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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral
y el trabajo en equipo en docentes del nivel primario en una Institucién Educativa
publica Ate, 2022. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo y tuvo un
alcance descriptivo-correlacional. El disefio fue no-experimental, en tanto que, el
metodo fue hipotético-deductivo. La técnica de recopilacion de datos fue la encuesta,
se disefiaron dos cuestionarios en escala de Likert con una fiabilidad de 0.939
(motivacion laboral) y 0.926 (trabajo en equipo) de Alpha de Cronbach, ambas fueron
validadas mediante 3 jueces expertos. Los resultados mostraron sobre la motivacion
laboral, que el 78.3% tenia un nivel bajo y el 21.7% un nivel medio. Sobre el trabajo en
equipo, el 81.7% tuvo un nivel bajo y el 18.3% un nivel medio. Las correlaciones con
la motivacion laboral fueron: Comunicacion interna (Sig.= 0,000; r = 0,777),
planificacion en equipo (Sig.= 0,000; r = 0,594), liderazgo (Sig.= 0,000, r = 0,706),
resoluciéon de problemas (Sig.= 0,000, r = 0,699). Se concluyo6 que existe una relacion
significativa y positiva alta entre la motivacion laboral y el trabajo en equipo en los
docentes del nivel primario en una Instituciéon Educativa publica Ate, 2022 (Sig.= 0,000;
r=0.777).

Palabras clave: Motivacion laboral, trabajo en equipo, comunicacion interna,

liderazgo, resolucion de problemas.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between work
motivation and teamwork in teachers at the primary level in a public Educational
Institution Ate, 2022. The methodology used was a quantitative approach and had a
descriptive-correlational scope. The design was non-experimental, while the method
was hypothetical-deductive. The data collection technique was the survey, two
guestionnaires were designed on a Likert scale with a reliability of 0.939 (work
motivation) and 0.926 (teamwork) of Cronbach's Alpha, both were validated by 3 expert
judges. The results showed about work motivation, that 78.3% had a low level and
21.7% a medium level. Regarding teamwork, 81.7% had a low level and 18.3% a
medium level. Correlations with work motivation were: Internal communication (Sig.=
0.000; r =0.777), team planning (Sig.= 0.000; r = 0.594), leadership (Sig.= 0.000, r =
0.706), problem solving (Sig.= 0.000, r = 0.699). It was concluded that there is a
significant and positive high relationship between work motivation and teamwork in
teachers at the primary level in a public Educational Institution Ate, 2022 (Sig.= 0.000;
r=0.777).

Keywords: Work motivation, teamwork, internal communication, leadership, problem

solving.
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l. INTRODUCCION

La motivacion laboral ha generado una enorme preocupacion frente a la eficacia
organizacional a nivel global. Algunas instituciones carecen mayoritariamente de una
cultura que vigile y cuide el aspecto motivacional en los colaboradores. Por ejemplo,
en un estudio, se observo que el 70% de organizaciones, presentaba un diagndéstico
negativo, mostrando poca o nula importancia por conocer en qué situacion se
encuentra el estado motivacional de sus trabajadores; peor aun, el 64% carecia de
estrategias 0o medios para incrementarla. Ademas, se probd que aumentar la
motivacion contribuia a disminuir el 41% de las falencias, de un modo similar, a reducir
el 65% de ausentismos. Por lo tanto, las instituciones tienen un papel muy importante

sobre el bienestar y las condiciones brindadas a los colaboradores (Silva, 2018).

De acuerdo con Garcia y Carles (2020) la actual crisis sanitaria ha generado
condiciones negativas para un eficaz trabajo en equipo. Frente a la virtualidad o trabajo
remoto, se han mermado muchos buenos habitos, como la comunicacion asertiva,
reuniones amicales, el espiritu de equipo, el involucramiento y el liderazgo. Asimismo,
en un informe titulado “La naturaleza cambiante del trabajo”, se analiz6 la forma en la
gue han cambiado las dinamicas de trabajo, como producto de los nuevos logros a
nivel tecnoldgico. Existe un creciente temor de que los trabajadores sean
reemplazados por maquinas, se pone en duda la eficacia del trabajo en equipo y las
ventajas de contratar personas. Algunas organizaciones no son capaces de adoptar
estrategias de trabajo que permitan su eficacia. La incertidumbre sobre este tema
proviene de la idea de que los descubrimientos tecnolGgicos que se presencian, tengan
como efecto la disminucién del trabajo en equipo, es decir, tiende a un individualismo,
donde prima la relacién maquina — hombre. El informe culmina mostrando que existe
la necesidad de fortalecer el trabajo el equipo, las organizaciones deben capacitar a
sus empleados para resolver problemas y aprovechar las tecnologias digitales (Banco
mundial, 2019).

El factor humano es elemental para el éxito de las organizaciones, no obstante,
los colaboradores no se encuentran exentos de amenazas, debilidades y errores.

Frente a este escenario resulta importante conservar una gestion del personal



adecuada, con un enfoque sobre la integracion y el trabajo en equipo, cuidando el
clima y la motivacion laboral. El talento humano permite a las instituciones resolver
problemas empleando estrategias creativas, mediante el uso de la administracién
como una ciencia y un arte, tanto a nivel directivo, como también en el personal
operativo. En niveles jerarquicos altos, el desafio consiste en gestionar de forma
sistematica y controlada a los trabajadores, cuidando su capacitacion, seleccion, y
evaluacion. Mientras que, en los niveles inferiores, se debe potenciar al colaborador
para un trabajo en equipo 6ptimo, vigilando su nivel de motivacion, sus intereses y sus

relaciones interpersonales (Armijos et al., 2019).

En una encuesta a docentes, realizada por el [Ministerio de Educacién del Perd,
Minedu (2018)], se logré determinar que en el pais existen condiciones laborales que
han afectado el estado motivacional de los profesores. Por ejemplo, el 43% de
encuestados a nivel nacional consideré que su salario era muy bajo. Otro 74% de
docentes manifestd que no disponia de las herramientas y el material para realizar sus
clases de manera 6ptima. Aproximadamente un tercio de los encuestados afirmé que
la carrera docente en el Peru es muy sacrificada. Ademas, casi la mitad manifesto que
no existen las condiciones laborales idoneas en las instituciones educativas y que se
necesita una mayor participacion del gobierno para garantizar la mejora de esta
situacion. Por lo tanto, existen diversos factores que han impactado negativamente

sobre la motivacion de los docentes a nivel nacional.

En el Peru, a raiz de la Covid-19, se implementd una cuarentena que obligé a
muchas instituciones a realizar sus operaciones mediante el trabajo remoto, modelo
gue se ha mantenido hasta el 2022. Segun Comunal (2020) esto significé que, de 250
organizaciones estudiadas a nivel nacional, el 89% adopto el trabajo remoto,
generando nuevos retos, obstaculos y tendencias en el area de la administracion. Por
ejemplo, el 73% de organizaciones no contaba con politicas y programas para su
implementacion. El principal desafio para los directivos fue gestionar la manera en que
los equipos realizan su trabajo, para el alcance de las metas u objetivos. Entre otras
de las dificultades, el flujo de informacion interna se vio fuertemente afectada, ademas

de las relaciones interpersonales. El 11% manifesté el riesgo de pérdida de



informacion y el 8% afirmé no poseer los recursos necesarios para un adecuado

trabajo.

De modo similar, algunos estudios en el Peri muestran que la motivacion
laboral es deficiente debido a las oportunidades limitadas de desarrollo profesional y
personal que las organizaciones brindan, la falta de creacion o ejecucion de politicas
institucionales para manejar la motivacion y el tipo de supervisién recibida. En estos
casos la motivacién solo llega a niveles regulares, teniendo como principales causas
a los factores intrinsecos (Marin y Placencia, 2017; Ruiz, 2021). En el caso del
personal docente, los problemas sobre motivacion frecuentemente provienen de
factores intrinsecos, como el salario, condiciones laborales, clima organizacional y
carga laboral. En cambio, los aspectos intrinsecos como la vocacion, desarrollo
personal e interés, permite fortalecer oportunamente su grado de motivacion (Chenet,
2020)

En la institucion educativa se ha observado que algunos docentes muestran un
pobre interés para desarrollar trabajos de forma colectiva. Las relaciones
interpersonales, las comunicaciones y el compafierismo han sufrido considerables
cambios, frente a las nuestras restricciones sanitarias. Existe una preocupacion
manifiesta por parte de la directora, sobre el grado de eficacia e involucramiento por
parte de los docentes. Por otro lado, se perciben problemas sobre motivaciéon en
algunos profesores, se escuchan comentarios sobre estrés laboral y el sobre esfuerzo
gue se hace frente a un horario de trabajo saturado. Actualmente los docentes no
cuentan con los equipos necesarios para trabajar de forma virtual. Algunos docentes
manifiestan que el sueldo no les alcanza, lo que los obliga a buscar un segundo trabajo.
Se percibe que la falta de motivacién podria relacionarse con la falta de disposicién al
trabajo en equipo, dado que muchos docentes expresan sus descontentos y al mismo
tiempo evitan comprometerse cabalmente en algunos proyectos que impliquen una
participacion colectiva en la institucién educativa. Por ende, se ha generado un interés

por abordar esta tematica mediante el método cientifico.



Con base en lo expuesto se formula el problema general: ¢ Como se relaciona
la motivacion laboral y el trabajo en equipo en los docentes del nivel primario en una
Institucion Educativa publica Ate, 2022? Como problemas especificos: a) ¢Como se
relaciona la motivacion laboral y la comunicacion interna en los docentes del nivel
primario en una Institucion Educativa publica Ate, 20227 b) ¢Como se relaciona la
motivacion laboral y el liderazgo en los docentes del nivel primario en una institucion
educativa publica Ate, 2022? c) ¢Como se relaciona la motivacién laboral y la
planificacion en equipo en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa
publica Ate, 2022? d) ¢Cdmo se relaciona la motivacién laboral y la resolucion de
problemas en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
20227

Como justificacion préactica los resultados serviran como fuente de informacion
para las autoridades o responsables a cargo de la gestion educativa, que estén
lidiando con problemas sobre el manejo del personal, de esta forma, mejoraran el
servicio educativo brindado y permitirdn que muchos estudiantes se beneficien de un

oportuno trabajo en equipo, como también, de una adecuada motivacion docente.

Asimismo, como justificacion metodoldgica, se emple6 un enfoque cuantitativo
dado que permitié alcanzar el objetivo de investigacion a través del uso de pruebas
estandarizadas. Se utilizd un disefio no experimental debido a que Unicamente se
requiere recopilar datos sin alterar las variables de estudio. Ademas, el uso del método
hipotético deductivo exigio el planteamiento y comprobacion de hipotesis de
investigacion. Se utiliz6 dos instrumentos que cumplian con las caracteristicas
psicométricas adecuadas, estos serviran a futuras investigaciones que trabajen con

estas variables.

Como justificacion tedrica, se buscé generar conocimiento que contribuya en la
resolucién de problemas relacionados con la motivacién y el trabajo en equipo en una
Institucién Educativa. Se abordo la variable de motivacién laboral empleando la teoria
de las necesidades humanas planteada por Abraham Maslow, que brinda una

explicacion de los origenes de la motivacion humana desde la perspectiva de las



necesidades. Asimismo, para estudiar la variable de trabajo en equipo, se utilizé la
teoria del comportamiento organizacional expuesta por ldalberto Chiavenato, que

brinda una explicacién del comportamiento colectivo en un contexto organizacional.

Respecto al objetivo general del presente trabajo, fue determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el trabajo en equipo en los docentes del nivel primario en
una institucion educativa publica Ate, 2022. Los objetivos especificos son: a)
Establecer qué relacién existe entre la motivacion laboral y la comunicacion interna en
los docentes del nivel primario en una institucion educativa publica Ate, 2022. b)
Establecer qué relacién existe entre la motivacion laboral y el liderazgo en los docentes
del nivel primario en una institucion educativa publica Ate, 2022. c) Establecer qué
relacion existe entre la motivacion laboral y la planificacion en equipo en los docentes
del nivel primario en una institucion educativa publica Ate, 2022. d) Establecer qué
relacion existe entre la motivacion laboral y la resolucion de problemas en los docentes

del nivel primario en una institucion educativa publica Ate, 2022.

Como hipétesis general se expone: Existe relacion entre la motivacion laboral y
el trabajo en equipo en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa
publica Ate, 2022. Seguidamente, planteamos las hipodtesis especificas: a) Existe
relacion entre la motivacion laboral y la comunicacion interna en los docentes del nivel
primario en una Instituciéon Educativa publica Ate, 2022. b) Existe relacidon entre la
motivacion laboral y el liderazgo en los docentes del nivel primario en una Institucion
Educativa publica Ate, 2022. c) Existe relacion entre la motivacion laboral y la
planificacion en equipo en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa
publica Ate, 2022. d) Existe relacion entre la motivacion laboral y la resolucion de
problemas en los docentes del nivel primario en una Institucién Educativa publica Ate,
2022.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedente internacional, Barrios et al. (2019) analizaron la asociacidn
estadistica de la motivacion laboral y el trabajo realizado en equipo en el sector publico
panamefio. Lo desarrollaron bajo una vision cuantitativa, el disefio fue no experimental.
Para obtener informacion utilizaron dos cuestionarios. EI muestreo utilizado fue no
probabilistico intencional, obteniendo una muestra total de 80 trabajadores publicos.
Los resultados descriptivos mostraron que los factores mas relevantes que se
asociaban con la motivacion laboral son la remuneracion, el liderazgo, la recompensa
de los esfuerzos, la colaboracién entre integrantes. Ademas, cuando los equipos de
trabajo tenian un indice bajo de colaboracion, el rendimiento y el compromiso afectivo
con el puesto disminuian. El nivel de motivacion laboral fue positivo en las instituciones
publicas panamenas. El estudio concluyé que el indice de colaboracion de trabajo en

equipo se relacionaba con la motivacion laboral.

Zuaniga (2022) determind la asociacion entre la motivacion laboral y el
involucramiento de los equipos de trabajo. Su investigacion estuvo apoyada en el
paradigma positivista, por lo tanto, su analisis fue de caracter cuantitativo. El nivel de
estudio abordado fue correlacional y descriptivo. Emplearon cuestionarios en una
escala de Likert. La muestra incluyé 30 colaboradores mexicanos. Los resultados
indican que el 13% siempre se siente motivado, el 43%frecuentemente y el 37%
algunas veces. Sobre el trabajo en equipo, el 7% dijo que nunca se contaba con
cohesion y participacion, el 50% dijo que siempre, el 20% afirmé que algunas veces.
El coeficiente de Pearson obtenido fue de 0.910, demostrando una asociacién positiva
y alta entre la variable motivacion laboral y la dimensién involucramiento de los equipos

de trabajo en colaboradores mexicanos.

Musinguzi (2018) estudid la relacion entre la satisfaccion, motivacién y trabajo
en equipo en Uganda. Su metodologia fue cuantitativa en un nivel correlacional. Su
investigacion tuvo un corte transeccional, ademas, un disefio no experimental. La
investigacion incluyé 228 trabajadores. Para obtener informacion se utilizé un

cuestionario. Los hallazgos descriptivos mostraron que el liderazgo transformacional



se correlacion6 positivamente con la motivacion laboral, la satisfaccion laboral fue bajo
y el trabajo en equipo fueron bajos; en tanto que, el trabajo en equipo muy bajo y la
satisfaccion laboral muy bajo se relacionaron con el liderazgo transaccional. El estudio
concluyé que existe una asociacion positiva entre las variables, trabajo en equipo y
motivacion laboral en sus dimensiones: conducta de influencia idealizada y la

recompensa contingente.

Cadena (2019) determiné el vinculo entre la motivacion y la colaboracién en los
equipos de trabajo en la provincia de Pichincha, Ecuador. Su investigacion se realizo
bajo una perspectiva cuantitativa. Ademas, tuvo un disefio no-experimental. Se utilizé
un cuestionario en escala de Likert. La poblacién estaba compuesta por 50
trabajadores. Los resultados descriptivos mostraron que la motivacion laboral en su
dimension de autorrealizacion era considerada buena en un 36% acumulado. Con
relacion al desempeiio laboral en su dimension de trabajo en equipo, el 46% la califico
como buena y el 42% como regular. Los resultados inferenciales muestran una
correlacion de Pearson de - 0.070 demostrando una asociacion débil e inversa entre

la motivacion en su dimension de autorrealizacion y el trabajo en equipo.

Como antecedente nacional, Alvarado (2021) determind como el trabajo en
equipo se asocia con la motivacién laboral en una institucion publica del departamento
de Pasco. Se apoy6 en una metodologia cuantitativa, basada en el positivismo. El
alcance del estudio fue correlacional y su método deductivo. La muestra incluyo 22
colaboradores a quienes se les aplicd dos cuestionarios. Se hallé que el 90.01% de
las personas encuestadas califican tener una buena relacién con sus comparieros de
trabajo, el 63.64% indican que su trabajo les permite desarrollar tareas en equipo de
trabajo. Mediante un coeficiente de 0.920 de Pearson se logro determinar una relacion
positiva y fuerte entre las dos variables, de este modo, se concluy6é que existe una
asociacion estadistica entre las variables motivacion laboral y trabajo en equipo

docente.



Lizarbe (2021) desarroll6 un estudio con el propdésito de analizar de qué manera
se asociaban la motivacion laboral y el clima organizacional en una institucion
educativa. La metodologia fue de alcance correlacional y descriptivo. El disefio fue de
corte transeccional y no experimental. Se logré encuestar a 151 docentes de entre 21
a 60 afos de edad. A nivel descriptivo, la variable de clima organizacional fue calificada
en un 8.6% como muy favorable, en un 38.4% como favorable, el 23.2% indico estar
en duday el 28.5% fijo que fue desfavorable. Respecto a la variable motivacion laboral,
el 17.2% afirmé tener un nivel bajo, el 52.3% manifesto estar en un nivel moderado y
el 30.5% expreso tener un nivel alto de motivacion laboral. La motivacién laboral
guardé relacion con la dimension involucramiento de forma significativa (r=0.315; p=
0.000).

Cubas y Suarez (2021) confirmaron que la motivacion laboral en docentes y el
trabajo en equipo tenian relacion estadistica. Lo desarrollaron bajo la perspectiva
cuantitativa, utilizando un disefio que no fue experimental. La investigacion fue de nivel
descriptiva correlacional con un corte transversal. Se disefiaron y validaron dos
cuestionarios en una escala ordinal. La poblacion de estudio fue de 124 servidores
publicos. Sobre la variable de motivacion laboral, el 25.1% la consideré como mala, el
54.8% la calific6 como buena y un 19.4% de encuestados estuvo indeciso. Sobre la
variable de trabajo en equipo, el 16.1 indicé que era mala, el 66.9% manifesto que era
buenay el 16.9 estuvo en duda. El estudio confirmo que existe una correlacion positiva

y fuerte entre las dos variables de estudio.

Aguirre (2019) desarroll6 una tesis donde se planted el objetivo de identificar
los niveles de motivacion laboral y trabajo en equipo en docentes de una institucion
educativa. El disefio de su estudio fue no-experimental transeccional. El alcance fue
correlacional y descriptivo. Se recopilaron datos a través de dos cuestionarios, uno
para cada variable. La muestra probabilistica estuvo formada por 120 docentes de 8
centros educativos publicos. Los resultados descriptivos muestran que existe una
predominancia del nivel medio con un 47.5% y un nivel bajo en un 35.8%, lo cual

advierte una predisposicion al aumento de este ultimo nivel. Solo un 16.7% afirmo



tener un nivel alto de motivacion laboral. Con relacion al trabajo en equipo existe
predominancia en el nivel medio en un 53%, seguido del nivel bajo en un 31.7%, por

ultimo, el 15% afirmé tener un nivel alto de trabajo en equipo.

Palacios (2018) realiz6 una tesis que tuvo como objetivo establecer cual es el
impacto que tiene la motivacién laboral sobre el compromiso docente en un colegio
publico. La investigacion tuvo un alcance explicativo y también descriptivo. La muestra
incluyé a 72 docentes. Los resultados descriptivos para la variable de motivacion
laboral indican que el 55.5% de docentes considera encontrarse en un nivel moderado
de motivacion laboral, el 37.5% indico tener un nivel bajo de motivacion y so6lo un 6.9%
manifestd estar en un nivel alto de motivacién laboral. Con relacion al compromiso, el
50% afirmo estar moderadamente comprometido con la institucion, el 41.7% de
docentes manifestd estar inadecuadamente comprometido y solo el 8.3% fijo estar

correctamente comprometido con la institucion educativa.

Carrasco (2018) determino la asociacion numérica de la motivacion laboral con
el trabajo en equipo en colaboradores peruanos. Se apoyé en una metodologia
cuantitativa, su estudio fue de tipo basico y tuvo un alcance correlacional. Para
recopilar informacion se utilizé el cuestionario. La poblacion estaba compuesta por 77
trabajadores administrativos. El cuestionario tuvo validez (juicio de expertos) y una
confiabilidad de 0.933 usando el estadistico de Alfa de Cronbach. Los resultados
muestran que el trabajo en equipo era considerado excelente por el 41% y el 56% lo
considerd bueno. Sobre la motivacion laboral, el 37% afirmd que era excelente y el
51% que era buena. Se concluyd, mediante la prueba de Spearman (0.777), que
existia una relacion fuerte y positiva entre la variable motivacion laboral y la variable

trabajo en equipo (0.001).

Martinez (2018) comprobd que, estadisticamente la motivacion laboral y el
trabajo en equipo estaban significativamente relacionados. Para ello empled un marco
metodolégico cuantitativo, su estudio fue no-experimental fue de corte transeccional.

Su estudio fue de tipo basico y su método fue hipotético deductivo. La muestra



seleccionada incluyo 72 trabajadores en una institucion publica peruana. Para obtener
la obtencidn de datos se uso la encuesta y el cuestionario. Se validé mediante expertos
y se fijo la fiabilidad a través del Alfa de Cronbach. Los hallazgos arrojaron que, en la
variable de trabajo en equipo, el 41% la consider6 muy alta, como resultado
sobresaliente. En el caso de la motivacion laboral, el 25% la calific6 como alta. La
investigacion logré concluir mediante una significacion bilateral de 0.00 y un coeficiente
Rho de 0.772, la existencia significativa de relacion entre las variables, motivacion
laboral y el trabajo en equipo en una institucién publica.

Motta (2018) estudié la motivacion laboral y el trabajo en equipo en una
institucion publica, para determinar su relacion estadistica. Su investigacion tuvo un
caracter cuantitativo y un alcance correlacional. Su estudio no-experimental
transversal incluyé una muestra de 58 trabajadores publicos, por ende, se considero
trabajar con un muestreo censal. La técnica para recopilar informacion fue la encuesta.
Los resultados mostraron que la motivacion laboral fue considerada como buena por
el 63.8% de encuestados, deficiente por el 6.9% y regular por el 29.3%. La variable de
trabajo en equipo tuvo una calificacion de buena en un 53.4% acumulado y una
calificacion de mala en un 10.4% acumulado. Se logré concluir que la motivacion
laboral y el trabajo en equipo estaban significativamente relacionadas (sig. = 0.000),

ambas variables tenian una relacion fuerte y positiva (Rho Spearman de r = 0,748).

Prado (2018) establecio la relacion entre la motivacion y el trabajo en equipo de
los colaboradores en una institucion publica en Apurimac. La metodologia cuantitativa
utilizé un disefio que no fue experimental. En tanto que, el método de investigacion fue
deductivo. Se seleccionaron a 31 trabajadores, como parte de la muestra, aplicando
un cuestionario para recopilar informacion. El instrumento tuvo validez mediante la
valoracion de expertos y una fiabilidad de 0,825 (variable trabajo en equipo) y de 0,815
(variable motivacion laboral), consideradas como adecuadas. Los resultados
demostraron que la motivacién laboral es calificada por los encuestados como baja
(80.65%), y calificada como alta por una minoria (19.35%). Logré confirmar que la

relacion entre motivacion y el trabajo realizado en equipo es alta en una institucion
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publica de San Jer6nimo Andahuaylas, en Apurimac, con un valor del Rho de
Spearman de 0.997.

Masco (2018) realizé una tesis donde pudo determinar cuales son los niveles
de motivacion docente en tres centros educativos publicos en la ciudad de Lima. Su
estudio no experimental tuvo un nivel descriptivo y correlacional. Asimismo, su
desarrollo siguié una légica deductiva hipotética. Con relacion a los hallazgos a nivel
descriptivos sobre la motivacion se logré determinar que, de los 107 docentes
encuestados, el 7.5% manifesto tener un nivel bajo de motivacion, el 27.1% afirmé
tener un nivel moderado y el 65.4 indico esta altamente motivado. Estos resultados
ponen en evidencia que la institucién educativa tiene la tarea y el reto de mejorar los
niveles de motivacion docente. A nivel correlacional, se concluy6 que las competencias
directivas tenian una asociacion con la motivacion docente de manera significativa (p
= 0.000).

Collantes (2018) desarroll6 una tesis que tuvo como objetivo conocer los niveles
de comunicacion docente en un centro educativo publico en el distrito del Rimac, Lima.
Su trabajo de investigacion no fue aplicable, sin embargo, utilizé el método deductivo.
Su estudio no experimental uso la encuesta para recabar datos de 107 profesores. Se
logré determinar que, del total de docentes abordados, el 42.1% manifesto percibir un
nivel bajo de motivacion entre compafieros, el 57.9% indicO que en la institucion la
comunicacion tenia un nivel moderado. Cabe sefalar que ningan docente calificé la
comunicacion en un nivel alto, lo que revela que la comunicacion entre docentes no es

asertiva y debe mejorarse.

La teoria de las necesidades humanas ofrece una explicacion sobre los
origenes de la motivacion humana desde la oéptica de las necesidades. Las
necesidades no satisfechas constituyen un impulso importante del comportamiento en
el contexto laboral. Para Maslow, todas las personas tienen diferentes tipos de

necesidades, cuando no son cubiertas adecuadamente generan un estado de
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desequilibrio que los conduce a tomar acciones, sin embargo, los individuos pueden,

0 no, ser conscientes de estas carencias (Chiavenato, 2011).

Figura 1

Piramide de las necesidades humanas

Auto-
rrealizacion Necesidades
secundanas
Estima
Saciales
Seguridad

Necesidades
primarias
Necesidades fisioldgicas

Nota: la fuente fue tomada de Chiavenato (2011).

Esta teoria es graficada en una piramide, donde se jerarquizan las necesidades
de acuerdo con su importancia y urgencia, desde las basicas o recurrentes hasta las
complejas o sofisticadas. En la base de la piramide (ver figura 1) se ubican las
necesidades primarias, conformadas por las fisiologicas y las de seguridad. Este
primer nivel aborda actividades como la alimentacién, abrigo, suefio, salud, etc. En
cambio, las necesidades secundarias incluyen aspectos sociales, de estima y
autorrealizacion. Inicialmente esto involucra necesidades afectivas, de aceptacion y
autovaloracion, para culminar en la cuspide de la pirAmide donde las personas sienten
el deseo de desarrollar al maximo sus capacidades para auto percibirse como exitosos
(Nishi y Moakumla, 2018).
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El concepto de motivacion humana parte de la idea de que los humanos realizan
actividades impulsados o movidos por una fuerza interior, es decir, la motivacion
humana esta conformada por todos aquellos factores que faciliten la realizacion de una
actividad. En el contexto laboral, se puede afirmar que la motivacién conduce a los
colaboradores a iniciar, mantener o dirigir esfuerzos destinados al logro de objetivos
organizacionales, a través de un mejor desempefio de sus funciones (Pefa y Villon,
2018). La motivacién es un fendbmeno complejo, por ende, debe ser estudiado bajo
una visién sistémica, tomando en cuenta los factores que la afectan en el entorno,
negativa o positivamente. De modo similar, existen factores personales que pueden
potenciar o disminuirla, por ejemplo, el grado de expectativa sobre las recompensas
laborales que se obtendran tras un esfuerzo; en este sentido se entiende que la
motivacion laboral puede ser alterada y afectada tanto por el entorno como por el
mismo individuo que la posee (Revuelto-Taboada, 2018).

Cabe sefalar que la motivacion es un proceso mental, aunque pueda ser
afectada o iniciada por elementos externos o personales, se debe considerar que en
realidad se trata de un proceso cognitivo. Como afirma Maslow (2019) la motivacién
es “un conjunto de procesos psiquicos que vinculada con los estimulos externos
mantiene un intercambio con la personalidad que a la vez es influenciada por estos,
generando o no satisfaccion” (p. 52). Para una mayor comprension de la motivacion
laboral, se la puede dividir en motivacién extrinseca e intrinseca, considerando los

factores que la afectan.

Para Delaney y Royal (2017) la motivacion extrinseca deriva de aspectos ajenos
0 externos a los individuos, esta influenciada por la organizacion y el entorno laboral
gue esto implica. El grado de motivacion que los empleados posean estara supeditado
a influencias externas, como recompensas o incentivos laborales. De un modo similar,
Makki y Abid (2017) indicaron que la motivacion extrinseca tiene como funcién
estimular a los trabajadores a través de recompensas laborales. Este tipo de
motivacion revela que las acciones pueden justificarse mediante la busqueda de un

beneficio. Usualmente es empleada para mejorar el desempeio de los trabajadores,
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sin embargo, sus efectos positivos son a corto plazo, por lo tanto, debe
complementarse con otras fuentes de motivacion. Los factores que la influyen
provienen principalmente de decisiones a nivel gerencial o directivo, mediante politicas
de motivacién manifiestas en el clima organizacional, las condiciones fisicas de
trabajo, el tipo de supervision recibida, la remuneracién, bonos de desemperfio,

relaciones interpersonales, seguridad (Manjarrez et al., 2020).

De acuerdo con Delaney y Royal (2017) la motivacién intrinseca deriva de
aspectos internos del individuo, estd basada en la experiencia o reflexiones
personales. Como resultado, estas experiencias son inherentemente interesantes o
placenteras, de modo que los empleados trabajan por la emocion, el logro y la
satisfaccion personal que sienten tanto en el proceso de realizacion de las actividades
como en los resultados. Ademas, segun Makki y Abid (2017) la motivacion intrinseca
conduce a los colaboradores a dedicarse a una actividad o ejercer una profesion por
el placer o bienestar que esta produce por si misma. Cuando las personas estan
intrinsecamente motivadas, practican actividades por el interés y disfrute que
proporcionan esas actividades. Los aspectos intrinsecos que contribuyen a elevar la
motivacion laboral provienen del uso de la creatividad en el trabajo, la delegacion de
nuevas responsabilidades, autonomia para la toma de decisiones, sentirse
autorrealizado, emplear habilidades personales, la generacion de curiosidad y el

sentido de vocacion (Manjarrez et al., 2020).

Con relacion a la segunda variable, la teoria del comportamiento organizacional
brinda una explicaciéon sobre el funcionamiento de los equipos de trabajo en un
contexto laboral. Para Robbins (2012) esta teoria estudia el impacto de colaboradores
0 grupos sobre el comportamiento de una organizacion en particular, al mismo tiempo,
busca su eficiencia. En un primer plano, esta ciencia interdisciplinaria estudia a los
individuos, grupos Yy estructuras de trabajo, identificando sus caracteristicas
principales. Investiga la rotacion de personal, el desempefio de los colaboradores, las
relaciones, el funcionamiento de los equipos de trabajo (Gagné, 2018). El

comportamiento organizacional es una disciplina que busca la transformacién de los
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grupos o sistemas organizativos. Inicia con un diagndstico de la situacion, se plantean
postulados acerca de la eficiencia, y por ultimo, se la monitorea en busca de resultados

y un cercano control de los cambios (Chutivongse y Gerdsri, 2020).

Figura 2
Teoria del comportamiento organizacional
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Nota: la fuente fue tomada de Garcia (2017).

Driskell et al. (2018) definen el trabajo en equipo como aquel proceso a través
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 traducen en resultados colectivos. De un modo
similar, el Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion, Lipe (2000) indica
gue el trabajo en equipo involucra la interrelacion de cada uno de los miembros que
asumira y compartira una tarea. Para tener la capacidad de participar de forma activa,
los integrantes deben valorar la calidad de comunicacion, la confianza mutua y la
solidaridad, dado que, muchas veces los conflictos son resueltos a través de una etapa

de negociacién y colaboracion.
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Por lo tanto, se puede concebir el trabajo en equipo como una serie de
procedimientos y estrategias utilizadas por un grupo organizado de personas con un
fin en comun. En este marco, Salas et al. (2018) afirmaron que los resultados obtenidos
en un trabajo colectivo son superiores a los resultados alcanzados de forma
individual. Los equipos no son creados iguales, por lo tanto, es importante considerar
el contexto para comprender las dinAmicas y los resultados relevantes del equipo, sin
embargo, aunque existen diferentes contextos y caracteristicas Unicas en cada
integrante, se puede afirmar que los equipos de trabajo eficientes, siempre se
caracterizan por mantener actitudes y aptitudes que les brindan ventajas al trabajar de
forma conjunta. Es basico contar con condiciones y entornos organizacionales que
promuevan un trabajo en equipo, donde la comunicacion asertiva pueda florecer y ser
un mecanismo para resolver conflictos, garantizar la permanencia, mitigar errores,
aprender y mejorar el desempefio. También hay competencias de trabajo en equipo
Utiles que pueden aumentar la eficacia entre equipos, como la coordinacion, el apoyo,

la adaptabilidad, la autogestion, la planificacion y el liderazgo.

Uno de los componentes del trabajo en equipo es la comunicacion, definida en
el contexto institucional, como aquel proceso que permite la transferencia de ideas de
un colaborador a otro, con la finalidad de generar una accion que contribuya en el logro
de metas organizacionales. En la mayoria de los casos la comunicacion es verbal e
intencionada, sin embargo, viene acompafada de gestos, posturas y tono de voz. La
comunicacion laboral busca retroalimentar a los colaboradores para obtener el mejor
desempenio de ellos, caracterizandose por ser, asertiva, cordial y oportuna (Salgado
et al., 2021). La comunicacién sirve como mecanismo de la division de trabajo, dado
gue, cada integrante conocera de antemano su rol e importancia en el equipo. La
comunicacion interna esté supeditada al tipo de cultura organizacional que predomina
en un grupo. Una comunicacién adecuada fomentard el trabajo en equipo encaminado
a mejorar la confianza mutua, generar un sentido de pertenencia y percibir a la
institucién como un lugar donde se puede compartir conjuntamente metas personales

y laborales (Pineda-Henao, 2020).
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Para Rozo-Sanchez et al. (2020) el liderazgo es la habilidad de influir o dirigir la
manera de pensar y actuar de un grupo o persona de forma intencionada. El liderazgo
efectivo exige la posesion de rasgos o caracteristicas atractivas, que faciliten la
persuasion y cooperaciéon, dicho de otro modo, los lideres deben poseer ciertas
caracteristicas o destrezas que le permitan influenciar en los demas, estas habilidades
se van adquiriendo a lo largo de la vida de forma natural, como también, pueden
aprenderse de forma activa en el trabajo o en el ambito académico (Zaccaro et al.,
2018). Es usual que exista un lider manifiesto cuando se observa un equipo de trabajo,
sobre todo en el campo de la educacién publica, donde se tiene reglamentado quién
debe ser el responsable de conducir y vigilar cada proceso, sin embargo, Ali y Wang
(2020) indican que el liderazgo puede ser compartido, es decir, puede haber un
responsable que delegue liderazgo en ciertas actividades, de esa manera cada

integrante gozara de autogestion.

Para Oré et al. (2020) la planificacién en grupo es un procedimiento estratégico
gue tiene como resultado la generacion de una ruta de trabajo que guiara al equipo.
La planificacion en los equipos de trabajo requiere de informacion previa de cada
integrante, logrando un equilibrio entre los objetivos y la disponibilidad de cada
miembro del grupo. Durante esta etapa, se pone de manifiesto cual es la capacidad de
apoyo de los integrantes, como también su grado de compromiso y capacidad de
aportar. En una organizacion, los equipos de trabajo no son formados al azar, sino mas
bien, tienen un propdsito y se espera que la suma de las habilidades profesionales de
sus miembros resulte en provecho de la institucion; por ese motivo la planificacion es
un procedimiento de gran relevancia para el éxito del equipo de trabajo (Matos et al.,
2018). En las instituciones educativas la planificacién debe ser sistémica, tomando en
cuenta las necesidades de los estudiantes, el contexto y las competencias de los
docentes, de esa manera generar acciones holisticas para un mejor provecho
(Zambrano et al., 2019).

De acuerdo con Einarsenet al. (2018) dentro de un grupo de trabajo es usual

gue existan incompatibilidades, por ende, surjan conflictos ante los diferentes puntos
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de vista de los integrantes. Los conflictos deben ser aceptados como componentes
inevitables de las organizaciones, producto de su propia dinamica. Sin embargo, estas
perspectivas o acciones opuestas pueden ser evitadas, como también, resueltas de
forma eficaz. En el contexto organizacional, Caridad et al. (2017) explica que los
conflictos se originan de la diferencia de opiniones de los miembros sobre un tema en
particular, como la complejidad de una tarea, las diferencias éticas, la falta de recursos,
la incompatibilidad de metas personales y la posicion jerarquica. Para Obaco (2020) la
docencia es una profesion que demanda un conjunto de habilidades para la resolucion
de conflictos, dado que, son actores de cambio que enfrentan diversas realidades
socioculturales. Entre las destrezas, se resalta la escucha activa, la tolerancia, la
sinceridad, el compromiso, la paciencia y la apertura al dialogo.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

Este estudio fue de tipo basico, de modo que, buscé generar informacién sobre la
motivacion laboral y el trabajo en equipo, en este sentido, Concytec (2018) afirma que
los trabajos de tipo béasico tienen como Unica finalidad la produccion de conocimiento
cientifico, sin ninguna aplicacion practica inmediata (como la creacién de tecnologia).
Las investigaciones basicas no son contrapuestas con aspectos practicos, sin
embargo, son empleadas posteriormente para la generacion de otras investigaciones

de tipo aplicada.

No hubo ninguna manipulacion de variable, es decir fue no experimental, dado
gue, no se manipularon las variables de estudio. En este marco, Hernandez y Mendoza
(2018) afirmaron que los estudios con un disefio no experimental se fundamentan en
la observacion y el reporte de resultados, sin la manipulacion deliberada de las
variables. Este disefio no buscé comprobar la causalidad de dos variables, sino mas
bien, conocer su grado de relaciéon. Ademas, fue de alcance correlacional-transversal,
ya que, la finalidad fue confirmar la relacion de dos variables en un momento

determinado del tiempo. El disefio se representd de la siguiente forma:

Figura 3
Esquema del disefio de investigacion
01
M r
02
Donde:
M: Docentes
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r: Correlaciéon
O1: Motivacion laboral

O2: Trabajo en equipo

El enfoque de investigacion fue cuantitativo, dado que, se utilizaron datos
numéricos para medir y correlacionar la motivacion y el trabajo en equipo de los
docentes. Asimismo, primé la objetividad, la validez y confiabilidad que caracterizan a
los estudios cuantitativos. Hernandez y Mendoza (2018) indican que las
investigaciones con enfoque cuantitativo emplean estadisticos descriptivos e
inferenciales para generar conclusiones, involucrando, conteos, niumeros, frecuencias,

porcentajes y la contratacién de hipétesis.

El método de investigacion fue hipotético deductivo, puesto que, se utilizé un
razonamiento que partio de la revision de un marco teérico (general) y ayudo a plantear
una hipotesis para ser comprobada. A este respecto, Rodriguez y Pérez (2017)
sefalan que el método hipotético deductivo es un modelo de razonamiento que parte
de un marco general y aterriza en una afirmacion sobre un hecho en particular. Es
decir, va de lo general a un hecho puntual. Ademas del empleo de una hipétesis que

luego fue contrastada.

3.2 Operacionalizaciéon de la Variable

Definicion conceptual de la motivacion laboral

El concepto de motivacion humana parte de la idea de que los humanos realizan
actividades impulsados o movidos por una fuerza interior, es decir, la motivacién
humana esta conformada por todos aquellos factores que faciliten la realizacion de una
actividad. La motivacion conduce a los colaboradores a iniciar, mantener o dirigir
esfuerzos destinados al logro de objetivos organizacionales, a través de un mejor

desempenio de sus funciones (Pefia y Villon, 2018; Revuelto-Taboada, 2018).
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Definicién operacional de la motivacion laboral

La motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca fueron las dimensiones, estas
presentaron seis indicadores cada una, en cuanto a los items fueron dos por cada

indicador (Anexo 1).
Definicién conceptual del trabajo en equipo

El trabajo en equipo es conceptualizado como aquel proceso a través 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 traducen 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).

Definicion operacional del trabajo en equipo

La comunicacion interna, el liderazgo, la planificacion en equipo y la resolucion de
problemas fueron las dimensiones del trabajo en equipo, estas dimensiones presentan

tres indicadores cada una, a su vez, cada indicador presento dos items (Anexo 1).

3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

En la institucién educativa publica, la poblacién de docentes estuvo conformada por
un total de 60 personas. En esta linea, Otzen y Manterola (2017) explicaron que una
poblacién de estudio es el conjunto de sujetos seleccionados con la finalidad de
conocer una caracteristica o variable que es de interés. Asimismo, se explica que las
muestras son utilizadas cuando resulta dificultoso estudiar la poblacion grande a
cabalidad. No obstante, al tratarse de un nimero reducido, se optd por trabajar con

todos los docentes.

Las caracteristicas generales fueron las siguientes: Del total de docentes; un
66.7% (40) son nombrados, 33,3% (20) contratados. En cuanto a los afios de
antigliedad trabajando en la institucién educativa, un 43,3% (26) de docentes tiene de

entre 1 a 4 afios laborando, un 13,3% (8) tienen de entre 5 a 9 afios laborando, un
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11,7% (7) tienen de entre 10 a 14 afos trabajando, un 6,7% (4) cuenta con una
antigiiedad de entre 15 a 19 afios, por ultimo, el 25% (15) de los docentes tiene mas
de 20 afios trabajando en la institucion educativa. Sobre el género de los 60 docentes
encuestados. El 31,7% (19) pertenece al género masculino, mientras que, el otro
68,3% (41) restante, corresponde al género femenino. Se observa una mayor

presencia de mujeres docentes encuestadas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad

Para Story y Tait (2019) una encuesta es una serie de procedimientos que facilitan la
recopilacion de informacion a través de preguntas en un cuestionario. La encuesta es
una técnica usualmente utilizada en ciencias sociales, cuando el objetivo es obtener
datos de las personas sobre una variable en comun. En este marco, esta investigacion

utilizé6 como instrumento el cuestionario.

Con relacion al cuestionario, Lopez et al. (2019) indicaron que este instrumento
debe contar con la caracteristica de validez como parte del rigor cientifico cuantitativo.
La validez es comprendida como el grado en que un instrumento mide lo que debe
medir; para ello, se recurrié al método de validez por juicio de expertos. Es decir, a
través de la pericia de tres investigadores se calificé la claridad, relevancia y
pertinencia del cuestionario, en donde fue declarado aplicable por los tres expertos

(ver anexo 3).

Respecto a la confiabilidad del cuestionario, Villasis-Keever et al. (2018)
muestran que esta caracteristica consiste en evitar sesgos en las preguntas, es decir,
un instrumento deberia medir de forma consistente y coherente sin variar en sus
resultados al aplicarse de forma repetida sobre una misma muestra. Para ello, se
empled el coeficiente de alfa de Cronbach en una prueba piloto de 10 docentes. El
cuestionario de motivacion laboral obtuvo una fiabilidad de 0.939, considerada alta. El
cuestionario sobre trabajo en equipo obtuvo una fiabilidad de 0.926, considerada alta.

Por lo tanto, se determind que los instrumentos son confiables y aptos para aplicarse.
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3.5 Procedimiento

Primero: Se disefiaron dos cuestionarios para medir ambas variables (uno de
motivacion laboral y otro de trabajo en equipo) en funcién de los objetivos propuestos.
Segundo: Se solicito ante la direccidn el permiso necesario para aplicar los
instrumentos para recolectar datos en la institucion educativa. Tercero: Se valido el
instrumento (juicio de expertos) y se determind la fiabilidad (Alfa de Cronbach)
mediante una prueba piloto a 10 docentes. Cuarto: Se ejecutaron los cuestionarios
para la obtencion de datos sobre ambas variables de forma simultanea. Se realiz6 a
través de la plataforma de Google formularios. Quinto: Se realiz6 el vaciado de datos
al programa Excel para ordenarlos y prepararlos, posteriormente se proceso la data
en un programa estadistico (SPSS v.26). Sexto: Se obtuvieron tablas y figuras en
funcidn de los objetivos planteados.

3.6 Método de analisis de datos

El método para procesar la data de las encuestas fue la estadistica descriptiva e
inferencial. Hernandez y Mendoza (2018) afirmaron que la estadistica es un
procedimiento numérico que permite determinar la relacién entre una variable y otra,
en tanto que, la estadistica a nivel descriptivo facilita la caracterizacion de un conjunto
de datos numéricos, expresandose usualmente en frecuencias y porcentajes.
Asimismo, los programas o herramientas utilizadas para facilitar el andlisis de datos
fueron el software Ms Excel 2019 y el SPSS v. 26. La Comprobacién de hipotesis se

realizo a través del test de Rho de Spearman y Pearson.

3.7 Aspectos Eticos

Para desarrollar la presente tesis, se considero la aplicacion de las normas de la
Asociacion Americana de Psicologia en su séptima edicion, respetando y
reconociendo la autoria de fuentes bibliograficas. Ademas, para la recoleccién de
datos, se tramité una autorizacion ante la direccion de la institucién educativa, como
también, se coordinG previamente con los docentes, quienes aceptaron

voluntariamente participar en el estudio.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de motivacion laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo a7 78,3 78,3 78,3
Nivel Medio 13 21,7 21,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 4

Niveles de motivacion laboral

Niveles de motivacion laboral

Porcentaje

Bajo Medio

En la tabla 1 y figura 4 se visualizan los niveles de motivacion laboral en el
personal docente del centro educativo. El 78.3% de encuestados mostré un nivel bajo,
mientras que, el 21.7% manifestd6 un nivel medio; ningin docente manifesto
encontrarse altamente motivado. Aunque no se identifican las causas, las diferencias
numéricas observadas, ponen de relieve que la situacién motivacional en los docentes

no es la adecuada.

24



Tabla 2

Niveles de motivacion intrinseca

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 49 81,7 81,7 81,7
Medio 11 18,3 18,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura5

Niveles de motivacion intrinseca

Niveles de motivacién intrinseca

100

Porcentaje

Bajo Medio

En latabla 2 y figura 5 se visualizan los niveles de motivacion intrinseca en los
docentes del centro educativo publico. El 81.67% de encuestados mostré un nivel bajo,
en tanto que, el 18.33% manifestd un nivel medio; ninglin docente indico tener un nivel
alto de motivacién intrinseca. Aunque no se identifican las causas, las diferencias
numéricas observadas, evidencian la falta de estimulos e incentivos para elevar la

motivacion de tipo intrinseca.
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Tabla 3

Niveles de motivacion extrinseca

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo 40 66,7 66,7 66,7
Nivel Medio 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 6

Niveles de motivacion extrinseca

Niveles de motivacion extrinseca

Porcentaje

Bajo Medio

En la tabla 3 y figura 6 se visualizan los niveles de motivacion extrinseca en los
docentes del centro educativo publico. El 66.67% de encuestados mostré un nivel bajo,
mientras que, el 33.33% manifiesta un nivel medio; ningln docente manifesté tener un
nivel alto de motivacién extrinseca. Aunque se desconocen los factores que originan
esta situacion, los docentes no estan extrinsecamente motivados de forma adecuada

y se requieren de incentivos de parte de la institucion.
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Tabla 4

Niveles del trabajo en equipo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo 49 81,7 81,7 81,7
Nivel Medio 11 18,3 18,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 7

Niveles de trabajo en equipo

Niveles de trabajo en equipo

100

Porcentaje

Bajo Medio

Segun la tabla 4 y figura 7, se visualizan los niveles de trabajo en equipo de los
docentes del centro educativo publico. El 81.7% de encuestados manifesto tener un
nivel bajo de trabajo en equipo, en tanto que, un 18.3% de docentes mostr6é un nivel
medio; ningun docente manifestd tener un nivel alto de trabajo en equipo. Por lo
expuesto, se resalta que, en la institucion educativa, los docentes no manifiestan un

trabajo en equipo en niveles adecuados.
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Tabla 5

Niveles de comunicacién interna

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo 52 86,7 86,7 86,7
Nivel Medio 8 13,3 13,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 8

Niveles de comunicacién interna

Niveles de comunicacion interna

100

Porcentaje

Bajo Medio

Segun la tabla 5 y figura 8, se visualizan los niveles de comunicacion interna
en la institucion educativa publica, donde el 86.67% de encuestados manifesto tener
un nivel bajo comunicacion interna, mientras que, un 13.33% de docentes mostro un
nivel medio. No obstante, ningin docente manifesté tener un nivel alto de
comunicacion con otros profesores. Por lo tanto, la evidencia humérica, expone que

en institucion educativa no se realiza un proceso adecuado de comunicacion.
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Tabla 6

Niveles de liderazgo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo 48 80,0 80,0 80,0
Nivel Medio 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 9

Niveles de liderazgo

Niveles de liderazgo

Porcentaje

Bajo Medio

La tabla 6 y figura 9 muestran de forma conjunta los niveles de liderazgo entre
los docentes de la institucion educativa publica, donde el 80% de encuestados mostro
un nivel bajo, en tanto que, el 20% manifest6 un nivel medio. Cabe sefialar que ningun
docente indico percibir un nivel alto de liderazgo en la institucion educativa. Aunque se
desconocen las causas, se pone de evidencia que en la institucion educativa se

requiere fortalecer el liderazgo entre docentes, dado que no tiene niveles adecuados.
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Tabla 7

Niveles de planificacion en equipo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo 45 75,0 75,0 75,0
Nivel Medio 15 25,0 25,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 10

Niveles de planificacién en equipo

Niveles de planificacion en equipo

80

Porcentaje

Bajo Medio

En la tabla 7 y figura 10 se visualizan los niveles de planificacion en equipo de
los docentes en el centro educativo publico. Se visualiza que el 75% de encuestados
mostré un nivel bajo, en tanto que, el 25% manifestdé un nivel medio. Ningun
encuestado marco el nivel alto de planificacidbn en equipo, exponiendo que existen

niveles inadecuados en esta dimension.
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Tabla 8

Niveles de resolucion de problemas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencias Porcentajes valido acumulado
Bajo 48 80,0 80,0 80,0
Nivel Medio 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Figura 11

Niveles de resolucién de problemas

Niveles de resolucion de problemas

Porcentaje

Bajo Medio

De acuerdo con la tabla 8 y figura 11, los niveles de resolucidén de problemas entre
los docentes del centro educativo publico, donde el 80% de encuestados mostré un
nivel bajo, en tanto que, el 20% manifestdé un nivel medio. Cabe sefialar que ningun
docente indicd percibir un nivel alto de resolucion de problemas en la institucion
educativa. Aunque se desconocen las causas, se pone de relieve que en la institucion
educativa se necesita reforzar y mejorar la manera en que se solucionen los problemas

en los equipos de trabajo docente.
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4.1 Comprobacién de hipotesis

En esta segunda seccion se muestran los resultados de las pruebas estadisticas de
correlacion de acuerdo a los objetivos de investigacion planteados anteriormente. Se
inicié con una prueba de normalidad, que permitié conocer la distribucion de los datos.
Posteriormente se aborda la prueba de hipotesis para determinar el objetivo general,

y luego los resultados de los objetivos especificos, siguiendo una légica deductiva.

Debido a que se manejo una muestra de 60 personas (>50) se aplicara el test
de Kolmogorov - Smirnov, de esa manera comprobar la normalidad de la distribucion
de los datos. Si los grupos de datos llegaran a mostrar una distribucion normal,
entonces se utilizard una prueba de correlacion paramétrica (Pearson) de lo contrario,

se realizara una prueba no paramétrica (Rho de Spearman).

Tabla 9
Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadisticos gl Sig.
Motivacion laboral 111 60 ,062
Trabajo en equipo ,137 60 ,007
Comunicacion interna ,147 60 ,003
Liderazgo ,129 60 ,015
Planificacion en equipo ,103 60 ,182
Resolucién de problemas ,116 60 ,044

En tabla 9 se visualiza que solamente la variable motivacion laboral y la dimension
planificacion en equipo tienen distribucién normal, por lo tanto, solo en ese caso se
aplicara el coeficiente de Pearson, en cambio, para las demas variables y dimensiones

se aplicara el coeficiente de Rho de Spearman.
Prueba para la hipo6tesis general:

H.= Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el trabajo en equipo

en los docentes del nivel primario en una Institucién Educativa publica Ate, 2022.
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Ho= No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el trabajo en
equipo en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
2022.

Tabla 10
Correlaciéon entre la motivacion laboral y el trabajo en equipo

Motivacion Trabajo en

laboral equipo

Motivacion  Coeficiente de correlacion 1,000 177
laboral

Rho de — o

Spearman Significancia (bilateral) . ,000

N 60 60

Trabajoen  Coeficiente de correlaciéon ,777" 1,000
equipo

Significancia (bilateral) ,000
N 60 60

Criterio de decision: Valor a = 0.05
Si p < 0,05 se rechaza la Ho.

Si p > 0,05 se acepta la Ho.

Interpretacion: En la tabla 10 se visualiza la correlacion r = 0,777, que
demuestra una asociacion positiva y fuerte entre las variables motivacion laboral y el
trabajo en equipo. Asimismo, la significancia bilateral obtenida fue de p = 0,000 que es
menor a 0,05 por lo tanto, se encuentra evidencia estadistica que permita rechazar la
hipétesis nula. De esta forma se logra concluir que existe relacidn significativa entre la
motivacion laboral y el trabajo en equipo en los docentes del nivel primario en una

Institucién Educativa publica Ate, 2022.
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Prueba para la hipétesis especifica 1:

H:= Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la comunicacion
interna en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
2022.

Ho= No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la comunicacion
interna en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
2022.

Tabla 11
Correlacion entre la motivacion laboral y la comunicacion interna

Comunicacion
Motivacion laboral interna

Motivacion  Coeficiente de 1,000 , 708"
laboral correlacion
Rho de Significancia . ,000
Spearman (bilateral)
N 60 60
Comunicaci Coeficiente de , 708" 1,000
on interna correlacion
Significancia ,000
(bilateral)
N 60 60

Criterio de decision: Valor a = 0.05
Si p < 0,05 se rechaza la Ho.

Si p > 0,05 se acepta la Ho.

Interpretacion: La tabla 11 muestra el coeficiente r = 0,708, que demuestra una
asociacion positiva y fuerte entre la motivacién laboral y la comunicacion interna.
Ademas, la significancia bilateral obtenida fue de p = 0,000 que es menor a 0,05 por
ende, se encuentra evidencia numeérica para rechazar la hipétesis nula. De esta
manera se llega a la conclusion de que existe una relacidén significativa entre las
variables motivacion laboral y comunicacion interna en los docentes del nivel primario

en una Institucién Educativa publica Ate, 2022.
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Prueba para la hipétesis especifica 2:

H:= Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo en
equipo en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
2022.

Ho= No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo en
los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate, 2022.

Tabla 12
Correlacion entre la motivacion laboral y el liderazgo

Motivacion
laboral Liderazgo
Rho de Motivaciéon Coeficiente de 1,000 ,706™
Spearman laboral correlacion
Significancia . ,000
(bilateral)
N 60 60
Liderazgo Coeficiente de ,706™ 1,000
correlacion
Significancia ,000
(bilateral)
N 60 60

Criterio de decision: Valor a = 0.05

Si p < 0,05 se rechaza la Ho.

Si p > 0,05 se acepta la Ho.

Interpretacion: Segun la tabla 12, se obtuvo una correlacién r = 0,706, que
demuestra una asociacion positiva y alta entre la motivacion laboral y el liderazgo.
Ahora bien, la significancia bilateral obtenida fue de p = 0,000 que resulta menor al

valor a = 0.05 establecido, por lo tanto, se descarta la hipotesis nula. De esta manera
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se concluye que existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo

en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate, 2022.

Prueba para la hipétesis especifica 3:

Hi= Existe relacién significativa entre la motivacién laboral y la planificacién en
equipo en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
2022,

Ho= No existe relacidn significativa entre la motivacion laboral y la planificacion
en equipo en los docentes del nivel primario en una Institucién Educativa publica Ate,
2022,

Tabla 13
Correlacion entre la motivacion laboral y la planificacion en equipo
Motivacion Planificacion

laboral en equipo
Motivacién laboral Pearson 1 ,594"
Significancia (bilateral) ,000
N 60 60
Planificaciéon en equipo  Pearson ,594" 1

Significancia (bilateral) ,000
N 60 60

Criterio de decision: Valor a = 0.05
Si p < 0,05 se rechaza la Ho.

Si p > 0,05 se acepta la Ho.

Interpretacion: En la tabla 13 se observa una correlacion r = 0,594, que
demuestra una asociacion positiva y moderada entre las variables motivacion laboral
y planificacion en equipo. Con relacién a la prueba de hipoétesis, la significancia bilateral
obtenida fue de p = 0,000 que resulta menor a 0,05 por lo tanto, se encuentra la

evidencia estadistica necesaria para descartar la hipotesis nula. Por ende, se concluye
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gue existe relacién significativa entre la motivacién laboral y la planificacion en equipo

en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate, 2022.

Prueba para la hipétesis especifica 4:

H:= Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la resolucion de
problemas en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate,
2022.

Ho= No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la resolucion
de problemas en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica
Ate, 2022.

Tabla 14
Correlacion entre la motivacion laboral y la resolucion de problemas

Motivacion Resolucion de

laboral problemas
Rho de Motivacion laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,699™
Spearman correlacion
Significancia . ,000
(bilateral)
N 60 60
Resolucién de Coeficiente de  ,699™ 1,000
problemas correlacion
Significancia ,000
(bilateral)
N 60 60

Criterio de decision: Valor a = 0.05

Si p < 0,05 se rechaza la Ho.

Si p > 0,05 se acepta la Ho.
Interpretacion: De acuerdo a la tabla 14, el coeficiente de Rho de Spearman es

de r = 0,699, que evidencia una asociacion positiva y moderada entre la motivacion

laboral y la resolucion de problemas. Respecto a la prueba de hipoétesis especifica, la
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significancia bilateral hallada fue de p = 0,000 que resulta menor al valor a = 0.05
establecido, por ende, se descarta la hipotesis nula. De este modo, se concluye que
existe relacién significativa entre la motivacion laboral y la resolucion de problemas en

los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica Ate, 2022.
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V. DISCUSION

En este apartado se realiza una comparacién entre los hallazgos mas relevantes de
esta investigacion y los hallazgos de otras investigaciones en el apartado de
antecedentes del marco tedrico.

Respecto al objetivo general, que buscé confirmar de qué manera se
relacionaba la motivacion laboral con el trabajo en equipo en equipo en personal
docente en un centro educativo publico Ate, 2022, se logré determinar a través del
estadistico de Spearman (p = 0,000) que existia una asociacion significativa entre
ambas variables, asimismo, esta asociacion fue positiva y fuerte (r = 0,777). Estos
hallazgos coinciden con Carrasco (2018) quien también determiné que la motivacién
laboral y el trabajo en equipo en colaboradores peruanos estaban asociadas
estadistica y significativamente a través del coeficiente de Spearman (r = 0,777; p =
0,001). Cabe sefialar que en este antecedente la relacion entre ambas variables tuvo
una fuerza positiva y alta, es decir, cuando la motivacion se incrementa el trabajo en

equipo también lo hacia.

De igual modo, se concuerda con Prado (2018) quien confirmé que la
motivacion laboral y el trabajo en equipo en el personal de una institucion publica en
la region de Apurimac estaban relacionados significativamente a través del test de
Rho-Spearman (r = 0,997; p = 0,010), exponiendo una relacion muy alta y directa entre
las dos variables, de este modo, se puede observar que en este antecedente la
relacion entre ambas variables también es directa, es decir, a mayor motivacién, mejor
trabajo en equipo docente, sin embargo, el diagndstico descriptivo de este antecedente
muestra un nivel bajo de motivacion laboral, como también, un nivel bajo de trabajo en

equipo.

De un modo similar, se concuerda con Motta (2018) quien estudi6 la motivacion
laboral y el trabajo en equipo en una institucion publica, obteniendo un valor (p =
0.000), que le permitié6 determinar que existia una relacién significativa entre ambas

variables, ademas el coeficiente de Rho Spearman (r = 0,748) mostré una asociacion
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positiva y fuerte. Las dos variables mostraron una predominancia en la calificacion del

nivel ‘bueno’.

En esta misma linea, los resultados del objetivo general coinciden con los
hallazgos de Alvarado (2021) quien determin6 como el trabajo en equipo se
relacionaba con la motivacion laboral en una institucién publica del departamento de
Pasco, obteniendo un valor de significacion de 0,029 y un coeficiente de 0,920, que
demuestra una relacion significativa entre las dos variables, ademés de una asociacion
muy fuerte y positiva. Sin embargo, es importante indicar que en este antecedente el
90% manifestdé que existe un adecuado trabajo en equipo y un nivel ideal de
comunicacion entre docentes, lo que difiere de los resultados descriptivos donde la
mayoria indico que el nivel de trabajo en equipo no es el adecuado.

En este mismo marco, los hallazgos concuerdan con el estudio de Motta (2018)
en que la motivacion laboral y el trabajo en equipo estaban significativamente
relacionadas (sig. = 0.000), asimismo, en este antecedente ambas variables mostraron
una relacion fuerte y positiva (Rho Spearman de r = 0,748), es decir, cuando una
variable aumentaba sus niveles, la otra variable también elevaba sus niveles. Sin
embargo, en la parte descriptiva se encontro diferencia, dado que, la motivacion laboral
fue considerada como buena por el 63.8% de encuestados, deficiente por el 6.9% y
regular por el 29.3%. La variable de trabajo en equipo tuvo una calificacion de buena
en un 53.4% acumulado y una calificacion de mala en un 10.4% acumulado. Como se
observa en este antecedente, los niveles de motivacion y trabajo en equipo fueron
altos en los docentes de esta institucion, lo que difiere de los resultados en el presente

estudio.

De un modo parecido se concuerda con Cubas y Suarez (2021) confirmaron
gue la motivacién laboral guarda relacion significativa con el trabajo docente en equipo.
Ademas, también se armoniza en que la asociacion era positiva, es decir, cuando la
primera variable (motivacidén) se incrementd, la segunda variable ( trabajo en equipo)

también lo hacia. No obstante, aunque el 25.1% la consider6 la motivacion como mala,
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un 54.8% de docentes la calific6 como buena, de esta manera se defiende en este
aspecto con este antecedente, dado que, en esta investigacion los niveles de

motivacion no llegaron a ser buenos.

También se concuerda con Martinez (2018) quien logré concluir mediante una
significacion bilateral de 0.000 y un coeficiente Rho de 0.772, que existe una
asociacion significativa entre las variables, motivacion laboral y trabajo en equipo en
una institucion publica, asimismo los datos numéricos presentaban una asociacion alta
y positiva. Se debe indicar que en este antecedente la motivacion laboral fue del 25%
en un nivel alto y el trabajo en equipo 41% en nivel alto, esto difiere de los resultados
encontrados, dado que, ningun docente calificé la motivacion y el trabajo en equipo

como altas.

Ahora bien, los hallazgos del objetivo general difieren de los resultados de
Cadena (2019) dado que en este antecedente se encontré una relacion negativa muy
deébil (r = - 0,070), entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en su dimension
de colaboracion y trabajo en equipo. Cabe sefialar que cuando una variable se
incrementd la otra disminuye débilmente, sin embargo, en su estudio no se llegaron a
explicar las causas. Ademas, el 46% de encuestados indicé que el trabajo en equipo
era bueno, sin embargo, en la presente investigacion ese nivel de trabajo en equipo
obtuvo un porcentaje del 0%, es decir, ninguno de los docentes considera que se

realiza un trabajo en equipo eficiente y adecuado.

Por otro lado, Barrios et al. (2019) analizan qué factores influyen sobre la
motivacion y el trabajo en equipo en servidores publicos panamefios, encontrando que
el liderazgo y la colaboracion en equipo tenian un efecto positivo sobre la motivacion
laboral, demas, cuando los equipos de trabajo tenian un indice bajo de colaboracion,
el rendimiento y el compromiso afectivo con el puesto disminuian. El nivel de
motivacion laboral fue positivo en las instituciones publicas panamefias. Sin embargo,
es importante indicar que en este antecedente solo se realizaron pruebas de

estadistica descriptiva (frecuencias y porcentajes), por lo tanto, ante la ausencia de un
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test de correlacion o causalidad, se pone en tela de juicio que estos elementos
realmente ‘tengan influencia - o por lo menos relacion significativa - sobre la motivacion

laboral’, como afirman los autores en su publicacion.

Respecto al objetivo especifico 2 que buscoé establecer la relacion estadistica
entre la motivacion laboral y el liderazgo, se coincide con Musinguzi (2018) quien
estudio la relacion entre la satisfaccion, el liderazgo, la motivacion y el trabajo en
equipo en colaboradores de Uganda. Sus hallazgos permitieron determinar a través
del coeficiente de Pearson (r = 0,210) que existia una asociacion positiva y débil entre
la motivacion laboral y el liderazgo en colaboradores ugandeses. Asimismo, en este
antecedente también se coincidié en los niveles bajo de motivacién laboral, liderazgos

y trabajo en equipo.

De un modo similar se coincide con Lizarbe (2021) quien demostré que la
motivacion laboral docentes guardaba una asociacion significativa con la dimension
involucramiento en los equipos de trabajo (p= 0.000). En esta linea, también se
coincide en que la relaciéon hallada entre ambas variables es de tipo positivo o directo
al determinar un coeficiente de r = 0.315, es decir, a mayor nivel de motivacion, mayor
nivel de trabajo en equipo, o0 en su defecto, a menores niveles de motivacion, los
niveles de trabajo en equipo disminuian. A nivel correlacional se armoniza con este
antecedente en la relacion directa entre ambas variables, sin embargo, en este
antecedente el nivel de motivacién docente fue del 30.5% alto, lo que difiere de los
resultados hallados en el presente estudio, dado que, el nivel alto no tuvo ninguna

calificacion a favor.

Respecto al objetivo especifico 3, que busco confirmar la relacion estadistica
entre la motivacion laboral y el planeamiento en equipo, se armoniza con Zufiga (2022)
guien encontrd que la motivacion laboral y el involucramiento de los equipos de trabajo
para la planificacion en colaboradores mexicanos estaban relacionados de forma
significativa, ademas el coeficiente obtenido fue de 0.910, exponiendo una correlacion

positiva y muy fuerte, no obstante, en la presente investigacion se obtuvo una
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correlacion positiva y moderada. Ademas, en este antecedente se hall6 evidencia de
qgue la motivacion y el trabajo en equipo tenian un nivel alto en colaboradores
mexicanos, sin embargo, en el presente estudio no se hallé esa evidencia, por lo que

se concluyd que los niveles de motivacién y trabajo docente son deficientes.

De un modo parecido, los resultados armonizan con los hallazgos de Masco
(2018) quien a nivel correlacional pudo determinar que las competencias directivas
tenian una asociacion con la motivacion docente de manera significativa (p = 0.000).
Esto se asemeja a los resultados correlacionales encontrados en el presente estudio
donde la dimension liderazgos se correlaciond de manera significativa con la
motivacién docente en la institucion educativa publica. No obstante, a nivel descriptivo
se discrepa con este antecedente, dado que, el 7.5% manifesto tener un nivel bajo de
motivacion, el 27.1% afirmé tener un nivel moderado y el 65.4 indico esta altamente
motivado. Este antecedente se observa un nivel alto de motivacion laboral, que a

diferencia de los hallazgos en esta investigacion son nulos.

En relacion a los resultados a nivel descriptivo se asemejan a los hallazgos de
Palacios (2018) quien aborddé la motivacién docente y su relacion con los equipos de
trabajo, determinando que, para la variable de motivacion laboral, el 55.5% de
docentes considera encontrarse en un nivel moderado, el 37.5% indico tener un nivel
bajo y sélo un 6.9% manifestd estar en un nivel alto de motivacién laboral. Con relacion
al compromiso, el 50% afirmé estar moderadamente comprometido con la institucion,
el 41.7% de docentes manifestd estar inadecuadamente comprometido y solo el 8.3%
fijo estar correctamente comprometido con la institucion educativa. Estos hallazgos
son similares a los obtenidos en el presente estudio, dado que, un porcentaje muy alto
de docentes califica ambas variables de modo inconforme, apenas un minimo del 6.9%
y 8.3% considera que la motivacion y el trabajo en equipo tiene niveles 6ptimos. La
instituciéon educativa requiere realizar cambios con el objetivo de mejorar esta situacion

critica.
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De un modo parecido, los hallazgos armonizan con Collantes (2018) en que los
niveles de motivacion laboral y trabajo en equipo son inadecuados en la institucién
publica, dado que, el 42.1% manifestd percibir un nivel bajo de motivacion entre
compainieros, el 57.9% indic6 que en la institucion la comunicacion tenia un nivel
moderado. Cabe sefialar que ningun docente calific la comunicacion en un nivel alto,
lo que revela que la comunicacion entre docentes no es asertiva y debe mejorarse.
Los resultados en este antecedente también coinciden con la dimensién de

comunicacion interna, dado que, ningun docente la calific6 como nivel alto.

Martinez (2018) en la variable de trabajo en equipo, el 41% la consider6 muy
alta, como resultado sobresaliente. En el caso de la motivacion laboral, el 25% la
calificé como alta. La investigacion logro concluir mediante una significacion bilateral
de 0.00 y un coeficiente Rho de 0.772, la existencia significativa de asociacion entre

las variables, motivacion laboral y el trabajo en equipo en una institucion publica.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Con relacion al objetivo general de esta investigacion, se llego a la conclusion
de que existe una relacion significativa (a=0.05) entre la motivacion laboral y el trabajo
en equipo (Sig.= 0,000) en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa

publica Ate, 2022. Asimismo, esta asociacion resulté alta y positiva (r= 0,777).

Segunda: Con relacion al objetivo especifico 1 de esta investigacion, se llegd a
concluir que existe relacion significativa (0=0.05) entre la motivacién laboral y la
comunicacion interna (Sig.= 0,000) en los docentes del nivel primario en una Institucion

Educativa publica Ate, 2022. Asimismo, esta asociacion fue alta y positiva (r= 0,708).

Tercera: Respecto al objetivo especifico 2 de esta investigacion, se logré concluir que
existe una relacion significativa (a=0.05) entre la motivacion laboral y el liderazgo
(Sig.= 0,000) en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa publica

Ate, 2022. Asimismo, esta asociacion fue alta y positiva ( r=0,706).

Cuarta: Con relacion al objetivo especifico 3 de esta investigacion, se concluye que
existe una relacion significativa (a=0.05) entre la motivacion laboral y la planificacion
en equipo (Sig.= 0,000) en los docentes del nivel primario en una Institucion Educativa

publica Ate, 2022. Asimismo, esta asociacion fue moderada y positiva ( r= 0,594).

Quinta: Con relacion al objetivo especifico 4 de esta investigacion, se llegé a la
conclusiéon de que existe una relacion significativa (a=0.05) entre la motivacion laboral
y la resolucién de problemas (Sig.= 0,000) en los docentes del nivel primario en una
Institucién Educativa publica Ate, 2022. Asimismo, esta asociacion resulté moderada

y positiva ( r=0,699).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al director de la institucion educativa, se sugiere reforzar la motivacidon
laboral en los docentes a través de reuniones y reconocimientos, dado que, esta se
encuentra fuertemente relacionada con el trabajo en equipo, lo que conducira al logro

de objetivos a nivel de gestidn institucional y de servicio educativo.

Segunda: Al director de la instituciébn educativa, se sugiere realizar encuestas y
entrevistas de manera regular con la finalidad de conocer qué aspectos afectan
principalmente la motivacion en los docentes, dado que, esta se encuentra fuertemente
relacionada con la manera en que los profesores se comunican, contribuyendo con un

mejor clima institucional.

Tercera: Al director de la institucion educativa, se recomienda fortalecer y fomentar un
liderazgo efectivo que contribuya en la mejora de la motivacion y trabajo en equipo de
los docentes, de esta manera, mejorar las condiciones que se necesitan para brindar

un servicio educativo de calidad.

Cuarta: A otros investigadores en la mencion de gestion educativa se anima a realizar
mayores investigaciones sobre la motivacion y la planificacion en equipo, dado que,
estas obtuvieron una fuerza de relacibn moderada, por lo tanto, podrian existir otros
aspectos con mayor implicacion y relacion con la manera en que los docentes

planifican su trabajo, de esa manera contribuir con la mejora de la gestién educativa.

Quinta: A otros investigadores y estudiantes, se anima a realizar mayores
investigaciones sobre la motivacién laboral y la resolucién de problemas, dado que, se
determind una relacion moderada entre ambas variables, lo que podria sugerir la
existencia de otros factores que guarden una mayor relacién con la manera en que los

equipos de trabajo resuelven problemas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Motivacién laboral y trabajo en equipo en docentes del nivel primario en una Institucién Educativa plblica Ate, 2022

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema general Objetivo general Hipotesis general
Determinar qué relacion
¢ Cémo se relaciona la existe entre la motivacion Existe relacion entre la Variable 1: Motivacion laboral.
motivacion laboral y el laboral y el trabajo en equipo | motivacion laboral y el trabajo
trabajo en equipo en los en los docentes del nivel en equipo en los docentes del
docentes del nivel primario primario en una Institucion nivel primario en una Dimensiones Indicadores items Escalay nivel
en una Institucion Educativa publica Ate, 2022 Institucion Educativa publica ) Py
Educativa pablica Ate, Ate, 2022. Tipo de supervision
20227 Objetivos especificos Incentivos
monetarios

Problemas especificos

¢Como se relaciona la
motivacion laboral y la
comunicacion interna en
los docentes del nivel
primario en una Institucion
Educativa publica Ate,
20227

¢Como se relaciona la
motivacién laboral y la
planificacion en equipo en
los docentes del nivel
primario en una Institucion
Educativa publica Ate,
2022?

¢ Coémo se relaciona la
motivacién laboral y el
liderazgo en los docentes
del nivel primario en una
Institucioén Educativa
publica Ate, 2022?

¢ Coémo se relaciona la
motivacién laboral y la
resolucién de problemas en
los docentes del nivel
primario en una Institucién
Educativa publica Ate,
20227

Establecer qué relacién
existe entre la motivacion
laboral y la comunicacion

interna en los docentes del
nivel primario en una
Institucién Educativa pablica
Ate, 2022.

Establecer qué relacién
existe entre la motivacion
laboral y la planificacion en
equipo en los docentes del
nivel primario en una
Institucién Educativa pablica
Ate, 2022.

Establecer qué relacion
existe entre la motivacion
laboral y el liderazgo en los
docentes del nivel primario
en una Institucién Educativa
publica Ate, 2022.

Establecer qué relacion
existe entre la motivacion
laboral y la resolucién de

problemas en los docentes
del nivel primario en una
Institucién Educativa publica
Ate, 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la
motivacion laboral y la
comunicacién interna en los
docentes del nivel primario en
una Institucién Educativa
publica Ate, 2022.

Existe relacion entre la
motivacion laboral y la
planificacion en equipo en los
docentes del nivel primario en
una Instituciéon Educativa
publica Ate, 2022.

Existe relacion entre la
motivacion laboral y el
liderazgo en los docentes del
nivel primario en una
Institucién Educativa publica
Ate, 2022.

Existe relacion entre la
motivacion laboral y la
resolucién de problemas en
los docentes del nivel primario
en una Institucién Educativa
publica Ate, 2022.

Motivacién
intrinseca

Motivacion
extrinseca

Ambiente fisico de
trabajo

Clima laboral
Salario
Reconocimientos
Curiosidad

Crecimiento
personal

Crecimiento
profesional

Intereses
Desafios
Satisfaccion

1,2,3,45,6,7,8,
9,10, 11, 12, 13,
14, 15, 16, 17, 18,
19, 20, 21, 22, 23,
24

Likert

(5) siempre

(4) casi siempre
(3) a veces

(2) casi nunca
(1) nunca

Nivel Alto
Nivel Medio
Nivel Bajo

Variable 2: Trabajo en equipo.

Dimensiones Indicadores items Escalay nivel
L Horizontal
Comunicacion
interna Ascendente Lert
Descendente Iker
T d (5) siempre
Liderazgo d(e)g?;onees (4) casi siempre
: 1,2,3,4,56,7,8, | (3)aveces
Autoridad 9,10, 11, 12,13, | (2) casi nunca
ificacié Inspiracion 14, 15, 16, 17, 18 (1) nunca
Planificacién en , 15,16, 17, 15,
equipo Coordinacién 19, 20, 21, 22, 23,
Vision 24 _
: Nivel Alto
Compromiso Nivel Medio
Participacion ; :
Resolucion de Tol pa Nivel Bajo
problemas olerancia
Apoyo
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Anexo 2: Operacionalizacién de las variables

Operacionalizacion de la variable motivacién laboral

Variable Dimensiones  Indicadores items Escala y valores
Tipo de supervision 1,2
Incentivos monetarios 3.4
Ambiente fisico de
extrinseca  jima laboral 7,8 _
Escala de Likert
Salario 9,10
Motivacién Reconocimientos 11,12 5 siempre
laboral 4 casi siempre
Curiosidad 13,14 3 aveces
. 2 casi nunca
Crecimiento personal 15,16
1 nunca
Motivacién Crecimiento profesional 17,18
Intrinseca Intereses 19,20
Desafios 21,22
Satisfaccion 23,24
Operacionalizacién de la variable trabajo en equipo
Variable Dimensiones Indicadores items Escala y valores
Horizontal 1,2
Comunicacion
interna Ascendente 3.4
Descendente 5,6
Toma de decisiones 7,8 ]
) Escala de Likert
Liderazgo Autoridad 9,10
Trabajo en Inspiracion 11,12 i z:sTgfmpre
equipo Planificacion C.oc.),rdlnacmn 13,14 3 aveces
en equipo Vision 15,16 2 casi nunca
Compromiso 17,18 1 nunca
Participacion 19,20
Resolucion de Tolerancia 21,22

problemas
Apoyo 23,24




Anexo 3: Niveles de las variables y dimensiones

Baremacion de las variables y dimensiones

Variables y dimensiones

Escala y nivel

Rango Amplitud Bajo Medio Alto
Motivacion laboral 24 - 120 32 24 - 55.99 56 - 87.99 88 - 120
Motivacion intrinseca 12 - 60 16 12 —27.99 28 —43.99 44 - 60
Motivacion extrinseca 12 -60 16 12 —27.99 28 —43.99 44 - 60
Trabajo en equipo 24 -120 32 24 - 55.99 56 - 87.99 88 - 120
Comunicacién interna 6-30 8 6-13.9 14-21.9 22-30
Liderazgo 6-30 8 6-13.9 14-21.9 22-30
Planificacion en equipo 6-30 8 6-13.9 14-21.9 22-30

6 -30 8 6-13.9 14-21.9 22 -30

Resoluciéon de problemas
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Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha técnica del instrumento 1:

Nombre: Cuestionario sobre motivacion laboral.

Autora: Jackeline Amelia Matencio Rojas.

Afo: 2022.

Aplicacién: Colectiva e individual.

Contexto: En una institucion educativa publica.

Duracion: Aproximadamente 20 minutos aproximadamente.
Objetivo: Medir el nivel de motivacién laboral en los docentes.
Confiabilidad: 0.939 (Alfa de Cronbach).

Ficha técnica del instrumento 2:

Nombre: Cuestionario sobre trabajo en equipo.
Autora: Jackeline Amelia Matencio Rojas.

Afno: 2022.

Aplicacion: Colectiva e individual.

Contexto: En una institucién educativa publica.
Duracion: Aproximadamente 20 minutos.

Objetivo: Medir el trabajo en equipo de los docentes.
Confiabilidad: 0.926 (Alfa de Cronbach).



Cuestionario sobre motivacién laboral

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MNunca
5 4 3 2 1
N° _ _ Fregur:lta Respuesta
DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA

1 | La supervision recibida es adecuada.

2 | Mantengo buenas relaciones con mis supervisores.

3 | Recibos incentivos cuando realizo esfuerzos.

4 | Los incentivos recibidos son satisfactorios.

5 | Cuento con fodas lag herramientas de trabajo.

6 | Estoy comodo con mi ambiente fisico de trabajo.

T | Se disfruta de un clima laboral adecuado.

& | Estoy de acuerdo con la cultura organizacional.

9 | Estoy conforme con el salario recibido.

10 | Recibo mi salario en las fechas acordadas.

11 | Recibo reconocimiento ante mis demas comparieros.

12 | Ladirectora 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.

18 | Siento que la institucién ayuda en mi crecimiento profesional.
19 | Mitrabajo se alinea con mis intereses
20 | Deseo mantenerme en esta institucion.
21 | En mitrabajo me asignan tareas estimulantes.
22 | Estoy dispuesto a superar las tareas que me asignan.
23 | Me siento satisfecho con mi trabajo.
24 | Me siento comprometido con mi trabajo.
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Cuestionario sobre trabajo en equipo

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca

Munca

5 4 3 2

i

=

Pregunta

Respuesta

DIMENSION: COMUNICACION INTERNA

Mantengo una comunicacion clara v fluida con mis comparieros.

La comunicacion entre comparieros facilita nuestro trabajo.

Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis superiores.

La comunicacion con mis superiores facilita mi trabajo.

Mantengo una comunicacion clara v fluida con mis subordinados.

O |n | Lo ha | =

La comunicacion con mis subordinados facilita mi trabajo.

DIMENSION: LIDERAZGO

7 | Ellider del equipo toma decisiones adecuadas.

8 | Latoma de decisiones considera |a opinidn de todos

89 | Ellider del equipo genera influencia en los demas.

10 | El equipo respeta al lider.

11 | Ellider genera inspiracion en el equipo.

12 | El trato personal que &l lider brinda es adecuado.
DIMENSION: PLANIFICACION EN GRUPO

13 | Me intereso en coordinar con 103 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 compafieros comparten mi vision.

17 | Estoy dispuesto a realizar esfuerzos cuando se requiera.

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

19 | Me resulta sencillo participar en las tareas de equipo.

20 | Percibo un alto grado de participacidn de los deméas.

21 | Soy tolerante con los errores de mis comparieros.

22 | Percibo tolerancia cuando cometo errores.

23 | Ayudo a mis compafieros cuando es necesario.

24 | Percibo apoyo de los demas cuando lo necesito.
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia | Claridad* Sugerencias
DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA Si | No | Si | No | Si|No

1 | La supervision recibida es adecuada. J f /

2 | Mantengo buenas relaciones con mis supervisores. J J

3 | Recibos incentivos cuando realizo esfuerzos. J J /

4 | Los incentivos recibidos son satisfactorios. J J

5 | Cuento con todas las herramientas de trabajo. J Y

6 | Estoy comodo con mi ambiente fisico de trabajo. J J J

7 | Sedisfruta de un clima laboral adecuado. J J /

8 | Estoy de acuerdo con la cultura organizacional. J J J

9 | Estoy conforme con el salario recibido. / J J

10 | Recibo mi salario en las fechas acordadas. J J J

11 | Recibo reconocimiento ante mis demdas comparieros. / J J

12 | La directora valora los esfuerzos realizados. J J J

DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA Si [No [Si[No [Si|No

13 | Mitrabajo me genera curiosidad. J J /

14 | Mitrabajo es divertido. J J

15 | Siento que estoy teniendo un crecimiento personal. J J

16 | Siento que la institucion ayuda en mi crecimiento personal. J J

17 | Siento que estoy teniendo un crecimiento profesional. J J

18 | Siento que la institucion ayuda en mi crecimiento profesional. J J
19 | Mitrabajo se alinea con mis intereses J J

20 | Deseo mantenerme en esta institucion. J J /

21 | En mi trabajo me asignan tareas estimulantes. J J

22 | Estoy dispuesto a superar las tareas que me asignan. J J

23 | Me siento satisfecho con mi trabajo. J J

24 | Me siento comprometido con mi trabajo. J J

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Luzmila Lourdes Garro Aburto
Especialidad del validador: Docente investigador de la EPG Universidad César Vallejo

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al compenente o

dimension especifica del construcio

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNL 09469026

27 de febrero del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

N DIMENSIONES | ftems

Pertnencia | Relevanciat | Clardadd Sugerencias

DIMENSION: COMUNIGAGION INTERNA

Mantengn una comunicacion clara y fida con mis compafiemns.

S | Mo | % | Mo | S| Ne

V A

La comunicacion enfre companeros faciita nusstro rabajn.

v W

Maniengo unia comunicacion clara y fuida con mis supsriores.

La comunicacion con mis superiores fzciita mi trabao.

Mantengo una comunicacion ciara y fluida con mis subordinados

an | on | ] s | o | ==

La comuniczcion con mis subordinados faciita mi rabajo

DIMENSION: LIDERAZGO

El lider del equipo toma deciziones adeouadas.

[==1 bS]

La toma de decizion=s considera [a opinion de todos

§ | Ellider del equipo genera influencia en los demac

10 | El equipo rezpeta &l lider

11 | Ellider genera nspiracion en & equipo.

12 | El frato pereonal que £ lider binda &3 adscuada.

DIMENSION: PLANIFICACION EN GRUPD

13 | Meinteresn en coordingr con los demas infegrantes

14 | Siento que loz demds ce interesan por coordingr conmigo.

15 | Tengo en altz congideracion la vizion de mis compafieros.

16 | Siento que mis companieros comparien mi vision

17 | Estoy dispuesto a realizar esfuerzos cuando se requiera.,

18 | Antepongo a5 necesidades del grupo a mis necesidades personales.

DIMENSION: RESOLUCION DE CONFLIGTOS

19 | Me reculta sencillo participar en las fareas de euipo

20 | Percibo un alto grado de paricipacion de los demas

21 | Soy tolerante con los erores de mis companeros.

22 | Percibo folerancia cuando cometo errores.

23 | Aywdo a mis comparnieros cuando es necesann.

24 | Percibo apoyo de los demas cuando I necesita

Observaciones [precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Luzmila Lourdes Garro Aburto
Especialidad del validador: Docente investigador de |a EPG Universidad César Vallejo

1Partinancia: I fiem comespands al CONGAO B0C0 formutada.
*Raevancia; £ flem &5 apropiade para representar Jl companeniz o
dimension especifica del constnucto

Claridad Se enffende sin dficutad alguna & erunciade del item, &5
CONCISD, EXACH0 Y direcio

Nota: Sufciencia, se dice suicienca cuands los fems planteados
son suficientss para medir 1a dimension

Mo aplicable | |
DRNI. 053465026

27de marzo del 2022

Swceer

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N? DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA Si| No | Si | No | Si | No
1 | La supervision recibida es adecuada. X X X
2 | Mantengo buenas relaciones con mis supsrvisores X X X
3 | Recibos incentivos cuando realizo esfuerzos. X X X
4 | Los incentivos recibidos son satisfactorios. X X X
5 | Cuento con todas las herramientas de trabajo. X X X
6 | Estoy cémodo con mi ambiente fisico de trabajo. X X X
7 | Se disfruta de un clima laboral adecuado X X X
8 | Estoy de acuerdo con la cultura organizacional X X X
9 | Estoy conforme con el salario recibido. X X X
10 | Recibo mi salanio en las fechas acordadas X X X
11 | Recibo reconocimiento ante mis demas comparieros. X X X
12 | La directora valora los esfuerzos realizados. X X X
DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA Si [No |Si |Ne |Si|No
13 | Mi trabajo me genera curiosidad. X X X
14 | Mitrabajo es divertido. X X X
15 | Siento que estoy teniendo un crecimiento personal. X X X
16 | Siento que la institucion ayuda en mi crecimiento personal. X X X
17 | Siento que estoy teniendo un crecimiento profesional X X X
18 | Siento que la institucion ayuda en mi crecimiento profesional X X X
18 | Mi trabajo se alinea con mis intereses X X X
20 | Deseo mantenerme en esta institucién X X X
21 | En mi trabajo me asignan tareas estimulantes. X X X
22 | Estoy dispuesto a superar las tareas que me asignan X X X
23 | Me siento satisfecho con mi trabajo X X X
24 | Me siento comprometido con mi trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia)
Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Camilo Carlos Pierce Richard
DNI: 44888294
Especialidad del validador: Administracion de la Educacién
02 de marzo del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

N? DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION: COMUNICACION INTERNA Si| No | Si | No | Si| No
1 | Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis compafieros. X X X
2 | La comunicacion entre comparieros facilita nuestro trabajo X X X
3 | Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis superiores. X X X
4 | La comunicacién con mis superiores facilita mi trabajo. X X X
5 | Mantengo una comunicacién clara y fluida con mis subordinados. X X X
6 | La comunicacién con mis subordinados facilita mi trabajo. X X X
DIMENSION: LIDERAZGO Si|No |[Si|No [Si|No
7 | Ellider del equipo toma decisiones adecuadas. X X X
8 | Latoma de decisiones considera la opinion de todos X X X
9 | Ellider del equipo genera influencia en los demas X X X
10 | El equipo respeta al lider X X X
11 | El lider genera inspiracion en el equipo. X X X
12 | El trato personal que el lider brinda es adecuado. X X X
DIMENSION: PLANIFICACION EN GRUPO Si [No |Si |No [Si|No
13 | Me intereso en coordinar con los demas integrantes. X X X
14 | Siento que los demas se interesan por coordinar conmigo, X X X
15 | Tengo en alta consideracién la visién de mis compafieros. X X X
16| Siento que mis compafieros comparten mi vision X X X
17 | Estoy dispuesto a realizar esfuerzos cuando se requiera. X X X
18 | Antepongo las necesidades del grupo a mis necesidades personales. X X X
DIMENSION: RESOLUCION DE CONFLICTOS Si [No |Si |No |Si|No
19 | Me resulta sencillo participar en las tareas de equipo. X X X
20 | Percibo un alto grado de participacion de los demas. X X X
21 | Soy tolerante con los errores de mis comparieros X X X
22 | Percibo tolerancia cuando cometo errores. X X X
23 | Ayudo a mis compafieros cuando es necesario X X X
24 | Percibo apoyo de los demas cuando lo necesito. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

__Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Camilo Carlos Pierce Richard

DNI: 44888294

Especialidad del validador: Administracion de la Educacion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

02 de marzo del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

NO DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA Si | No | Si | No | Si| No
1 | La supervisién recibida es adecuada. * * *
2 | Mantengo buenas relaciones con mis supervisores. * * *
3 | Recibos incentives cuande realizo esfuerzos. * * *
4 | Les incentivos recibidos son satisfactorios. * * *
5 | Cuento con todas las herramientas de frabajo. * * *
6 | Estoy cémodo con mi ambiente fisico de trabajo. * * *
7 | Se disfruta de un clima laboral adecuado. * * *
8 | Estoy de acuerdo con la cultura organizacional. * * *
9 | Estoy conforme con el salario recibido. * * *
10 | Recibo mi salario en las fechas acordadas. * * *
11 | Recibo reconocimiento ante mis demas comparieros. * * *
12 | Ladirectora valora los esfuerzos realizados. * * *
DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA Si [No |Si | No | Si | No
13 | Mi trabajo me genera curigsidad. * * *
14 | Mitrabajo es divertido. * * *
15 | Siento que estoy teniendo un crecimiento personal * * *
16 | Siento que la institucién ayuda en mi crecimiento personal. * * *
17 | Siento que estoy teniendo un crecimiento profesional * * *
18 | Siento que la institucion ayuda en mi crecimiento profesional *
19 | Mi trabajo se alinea con mis intereses * * *
20 | Deseo mantenerme en esta institucién * * *
21 | En mi trabajo me asignan tareas estimulantes. * * *
22 | Estoy dispuesto a superar las tareas que me asignan * * *
23 | Me siento satisfecho con mi trabajo * * *
24 | Me siento comprometido con mi trabajo. * * *
Observaciones (precisar si hay suficiencia)
Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 07682988

Especialidad del validador: Maestra en Administracion de la Educacién

03 de marzo del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados %

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

N? DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® sugerencias
DIMENSION: COMUNICACION INTERNA Si | No | Si | No | Si | No

1 | Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis compaiieros. * * *

2 | La comunicacion entre comparieros facilita nuestro trabajo * * *

3 | Mantengo una comunicacién clara y fluida con mis superiores. * * *

4 | La comunicacion con mis superiores facilita mi frabajo. * * *

5 | Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis subordinados * * *

6 | La comunicacién con mis subordinados facilita mi trabajo * * *
DIMENSION: LIDERAZGO Si [No |Si|No |Si|No

7| Ellider del equipo toma decisiones adecuadas_ * * *

8 | Latoma de decisiones considera la opinién de todos * * *

9 | Ellider del equipo genera influencia en los demas. * * *

10 | El equipo respeta al lider * * *

11 | Ellider genera inspiracién en el equipo. * * *

12 | Eltrato personal que el lider bnnda es adecuado * * *
DIMENSION: PLANIFICACION EN GRUPO Si [No |Si [No |Si | No

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 compafieros comparten mi visién * * *

17 | Estoy dispuesto a realizar esfuerzos cuando se requiera. * * *

18 Antepnnqo las necesida'des del grupo a mis necesidades personales. * *
DIMENSION: RESOLUCION DE CONFLICTOS Si [No |Si|No |Si|No

19 | Me resulta sencillo participar en las tareas de equipo. * * *

20 | Percibo un alto grado de participacién de los demas. * * *

21 | Soy tolerante con los errores de mis compafieros * * *

22 | Percibo tolerancia cuando cometo errores. * * *

23 | Ayudo a mis compafieros cuando es necesario * * *

24 | Percibo apoyo de los demas cuando lo necesito * * *

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Existe suficiencia

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 07682986

Especialidad del validador: Maestra en Administracion de la Educacion

03 de marzo del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

iClaridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ’%
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Anexo 6. Base de datos

,O Buscar

s) - Bxcel

Spuesta:

Re:

(

Cuestionario sobre la motivacion laboral y el trabajo en equipo.

Ayuda

Datos Revisar Vista

Formulas

Disposicion de pagina

Inicio  Insertar

Archivo

lwrl
N
Ordenary  Buscary
filtrar v seleccionar ¥

Z

Borrar ¥

ZAU suma v
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Insertar Eliminar Formato
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Formato
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b3
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=

ab, Ajustar texto
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Copiar formato
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Respuestas de formulario 1
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(13 Jackeline.sav [ConjuntaDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEeDe~HLIF HEE £19/d
| Mombre | Tipp | Anchwa Decimales] FEtiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacion | Medida | Rl
1 ‘TContratu Numérico 8 0 Tipo de contrato {1, Nombrad... Ninguna 8 =Derecha | g Nominal N Entrada
2 ‘Anliguedad Numérico 8 0 Antiguedad {114} Ninguna 8 =Derecha  gff Ordinal N Entrada
3 ‘ Género Numérico 8 0 Género {1, Masculin... Ninguna 8 = Derecha g Nominal “ Entrada
4 ‘V1_M0tiv.Lab Numérico 8 0 Motivacidn laboral Ninguna Ninguna 8 SDercha ¢ Escala ™ Entrada
5 \V1_D1In Numérico 8 0 Motivacidn intri... Ninguna Ninguna 8 =Derecha ¢ Escala  Entrada
6 ‘V1_D2Ex Numérico 8 0 Motivacidn extri... Ninguna Ninguna 8 ZDerecha ¢ Escala N Entrada
7 ‘VZ_Trabaj.E... Numérico 8 0 Trabajo en equipo Ninguna Ninguna 8 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
B ‘D1_Comun|c Numénco 8 0 Comunicacion i... Ninguna Ninguna 8 SDercha ¢ Escala  Entrada
9 \DZ_Liderazg Numérico 8 0 Liderazgo Ninguna Ninguna 8 ZDerecha ¢ Escala  Entrada
10 ‘D3_Planiﬁ Numérico 8 0 Planificacion en... Ninguna Ninguna 8 ZDerecha ¢ Escala N Entrada
1 ‘Dd_ResoI_P... Numérico 8 0 Resolucion de ... Ninguna Ninguna 8 =Derecha ¢ Escala  Entrada
12 \ Motv.L Numérco 8 0 Niveles de moti... {1, Bajo}... ~ Ninguna 8 =Derecha gl Ordinal v Entrada
13 ‘trab Numérico 8 0 Niveles de trab... {1, Bajo}...  Ninguna 8 = Derecha  gff Ordinal  Entrada
L ‘V1_D1Intrin Numérico 8 0 Niveles de moti_.. {1, Bajo} Ninguna 8 =Derecha  gfl Ordinal ™ Entrada
15 ‘V1_D2Ex'trin Numérco 8 0 Niveles de moti... {1, Bajo}. Ninguna 8 =Derecha g Ordinal  Entrada
16 \VE‘_D1Cum Numénco 8 0 Niveles de com... {1, Bajo}. Ninguna 8 ZDerecha gl Ordinal v Entrada
17 \VZ_DZLid Numérico 8 0 Niveles de lider . {1, Bajo} Ninguna 8 =Derecha g Ordinal  Entrada
18 ‘V?_D3Planif Numérico 8 0 Niveles de plani... {1, Bajo} Ninguna 8 =Derecha  gfl Ordinal  Entrada
19 ‘VZ_DZIResoI Numérco 8 0 Niveles de resol... {1, Bajo}. Ninguna 8 =Derecha g Ordinal  Entrada
0|
A
2 |
B |
% |
% |
% |
a |
8 |
n | d
[1 CTVd do IM

S e s

iBM SPSS Gfafistics Prarasenr set listn | Linicads:ON [

68



R
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Dra. Luzmila Lourdes Garro Aburto, docente de la Escuela de Posgrado Programa
académico de Maestria en Educacion de la Universidad César Vallejo Sede Ate asesor
(@) de la Tesis titulada: Motivacion laboral y trabajo en equipo en docentes del nivel
primario en una Institucion educativa publica Ate, 2022; del autor MATENCIO ROJAS,
Jackeline Amelia del cual se constaté que la investigacion tiene un indice de similitud de
13% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado
sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de investigacion / tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo cual
me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César
Vallejo.

Ate, 24 de agosto del 2022

Dra. Luzmila Lourdes Garro Aburto

DNI:

09469026 @

ORCID: 0000-0002-9453-9810 Firma

oo INVESTIGA

L A~



