jerico, reconocida experta en liderazgo y desarrollo del talento, define el liderazgo
como la capacidad de influir positivamente en los demas, guidndolos hacia el logro de
objetivos comunes y fomentando su crecimiento personal y profesional. En su articulo
"Qué hacen los buenos jefes: el triangulo de oro del liderazgo", publicado en El Pais,
Jerico identifica tres pilares fundamentales del liderazgo efectivo:

Definir el foco: Establecer objetivos claros y comunicar las expectativas, proporcionando
sentido y direccion al trabajo del equipo.

Hacer que el equipo se sienta Gtil e importante: Reconocer y desarrollar las fortalezas
individuales, delegar responsabilidades y evitar la microgestion, promoviendo la
autonomia y el compromiso.

Actuar como ejemplo: Ser coherente entre lo que se dice y se hace, mostrando pasion y

emociones positivas que inspiren a los colaboradores. (Jerico, 2019)
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2.2. Marco Conceptual

Habilidades Sociales del docente

Son reacciones particulares, ya que su eficacia esta determinada por el contexto especifico
de la interaccion y los factores que se ponen en juego en ella. Estas se desarrollan
principalmente a través del aprendizaje, ya sea de forma incidental o como resultado de
un entrenamiento especifico (Tapia & Cubo, 2017)

Eficacia

Medida en la que los resultados han sido alcanzados, en otras palabras, la cabida para el

logro de objetivos planteados (Chiavenato, 2009).

Equipo

Conjunto de individuos que comparte un marco normativo, identidad y objetivos
definidos. Los conocimientos y habilidades son provistos por sus integrantes, previa
interdependencia para llevar a cabo las actividades en modo coordinado y por ende
conseguir las metas y objetivos (Diaz et al., 2019).

Estrategias motivacionales

Enfoques de gestion del talento humano que fomentan la adaptacién, innovacion y
transformacion de situaciones con el propésito de generar satisfaccién, motivacion en el
trabajo y un mayor compromiso hacia la empresa. Estas estrategias buscan satisfacer
necesidades personales y expectativas, contribuyendo asi al cumplimiento de los
objetivos organizacionales (R. E. Carrasco, 2020).

Factores higiénicos

Son aquellas condiciones fisicas del espacio de trabajo, la seguridad, el salario o las

relaciones con los comparieros de trabajo (C. Pefia, 2015).
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Factores motivacionales

Se trata de las distintas necesidades que conducen a las personas a sentirse motivadas;
segundo, la perspectiva de conexion o instrumentalidad entre la satisfaccion de ciertas
necesidades y una labor bien realizada y; tercero, la existencia de multiples procesos
cognitivos, como la idea de la equidad, de la autosuficiencia, de la labor hecha, de los
resultados conseguidos y la responsabilidad presente en cada una de ellas (Quijano &
Navarro, 1998).

Motivacién

Conglomerado de factores externos e internos que intervienen en las acciones realizadas
por un individuo, para lo cual debe existir una causa o motivo, propio (para satisfacer
necesidades individuales) o de estimulo para cumplir alguna meta establecida (Diaz et al.,
2019).

Liderazgo

Habilidad para delegar, tomar iniciativa, evaluar, motivar, incentivar, promover,
convocar y gestionar un proyecto de manera eficiente y eficaz. Se trata de la serie de
capacidades directivas 0 gerenciales que una persona posee para ejercer influencia sobre
otras personas o0 un conjunto de ellas (Diaz et al., 2019).

Trabajo

Cualquier labor humana destinada a transformar la naturaleza con la finalidad de
satisfacer cierta necesidad. Desde el punto de vista de los economistas, forma parte del
ciclo de produccion, a lado del capital y la tierra (Chiavenato, 2009).

Trabajo en Equipo

Proceso mediante el que los integrantes de cierto grupo cooperan para alcanzar objetivos

de una labor especifica (Diaz et al., 2019).
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2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1. A nivel internacional

Ozcan (2024) en su articulo denominado “Motivacion laboral de los profesores de
secundaria: Un método de investigacion mixto”, tuvo el propdsito revelar la motivacion
laboral de los profesores de secundaria y se desarroll6 con un disefio secuencial
explicativo. Hubo 284 participantes en la fase cuantitativa y 15 participantes en la fase
cualitativa del estudio. En la etapa cuantitativa se utilizé una escala de motivacion laboral,
para la parte cualitativa se utilizd una entrevista compuesta por 4 preguntas. Como
resultado del anélisis, los niveles de motivacion laboral de los profesores de secundaria
no difieren significativamente en funcion del nivel educativo y la experiencia profesional,
pero si en funcién del género y la rama. Las puntuaciones medias de la cohesion de
equipo, la integracion laboral, el compromiso con la institucion y el nivel de desarrollo
personal de los profesores de secundaria son altas. El valor Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
de la escala de motivacion laboral utilizada en la parte cuantitativa del estudio resulto ser
de .892 y la prueba de Bartlett de 1490.185. Como resultado del andlisis, la motivacién
laboral de los profesores aumenta con la paz, la eficacia, el éxito académico, las relaciones
equilibradas, el amor al trabajo, la comunicacion, la pertenencia a la organizacion, la
gestidn organizativa, la cultura organizativa, la formacion continua, la confianza en uno
mismo, la investigacién y la experiencia.

Kumari y Kumar (2023) realizaron un articulo titulado “Influencia de la motivacion en el
rendimiento laboral de los profesores”, donde buscaron identificar qué factores
intervienen en la motivacion de los profesores y evaluar como influye la motivacion en
el rendimiento laboral de los profesores de los colegios privados de Mirpurkhas, Pakistan.
Utilizaron estadisticas cuantitativas y un disefio de modelizacion de ecuaciones

estructurales por minimos cuadrados parciales (analisis PLS-SEM); los datos se
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recogieron mediante un cuestionario de encuesta. Se comprob6 que la motivacion ejerce
influencia significativa sobre el rendimiento laboral de los profesores. El estudio revel6
que la motivacion influye significativamente en el rendimiento laboral de estos docentes.
Bustamante (2022) investigd sobre la “Motivacion y trabajo en equipo de los docentes de
la Unidad Educativa. Adalberto Ortiz Quifidnez, Guayaquil 2022, en el cual se centrd en
encontrar el vinculo entre las variables estudiadas. La metodologia fue no experimental,
cuantitativa, bésica, descriptiva, correlacional y transversal. Los participantes de la
investigacion fueron 115 profesores a quienes se les brindd dos cuestionarios, uno para
cada variable. Los hallazgos demostraron la existencia de un vinculo alto entre las
variables con rho de 0.824 y significancia de 0.000, asi fue como se acepto la hipotesis
propuesta por el autor, es decir, se encontré vinculo significativo entre las variables
estudiadas.

Grijalva (2021) en su trabajo denominado “La motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Fairis Compafiia Andnima, de la
ciudad de Ambato”, se propuso encontrar la correlacion entre las variables investigadas.
Utiliz6é la metodologia cuantitativa, correlacional y descriptiva. Los participantes del
estudio fueron 174 colaboradores provenientes del area operativa y administrativa de la
empresa y el instrumento fue la encuesta. Los hallazgos demostraron que la interrelacion
existe, ya que el valor del chi cuadrado fue de 513,552 X2 calculado y 287,8815 X2
critico, aceptando asi la hipotesis nula. Para concluir, el investigador afirma que una
motivacion idonea asegura un desempefio labora eficiente, la consecucion de objetivos,
incremento de la productividad y la satisfaccion profesional y personal de los trabajadores.
Ochoa (2020) investigd sobre el “Trabajo en equipo en docentes de la Escuela de

Educacion Basica San Mauricio, 2019, se propuso determinar el nivel de Trabajo en
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equipo de 20 profesores, bajo una metodologia descriptiva, transversal, béasica,
cuantitativa y no experimental. Asimismo, el instrumento fue un cuestionario con 22
preguntas. Se encontrd que el 85% de profesores tienen nivel entre bajo a regular de
trabajo en equipo. Se concluy6é que muy pocos docentes trabajan en equipo de forma

activa en este centro de educacion.

2.3.2. A nivel nacional

Aguilar (2023) en su tesis intitulada “Trabajo en equipo y motivacion docente en una
institucion educativa publica, distrito de Carabayllo, Lima, 2023”, su objetivo fue
encontrar la correlacion entre las variables. La metodologia empleada fue basica,
cuantitativa y no experimental. Los participantes fueron 80 docentes, quienes
respondieron a un cuestionario como instrumento para el estudio. Se hall6 que, si existe
vinculo significativo entre las variables, ya que la Rho fue de 0.646. el autor concluy6
afirmando que mientras mayor sea la motivacion, el trabajo en equipo también tendra
incrementos en este centro educativo.

Hernandez (2022) en su investigacion “Motivacion laboral y trabajo en equipo en
docentes que realizan trabajo remoto bajo el contexto del covid-19 en las instituciones
educativas privadas de Lima Metropolitana”, cuyo objetivo fue encontrar la correlacion
entre las variables. La metodologia del estudio fue no experimental, basica, cuantitativa,
descriptiva, correlacional y transversal. Los participantes fueron 100 profesores, quienes
respondieron a un cuestionario. Los resultados demostraron la existencia de un vinculo
positivo y significativo entre las variables con una rho de 0.692. Finalmente, al encontrar
la relacion entre las variables, se concluyé que las instituciones requieren incluir

estrategias para la motivacion de sus trabajadores para crear un ambiente mas adecuado
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y asi poder incentivar el trabajo en equipos para la correcta consecucion de objetivos
institucionales.

Matencio (2022) realizé la tesis titulada “Motivacion laboral y trabajo en equipo en
docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate, 2022, realizada
con el propdsito de encontrar la correlacion entre las variables. La metodologia del estudio
fue cuantitativa, descriptiva, correlacional y no experimental. Como instrumentos, se
usaros dos cuestionarios. Entre los hallazgos se encontr6 que el 78.3% tienen motivacion
laboral baja y es media en el 21.7%; en cuanto al trabajo por equipos, es bajo en el 81.7%
y medio en el 18.3%. El autor concluyd que existe vinculo positivo y significativo entre
las variables estudiadas, ya que el valor de r fue de 0.777.

Soria y Pastor (2021) en su investigacion “Motivacion laboral y desempeiio laboral en
docentes de una institucién educativa publica, Pativilca, 20217, tuvieron como propdsito
encontrar la interrelacion entre las variables investigadas, a partir de una metodologia
basica, no experimental, correlacional y transversal. Los participantes fueron 44
profesores, los instrumentos fueron un cuestionario y una escala. Los resultaron develaron
un vinculo directo y significativo entre las variables con una rho de 0.301. Es por ello que
se concluyé que existe un vinculo directo y significativo entre las variables, asi como
entre la motivacion intrinseca y la eficacia de los colaboradores y la calidad de servicio,
entre la motivacion extrinseca y la eficacia laboral, economia institucional y calidad del
servicio.

Olivera (2019) desarroll6 la tesis doctorado titulada: “Motivacion y desempefio de los
docentes de una institucion educativa, los Aquijes — Ica”, cuyo objetivo fue determinar la
relacion que existe entre las variables mencionadas en el centro educativo. Fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, alcance descriptivo —

correlacional, los resultados a los que se llegd son: En esta investigacion se obtuvo un
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resultado donde se observa que la motivacion tiene un vinculo significativo con el
desempefio de los profesores en el centro de estudios. Todo esto ayuda a interpretar que
hay presencia de una adecuada motivacion que provoca que haya un buen desempefio del
profesor. De esta forma también se determina que hay una relacién positiva entre la

motivacion y la ensefianza.

I11. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
a. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre factores motivacionales y el trabajo en equipo del
personal docente en la Institucién Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de
Tambobamba, periodo 2022.
b. Hipdtesis especificas
a) Existe relacion significativa entre el factor de motivacion extrinseco y el trabajo
en equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis
de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.
b) Existe relacion significativa entre el factor de motivacion intrinseco y el trabajo
en equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis
de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.
3.2. Identificacion de variables e indicadores
Variable uno: factores motivacionales
Variable dos: Trabajo en equipo
3.3.. Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de las variables se muestra en la siguiente tabla:



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Variables Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones  Indicadores/items Escala y valores
El concepto de
motivacion humana parte ) L
de la idea de que los Tipo d_e supervision 1,2
humanos realizan Incentivos monetarios (3,4)
i i Ambiente fisico de
act|V|_dades impulsados o Los factores Factor de trabajo (5.6)
movidos por una fuerza s motivacion . ’
o : motivacionales ) Clima laboral (7,8)
interior, es decir, la extrinseca X '
T comprenden dos Salario (9,10)
motivacion dimensiones; la Reconocimientos (11,12)
humana esta conformada o S : . .
motivacion extrinsecay la Escala tipo Likert
) por todos aquellos R ~
V1: Factores . motivacion intrinseca con 1= Nunca
L factores que faciliten la . o
motivaciona o sus respectivos 2 = Casi nunca
realizacion de una o h
les L o indicadores 3 = A veces
actividad. La motivacion | cual sera medid 4= Casisi
conduce a los m 3. c#ta sre]:ra mf. Inor' Curiosidad (13,14) g_aé%! sr:an:pre
colaboradores a iniciar, ediante un cuestionario. Crecimiento personal = slempre
mantener o dirigir (15,16)
esfuerzos destinados al Factor de Crecimiento profesional
logro de objetivos motivacion (17,18)
organizacionales, a través Intrinseca Intereses (19,20)
de un mejor Desafios (21,22)
desempefio de sus Satisfaccion (23,24)

funciones (Pefiay Villon,
2018).
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V2: Trabajo
en equipo

Driskell et al., (2018) El
trabajo en equipo es
conceptualizado como
aquel proceso a traves
del cual los
miembros de un grupo
colaboran para lograr los
objetivos de una tarea en
particular. El
trabajo en equipo se
refiere al esfuerzo
coordinado y compartido,
donde los aportes de
cada integrante se
traduce en resultados
colectivos. Esto
involucra la interrelacion
de
cada uno de los
miembros que asumiray
compartird una tarea.

El trabajo en equipo
comprende cuatro
dimensiones; la
comunicacion interna, el
liderazgo, la planificacién
en equipo y la resolucién
de Problemas con sus
respectivos indicadores
el cual sera medido
mediante un cuestionario.

La
comunicacion
interna

El liderazgo

La planificacion
en equipo

Laresolucion
de problemas

Horizontal (1,2)
Ascendente (3,4)
Descendente (5,6)

Toma de decisiones (7,8)
Autoridad (9,10)
Inspiracion (11,12)

Coordinacion (13,14)
Vision (15,16)
Compromiso (17,18)

Participacion (19,20)
Tolerancia (21,22)
Apoyo (23,24)

Escala tipo Likert
1= Nunca
2 = Casi nunca
3 = A veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre

Fuente: Elaboraciéon propia.
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IV. METODOLOGIA
4.1. Ambito de estudio: localizacion politica y geografica
4.1.1. Localizacion politica
La Institucion Educativa San Francisco de Asis, se encuentra ubicada de acuerdo a la
distribucion politica del Peru, en el cercado de la ciudad del Tambobamba, perteneciente
a la provincia del Cotabambas, y a la Region de Apurimac.
4.1.2. Geogréfica
Geograficamente, la Institucion Educativa San Francisco de Asis se ubica en la zona Sur
oriental de la Sierra del Per(, a una altitud de 3300 msnm, a una latitud de 13°30'45”y a
una longitud de 71°58"33”.
4.2. Tipo y nivel de investigacion
Investigacion béasica. Segun Carrasco (2015), los estudios basicos solo se encargan de
profundizar y ampliar saberes cientificos ya existentes en la realidad. El objetivo de
estudio esta constituido por teorias cientificas, previamente analizadas para mejorar su
contenido.
4.2.1. Nivel de investigacién
Investigacion de alcance correlacional, ya que como lo afirman Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) tiene como proposito averiguar el vinculo o el grado de asociacion que
existe que la motivacion y el trabajo en equipo del personal de la Institucion Educativa
San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba.
4.2.2. Enfoque de investigacién
Investigacion con enfoque cuantitativo, porque se utilizard herramientas informativas, de
la estadistica y de las matematicas para obtener los resultados deseados. Para Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo es empleado en la recoleccion de

informacidn para probar hipotesis mediante el anélisis estadistico y medicion numérica.
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4.2.3. Disefio de la investigacion

Investigacion con disefio no experimental — transversal o transeccional.

Conforme a Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), no experimental se refiere al estudio
donde no se manipulan de modo deliberado las variables, en lugar de ello, se observan
los fendbmenos en la forma natural en la que se presentan y consiguientemente realizar un
andlisis. Por otro lado, Carrasco (2015) menciona que las investigaciones con disefio
transversal o transeccional se utilizan para conocer y analizar las particularidades,
cualidades, propiedades y rasgos de un fendmeno o hecho de la vida real, en un tiempo
especifico.

4.3. Unidad de andlisis

La unidad de estudio de la presente investigacion estuvo conformada por los docentes de
la Institucion Educativa San Francisco de Asis,

4.4. Poblacion de estudio

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que la poblacién es el conjunto de
unidades que tienen caracteristicas comunes, de los que se sacan los datos para el analisis
estadistico.

La poblacion para esta investigacion estuvo conformada por los 150 docentes que laboran
la Institucién Educativa San Francisco de Asis de Tambobamba, Apurimac.

4.5. Tamafio de muestra

Para la presente investigacion se hallo la muestra aplicando la siguiente formula:



46

kztp*qw[\l
n:
(+(N-1)+ k> *p*q

Donde Calculo
N=Poblacion de estudio N=130
n= Muestra n= Muestra

K= Nivel de confianza 95% adaptado de la tabla

K=196
normal estandarizada (Z=1.96)
p= Proporcion de aciertos 0.50 p=50%
aq= Proporcion de errores 0.30 q= 50%
e= Margen de error o error muestra (e=0.3) e= 5%
144.06
n =
0.3725 + 0.9604
144.06
n =
1.3329

n = 108.08~108

La muestra estimada para el estudio es de 108 unidades de estudio

En esta investigacion la muestra es no probabilistica, considerando a 108 docentes.

4.6. Técnicas de recoleccion de informacion

Las técnicas de informacion usadas en la investigacion fueron:

4.6.1. Técnica

La encuesta que, para Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) esta técnica esta
caracterizada por reunir datos mediante un cuestionario, instrumento de medicion, test
psicométrico o escala, configurado en armonia con los objetivos investigativos y con el

fin de conseguir informacién de la muestra.
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4.6.2. Instrumentos

Cuestionario fue el instrumento que se utiliz6 para recoger la informacién de las unidades
de estudio, en este caso los docentes de la Institucion Educativa San Francisco de Asis de
la ciudad del Tambobamba.

4.7. Técnicas de andlisis e interpretacion de la informacion

El procesamiento y analisis para este estudio se utilizé la estadistica descriptiva mediante
tablas de frecuencias y porcentajes y la estadistica inferencial, para elegir el estadistico
correspondiente para las pruebas de hipotesis y correlaciones se us6 de la prueba de
correlacion de Rho de Spearman, todo este proceso se realizo6 tabulando los datos en hojas
de calculo de Microsoft Excel 2019 para luego ser exportado al programa estadistico
SPSS -25 para su analisis final.

4.8. Técnicas para demostrar verdad o falsedad de las hipotesis planteadas

Para demostrar verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas se realizé la prueba de
normalidad, que segun el resultado indico el uso de la prueba de correlacion de Rho de

Spearman.



V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

Nivel de factores motivacionales

Tabla 2

Niveles de factores motivacionales

Factores motivacionales f %
Bajo 0 0%
Medio 14 13%
Alto 94 87%
Total 108 100%
Nota: Aplicacion de la encuesta
Grafico 1
Niveles de factores motivacionales
Factores
100% 37%
80%
60%
40%
20% 13%
0%
0%
Bajo Medio Alto

M Bajo Medio M Alto

Nota: Aplicacion de la encuesta

Analisis e interpretacion
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Como se muestra en la tabla 2 y grafico 1 se puede observar que un 87% personal docente

en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo
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2022. presenta un nivel alto en cuanto a la variable factores motivacionales, seguido de un
13% que presenta un nivel medio y un 0% que presenta nivel bajo. Esto indica que la gran
mayoria del personal docente de la Institucion Educativa San Francisco de Asis 87%
muestra un nivel alto en los factores motivacionales, esto sugiere que los docentes estan
significativamente motivados, lo que puede estar relacionado con factores como la
motivacion extrinseca e intrinseca, el reconocimiento, oportunidades de desarrollo
profesional y un entorno de trabajo positivo. Por otro lado, el 13% del personal docente
se encuentra en un nivel medio de motivacion. Este grupo podria estar experimentando
ciertas limitaciones o desafios que impiden alcanzar un nivel méas alto, como falta de
incentivos, apoyo insuficiente o problemas de comunicacion dentro de la institucion.

Finalmente, el 0% de nivel bajo refleja que no hay docentes con una motivacion
deficiente, lo cual es un indicador positivo para la institucion, ya que sugiere que no
existen factores criticos que estén afectando gravemente la motivacion del personal

docente.



Nivel de trabajo en equipo
Tabla 3

Niveles de trabajo en equipo
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Trabajo en equipo f %o
Bajo 0 0%
Medio 15 14%
Alto 93 86%
Total 108 100%

Nota: Aplicacion de la encuesta

Gréfico 2

Niveles de trabajo en equipo

Trabajo en equipo
100%
80%
60%

40%
20% 14%
0%
0%
Bajo Medio

M Bajo Medio M Alto

Nota: Aplicacion de la encuesta

Analisis e interpretacion

86%

Alto

Como se muestra en la tabla 3 y grafico 2 se puede observar que un 86% personal docente

en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo

2022. presenta un nivel alto en cuanto a la variable trabajo en equipo, seguido de un 14%
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que presenta un nivel medio y un 0% que presenta nivel bajo. Este resultado sugiere que
la gran mayoria de los docentes 86% muestra habilidades y actitudes positivas hacia la
colaboracidn, la comunicacion efectiva y el apoyo mutuo dentro de su entorno laboral.
Un nivel alto en trabajo en equipo es crucial, ya que contribuye a un ambiente educativo
mas cohesivo, mejora el desempefio institucional y promueve una cultura de cooperacién
que beneficia tanto a los docentes como a los estudiantes. Asi mismo, el 14% del personal
docente que se encuentra en un nivel medio de trabajo en equipo podria estar
experimentando algunas barreras, como dificultades en la integracion de grupos,
problemas de comunicacion o falta de confianza en el equipo. finalmente, un 0% de los
docentes presente un nivel bajo en trabajo en equipo es un indicador positivo, ya que
refleja que no hay casos criticos de descoordinacion o conflictos severos que afecten el
desempefio del equipo docente.

5.2. Prueba de hipotesis

Prueba de normalidad

Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factlores motivacionales 110 108 002 072 108 021
extrinsecos
!:acfores motivacionales 126 108 000 955 108 001
intrinsecos
Factores motivacionales ,085 108 ,054 971 108 ,017
Trabajo en equipo ,074 108 ,190 977 108 ,062

Nota. a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Analisis e interpretacion
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Como se muestra en la tabla 4 para establecer la prueba estadistica a utilizar con
el proposito de determinar las correlaciones respectivas, fue necesario conocer la
distribucion de los datos, es por ello que se aplico la prueba de normalidad, para este caso
fue el estadistico de Kolmogorov-Smirnov ya que el grado de libertad de los datos fue >
50. Los resultados proporcionados muestran los valores estadisticos y p-valor mayor a
(0=0.05) para las variables y sus respectivas dimensiones del estudio, lo que sugiere que
las distribuciones son normales. En ese sentido, se utilizo el estadistico Rho de Pearson
que es una medida de correlacién paramétrica, para responder a los objetivos de la
presente investigacion.

5.2.1. Hipdtesis general

Ha: Existe relacion significativa entre factores motivacionales y el trabajo en equipo del
personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de
Tambobamba, periodo 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre factores motivacionales y el trabajo en equipo
del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de

Tambobamba, periodo 2022.
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Tabla 5

Factores motivacionales y Trabajo en equipo

Factores de Trabajo en
motivacion equipo
Correlacion de Pearson 1 6817
Factores de motivacion 5i1g. (bilateral) L0000
N 108 108
Correlacion de Pearson 681% 1
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) J000
N 108 108

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

Anélisis e interpretacion

La tabla 5 muestra que segun la prueba de Rho de Pearson. Se tiene un valor de r = 0,681
que indica una correlacién positiva moderada. Ademas, la significancia bilateral de ambas
variables es de 0,000 menor al nivel de significancia establecido (0,05), lo que permite
rechazar la hipotesis nula (Ho). Por lo tanto, el nivel de relacion es significativo entre
factores motivacionales y trabajo en equipo del personal docente en la Institucion
Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022. Esto quiere
decir a mayor nivel de factores motivacionales se asocia a mayor nivel de trabajo en
equipo.

5.2.2. Hipotesis especificas

Prueba de hipdtesis para el objetivo especifico 3

Ha: Existe relacion significativa entre el factor de motivacion extrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la

ciudad de Tambobamba, periodo 2022.



54

Ho: No existe relacion significativa entre el factor de motivacion extrinseco y el trabajo

en equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la

ciudad de Tambobamba, periodo 2022.

Tabla 6

Factor de motivacion extrinseco y Trabajo en equipo

Facto
:1-::. i !:l'e Trabajo en
motlvacion .
. equipo
extrinseco
E q L Correlacion de Pearson 1 6277
actor ;zmtﬁ acion Sig_ (bilater 31} 000
erHnseco N 108 108
Correlacion de Pearson 6277 1
Trabajo en equipo S1g. (balateral) 000
N 108 108

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

Analisis e interpretacion

La tabla 6 muestra segun la prueba de Rho de Pearson. Se tiene un valor de r = 0,627 que

indica una correlacién positiva moderada. Ademas, la significancia bilateral de ambas

variables es de 0,000 menor al nivel de significancia establecido (0,05), lo que permite

rechazar la hipotesis nula (Ho). Por lo tanto, el nivel de relacion es significativo entre la

dimensién factor de motivacion extrinseco y trabajo en equipo del personal docente en la

Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.

Esto quiere decir a mayor nivel de la dimension factor de motivacion extrinseco se asocia

a mayor nivel de trabajo en equipo.
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Prueba de hipdtesis para el objetivo especifico 4

Ha: Existe relacion significativa entre el factor de motivacion intrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la
ciudad de Tambobamba, periodo 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el factor de motivacion intrinseco y el trabajo
en equipo del personal docente en la Institucion Educativa San Francisco de Asis de la
ciudad de Tambobamba, periodo 2022.

Tabla 7

Factor de motivacion intrinseco y Trabajo en equipo

Factord
a . or __E Trabajo en

motivacion aino
intrinseco “qmP

S, Correlacion de Pearson 1 6517

Factor de motivacion . .
ntrin 51g. (bilateral) J000
Htrinseco N 108 108
Correlacion de Pearson /51 1
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) 000

N 108 108

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

Analisis e interpretacion

La tabla 7 muestra segun la prueba de Rho de Pearson. Se tiene un valor de r = 0,651 que
indica una correlacién positiva moderada. Ademas, la significancia bilateral de ambas
variables es de 0,000 menor al nivel de significancia establecido (0,05), lo que permite
rechazar la hipotesis nula (Ho). Por lo tanto, el nivel de relacion es significativo entre la
dimensién factor de motivacion intrinseco y trabajo en equipo del personal docente en la
Institucion Educativa San Francisco de Asis de la ciudad de Tambobamba, periodo 2022.
Esto quiere decir a mayor nivel de la dimensién factor de motivacion intrinseco se asocia

a mayor nivel de trabajo en equipo.
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5.3. Discusion de resultados

Los resultados para el objetivo general muestran una significancia bilateral de 0.000 y un
valor de r = 0.681, lo que indica una correlacion positiva moderada y significativa. Esto
sugiere que un mayor nivel de factores motivacionales se asocia con un mayor nivel de
trabajo en equipo, confirmando la existencia de una relacion significativa entre los
factores motivacionales y el trabajo en equipo del personal docente de la Institucion
Educativa San Francisco de Asis, en la ciudad de Tambobamba, durante el periodo 2022.
Estos hallazgos son congruentes con los de Bustamante (2022), quien, en su investigacion
sobre motivacién y trabajo en equipo en docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quifiones,
encontrd una correlacion alta y significativa, concluyendo que existe una relacion directa
entre ambas variables: a mayor nivel de motivacion, mayor es el nivel de trabajo en
equipo. De manera similar, Matencio (2022), en su estudio sobre motivacion laboral y
trabajo en equipo en docentes de nivel primario de una institucion publica en Ate,
concluyd que existe una relacion significativa y positiva alta entre las variables
estudiadas, indicando que un mayor nivel de motivacion laboral se traduce en un mayor
nivel de trabajo en equipo entre los docentes. Ademas, estos resultados se refuerzan con
lo sefialado por Diaz et al. (2019), quienes afirman que "la motivacion es el conjunto de
factores internos o externos que determinan, en parte, las acciones de una persona”, ya
que debe existir un motivo o causa que puede ser personal (para satisfacer alguna
necesidad interna) o un estimulo externo que impulse el cumplimiento de una meta,
especialmente en el contexto del trabajo en equipo.

Segun los resultados para los objetivos especificos

Para el objetivo 1, los resultados muestran que el 87% del personal docente de la
Institucion Educativa San Francisco de Asis de Tambobamba, en el periodo 2022,

presenta un nivel alto en los factores motivacionales. Esto sugiere que la mayoria de los
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docentes se encuentran significativamente motivados, lo cual podria estar asociado a
factores como la motivacion extrinseca e intrinseca, el reconocimiento, las oportunidades
de desarrollo profesional y un ambiente de trabajo positivo. Resultado divergente con
Bustamante (2022), quien, en su investigacion sobre motivacion y trabajo en equipo en
docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quifiones, encontré que un 58.3% del personal
docente presente un nivel medio de inteligencia emocional. Asi mismo, cabe resaltar que
no se encontraron antecedentes similares para este objetivo.

En cuanto al objetivo 2, se observa que el 86% del personal docente de la de la Institucion
Educativa San Francisco de Asis de Tambobamba, en el periodo 2022, presenta un nivel
alto en la variable de trabajo en equipo. Este hallazgo indica que la gran mayoria de los
docentes manifiestan habilidades y actitudes positivas hacia la colaboracién, la
comunicacion efectiva y el apoyo mutuo en su entorno laboral. Resultado divergente con
Bustamante (2022), quien, en su investigacion sobre motivacién y trabajo en equipo en
docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quifiones, encontrd que un 67% del personal docente
presente un nivel medio de trabajo en equipo. Asi mismo, cabe mencionar que no se
encontraron antecedentes similares para este objetivo.

Para el objetivo especifico 3, los resultados indican una significancia bilateral de 0.000 y
un valor de r = 0.627, lo que refleja una correlacién positiva moderada y significativa.
Esto implica que, a mayor nivel de la dimensién del factor extrinseco de la motivacion,
se asocia un mayor nivel de trabajo en equipo, demostrando la relacion existente entre el
factor extrinseco y el trabajo en equipo del personal docente en la Institucion Educativa
San Francisco de Asis de Tambobamba, en el periodo 2022. Asi mismo, cabe sefialar que
no se encontraron antecedentes similares ni divergentes para este objetivo.

Respecto al objetivo especifico 4, se obtuvo una significancia bilateral de 0.000 y un valor

de r = 0.651, lo que también refleja una correlacién positiva moderada y significativa.
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Esto indica que un mayor nivel de la dimensién del factor intrinseco de la motivacion esta
relacionado con un mayor nivel de trabajo en equipo, confirmando la existencia de una
relacion entre el factor intrinseco de la motivacion y el trabajo en equipo del personal
docente en la institucion durante el periodo 2022. Asi mismo, cabe resaltar que no se

encontraron antecedentes similares ni divergentes para este objetivo.
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CONCLUSIONES

Primera: Los resultados obtenidos confirman que existe una correlacion positiva
moderada y significativa entre los factores motivacionales y el trabajo en equipo
del personal docente de la Institucion Educativa San Francisco de Asis de
Tambobamba durante el periodo 2022. Esto sugiere que los docentes con mayores
niveles de motivacion tienden a colaborar de manera mas efectiva, favoreciendo
un entorno de trabajo en equipo.

Segunda: Se concluye que la mayoria del personal docente (87%) presenta un nivel alto
de motivacién, lo que implica que los docentes se sienten reconocidos, tienen
oportunidades de desarrollo profesional y trabajan en un entorno positivo. Esto
resalta la importancia de mantener y fortalecer los factores motivacionales para
continuar promoviendo un desempefio efectivo en el trabajo en equipo.

Tercera: Se evidencia que el 86% de los docentes muestran un alto nivel de habilidades
y actitudes hacia el trabajo en equipo. Este resultado destaca la presencia de un
ambiente laboral colaborativo donde la comunicacién y el apoyo mutuo son
elementos clave, contribuyendo significativamente al logro de los objetivos
educativos.

Cuarta: Los hallazgos revelan una correlacion positiva moderada entre la dimensién
factor extrinseco de la motivacion y el trabajo en equipo, lo que indica que
incentivos externos como el reconocimiento y las recompensas influyen
significativamente en la disposicion de los docentes para trabajar en equipo.

Quinta: Se confirma una correlacion positiva moderada entre la dimension factor
intrinseco de la motivacion y el trabajo en equipo, lo cual resalta que la motivacion

interna de los docentes, como la satisfaccion personal y la realizacion profesional,
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juega un papel fundamental en su disposicion para colaborar y participar

activamente en equipos de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda promover programas de motivacion docente, mediante la
implementacién de talleres, capacitaciones, incentivos y oportunidades de
desarrollo profesional, con el fin de mantener y aumentar los niveles de los
factores motivacionales y, consecuentemente, mejorar la colaboracion en equipos
de trabajo.

Segunda: Se sugiere fomentar un ambiente laboral positivo y colaborativo que refuerce
la comunicacion efectiva y el apoyo mutuo entre los docentes, promoviendo
actividades que fortalezcan los factores motivacionales y la cohesion del equipo.

Tercera: Se recomienda desarrollar talleres y capacitaciones orientados a potenciar las
habilidades de trabajo en equipo, enfatizando la importancia de la cooperacion, la
resolucion de conflictos y la toma de decisiones conjunta para mejorar el
rendimiento colectivo del personal docente.

Cuarta: Se sugiere evaluar periédicamente los factores motivacionales extrinsecos y las
dindmicas de trabajo en equipo dentro de la institucién, para identificar areas de
mejora y ajustar las estrategias motivacionales de acuerdo con las necesidades y
expectativas del personal docente. Para potenciar los factores motivacionales
intrinsecos, es recomendable disefiar programas que fomenten la autoevaluacion,
la reflexion personal y el reconocimiento interno de logros. Esto puede lograrse
mediante talleres de desarrollo personal y profesional que promuevan la
autorrealizacion.

Quinta: Se recomienda promover la autoevaluacion y la reflexién personal entre los
docentes para fortalecer los factores intrinsecos de motivacién, incentivando la
autoeficacia, la pasion por la ensefianza y el compromiso personal con los
objetivos institucionales. Es fundamental establecer un sistema de incentivos
claros y justos, que incluya recompensas tangibles e intangibles, ademas de

promover un ambiente laboral positivo y de apoyo mutuo.
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ANEXOS



a. Matrix de consistencia

FACTORES MOTIVACIONALES Y TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
SAN FRANCISCO DE ASiS DE TAMBOBAMBA - APURIMAC 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Indicadores/Indices METODOLOGIA
;Cual es la relacion entre Determinar la relacion entre | Existe relacion
factores de motivacion y el factores de motivacion y el significativa entre VARIABLE 1:
trabajo en equipo del trabajo en equipo del factores de motivacion Tipo de
personal docente en la personal docente en la y el trabajo en equipo Factores de Investigacion:
Institucion Educativa San Institucion Educativa San del personal docente en | motivacion Basica
Francisco de Asis de la Francisco de Asis de la la Institucion Educativa
ciudad de Tambobamba, ciudad de Tambobamba, San Francisco de Asis DIMENSIONES: Enfoque de
periodo 20227 periodo 2022. de la ciudad de investigacion:
PROBLEMAS OBJETIVOS Tambobamba, periodo Tipo de supervision (1.2) Cuantitativa
ESPECIFICOS ESPECIFICOS 2022. Factor de Incentivos monetarios
HIPOTESIS motivacion (3.4) Nivel o alcance de

;Cual es el nivel de Describir los niveles de ESPECIFICAS extrinseca Ambiente fisico de la investigacion:
motivacion del personal motivacion del personal Existe relacion trabajo (5.6) Correlacional
docente en la Institucion docente en la Institucion significativa entre el Clima laboral (7.8)
Educativa San Francisco de | Educativa San Francisco de | factor de motivacion Salario (9,10) Diserio:
Asis de la ciudad de Asis de la ciudad de extrinseco y el trabajo Reconocimientos (11,12) No experimental de
Tambobamba, periodo Tambobamba, periodo 2022. | en equipo del personal corte transversal
20222 docente en la

Identificar los niveles de Institucion Educativa Poblacion:
;Cual es el nivel de trabajo | trabajo en equipo del San Francisco de Asis | Factor de Curiosidad (13,14)
en equipo del personal personal docente en la de la ciudad de motivacion Crecimiento personal La poblacién
docente en la Institucion Institucion Educativa San Tambobamba, periodo | Intrinseca (13.16) motivo de la
Educativa San Francisco de | Francisco de Asis de la 2022. Crecimiento profesional presente
Asis de la ciudad de ciudad de Tambobamba, (17.18) investigacion,
Tambobamba, periodo periodo 2022. Existe relacion Intereses (19.20) estara conformada
2022? significativa entre el Desafios (21.22) por los 150

Establecer 1a relacion entre factor de motivacion Satisfaccion (23.24) docentes que

el factor de motivacion intrinseco v el trabajo laboran la




;Cual es la relacion entre el
factor de motivacion
extrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente
en la Institucion Educativa
San Francisco de Asis de la
ciudad de Tambobamba,
periodo 20227

;Cuadl es la relacion entre el
factor de motivacion
intrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente
en la Institucidon Educativa
San Francisco de Asis de la
ciudad de Tambobamba,
periodo 20227

extrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente
en la Institucion Educativa
San Francisco de Asis de la
ciudad de Tambobamba,
periodo 2022.

Establecer la relacion entre
el factor de motivacion
intrinseco y el trabajo en
equipo del personal docente
en la Institucidn Educativa
San Francisco de Asisde la
ciudad de Tambobamba,
periodo 2022.

en equipo del personal
docente en la
Institucion Educativa
San Francisco de Asis
de la ciudad de
Tambobamba, periodo
2022.

VARIABLE 2:

Trabajo en equipo

DIMENSIONES:

La comunicacion

interna

El liderazgo

La planificacion
en equipo

La resolucidon de
problemas

Horizontal (1,2)
Ascendente (3.4)
Descendente (3,6)

Toma de decisiones (7.8)

Autoridad (9,10)
Inspiracién (11,12)

Coordinacion (13,14)
Vision (13.16)
Compromiso (17,18)

Participacion (19,20)
Tolerancia (21,22)
Apovo (23.24)

Institucion
Educativa San
Francisco de Asis.

Muestra

Para la presente
investigacion la
muestra es no
probabilistica, La
muestra estimada
para el estudio es de
108 unidades de
estudio

Fuente: Elaboracién propia.
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b. Matriz de operacionalizacion de las variables

70

Variables Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores/items Escala y valores
El concepto de motivacion
humana parte de la idea de
que los humanos realizan Tipo de supervision (1,2)
actividades impulsados o o Incentivos monetarios (3.4)
2 Los factores de motivacion . 3
movidos por una fuerza ; S . Ambiente fisico de
ALY ; comprenden dos dimensiones; Factor de EHE
interior, es decir, la Y 7 2 S trabajo (5,6)
S la motivacion extrinseca y la motivacion : -
motivacion BRSSO = 2 Clima laboral (7.8) . .
A motivacion intrinseca con sus extrinseca : Escala tipo Likert
humana esta conformada por AT Salario (9,10)
S respectivos indicadores s 1=Nunca
V1: Factores todos aquellos factores que : 3 s Reconocimientos (11,12) :
. 2E e % el cual serda medido mediante 2 = Casinunca
de motivacion faciliten la realizacion de una : :
P S s un cuestionario. 3 =A veces
actividad. La motivacidon S
4 = Cast siempre
conduce a los colaboradores a b
iniciar, mantener o dirigir Curiosidad (13.14) B
esfuerzos destinados al logro Crecimiento personal (15,16)
de objetivos organizacionales, Factor de Crecimiento profesional (17,18)
a través de un mejor motivacion Intereses (19,20)
desempefio de sus funciones Intrinseca Desafios (21,22)
(Pefia y Villon, 2018; Satisfaccion (23,24)
Revuelto-Taboada, 2018).
El trabai ] Horizontal (1,2)
El trabajo en equipo es R ajo:n e La comunicacion Ascendente (3.4)
conceptualizado como aquel W s interna Descendente (3,6)
i dimensiones; la comunicacion
proceso a través del cual los 2 z z >
: interna. el liderazgo, la Escala tipo Likert
miembros de un grupo : A 2
4 3 planificacion en equipo y la 1=Nunca
V2: Trabajo en colaboran para lograr los o s
: GiLas resolucién de Problemas con 1525 2 = Casi nunca
equipo objetivos de una tarea en i Toma de decisiones (7.8) _
. sus respectivos indicadores : 3 = A veces
particular. El : . S s Autoridad (9,10) = e
7 x el cual sera medido mediante El liderazgo S 4 = Cast siempre
trabajo en equipo se refiere al 2 3 Inspiracion (11.12) i
un cuestionario. 5 = Siempre

esfuerzo coordinado y
compartido, donde los aportes
de

La planificacién en
equipo

Coordinacion (13,14)




cada integrante se traduce en
resultados colectivos. Esto
involucra la interrelacion de
cada uno de los miembros que
asumira y compartira una
tarea (Driskell et al_, 2018;
Lipe. 2000).

La resolucion de
problemas

Vision (13.16)
Compromiso (17.18)

Participacion (19.20)
Tolerancia (21,.22)
Apoyo (23.24)
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c. Matriz del instrumento para la recoleccion de datos
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ayuda en mi crecimiento personal

Variables | Dimensiones Indicadores Preguntas Peso N° de items Valoracion Instrumento
1. La supervision recibida es la
Tipo de adecuada. .
supervision 2. Mantengo buenas relaciones 4.17% 2
€oNn mis supervisores.
3. Recibo incentivos cuando
i realizo esfuerzos.
Incentivos ! . 0S 417% 2
monetarios 4. Los inventivos recibidos son
satisfactorios.
5. Cuento con todas las
i fsi herramientas de trabajo
Ambiente fisico , 8030, 4.17% 2 1. Nunca
de trabajo 6. Estoy comodo con mi ambiente .
Factor de . . 2. Casi Nunca
) fisico de trabajo
motivacion 7. Se disfruta de un clima laboral 3./ veces
Extrinseca ' St : deCllJJa do a 4. Casi Siempre
Clima laboral 4.17% 2 5. Siempre
8. Estoy de acuerdo con la cultura
Factores N . .
motivaciona organizacional _ Cuestionario
. 9. Estoy conforme con el salario
recibido
i 0,
Salario 10. Recibo mi salario en las 4.17% 2
fechas acordadas
11. Recibo reconocimiento ante
- mis demas compafieros
0,
Reconocimientos 12. La directora valora los 4.17% 2
esfuerzos realizados
13. Mi trabajo me genera
Curiosidad curiosidad 4.17% 2 1. Nunca
Factor de 14. Mi trabajo es divertido 2. Casi Nunca
motivacion 15. Siento que estoy teniendo un 3.A veces
Intrinseca Crecimiento crecimiento personal 4.17% 5 4. Casi Siempre
personal 16. Siento que la institucion =70 5. Siempre
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Crecimiento
profesional

17. Siento que estoy teniendo un
crecimiento profesional

18. Siento que la institucién
ayuda en mi crecimiento
profesional

4.17%

Intereses

19. Mi trabajo se alinea con mis
intereses

20. Deseo mantenerme en esta
institucién

4.17%

Desafios

21. En mi trabajo me asignan
tareas estimulantes

22. Estoy dispuesto a superar las
tareas gque me asignan

4.17%

Satisfaccion

23. Me siento satisfecho en mi
trabajo

24. Me siento comprometido con
mi trabajo

4.17%

Trabajoen
equipo

La
comunicacion
interna

Horizontal

1. Mantengo una comunicacién
claray fluida con mis
comparieros.

2. La comunicacién entre
compafieros facilita nuestro
trabajo.

4.17%

Ascendente

3. Mantengo una comunicacion
clara y fluida con mis superiores.

4. La comunicacion con mis
superiores facilita mi trabajo.

4.17%

Descendente

5. Mantengo una comunicacion
claray fluida con mis
subordinados

6. La comunicacion con mis
subordinados facilita mi trabajo.

4.17%

1. Nunca

2. Casi Nunca
3.A veces

4. Casi Siempre
5. Siempre

El liderazgo

Toma de
decisiones

7. El lider del equipo toma
decisiones adecuadas.

4.17%

1. Nunca
2. Casi Nunca

Cuestionario
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8. La toma de decisiones
considera la opinion de todos.

Autoridad

9. El lider del equipo genera
influencia en los demas

10. El equipo respeta al lider.

4.17%

Inspiracion

11. El lider genera inspiracién en
el equipo.

12. El trato personal que el lider
brinda es adecuado

4.17%

3.A veces
4. Casi Siempre
5. Siempre

La
planificacién
en equipo

Coordinacioén

13. Me intereso en coordinar con
los demas integrantes.

14. Siento que los demas se
interesan por coordinar conmigo

4.17%

Visién

15. Tengo en alta consideracion la
visién de mis compafieros

16. Siento que mis comparieros
comparten mi vision

4.17%

Compromiso

17. Estoy dispuesto a realizar
esfuerzos cuando se requiera

18. Antepongo las necesidades
del grupo a mis necesidades
personales.

4.17%

1. Nunca

2. Casi Nunca
3.A veces

4. Casi Siempre
5. Siempre

Laresolucién
de problemas

Participacion

19. Me resulta sencillo participar
en las tareas de equipo

20. Percibo un alto grado de
participacion de los demas

4.17%

Tolerancia

21. Soy tolerante con los errores
de mis comparieros.

22. Percibo tolerancia cuando
cometo errores

4.17%

Apoyo

23. Ayudo a mis compafieros
cuando es necesario.

24. Percibo apoyo de los demas
cuando lo necesito

4.17%

1. Nunca

2. Casi Nunca
3.A veces

4. Casi Siempre
5. Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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d. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
CUSCO
ESCUELA DE POS GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION CON MENCION EN
GERENCIA DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS DOCENTES DEL LA
INSTITUCION EDUCATIVA SAN FRANCISCO DE ASIiS DE LA
CIUDAD DE TAMBOBAMBA

Instrucciones:

Tenga usted buen dia, le agradecemos anticipadamente por su colaboracion en el presente

cuestionario, para el trabajo de investigacién titulado: “FACTORES DE MOTIVACION Y
TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN FRANCISCO DE ASIS DE LA CIUDAD DE TAMBOBAMBA,
PERIODO 2022”; sus respuestas seran diligenciadas de forma confidencial y utilizadas

Unicamente para el trabajo de investigacion en mencion.

L1. DATOS GENERALES:

1.2. Sexo del encuestado: c) Conviviente ( )
a) Masculino  ( ) d) Viudo ( )
b) Femenino ( )

L5. Tiempo de actividad en afios:

1.3. Edad del encuestado: a) Menos de 10 afio ( )
a) Menos de 25 afios [ ) b) De 11 a 30 afios ( )
b) de 26 a 35 afios ( )] c) Mas de 31 afios ( )
c) de 36 a 45 afios ( )]
d) Mas de 46 afios ( )

1.4. Estado civil del encuestado:
a) Soltero ( )
b) Casado ( )
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A continuacion, se le presenta una sernie de preguntas, usted debera responder con una X
la respuesta que usted considere correcta, recordando que las respuestas son andnimas.
Por favor lea cada pregunta v asigne el punto correspondiente, segiin su opinion, de

acuerdo a la siguiente escala:

Nunca

Cas1 nunca

Cas1 siempre

1
2
3 Aveces
4
5

Siempre

Cuestionario sobre motivacion laboral

Z
o

Pregunta Respuesta

DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA

La supervision recibida es la adecuada.

Mantengo buenas relaciones con mis supervisores.

Recibos incentivos cuando realizo esfuerzos

Los inventivos recibidos son satisfactorios

Cuento con todas las herramientas de trabajo

Estoy comodo con mi ambiente fisico de trabajo

Se disfruta de un clima laboral adecuado

Estoy de acuerdo con la cultura organizacional

O | 0 N/ || DB W |IDN|PF

Estoy conforme con el salario recibido

Recibo mi salario en las fechas acordadas

=
o

-
-

Recibo reconocimiento ante mis deméas compafieros

=
N

La directora valora los esfuerzos realizados

DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA

13 | Mi trabajo me genera curiosidad

14 | Mi trabajo es divertido

15 | Siento que estoy teniendo un crecimiento personal

16 | Siento que la institucion ayuda en mi crecimiento personal

17 | Siento que estoy teniendo un crecimiento profesional
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18

Siento que la institucién ayuda en mi crecimiento profesional

19

Mi trabajo se alinea con mis intereses

20

Deseo mantenerme en esta institucion

21

En mi trabajo me asignan tareas estimulantes

22

Estoy dispuesto a superar las tareas que me asignan

23

Me siento satisfecho en mi trabajo

24

Me siento comprometido con mi trabajo

Cuestionario sobre trabajo en equipo

NO

Pregunta

Respuesta

DIMENSION: COMUNICACION INTERNA

Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis comparieros.

La comunicacion entre compafieros facilita nuestro trabajo.

Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis superiores.

La comunicacion con mis superiores facilita mi trabajo.

Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis subordinados

o OB W |IN|PF

La comunicacion con mis subordinados facilita mi trabajo.

DIMENSION: LIDERAZGO

El lider del equipo toma decisiones adecuadas.

La toma de decisiones considera la opinion de todos.

El lider del equipo genera influencia en los demas

10

El equipo respeta al lider.

11

El lider genera inspiracién en el equipo.

12

El trato personal que el lider brinda es adecuado

DIMENSION: PLANIFICACION EN EQUIPO

13

Me intereso en coordinar con los demas integrantes.

14

Siento que los demas se interesan por coordinar conmigo

15

Tengo en alta consideracion la vision de mis comparieros

16

Siento que mis comparieros comparten mi vision

17

Estoy dispuesto a realizar esfuerzos cuando se requiera

18

Antepongo las necesidades del grupo a mis necesidades personales.
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DIMENSION: RESOLUCION DE CONFLICTOS

19

Me resulta sencillo participar en las tareas de equipo

20

Percibo un alto grado de participacion de los demas

21

Soy tolerante con los errores de mis comparieros.

22

Percibo tolerancia cuando cometo errores

23

Ayudo a mis comparfieros cuando es necesario.

24

Percibo apoyo de los demas cuando lo necesito

Gracias por su colaboracion
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e. Taller de capacitacion dirigido a los docentes sobre las habilidades de trabajo en equipo.

Objetivo general
Fortalecer las habilidades y competencias de los docentes en el trabajo en equipo,
promoviendo la colaboracion, la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y la
planificacion conjunta para mejorar su rendimiento laboral y el logro de los objetivos
institucionales.
Duracion
16 horas (2 dias / sesiones de 8 horas cada una, incluyendo descansos y actividades practicas)
Materiales necesarios

o Pizarras y marcadores

e Cartulinas y lapiceros

o Tarjetas de simulacion de conflictos y solucién

o Materiales de lectura y guias de actividades

e Cuestionarios de autoevaluacion

o Recursos audiovisuales (presentaciones, videos)

Programa del Taller
Dia 1: Fundamentos y habilidades béasicas del trabajo en equipo
Sesion 1: Introduccion y sensibilizacion (1 hora)
« Bienveniday presentacion del taller
« Dinamica de integracion: “El hilo comdn”
o Reflexion: ;Qué es el trabajo en equipo? ¢Por qué es importante en la labor docente?
Sesion 2: Caracteristicas y beneficios del trabajo en equipo (1 hora)
o Presentacion: Concepto y caracteristicas clave (integracion, coordinacion, objetivos
compartidos)
« Discusion: Beneficios en el contexto educativo

o Actividad: Identificacion de ventajas del trabajo en equipo en experiencias propias
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Sesion 3: Roles y responsabilidades en un equipo de trabajo (2 horas)
e Teoria: Tipos de roles (lider, facilitador, coordinador, integrador)
e Ejercicio practico: "Roles en accion™ (los participantes asumen diferentes roles en
grupos pequefios y analizan su impacto)
o Reflexion y retroalimentacion
Almuerzo / Break (1 hora)
Sesion 4: Comunicacion efectiva en equipos (2 horas)
o Presentacion: Componentes de la comunicacion asertiva y activa
o Dinamica: "Escuchar para comprender"” (Ejercicio de escucha activa)
« Taller: Técnicas de retroalimentacion constructiva
e Video y discusion: Barreras de comunicacion y como superarlas
Sesion 5: Planificacion y establecimiento de metas grupales (1 hora)
e Guia préactica: Cémo definir metas SMART en equipo

e Ejercicio: Elaboracion de un plan de accién en grupos

Dia 2: Resolucién de conflictos y fortalecimiento de la cohesidn

Sesion 6: Resolucidn de conflictos en equipos de trabajo (2 horas)

Teoria: Tipos de conflictos y estilos de afrontamiento

Juego de roles: Simulacion de conflictos comunes en el ambiente escolar

Discusion: Estrategias para resolver conflictos y fortalecer relaciones interpersonales

Herramientas: Mapa de conflicto y negociacién

Sesion 7: Motivacion y liderazgo en el trabajo en equipo (2 horas)
« Presentacion: Factores motivacionales y liderazgo participativo
o Dinamica: "Liderando desde cualquier posicion"” (ejercicio de liderazgo colaborativo)
o Reflexion: Como motivar a los comparfieros y fomentar un clima positivo

Almuerzo / Break (1 hora)

Sesion 8: Construccion de un plan de accion personal (2 horas)
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o Reflexion individual: Evaluacion de habilidades actuales y areas de mejora
o Elaboracion de un plan de desarrollo personal
o Compartir propuestas y compromisos en grupo
Sesion 9: Cierre y evaluacion del taller (1 hora)
o Evaluacion participativa: Cuestionario de satisfaccion y autoevaluacion
o [Feedback constructivo y entrega de certificados

o Dinamica de despedida: "Compromiso en accién”

Consejos metodoldgicos
o Utilizar metodologias participativas y actividades préacticas.
e Promover el trabajo en pequefios grupos para facilitar el intercambio de experiencias.
o Fomentar la reflexion y el analisis de situaciones reales del contexto escolar.
e Incorporar recursos audiovisuales y dinamicas ludicas para mantener el interés y el

compromiso.

Resultado esperado

Al finalizar este taller, los docentes habran desarrollado habilidades esenciales para trabajar
en equipo de manera efectiva, con mayor conciencia sobre su rol, comunicacion asertiva,
capacidades de resolucion de conflictos y estrategias para motivar y liderar en ambientes
escolares colaborativos.

Si deseas, puedo ayudarte a preparar materiales especificos, guias de actividades o recursos

complementarios para este taller.



