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RESUMEN

La presente investigacion titulada Trabajo en equipo y motivacion docente en una
institucién Educativa Publica, distrito de Carabayllo, Lima, 2023 tuvo como objetivo
determinar la relacion entre trabajo en equipo y motivacibn docente. Esta
investigacion es basica; el enfoque, cualitativo y disefio, no experimental. La
muestra estuvo constituida por 80 profesores de una institucion educativa publica
de Carabayllo. La técnica usada para cuantificar las variables consistié en la
encuesta y el instrumento, el cuestionario. Se determind la relacion entre trabajo en
equipo y motivacion docente por medio de la correlacion Rho de Spearman el cual
dio como resultado 0,646, este valor es significativo, porque presenta un 99% de
credibilidad, demostrandose que hay una relacién positiva moderada entre ambas
variables, ademas el valor de significaciéon fue de 0,000, que se encuentra por
debajo del 0,01 requerido. Esta relacion demostr6 que, a mayor motivacion
docente, mayor sera el trabajo en equipo y viceversa en una institucion educativa

publica de Carabayllo, Lima, 2023.

Palabras clave: Trabajo en equipo, motivacién docente, productividad.



ABSTRACT

The objective of this research entitled Teamwork and teacher motivation in a Public
Educational Institution, district of Carabayllo, Lima, 2023 was to determine the
relationship between teamwork and teacher motivation. This research is basic; the
approach, qualitative and design, not experimental. The sample consisted of 80
teachers from a public educational institution in Carabayllo. The technique used to
guantify the variables consisted of the survey and the instrument, the questionnaire.
The relationship between teamwork and teacher motivation was determined through
Spearman’'s Rho correlation, which resulted in 0.646, this value is significant,
because it presents 99% credibility, demonstrating that there is a moderate positive
relationship between both variables, In addition, the significance value was 0.000,
which is below the 0.01 required. This relationship showed that the greater the
teacher motivation, the greater the teamwork and vice versa in a public educational

institution in Carabayllo, Lima, 2023.

Keywords: Teamwork, teacher motivation, productivity
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I. INTRODUCCION

Actualmente, las instituciones educativas a nivel internacional estan desmotivadas
porque se presenta poca atencion a las necesidades basicas, la estabilidad y el
reconocimiento, esto conlleva a no organizarse para desarrollar una eficiente labor
en equipo, lo que resulta en una falta de esfuerzo concertado respecto a los
empleados para alcanzar objetivos y metas comunes, asi como una falta de
integracion, organizacion e interrelacion; esto conduce naturalmente a una baja
productividad laboral, debido a que no hay logro de objetivos institucionales. Hay
instituciones educativas que consideran sus actividades procedimentales como
parte de la gestién educativa en forma individual y algunos docentes actian con

egoismo pretendiendo ser excelentes.

El Banco Mundial (2021), manifestdé que, en los sistemas educativos
exitosos, los docentes estan capacitados y motivados para brindar un buen servicio
educando. Esto requiere de politicas y sistemas que los apoyen. Una es enfocarse
en mejorar el aprendizaje en las aulas y la otra, usar politicas de personal para
construir un equipo de maestros motivados y bien capacitados para asegurar el
aprendizaje de los estudiantes. Los profesores tienen que participar activamente y
necesitan las destrezas y oportunidades de desarrollo profesional para
desempeniarse con eficacia. Ademas, se necesita entender el enorme compromiso
e impacto que tienen en los estudiantes con los cuales se interrelacionan
diariamente. Un primer paso esencial para todos los gobiernos es incrementar el
aprendizaje de los estudiantes, apoyar a los profesores y brindarles los
instrumentos pertinentes. El Banco Mundial esta trabajando con los paises para
reorganizar la programacion de desarrollo profesional docente para que cada aula

tenga un educador competente, educado y motivado.

Segun la UNESCO (2019), la Agenda de Educacion 2030 esta disefiada para
brindar una buena educacion. Alcanzar este objetivo requiere de maestros
calificados y bien capacitados que estén adecuadamente recompensados y
motivados, pero las tendencias globales muestran que la motivaciéon de los
docentes ha disminuido en los udltimos afios, lo que lleva a una escasez de

profesores. Sila motivacion es tan importante en el desempefio de los educadores,



entonces esta tendencia debe cambiar para mantener las caracteristicas favorables
de la ensefianza y asi influir positivamente en el aprendizaje estudiantil. Motivar a
los docentes con los incentivos adecuados es clave para lograr los objetivos de
garantizar que los estudiantes cuenten con una buena educacién aumentando
significativamente la oferta y la sostenibilidad de docentes calificados. Los paises
de ingresos altos y bajos de todo el mundo luchan por atraer y retener a docentes
de calidad, en gran parte debido a la baja motivacion y las estructuras de incentivos
deficientes. Las estadisticas muestran que los salarios de los docentes han
disminuido en comparacion con otras profesiones con requisitos educativos
similares, lo que ha contribuido al declive del prestigio de la profesiéon. Otros
factores que contribuyen a la menor motivacién de los educadores son la falta de
apoyo de los superiores, la poca rendicion de cuentas, las condiciones

desfavorables de vida o la violencia en la escuela.

Las malas condiciones de trabajo también pueden afectar la motivacion de
los docentes. Un presupuesto educativo limitado, puede dar lugar a una
infraestructura escolar y materiales inadecuados. Por ejemplo, las estadisticas
muestran que alrededor del 25% de las instituciones educativas del mundo no
cuentan con acceso a agua potable o instalaciones sanitarias separadas para
hombres y mujeres. La falta de equipo, como escritorios, libros, computadoras y
otros materiales didacticos, puede frustrar a los docentes y provocar una
disminucién de la motivacion. Aunque se recomienda a los paises gastar el 6 % del
PIB en educacion para cumplir con el requisito, solo 41 paises en el mundo lo

hacen.

El problema del trabajo en equipo en las instituciones educativas en el estado
peruano es parecido a lo que sucede en las instituciones educativas
internacionales, pues la manera de trabajar de los profesores es deficiente,
producto de la poca capacitacion, inexistencia de interaccion comunicativa y
desmotivacion; muchas veces dejan de lado los objetivos institucionales para
priorizar los individuales; es decir, no trabajan en equipo, se muestra una labor sin
compromiso, sin visibn compartida, una labor individualizada; todo esto se traduce

en un deficiente servicio para los estudiantes (Guerrero (2018).



El Minedu (2018), en una encuesta realizada a docentes, encontré que las
condiciones laborales del pais inciden en el animo de los profesores. Por ejemplo,
el 43% de los encuestados menciond que su salario fue demasiado bajo para cubrir
las necesidades basicas. El 74% dijo que no tuvo las herramientas y materiales
para tomar medidas y mejorar su nivel. Alrededor de un tercio de los encuestados
manifestaron que, la profesion docente en el Perd no esta reconocida, debido a que
esta altamente victimizada y subvalorada. Ademas, casi la mitad indic6 que las
condiciones de trabajo en las instituciones educativas no son ideales y para mejorar
requiere de la participacion del Estado. Asi, varios factores pueden afectar
negativamente la motivacién docente a nivel nacional. Las crisis sanitarias
perjudican las relaciones laborales. Esto se debe a que el teletrabajo altera mucho
los buenos habitos, como la comunicacion segura, las relaciones, el trabajo en

equipo, la participacion y el liderazgo.

La falta de motivacion docente y trabajo en equipo también se observo en
una escuela publica de Carabayllo, Lima, 2023, en donde se ha venido aplicando
las politicas educativas del Ministerio de Educacion, considerando muy poco el
trabajo colaborativo, la motivacion, la integracion, la organizacion, la interrelacion,
la atencion a necesidades basicas, la estabilidad, el reconocimiento. Poco se
reconoce las destrezas y habilidades de los maestros, por ello no se sienten
apreciados y motivados, esto trae como consecuencia la baja productividad. Gran
parte de los docentes considera que sus funciones y actividades son dificiles y poco
interesantes; por consiguiente, las funciones no son vistas de forma positiva, se
considera que las oportunidades no son iguales, puesto que solo algunos son
designados para asistir a capacitacion planificadas. Cuando no hay un equipo
correctamente organizado, el trabajador percibe que carece de apoyo Yy
cooperacion de otros empleados; por consiguiente, se interesa menos en realizar
sus actividades laborales. Gran parte de los docentes, administrativos y directivos
laboran individualmente, hacen notar los celos profesionales, no comparten sus
ideas con el resto, priorizan el logro de sus intereses y objetivos personales y no se
interesan por lograr las metas comunes e institucionales, confunden el trabajo en

grupo con el trabajo en equipo.



Debido a lo manifestado, se buscé investigar la relacion entre trabajo en
equipo y motivacion docente en una escuela publica de la zona de Carabayllo, Lima,
2023. Después de haber analizado el tema, se formul6 el principal problema: ¢ Qué
relacién existe entre trabajo en equipo y la motivacion docente en una institucion
educativa publica de Carabayllo, Lima 20237 Respecto a los problemas especificos
se presenta: ¢ Como se relaciona la atencion de necesidades bésicas y el trabajo
en equipo en una escuela publica de Carabayllo, Lima 20237?, ¢ Qué relacion existe
entre estabilidad y trabajo en equipo en una escuela publica de Carabayllo, Lima,
20237?, ¢ Qué relacién existe entre el reconocimiento y el trabajo en equipo en una

escuela publica de la zona de Carabayllo, Lima, 2023?

Tedricamente, esta investigacion proporcioné a los docentes nuevos
conocimientos sobre el trabajo en equipo y la motivacion docente, puesto que la
revision de las referencias presentadas ayudo a recopilar informacion tedrica, fiable
y valida sobre las variables estudiadas. De esa manera se fortalecio los
comportamientos de los profesores en cuanto a sus actitudes, liderazgo y
comunicacion, lo cual contribuyé en su desempefio profesional y personal como
también a resolver problemas. Para explorar la variable trabajo en equipo se
consideré a Koontz (1998) y para la variable motivacion docente, la teoria de

necesidades humanas de Maslow (1943).

En la practica, la informacion de esta investigacion sirvié como fuente de
informacion. Las escuelas publicas o privadas encargadas de la gestion de la
educacion contaron con estos datos para enfrentar problemas de gestion de
personal para mejorar los servicios educativos producto de un trabajo en equipo y
de una eficiente motivacion docente, las cuales beneficio a los estudiantes. Como
prueba metodologica se utilizé el enfoque cuantitativo porque permitié lograr los
objetivos de la investigacion mediante el uso de la evidencia estandarizacion. Se
utilizd disefio no experimental, puesto que solo se requirié recopilar datos sin

cambiar las variables de estudio.

El objetivo general fue establecer el nivel de relacion entre el trabajo en
equipo y la motivacion docente en una escuela publica de la zona de Carabayllo,

Lima 2023. Como objetivos especificos se consideraron: Identificar la relaciéon



existente entre la atencion de las necesidades bésicas y el trabajo en equipo de
una escuela publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023; precisar la relacion entre
la estabilidad y el trabajo en equipo de una escuela publica de la zona de
Carabayllo, Lima 2023; determinar la relacion entre el reconocimiento y el trabajo
en equipo de una escuela publica del distrito de Carabayllo, 2023.

Se formulé como hipétesis general: El trabajo en equipo guarda relacion
significativa con la motivacion docente de una escuela publica del distrito de
Carabayllo, Lima 2023. Como hipétesis especificas: La atencién a necesidades
basicas se relaciona significativamente con el trabajo en equipo en una
institucion educativa publica de Carabayllo, 2023; existe relacion entre la estabilidad
y el trabajo en equipo en una escuela publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023;
existe correlacion significativa entre el reconocimiento y el trabajo en equipo en una

institucion educativa publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023.



. MARCO TEORICO

En el &mbito nacional, Cubas y Suarez (2021), investigaron el trabajo en equipo y
la motivacion laboral; la finalidad fue identificar la relacion existente entre trabajo
colaborativo y la motivacion de los colaboradores del area administrativa del
Departamento de Medio Ambiente y Salud Comunitaria de la provincia de
Hualgayoc en el afio 2020. Seleccionaron 124 administrativos. Utilizaron el enfoque
cuantitativo y disefio correlacional, eligieron 2 herramientas para recopilar datos
referenciales de cada variable de estudio. El principal hallazgo consistié en que las
dos variables se correlacionan con una estimacion de 0.917. Esta investigacion

aporta informacion valiosa para las dos variables de mi trabajo de investigacion.

Huamani y Gallegos (2021), investigaron el trabajo en equipo y aprendizaje
continuo, la finalidad fue determinar la correlacion entre trabajo colaborativo y
aprendizaje continuo de los estudiantes, utilizaron métodos cuantitativos, intervalos
de correlacién descriptivos. Dividieron la muestra de 30 participantes en dos
equipos, aplicaron dos cuestionarios tipo Likert, se utilizo el alfa de Cronbach para
establecer la fiabilidad y el estadistico de Spearman para analizar la conjetura. Se
mostro que 82,4% de 17 estudiantes no estaban de acuerdo con trabajar
colaborativamente, el 84,6% de 13, concordaron con el trabajo colaborativo. En
conclusién, se aprecia correlacion importante de las variables en cuestion y que
gran parte de los encuestados concuerda con el trabajo colaborativo y la formacion
continua. Esta investigacion aporta informacion valiosa para el tratamiento de las

variables trabajo en equipo de mi investigacion.

Catan et al., (2021), investigaron la colaboracibn como estrategia en un
entorno virtual, tuvieron como objetivo investigar la colaboracibn como una
estrategia para mejorar los aprendizajes de los estudiantes usando el método
cuantitativo y la obtencibn de datos mediante entrevistas estructuradas.
Concluyeron gque la colaboracién tiene un fuerte impacto en el aprendizaje de los
estudiantes, esto contribuye a generar un éptimo clima en los trabajos grupales.
Esta investigacion aporta informacion valiosa para la variable trabajo en equipo de

mi trabajo.



Alcéantara (2021), investigd la motivacién académica y el liderazgo transformacional,
la finalidad consistié en identificar la relacion entre la motivacion académica y el
liderazgo transformacional. Usé el disefio basico no experimental y el método
cuantitativo; considero a 60 estudiantes, de los cuales 52 fueron seleccionados de
una muestra no probabilistica, usando la prueba de Cronbach. El andlisis alfa
determind la confiabilidad el cual arrojé un 94,9% para liderazgo transformacional
y 94% para la variable motivacion académica. La conjetura fue contrarrestada por
el Rho de Spearman, que mostrdé una conformidad de 0,285 entre las variables. Se
aprecia relacién importante entre las variables. Esta investigacion aporta con
informacion valiosa para la variable motivacion docente que vengo desarrollando

en mi investigacion.

Zarate (2019), investigd el desempefio colaborativo de profesores con
compromisos de gestion escolar, el fin fue establecer la efectividad de la
colaboracion docente con los deberes de la direccion escolar, utilizo métodos
cuantitativos y correlacionales en una muestra de 18 docentes. Como resultado del
trabajo de investigacion se confirma que hay conformidad entre el funcionamiento
de la cooperacion pedagogica entre docentes y el cumplimiento de los deberes
asumidos por la direccion. En conclusion, este estudio contribuye a generar un
optimo aprendizaje de los estudiantes. Esta investigacion aporta con informacion

relevante a la variable trabajo en equipo de mi tesis.

En el ambito internacional Castillo (2020), Investigo el trabajo en equipo y
aprendizaje de docentes, el propoésito fue analizar los aprendizajes de docentes;
esta investigacion fue béasica, transversal, explicativo causal y no experimental, la
explicacion de los resultados los realizé usando el método hipotético deductivo;
trabajé con muestra probabilistica conformada por 150 profesores. Obtuvo
informacion a través de un cuestionario; encontré que los aprendizajes planificados
por los profesores contribuian a fortificar los comportamientos personales, los
cuales ayudan al desempefio profesional y personal; sin duda el trabajo en equipo
contribuia al desarrollo de las actitudes, liderazgo y comunicaciéon y esto permitia
resolver problemas. La informacién de esta tesis aporta con datos valiosos para el

tratamiento de la variable trabajo en equipo, planteada en mi investigacion.



Reyes (2020), investigd la correlacion entre gestion directiva y trabajo
colaborativo, tuvo como finalidad identificar la correlacion entre gestion directiva y
trabajo colaborativo, el enfoque fue cuantitativo, descriptivo correlacional; utilizé a
100 personas como muestra. Aplicd encuesta y cuestionario. El producto mostré
gue hay relacion alta entre las variables. Esta investigacion contribuye al trabajo en

equipo, variable que vengo desarrollando.

Suquillo (2021), investigo el trabajo en equipo y compromiso organizacional,
tuvo como finalidad mostrar la correlacion de las variables en cuestidn; se valio del
método cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional; necesitaban 20
docentes como poblacion, a los cuales se les propuso dos cuestionarios de 22 y 20
items. Se sometieron a una prueba de validez pidiendo su opinidn a tres expertos
quienes concluyeron que son aplicables. De esta forma, se determind su
confiabilidad mediante coeficiente Cronbach, obteniendo 0.923 para la encuesta de
trabajo en equipo y 0.912 para compromiso organizacional, siendo ambos
fidedignos. El estadistico de Spearman confirmo que existe relacion relevante de
las variables, mostrando un Rho = 0,897 y sig = 0,001, refutando la conjetura nula
y afirmando que la relacion en referencia es directa y alta. Esta tesis brinda

informacion importante para la variable trabajo en equipo de mi investigacion.

Bustamante (2022), investigé la correlacion entre motivacion y trabajo
colaborativo; la finalidad fue demostrar qué relacion existe entre trabajo en equipo
y motivacion. Su indagacion fue basica, y disefio, no experimental; los métodos,
cuantitativos descriptivos, transversales y correlacionales. Eligi6 115 personas
como muestra. Uso6 encuestas para recopilar informacion. Los datos mostraron alta
correlaciéon de las variables, lo que facilitdé la validacion de las conjeturas
investigadas y confirmd que existe incidencia importante entre las variables en
cuestion. Esta investigacion contribuye con aportes importantes a la variable

motivacion docente de mi investigacion.

Barra (2021), investigé la correlacion entre desempefio laboral y motivacion,
tuvo como meta, establecer la correlacidon entre el desempefio laboral y la
motivacion. El método fue cuantitativo y el disefio, transversal. El instrumento se

aplicé a 106 empleados. con el fin de determinar la relacion de las variables en



cuestion se empled el coeficiente Spearman. La informacion obtenida mostré
correlacion (p < 0,05). Ademas, hallé una relacién positiva moderada con Rho =
0,633. En la pandemia del Covid- 19, el mayor numero de empleados (N = 52),
49,1% tenia baja motivacién y desempefio. En conclusion, la variable motivacion
esta significativamente correlacionada con el desempefio laboral. Este estudio

contribuye a la variable motivacién docente de mi tesis.

Rodriguez (2020), investigo el trabajo en equipo en la docencia superior, €l
objetivo fue evaluar las cualidades de los profesores, como el manejo interno y las
actividades del trabajo en equipo, en donde se propician los conocimientos, las
capacidades, las habilidades y aptitudes. Llegdé a la conclusibn que aun se
encuentran en constante aprendizaje para realizar un optimo trabajo en equipo,
puesto que hay incertidumbre y dificultades. Por consiguiente, es menester que se
trabaje con un liderazgo democratico que permita el manejo de conflictos. Esta

investigacion contribuye a la variable trabajo en equipo de mi investigacion.

Entre las teorias y enfoques que sustentaron las variables de esta
investigacion se considerd a Chiavenato (2000), afirm6 que la motivacion posee
vinculos con el comportamiento humano y es una relacion de conductas basadas
en factores externos e internos, las aspiraciones y necesidades crean la motivacion
para que las personas actien. Vanina (2012) identificé la motivacion como una
fuerza que impulsa a las personas a presentar cierto compromiso en la realizacion
de una labor especifica y a mantenerlo hasta el desempefio 6ptimo, creyendo que
traera beneficio personal. Estos efectos pueden ser especificos del individuo o

pueden ser causados por muchos factores externos.

Gonzalez (2008), precis6 que la motivacion constituye una agrupacion de
sucesos mentales que, junto con alicientes externos, sostienen la correspondencia
con el temperamento de forma productiva, provocadora o insatisfactoria. En su libro
Human Behavior at Work, Davis y W. Newstrom (2003) argumentaron que la
motivacion ocupa un sitio en la cultura que refleja la conducta organizacional y
requiere destrezas de comunicacion; Sin embargo, esta de igual manera, requiere

identificar y entender las motivaciones y menesteres de los trabajadores.



Hellriegel et al. (1999), sostuvieron que la motivacion origina fuerza que estimula,
impulsa e inspira a la persona a proceder. Es el proceso mental que alienta y
sostiene la conducta. Los motivos primarios se derivan de necesidades biolégicas
como el hambre, el suefio y el alivio del dolor, en tanto las motivaciones secundarias
se exploran y combinan con necesidades de orden superior que pueden
satisfacerse en las ocupaciones. Las personas y el rendimiento son las dos
columnas fundamentales de una organizacion. La gestion busca maximizar la
productividad y la eficiencia, por lo tanto, se centra en los menesteres de la unidad
(Bastons et al., 2016).

Las conveniencias comerciales individuales deben alinearse para estimular
a los trabajadores a tener éxito. Si la organizacion necesita que los colaboradores
expresen su imaginacion, entusiasmo y compromiso en su labor, entonces la
empresa debe combinar lo que quiere lograr con los ideales individuales de los
trabajadores (Welp et al., 2018). Los empleados tratan de atender todas sus
necesidades y deseos en la empresa, incluso sus salarios. Si alguien no se interesa
por su labor, de inmediato dice que no, o se muestra aburrido y no recibe la atencion
gue merece. En cambio, los empleados que asumen su mision realizaran sus tareas
con entusiasmo y energia. Para estar motivados y hacer un buen trabajo,
necesitamos obtener un entendimiento profundo de los factores involucrados con

las necesidades humanas (Varma, 2017).

Cuando nos referimos a factores que alteran la motivacion laboral, significa
gue el comportamiento humano es complejo y estd determinado por factores
diferentes (Stalmasekova et al., 2017). Algunas de las mayores influencias sobre
las causas internas y externas involucran a uno o0 mas grupos de personas que
inevitablemente se ven afectados por ellas. Normas y roles: actuar como ejemplo a
seguir o mision (compafiero de trabajo, jefe, subordinado, etc.). Emociones,
acciones e interacciones, sentimientos, acciones, etc. La actividad es una
manifestacion corporal de las personas; la interrelacion es la sintesis de acciones
y sentimientos en las correspondencias sociales. A su vez, los elementos se
pueden dividir en externos e internos. Externo, procedente del entorno
(organizacion, compafieros, ambiente de trabajo, etc.) que afecta directa o

indirectamente a la persona. Constituyen factores importantes la autonomia, la
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recompensa econémica y un entorno de trabajo seguro. A nivel interno, son las
conductas cambiantes de las personas y eso se nota ante los demas; por ejemplo,
la mentalidad, tendencias creativas, la busqueda de los logros (Baljoon et al.,
2018).

Maslow (1943), explico los origenes de la motivacion desde una perspectiva
humana. Afirma que las personas se motivan satisfaciendo estas necesidades: con
el alimento, agua y abrigo, las fisiologicas; con la defensa y la permanencia, la
seguridad; con la amistad, el sentido formar parte y el afecto, las sociales; con el
prestigio, estatus y autoestima, la autoestima y con la autosatisfaccion, la
autorrealizacion. Las necesidades humanas mencionadas tienen un orden
jerarquico, cuando se atienda las primordiales, se podra satisfacer las otras de
orden superior (Santrock, 2002). Menciona al dinero como un mecanismo
motivador, hasta la actualidad los incentivos han estado ligados al dinero, si los
empleados hacen un buen trabajo, tenemos que darles dinero; sin embargo,
aunque la recompensa si es un factor importante en la motivacion, no es un factor
relevante para todos, satisface una necesidad, pero no todos lo perciben asi. Esta
cantidad es suficiente solo para satisfacer las necesidades esenciales de los
trabajadores (Lohmann et al., 2018). Si se desea motivar a los empleados con
recompensas monetarias, se tiene que cumplir condiciones: A los trabajadores
claramente les debe interesar el dinero, crear un nexo claro entre lo monetario y
productividad. Hay lazos directos entre el trabajo y el dinero , y entre el nivel
deseado de desemperfio laboral y la productividad. Si las recompensas econémicas
adoptan la forma de aumentos salariales al comienzo del trabajo, los empleados no

las percibirdn como recompensas que mejoran el rendimiento (Kanfer et al., 2017).

Como se indicé, hay diversas teorias de la motivacion que explican y definen
la motivacion y promueven continuamente que las necesidades de las personas
sean satisfechas (Gopalan et al., 2017). Podemos mencionar las siguientes: El
sistema de descentralizacion de la demanda segun Maslow (1964), Clasifica la
dindmica humana enfocandose en la vision interior como caracteristica de un
individuo, desenfocando las necesidades en dos jerarquias: necesidades
basicas, las que clasifica en dos niveles; la primera se refiere a necesidades como

alimentacién, descanso y necesidades sexuales; la segunda, se refiere a la
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seguridad, que mantendré la vigilancia contra amenazas o peligros garantizando
la subsistencia y proteccion de la persona. Las necesidades suplementarias se
organizan en necesidades de tipo sociales que estdn vinculadas con el
comportamiento humano en sociedad, incluye el afecto, la aceptacién, el amor
familiar, el amor y la amistad; luego, la demanda la evaluacion que realiza el
individuo. Por Ultimo, la autorrealizacién, el individuo trata de utilizar al maximo su

energia y mejorar como persona.

En la teoria de los dos factores, Chiavenato (2000) resumié6 las ideas de
Herzberg (1959) la motivacion fue dividida en dos factores, centrandose en el
ambiente externo y el trabajo humano. Elemento uno el saneamiento que incluye
las condiciones fisicas y el entorno de trabajo, es decir, el entorno que rodea a las
personas, incluyendo el salario, bienestar social, politica empresarial, condiciones
de trabajo y medio ambiente. Del mismo modo, corresponden a perspectivas
ambientales, oportunidades existentes y mecanismos utilizados por las
organizaciones para estimular a los trabajadores. El segundo factor de la
motivacion se refiere a las actividades que tienen relacion con el puesto como:
desempeiar un trabajo relevante, responsabilidad, reconocimiento, promocion,
logros, uso de destrezas que aumenten y satisfagan la eficiencia de la organizacion
en el tiempo. En la teoria de McClelland (1970, citado por Perilla, 1998), clasifica
las teorias segun tres necesidades: logro, poder y pertenencia. Aqui explica que las
necesidades insatisfechas crean estrés, lo que estimula la impulsividad.
McClelland, por su parte, identificoO tres fuerzas motrices: Motivacion de logro
cuando una persona quiere crecer y desarrollarse. Razones de pertenencia
referidas a actitudes hacia las personas en un contexto social. La motivacién por
competencias que es el deseo de hacer un buen trabajo y el poder de motivacion
gue se refiere a la voluntad de influir en las personas y los cambios (Noorizan et al.,
2018).

Basada en la motivacion productiva, la teoria de las expectativas de Vroom
(1979, citado en Chiavernato, 2000) establece que cada persona tiene tres
determinantes de la motivacién productiva, que enumeran fuertes metas personales
y el deseo de alcanzarlas: la interaccion entre el logro y metas personales, el

rendimiento percibido de un individuo y el nivel de productividad. La importancia de
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la teoria actual radica en su atencion a la individualidad y variabilidad de las fuerzas
motoras. Alderfer (1972), se baso en el estudio del modelo de Maslow y propuso
tres temas: razones para la supervivencia que relaciona la seguridad con las
necesidades bioldgicas; la motivacion de crecimiento que encausa el desarrollo
personal; la motivacion para una relacion, que incluye la interaccion social con los

demas, el apoyo emocional, el sentido de aceptacion y pertinencia al grupo.

Locke (1969), en su teoria de establecimiento afirma que los individuos
determinan sus propias metas para lograrlas. La teoria presente sostiene que los
objetivos son elementos esenciales para motivar el desempefio laboral porque
seran las encargadas de orientar los comportamientos y las decisiones que tomen
las personas para lograrlas; por lo tanto, se sabe que probablemente siempre seran
algo dificiles incluso si las personas logran establecerlas. Stoner et al. (1996),
definid en la teoria administrativa a un equipo de trabajo como personas
organizadas que interactian para lograr las mismas metas. Koontz y Weihrich
(1998), consideraron a un equipo de trabajo como un grupo de personas
organizadas con competencias integrales, métodos de trabajo con objetivos

similares, objetivos de trabajo definidos y responsabilidades compartidas.

Segun Koontz (1998), un equipo es un grupo de personas organizadas con
caracteristicas que les ayudan a complementarse entre si para lograr los mismos
objetivos, establecer metas laborales y maneras de realizar un trabajo. El equipo
formado por un nimero determinado de personas que estan alineadas con otras
interactia abiertamente, posee elevado nivel de organizacion, son lo
suficientemente flexibles como para permitirles trabajar juntas para realizar
diferentes funciones, poseen habilidades especificas y estan organizados para
trabajar juntos y lograr un objetivo coman (Walter et al., 2019). El trabajo en equipo
constituye una manera organizada de labor que implica participacion, motivacion,
liderazgo y motivacién encaminado a la consecucion de metas (Brock et al., 2018).
La formacién de equipos cooperativos requiere autonomia para que comprendan
sus funciones y roles, la capacidad de informar y comunicar, favorece enfrentar
obstaculos provenientes de las necesidades o circunstancias de la empresa
(Macedo et al., 2002). El caracter abierto es un factor relevante de competencia, y

afecta la promocién de roles en un equipo (Curseu et al., 2018).
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El papel clave del trabajar en equipo es usar la imaginacion, resolver
problemas complejos, encontrar nuevas soluciones y responder a situaciones
(Zaheer et al., 2018). La relevancia del trabajo en equipo (Ogbonnaya et al., 2018)
se fundamenta en los siguientes aspectos esenciales: Rol de los actores, que se
refiere a los conocimientos, experiencia, saberes o destrezas de los integrantes del
equipo, puesto que cada miembro aporta al logro del resultado deseado. La
comunicacion que es el postrero elemento que te permite entender lo que esta
pasando con todos los miembros del grupo. Liderazgo que motive y anime a cada
miembro a entender claramente lo que estd buscando. Compensacion, incluida la
garantia de que cada miembro reciba el crédito que merece, especialmente
econémica. Compromiso, donde los miembros del equipo se comunican con otros
y acuerdan los objetivos de formacion del grupo. Esterkin (2007), demostro cinco
beneficios del trabajo en equipo: amplio conocimiento, el grupo esta nutrido de
informacion; diversidad de opiniones, las diferentes opiniones se pueden tener en
cuenta cuando el trabajo en equipo toma decisiones, enriquece la labor y
disminuye la frustracion; mas produccion, los equipos realizan las tareas con mas
eficiencia que individualmente; la motivacion, el sentimiento de que forman parte
de un equipo, aumenta el entusiasmo y la colaboracion de los miembros en las de
decisiones del equipo; mas aceptable que las decisiones asumidas por una sola
persona. Un equipo bien dirigido permite a una empresa alcanzar importantes

objetivos comerciales estratégicos y asi tener ventajas competitivas en el mercado.
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Ill. METODOLOGIA

3.1.
3.1.1.

3.1.2.

Tipo y disefio de investigacion.

Tipo de investigacion.

Es basica, para Hernandez et al., (2014), significa que se puede construir
nuevo conocimiento a partir de teorias existentes y estas modifican los
principios teoricos que existen para incrementar el conocimiento. El enfoque
es cuantitativo, ya que el proceso integra varios pasos desde el momento de
la recopilacion de informacién hasta el andlisis, 1o que permitié contestar las

hipétesis.

Disefio de investigacion.

Disefo no experimental puesto que no se experimentd. Vara (2012), enfatiza
que los disefios no experimentales se diferencian de los experimentales en
que se manipulan algunas o todas las variables. Este protocolo esta
relacionado con el descrito por Hernandez et al., (2014), donde la figura

involucra la correlacion de 2 variables de la siguiente manera:

Figura 1

Correlaciéon de dos variables

Ox

Oy

Donde:

M = 80 docentes de una institucion educativa publica del distrito de Carabayllo,

Lima, 2023.

Ox= Motivacion docente.

Oy= Trabajo en equipo.

r= Relaciéon entre variables.
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3.2.
3.2.1.

3.2.2.

Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Motivacién docente.

Definiciéon conceptual: Maslow (2004), define: La motivacion para el
trabajo en equipo es un conjunto de fuerzas intrinsecas y extrinsecas que
logran que una persona aporte su dedicacién y de esa manera se
comporte de determinada forma a través del rumbo y enfoque conductual.
Pérez, Pérez J. (1985), la motivacion constituye la fortaleza impulsora
que inicia, dirige y sostiene el comportamiento hasta que se logran las

metas deseadas.

Definicién operacional, variable motivacién docente. La definicidén
operativa de una variable consiste en una secuencia procedimental que
permiten cuantificar una variable explicada tedricamente. Aqui, se
pretende conseguir importante informacion sobre la variable en cuestion
para evidenciar su connotacion y adecuacién al contexto. De acuerdo con
Carrasco (2008), la variable motivacion, se determina con las siguientes
dimensiones: D1: Atencion de necesidades basicas, D2: Estabilidad, D3:

Reconocimiento

Indicadores de la variable motivacion docente, se considerd cuatro
dimensiones: Atencién de necesidades basicas; con sus indicadores:
individual, familiar, social, laboral. Estabilidad; con sus indicadores: nivel
de relacion interpersonal, tener un puesto de trabajo especifico,
acondicionar un lugar propicio para laborar. Reconocimiento; con sus
indicadores: regularidad de recibir congratulaciones, constancia de recibir
criticas constructivas en el centro laboral. Se consider6 la escala Likert,
tomando en cuenta cinco alternativas: Totalmente de acuerdo con un valor
de cinco puntos; de acuerdo, cuatro puntos; parcialmente de acuerdo, tres
puntos; en desacuerdo, dos puntos; completamente en desacuerdo, un

punto.

Variable 2: Trabajo en equipo.
Definicion conceptual. Para Koontz (1998), es un conjunto de individuos
que poseen aptitudes suplementarias involucradas con una meta general,
una secuencia de objetivos y un método laboral de los cuales todos son
reciprocamente participes.
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3.3.
3.3.1.

La definicion operativa de una variable consiste en una secuencia de
procedimientos que permiten medir wuna variable definida
conceptualmente. Aqui, se pretende obtener la mayor cantidad de
informacion sobre la variable seleccionada para evidenciar su connotacién
y adecuacion al contexto. Esta variable se mide con las dimensiones
siguientes: D1: Integracidén, con sus indicadores competencias y
experiencias del personal, conocimiento de las destrezas de los
empleados; D2: Organizacién, con sus indicadores fijacion de obijetivos,
definicion del plan de eventualidades, determinacién de
responsabilidades que permiten llegar a la meta final; D3: Interrelacion,
con sus indicadores relacionarse con las aspiraciones,relacién

oportuna entre docentes, capacidad para solucionar problemas

y conflictos.

Se considerd la escala Likert, tomando en cuenta cinco alternativas:
Totalmente de acuerdo con un valor de 5 puntos; de acuerdo, 4 puntos;
parcialmente de acuerdo, 3 puntos; en desacuerdo, 2 puntos;

completamente en desacuerdo, 1 punto.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Para Cordova (2019), la poblacién se refiere a la unidad fundamental de
indagaciéon establecida por los componentes uniformes con
peculiaridades comunes. En este estudio se seleccionaron a 84 docentes

de una institucion educativa publica de Carabayllo, Lima, 2023.

Criterios de inclusion. Ser profesor de una institucion educativa publica del
distrito de Carabayllo, Lima, 2023. Los colaboradores que quieran

participar en la indagacion.

Criterio de exclusién. No se considero a los trabajadores de limpieza y de
mantenimiento de la institucion educativa publica del distrito de
Carabayllo, Lima, 2023.
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3.3.2.

3.3.3.

3.4

Muestra

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la muestra esta formada por un
subgrupo de la poblacién de la cual se recopilan datos, los participantes
deben compartir las mismas caracteristicas observables y  ser
representativos de la poblacion.La muestra esta constituida por 80
docentes de una institucion educativa publica, distrito de Carabayllo, Lima,
2023

Muestreo

Basado en Naupas (2018), el muestreo consiste en una técnica utilizada
para recoger informacion de la muestra. Este estudio utiliza un muestreo
probabilistico en el que cada docente tiene las mismas posibilidades de
participar. Las unidades de estudio, segin Naupas et al., (2018) son

personas con peculiaridades parecidas pertenecientes al mismo campo.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se utilizo para cuantificar la variable trabajo en equipo y
motivacion docente consisti6 en una encuesta y el instrumento, un
cuestionario, el objetivo consistio en determinar las caracteristicas de la
variable trabajo en equipo y motivacién docente en una escuela publica
del distrito de Carabayllo, Lima, 2023. Que segun Arias (2016), incluyen
procedimientos que facilitan la adquisicion de datos mediante un conjunto
de interrogantes que facilitan medir las variables como también sus
dimensiones. Segun Hernandez et al., (2014), afirmd que la eficiencia
establece qué tan bueno es la herramienta para evaluar lo que luego se
puede aplicar a la muestra que el investigador tiene como su objeto de
estudio.

El instrumento para la variable motivacion docente y trabajo en equipo fue
un cuestionario, adaptado de Pongo (2022), quien aplicé un cuestionario
sobre trabajo en equipo y motivacion laboral, la meta consistio en
determinar las peculiaridades de la variable trabajo en equipo y motivacion
laboral de los colaboradores del Hospital Belén de Truijillo; la aplicacion fue
individual en un lapso de 15 minutos; consistié en identificar la relacion de

las variables en mencién; la estructura estuvo formada por 18
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3.5

3.6.

interrogantes, con cinco opciones Likert: totalmente de acuerdo, cinco
puntos; de acuerdo, cuatro puntos; parcialmente de acuerdo, tres puntos;
en desacuerdo, dos puntos; completamente en desacuerdo, un punto.

La confiabilidad de una herramienta es el grado en que un determinado
instrumento mide eficazmente los resultados de las interrogantes de una
encuesta Hernandez, et al, (2018); el instrumento de esta indagacion fue
validado por tres expertos en la materia, quienes realizaron una revision
de los cuestionarios determinando su aplicacion.

La fiabilidad del instrumento para Hernandez y Mendoza (2018), es el
grado en que al aplicar un instrumento varias veces a una misma persona,
origina resultados coherentes, iguales y consistentes. Considerando lo
manifestado, para determinar la validez del instrumento, se tomo la
prueba piloto a 15 docentes de una institucion educativa publica de
Carabayllo, con la informacion obtenida se produjo la base de datos
utilizando el SPSS para obtener el Alfa de Cronbach, el que mostré una
confiabilidad de 0,887 para la variable trabajo en equipo y 0.704 para la
variable motivacion docente; de esa manera se comprob6 una alta
confiabilidad. (Anexo 4)

Procedimientos

Para proceder a aplicar el cuestionario a los profesores de una escuela
publica de Carabayllo, se pidié permiso a la direccion de dicha institucion,
luego se aplicé la encuesta en mencion en forma presencial e individual
en un lapso de 15 min, posteriormente se organizo los datos recopilados
en una base de datos usando Excel para luego procesar la informacion
con el programa SPSS. El propésito fue determinar la relacion entre
trabajo en equipo y motivacion docente. Este instrumento incluy6 15 items
basados en opciones multiples de Likert: totalmente de acuerdo, cinco
puntos; de acuerdo, cuatro puntos; parcialmente de acuerdo, tres puntos;
en desacuerdo, dos puntos; completamente en desacuerdo, un punto.
Método de anélisis de datos.

Luego de haber aplicado el instrumento, se organizé los datos obtenidos
de la muestra en Excel, posteriormente se llevd esta informacion al

programa SPSS para el analisis estadistico y realizar el estudio
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3.7.

inferencial. Con la finalidad de lograr el objetivo de este estudio se realizé
el analisis descriptivo, el cual sirvi6 como elemento base para determinar
el comportamiento de los datos uniéndolos en tablas cruzadas y figuras,
los cuales contribuyeron a dar una visualizacién amplia de los resultados.
Después de haber procesado los datos mediante los cuestionarios, se
procedio a realizar el andlisis de toda la informacion lograda, esto permitié

precisar el logro del propdsito del estudio al principio de la investigacion.

Aspectos éticos.

Para Behar (2008), la investigacion académica se corrobora con los
principios éticos, respetar los derechos de autor con base en la autoria, la
confidencialidad de la informacion, la autenticidad de los resultados, el
enfoque respeto a las opiniones expresadas, garantizando la
confiabilidad. De los datos recolectados, objetividad, buena fe, principio
de interés mutuo, enfoque en la seguridad de los integrantes de la
indagacion, autonomia, enfoque en la libertad que tienen los informantes
para participar, justicia basada en el respeto por los logros de los demas
y una mejor distribucion de recursos.

En esta investigacion se tuvo en cuenta el respeto por la propiedad
intelectual, mencionando a los autores que formaron parte de este
estudio, de igual manera se respeto las conductas, los valores y creencias

religiosas de las personas que colaboraron.
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IV. Resultados

4.1. Andlisis descriptivo
Tabla 1
Motivacién docente y sus dimensiones
Motivacion Atencion a Estabilidad Reconocimiento
docente (V1) necesidades basicas
f % f % f % f %
Nivel bajo 0 0 1 1,3 0 0 0 0
Nivel medio 4 5 9 11,3 9 113 8 10
Nivel Alto 76 95 70 87,5 71 88,8 72 90
Total 80 100 80 100 80 100 80 100

Nota f: frecuencia, %: porcentaje

En la tabla 1, se encontré que la variable motivacién docente presenta un nivel

alto con 95%, concerniente a sus dimensiones, se encontré que atencién a

necesidades basicas presenta un nivel alto con 87,5%, estabilidad presenta un

nivel alto con 88,8% y reconocimiento presenta un nivel alto con el 90%.

Tabla 2

Trabajo en equipo y sus dimensiones

Trabajo en equipo (V2) Incorporacién  Organizacién

Interrelacion

f % f % f % f %
Nivel bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Nivel medio 3 3,8 14 17,5 7 8,8 0 0
Nivel Alto 77 96,3 66 82,5 73 91,3 80 100
Total 80 100 80 100 80 100 80 100

Nota f: frecuencia, %: porcentaje

En la tabla 2, se encontré que la variable trabajo en equipo presenta un nivel alto

con 96,3%, concerniente a sus dimensiones, se encontré que incorporacion

presenta un nivel alto con 82,5%, organizacién presenta un nivel alto con 91,3%

e interrelacion tiene un nivel alto con 100%.
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Tabla 3

Tabla cruzada entre motivacion docente y trabajo en equipo

Trabajo en equipo Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio alto
Nivel Recuento 0,0 0,0 0 0
bajo % 0% 0% 0,0% 0%
Nivel Recuento 0 0,2 3,9 4
Motivacion medio % 0% 1,3% 3,8% 5,0%
docente
Nivel Recuento 0 2,8 73,1 76
alto
% 0% 2,5% 92,5% 95%
Recuento 0 3,0 77 80
Total % 0% 3,8% 96,3% 100%

En la tabla 3 exhibe que la motivacion docente tiene nivel alto con 92,5%. Asi
mismo trabajo en equipo predomina el nivel alto con 92,5. Ademas el 95%
indicaron que mientras la motivacién docente alcance un nivel alto lo mismo

sucedera con trabajo en equipo.

Tabla 4
Tabla cruzada de atencion a necesidades basicas y trabajo en equipo
Trabajo en equipo Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio alto
Nivel Recuento 0 0 1 1
bajo % 0% 0% 1,3% 1,3%
Nivel Recuento 0 0,3 8,7 9
Atencion a medio % 0% 2,5% 8,8% 11,3%
necesidades
basicas
Nivel Recuento 0 2,6 67,4 70
alto
% 0,0% 1,3% 86,3% 87,5%
Recuento 0 3 77 80
Total % 0% 3,8% 96,3% 100,0%

En la tabla 4 exhibe que en atencion a necesidades basicas prevalece alto nivel
con 86,3%. Asi mismo, en trabajo en equipo prepondera el nivel alto con 86,3%.
Ademas, el 86,3% indicaron que mientras la atencion a necesidades basicas

alcance un nivel alto lo mismo ocurrira con trabajo en equipo.

22



Tabla 5
Tabla cruzada de estabilidad y trabajo en equipo

Trabajo en equipo Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio alto
Nivel Recuento 0 0 0 0
bajo 0 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
Nivel Recuento 0 0,3 8,7 9
Estabilidad medio % 0% 1,3% 10% 11,3%
Nivel Recuento 0 2,7 68,3 71
alto
% 0,0% 2,5% 86,3% 88,8%
Recuento 0 3 77 80
Total % 0% 3,8% 96,3% 100,0%

En la tabla 5 exhibe que estabilidad predomina el nivel alto con 86,3%. Asi
mismo, trabajo en equipo predomina el nivel alto con 86,3%. Ademas, el 86,3%
indicaron que mientras estabilidad logre un nivel alto, lo propio ocurrira con

trabajo en equipo.

Tabla 6
Tabla cruzada reconocimiento y trabajo en equipo
Trabajo en equipo Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio alto
Nivel Recuento 0 0 0 0
bajo 0 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
Nivel Recuento 0 0,3 7,7 8
Reconocimiento  medio % 0% 1,3% 8,8% 10,0%
Nivel Recuento 0 2,7 69,3 72
alto
% 0,0% 2,5% 87,5% 90,0%
Recuento 0 3 77 80
Total % 0% 3,8% 96,3% 100,0%

En la tabla 6 exhibe que en reconocimiento prevalece el nivel alto con 87,5%.
Asi mismo, trabajo en equipo predomina el nivel alto con 87,5%. Ademas, el
87,5% indicaron que mientras reconocimiento alcance un nivel alto lo mismo

ocurrira con trabajo en equipo.
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4.2. Andélisis Inferencial
4.2.1. Pruebade Normalidad

Tabla 7
Prueba de Normalidad para motivacion docente y trabajo en equipo.
Estadistico n Jol

Motivacion docente (V1) 0,99 80 0,049
Trabajo en equipo(V2) 0,139 80 0,001
Atencién a necesidades bésicas 0,136 80 0,001
Estabilidad 0,136 80 0.001
Reconocimiento 0,143 80 0,000

Nota n: muestra, p: significancia

Interpretacion

En la tabla 7 se pudo evidenciar en la prueba de normalidad Kolmogorov-

Smirnov, que las variables motivacion docente y trabajo en equipo y sus

dimensiones presentaron una significancia menor a 0.05 por lo tanto las dos

variables y dimensiones de motivacion docente no tienen una distribucion

normal, entonces se aplicO estadistica no paramétrica, por ende, se uso la

correlacion de la Rho de Spearman.

4.2.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis General

Ho: No guarda relacién significativa el trabajo en equipo con la motivacion

docente en una escuela publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023.

Ha: El trabajo en equipo guarda relacién significativa con la motivacion docente

en una escuela publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023.
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Tabla 8

Tabla bilateral de spss entre motivacion docente y trabajo en equipo

Motivacion Trabajo
docente en equipo

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de 1,000 ,646™

docente correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 80 80
Trabajo en Coeficiente de ,646™ 1,000
equipo correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 80 80

Nota N: muestra, Sig: significancia, **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién

En la tabla 8, se pudo hallar la correlacion de Rho de Spearman entre las
variables trabajo en equipo y motivacion docente, este valor es significativo, ya
gue muestra un 99% de confiabilidad; por consiguiente, se puede afirmar que en
este estudio hay una correlacion importante moderada entre ambas variables,
puesto que la estimacion de significacion de 0,000, es inferior al 0,01 requerido.
Hipotesis especifica

Ho: No hay relacion entre las dimensiones de motivacion docente y trabajo en
equipo en una escuela publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023.

Ha: Existe relacion entre las dimensiones de motivacion docente y trabajo en

equipo en una escuela publica del distrito de Carabayllo, Lima 2023.
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Tabla 9

Tabla bilateral entre las dimensiones de motivacion docente y trabajo en equipo

Trabajo  Atenciona  Estabilidad Reconocimiento

en necesidades
equipo basicas
Rho de Trabajo en Coeficiente 1,000 ,654™ ,543™ 475"
Spearman  equipo de

correlacion

Sig. 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 80 80 80 80
Atencion a Coeficiente ,654" 1,000 ,656"™ A75"
necesidades de
basicas correlacion

Sig. 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 80 80 80 80
Estabilidad Coeficiente ,543" ,656™ 1,000 ,508™

de

correlacion

Sig. 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 80 80 80 80
Reconocimiento  Coeficiente 475" 475" ,508™ 1,000

de

correlacion

Sig. 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 80 80 80 80

Nota N: muestra, Sig: significancia, **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacién

La tabla 9, presenta la correlacion de Rho de Spearman entre las dimensiones de las
variables motivacion docente y trabajo en equipo.

La correlacion resultante entre atencion a necesidades béasicas y la variable
trabajo en equipo fue de 0,654, este valor es significativo, por lo que se puede
afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito de estudio hay una
correlacién positiva moderada entre la primera dimension de motivacion docente,
atencion a necesidades basicas, y trabajo en equipo, el cual dio como resultado
0,654, ademas el valor de significacién fue de 0,000, que se encuentra por
debajo del 0,01 requerido.

Asi mismo la correlacion entre estabilidad y la variable trabajo en equipo fue de
0,543, este valor es significativo, por lo que se puede afirmar con un 99% de
confianza, que en el ambito de estudio hay una correlacién positiva moderada

entre la segunda dimensién de motivacion docente, estabilidad, y trabajo en
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equipo, ademas el valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra por
debajo del 0,01 requerido.

Finalmente, se hallé la correlacidon entre reconocimiento y trabajo en equipo, el
cual fue 0,475 este valor es significativo, por lo que se puede afirmar con un 99%
de confianza, que en el &mbito de estudio hay una correlacion positiva moderada
entre la tercera dimensién de motivacién docente, reconocimiento, y trabajo en
equipo, ademas el valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra por
debajo del 0,01 requerido.
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V. Discusién

Cuando los primeros hombres empezaron a poblar la tierra tuvieron la necesidad
de subsistir, para ello fue necesario que se asocien y busquen formas de vida; asi
se fueron formando las primeras comunidades y civilizaciones. Por ejemplo, en la
época incaica, los incas recurrieron a diversas modalidades de ayuda, el Ayni,
(trabajo colaborativo), realizaba faenas para ayudar a sus semejantes, han pasado
miles de afios y hasta ahora observamos grandes obras y nos preguntamos como
pudieron levantar enormes piedras. Empezé lo que hoy conocemos como “trabajo
en equipo” que nos aclara que cuando mayor cantidad de personas emprenden una
tarea, se consiguen mejores resultados. Esto ocurre porque todos trabajan para
lograr el mismo objetivo, reduciendo las debilidades y fortificando las fortalezas del
equipo. También ayuda a desarrollar las habilidades referidas a la interaccion y
resolucién de conflictos. Por otra parte, los estudiantes estan preparados para
desenvolverse en el mundo laboral competitivo organizados en equipos.

El trabajo en equipo y la motivacion, concerniente a los profesores en una
institucion educativa son declarados componentes relevantes, puesto que, si existe
complicidad, ayuda y todos se esfuerzan para lograr los objetivos, los resultados
seran oOptimos; la motivacion se afilia a elementos que estimulan un buen
desempenio, esto es por reconocimiento, oportunidades de crecimiento personal y
profesional, logrando que el personal se identifique con su centro laboral. Es asi
gue la relacion entre el trabajo en equipo y motivacion docente en una escuela
publica de la zona de Carabayllo, Lima 2023 por medio de la correlacién de Rho de
Spearman dio como resultado 0,646, este valor es significativo, por o que se puede
afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito de estudio hay una relacién
positiva moderada entre la variable trabajo en equipo y motivacion docente, porque
el valor de significacion fue 0,000, el cual es inferior al 0,01 necesitado.

Este resultado coincide con Alcantara (2021), el cual investigo el liderazgo
transformacional y motivacion académica, su finalidad fue determinar la correlaciéon
entre el liderazgo transformacional y motivacién. Utilizé el método cuantitativo y el
disefio basico no experimental; considerd a 60 estudiantes, de los cuales 52 fueron
seleccionados de una muestra no probabilistica, usando la prueba de Cronbach. El
analisis alfa determiné la confiabilidad el cual arroj6 un 94,9% para la variable

liderazgo transformacional y 94% para la variable motivacion académica. La
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conjetura fue contrarrestada por el Rho de Spearman, que mostré una conformidad
de 0,285 entre las variables. Se observa correlacion positiva entre las variables.
Esta investigacion aporta con informacion valiosa para la variable motivacién
docente que vengo desarrollando en mi investigacion.

También se ha podido observar la similitud de los datos de esta investigacion
con otros estudios realizados, razén por la cual se fortalece su validez vy
confiabilidad; por ejemplo, Suquillo (2021), en su tesis el trabajo en equipo y
compromiso organizacional, tuvo como finalidad mostrar la correlacion de las
variables en cuestion; El método fue cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental; necesitdé 20 docentes como poblacién, a los cuales se les propuso
dos cuestionarios de 22 y 20 items. Se llevo a una prueba de validez pidiendo la
opinidn de tres expertos, quienes concluyeron que si es aplicable. De esta forma,
se determino la confiabilidad mediante coeficiente Cronbach, obteniendo 0.923
para el cuestionario de trabajo en equipo y 0.912 para el cuestionario de
compromiso organizacional, siendo las dos confiables. En cuanto a los resultados
se puede afirmar que la correlacion de Spearman confirmd la existencia de una
correlacion relevante de las variables, mostrando un Rho = 0,897 y sig = 0,001,
refutando la conjetura nula y afirmando que la relacidon en referencia es directa y
alta. Esta tesis brinda informacion importante para la variable trabajo en equipo de
mi investigacion. tuvo como finalidad mostrar la correlacion de las variables en
cuestion; los resultados que obtuvo confirmaron la existencia de una correlacion
relevante de las variables, mostrando un Rho = 0,897 y sig = 0,001, refutando la
conjetura nula y afirmando que la relacion en referencia es directa y alta. Esta tesis
brinda informacién importante para la variable trabajo en equipo de mi
investigacion.

Por su parte Cubas y Suarez (2021), en su investigacion motivacién laboral
y trabajo en equipo, tuvo la finalidad de identificar la conformidad entre motivacion
laboral y trabajo en equipo en el area administrativa del Departamento de Medio
Ambiente y Salud comunitaria de la provincia de Hualgayoc en el afio 2020.
Seleccionaron a 124 administrativos. Utilizaron el enfoque cuantitativo y disefio
correlacional, eligieron 2 herramientas de recopilacion de informacion referencial
sobre las variables de estudio. El hallazgo importante fue que las dos variables se

correlacionan con una estimacion de 0.917. Este resultado confirma la existencia
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de una correlaciéon importante de las variables.

De igual manera Barra (2021), en su tesis relacion entre el desempefio
laboral y la motivacién, demostré la correlacion entre las variables en cuestién. El
método fue cuantitativo y disefio transversal. La muestra consta de 106
colaboradores. Para establecer la correlacion de las variables, empled el coeficiente
Spearman. La informacion mostré correlacion (p < 0,05). Ademas, hall6 una
relacion positiva moderada con Rho = 0,633. En la pandemia del Covid- 19, el
mayor numero de empleados (N = 52), 49,1% tenia baja motivacion y desempefio.
En conclusion, la motivacion estéa significativamente relacionada con el desempefio
laboral.

Con respecto a la relacion de la dimension atencion a necesidades béasicas
de la motivacion docente en el trabajo en equipo en una escuela publica de la zona
de Carabayllo, Lima 2023 se determiné por medio de la correlacion de Rho de
Spearman el cual dio como resultado 0,654, este valor es significativo, por lo que
se puede afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito de estudio hay una
relacion positiva moderada entre atencion a necesidades basicas y trabajo en
equipo, porque el valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra por debajo
del 0,01 requerido.

Este resultado fue corroborado con otras teorias como: Maslow (1943),
explica los origenes de la motivacion desde una perspectiva humana. Afirma que
las personas se motivan satisfaciendo las siguientes necesidades: con el alimento,
agua y abrigo, las fisiolégicas; con la defensa y la permanencia, la seguridad; con
la amistad, el sentido de pertenencia y el afecto, las sociales; con el prestigio,
estatus y autoestima, la autoestima y con la autosatisfaccion, la autorrealizacion.
Las necesidades humanas mencionadas tienen un orden jerarquico, cuando se
atienda las primordiales, se podra satisfacer las otras de orden superior (Santrock,
2002). Se puede mencionar como una herramienta de motivacion al dinero, hasta
ahora los incentivos han estado ligados al dinero, si los empleados hacen un buen
trabajo, tenemos que darles dinero; sin embargo, aunque la recompensa si es un
factor importante en la motivacion, no es un factor relevante para todos, satisface
una necesidad, pero no todos lo perciben asi. Esta cantidad es suficiente solo para
satisfacer las necesidades de los subordinados (Lohmann et al., 2018). Un sistema

de incentivos monetarios motiva a los empleados, si cumple estas condiciones: A
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los empleados claramente les debe gustar el dinero, crear un vinculo claro entre el
dinero y productividad. Existe un vinculo directo entre el dinero y el trabajo, y entre
la productividad y el nivel deseado de desempefio laboral. Si las recompensas
econdmicas adoptan la forma de aumentos salariales al comienzo del trabajo, los
empleados no las percibirAn como recompensas que mejoran el rendimiento
(Kanfer et al., 2017).

Como se mencion0, han surgido diversas teorias de la motivacién para
explicar y definir la motivacion y promover continuamente que las necesidades
humanas sean satisfechas (Gopalan et al.,, 2017). Podemos enumerar las
siguientes: El sistema de descentralizacién de la demanda de Maslow (1964),
Clasifica la dinAmica humana centrandose en la visién interior como caracteristica
de una persona, descentralizando estas necesidades en dos categorias:
necesidades basicas, las que clasifica en dos niveles; la primera se refiere a
necesidades como alimentacion, descanso y necesidades sexuales; la segunda, se
refiere a la seguridad, que mantendra la vigilancia contra amenazas o
peligros garantizando la supervivencia y proteccion de la persona. Las
necesidades secundarias se organizan en tres niveles, el primer nivel: necesidades
sociales que estan relacionadas con el comportamiento humano en sociedad,
incluye el afecto, la aceptacion, el amor familiar, la amistad y el amor; el nivel dos,
la demanda es la evaluacidon que realiza la persona. El tercer nivel se refiere a la
necesidad de autorrealizacion, el individuo trata de utilizar al maximo su potencial
y mejorar como persona.

Con respecto a la relacion de la dimension de estabilidad de motivaciéon
docente en el trabajo en equipo en una escuela publica de la zona de Carabayllo,
Lima 2023 se determind por medio de la correlacion de Rho de Spearman el cual
mostré un resultado de 0, 543, este valor es significativo, por lo que se puede
afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito de estudio hay una relacion
positiva moderada entre la dimension estabilidad de la motivacion docente y trabajo
en equipo, porque el valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra por
debajo del 0,01 requerido.

Lo cual demuestra lo mencionado por Locke (1969) en la teoria de
establecimiento afirma que los individuos determinan sus propias metas para

lograrlas. La teoria actual sostiene que las metas son un elemento esencial para
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motivar el desempefio laboral porque serdn las encargadas de orientar los
comportamientos y las decisiones que tomen las personas para lograrlas; por lo
tanto, se sabe que probablemente siempre seran algo dificiles incluso si las
personas logran establecerlas. Ademas, Stoner et al. (1996), en su teoria
administrativa, definié un grupo de trabajo como personas que forman interacciones
mutuas para lograr el mismo objetivo. Koontz y Weihrich (1998), consideraron un
equipo como un conjunto de personas con capacidades integrales, métodos de
trabajo con objetivos similares, objetivos de trabajo definidos y responsabilidades
compartidas.

Finalmente, Las instituciones educativas ponen empefio para brindar un
mejor servicio, pero no basta comunicar los objetivos institucionales, sino
proporcionar instrumentos necesarios para realizar las labores, también brindar
asesoramiento y capacitaciones que ayuden a los colaboradores a desenvolverse
a nivel personal y profesional. El director tiene que programar talleres que
fortalezcan la motivacion y las habilidades de trabajo en equipo, coordinando con
el servicio de psicologia del centro de salud mas cercano a la institucion educativa,
esto contribuird a que los docentes cuenten con mas estrategias y herramientas
para brindar un mejor servicio a los estudiantes. Asi, los docentes perciben el
menester que, si brindan su maximo esfuerzo para lograr los objetivos, éste sera
recompensado con consideraciones, respeto, oportunidades de crecimiento,
motivacion, éptimo clima laboral, seguridad y contar con ambientes apropiados, etc.

Por lo tanto, se hallé la relacion entre reconocimiento y trabajo en equipo.
Esta relacion quiere decir a mayor reconocimiento mayor trabajo en equipo,
ademas la relacion dio como valor (Rho=0,475). Esto se corrobora con lo
mencionado por (Ogbonnaya et al., 2018) el trabajo en equipo se fundamenta en
los siguientes aspectos esenciales: Rol de los actores, que se refiere a los
conocimientos, experiencia, saberes o habilidades de los miembros del equipo, ya
gue cada miembro contribuye al logro del resultado deseado. La comunicacion que
es el ultimo elemento que te permite entender lo que esta pasando con todos los
miembros del grupo. Liderazgo que motive y anime a cada miembro a entender
claramente lo que esta buscando. Compensacion, incluida la garantia de que cada
miembro reciba el crédito que merece, especialmente econdmica. Compromiso,

donde los miembros del equipo se comunican con otros y acuerdan los objetivos
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de formacion del grupo.
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VI. Conclusiones

Primera: Se determind la relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion
docente en una escuela publica de la zona de Carabayllo, Lima 2023 por medio de
la correlacion de Rho de Spearman el cual dio como resultado 0,646, este valor es
significativo, porque presenta un 99% de credibilidad, demostrandose que hay una
relacién positiva moderada entre la variable trabajo en equipo y motivacion docente,
porque el valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra por debajo del 0,01
requerido.

Segunda: La relacion entre atencién a necesidades basicas, dimension de
motivacion docente, y trabajo en equipo en una escuela publica de la zona de
Carabayllo, Lima 2023 se determind por medio de la correlacion de Rho de
Spearman el cual dio un resultado de 0,654, este valor es significativo, por lo que
se puede afirmar con un 99% de confianza, que en el ambito de estudio hay una
relacion positiva moderada entre la dimension atencion a necesidades basicas y
trabajo en equipo, porque el valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra
por debajo del 0,01 requerido.

Tercera: Se determind la relacion de la estabilidad, dimension de motivacion
docente, en el trabajo en equipo en una escuela publica de la zona de Carabayllo,
Lima 2023 por medio de la correlacion de Rho de Spearman el cual dio como
resultado 0,543, este valor es significativo, por lo que se puede afirmar con un 99%
de confianza, que en el ambito de estudio hay relacion positiva alta entre la
dimension estabilidad de la motivacién docente y trabajo en equipo, porque el valor
de significacion fue de 0,000, que se encuentra por debajo del 0,01 requerido.
Cuarta: Se determind la relacion del reconocimiento, dimension de motivacion
docente, y trabajo en equipo en una escuela publica de la zona de Carabayllo, Lima
2023 por medio de la correlacion de Rho de Spearman el cual dio como resultado
0,475, este valor es significativo, por lo que se puede afirmar con un 99% de
confianza, que en el ambito de estudio hay una relacién positiva moderada entre la
dimensidn reconocimiento de la motivacion docente y trabajo en equipo, porque el

valor de significacion fue de 0,000, que se encuentra por debajo del 0,01 requerido.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que el director programe talleres que fortalezcan la
motivacion y las habilidades de trabajo en equipo, coordinando con el departamento
de psicologia del centro de salud mas cercano a la institucion educativa, esto
contribuira a que los docentes cuenten con mas estrategias y herramientas para
brindar un mejor servicio a los estudiantes.

Segunda: Se recomienda al director identificar las necesidades basicas de los
equipos de trabajo para atenderlas, a través del monitoreo, reuniones, actividades
y encuestas, lo cual servird para generar espacios de trabajo agradables en donde
los docentes se sientan motivados para realizar su labor eficientemente.

Tercera: Se recomienda al director que fomente la estabilidad de la motivacion y el
trabajo en equipo de los docentes, mostrandose respetuoso y honesto, generando
un espacio laboral propicio, reconociendo la labor, recompensando el esfuerzo,
mostrando positivismo y peguntandoles qué les motiva; contribuyendo de esta
manera a que los profesores brinden un mejor servicio.

Cuarta: Se recomienda a los directivos que reconozcan el trabajo en equipo de los
docentes, organizando actividades deportivas, paseos recreacionales,
celebraciones de los cumpleafnos, felicitaciones por la labor realizada en forma
verbal o escrita. Esto contribuird a aumentar la motivacion para realizar un optimo

trabajo.
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Anexo 01

Matriz de operacionalizacién de variables.

VARIABL DEFINICION ESCAL
ES DEFINICIO OPERACIO DIMENSIONES |INDICADORES A DE
DEESTUD |\ NAL MEDICI
10 CONCEPT ON
UAL
Se 1. Atencion 1.1 Individual Escala Likert.
determ de necesidade |12 Familiar
Para Maslow (2004), Ia. sbasicas. tzz;l)soc;gllal 14 5
motivacion  para €ldescomponiendo Totalmente
. . : deacuerdo
trabajo en equipo es urlas variables en sus
unt d ¢ Jreferentes empiricos 21 Niveles de relacion
conjunto —de  TUerzas e diante unproceso dez Estabilidad interpersonal 4. De acuerdo.
MOTIVACI  lintrinsecas ydeduccién de lo general P '
ON extrinsecas que Iograna lo especifico. De 22 Tener un puesto'de _
acuerdo con Carrasco trabajo 3. Parcialmente
DOCENTE queuna persona aporteg(2008), la variable especifico. deacuerdo.
lo mejor de si y de esaMotlvaglon, se 2.3 Ag:qnd|0|onar un lugar
determina con las propicio para laborar. 5 En
manera se comporte desiguientesdimensiones: '
determinada forma a ) Atencuzjr; desacuerdo




través del rumbo 'y

enfoque conductual.

Necesidades basicas
» Estabilidad

* Reconocimie X

nto

Reconocimiento

3.1 Regularidadde

recibir
congratulam
ones.

3.2 Constancia de recibir

criticas const ructivas en
elcentro laboral.

1.

Completament

e
desacuerdo

en




TRABAJO
EN
EQUIPO

Segun Koontz (1998),
es un conjunto de
personas con
apt
tudes
complementarias
comprometidas con
una meta en comun,
una serie de objetivos
y un métodode trabajo
del cual todas ellas
son  reciprocamente
responsables.

La variable trabajo en
equipo se determina
con las siguientes

dimensiones: la
integracion,
organizacion,
interrelacion, las

cuales para medir los
niveles de relacion
entre variable vy
dimensiones,

los indicadores de
estudio se tratan con
items de acuerdoa la
escala de Likert,
(Alegre, 2017).

1. Integracion

2.
Organizacion

3.

Interrelaciéon

1.1
Competencias

experiencia delpersonal.
1.2

2.1 Fijacion de objetivos.

del
de

22 Definicion

plan
eventualidades.

2.3

llegar a la meta final.

3.1
Relacionarse

con las

aspiraciones.

3.2 Relacion oportuna

conflictos.

Reconocimiento de
destrezasde los empleados.

Determinacion

entredocentes
3.4 Capacidad para
solucionarproblemas y

y

las

de

responsabilidades que permitan

Escala Likert

5. Totalmente de
acuerdo

4. De acuerdo.

3. Parcialmente de
acuerdo.

2. Endesacuerdo

1. Completamente
en desacuerdo




Anexo 02

Instrumento de recopilacion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA ESUELA DE POSGRADO ENCUESTA
Estimado docente:
El presente instrumento es parte del trabajo de investigacién titulado “Trabajo en
equipo y motivacidn docente en una institucion educativa publica, distrito de

Carabayllo, Lima,

2023”.

Indicaciones. El cuestionario propuesto es anonimo y sus respuestas a las
interrogantes son confidenciales, por consiguiente, agradezco de antemano su
participacion y sinceridad al responder marcando con un aspa (X) la alternativa que

crea conveniente.

totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

5

4

3

2

.

TRABAJO EN EQUIPO

Integracion

1 |Considera que el respeto por las capacidades de los
companeros, motiva a trabajar en equipo.

2 |Considera que la experiencia en las labores, motiva a
realizar un buen trabajo en equipo.

3 [Cree que la identificacién de las habilidades personales,
,motiva a realizar un 6ptimo trabajo en equipo.

equipo.

4 Cree que las habilidades individuales aplicadas en el
trabajo conjunto, motiva a realizar un buen trabajo en

Organizacién

5 |Considera que dar a conocer los objetivos al grupo,
motiva a trabajar mejor en equipo.

6 |Considera que plantearse objetivos a corto plazo, motiva
a realizar un buen trabajo en equipo.

7 |Considera que plantearse objetivos a largo plazo, motiva
a realizar un buen trabajo en equipo.




Considera que tener un plan de contingencia, motiva a
realizar un mejor trabajo en equipo.

9 |Cree que resolver problemas ante una emergencia,
motiva a realizar un buen trabajo en equipo.

10 |Considera que la colaboracion del grupo ante una
emergencia, motiva a realizar un buen trabajo en equipo.

11 |Considera que la consecucion de logros en grupo,
motiva a realizar un mejor trabajo en equipo.

12 |Considera que la presencia de un lider, motiva a realizar

un mejor trabajo en equipo.

Interrelacion

13

Considera que el compromiso del grupo, motiva a realizar
un buen trabajo en equipo.

14

Cree que la buena relacion entre los docentes y los
administrativos, motiva a realizar un mejor trabajo en
equipo.

15

Considera que la intervencion de todo el grupo para
resolver un problema, motiva a realizar un buen trabajo en

equipo.

MOTIVACION DOCENTE

Atencidn a necesidades basicas

1 |Considera que la satisfaccion personal, motiva a realizar
un buen trabajo en equipo.

2 |Considera que el aumento de sus ingresos salariales,
motiva a mejor el trabajo en equipo.

3 [Cree que la aspiracion a asumir un liderazgo, motiva a
mejorar el trabajo enequipo.

4 |Considera que poseer una buena reputacion en el grupo,
motiva a realizar un buen trabajo en equipo.

5 [Cree que una correcta programacion del trabajo, motiva a
realizar un mejor trabajo en equipo.

Estabilidad

6 |Cree que la buena relacién laboral con el director, motivaa
realizar un mejor trabajo en equipo.




Cree que contar con ambientes adecuados de trabajo,
motiva a realizar un 6ptimo trabajo enequipo.

8 |Considera que contar con estabilidad laboral, motiva a
mejorar el trabajo en equipo.

9 |Cree que contar con un ambiente interpersonal adecuado
entre trabajadores, motiva a realizar un mejor trabajo en
equipo.

10 [Cree que tener materiales disponibles, motiva a realizar

un buen trabajo en equipo.

Reconocimiento

11 |Cree que las felicitaciones continuas, motivan a realizar
un buen trabajo en equipo.

12 |Cree que las criticas constructivas, motivan a
realizar un buen trabajo en equipo.

13 [Cree que recibir capacitaciones, motiva a realizar un buen
trabajo en equipo.

14 |Considera que los logros grupales, motivan a realizar un
mejor trabajo en equipo.

15 [Cree que el reconocimiento grupal, motiva a realizar un

Optimo trabajo en equipo.













Anexo 03
Evaluacion por Juicio de expertos.

) UCV
j UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita):Valqui Oxolon, José Mercedes.

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Educacién de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2023
- 1, aula A1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigaciéon y con la cual sustentaré mis
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefno y desarrollo del
trabajo de investigacion.

El nombre de mi Variable es Trabajo en equipo y motivacion docente y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Aguilar Pelaez,

Roberto Alejandro
D.N.1 31661826



Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Trabajo
en equipo y motivacion docente en una institucion educativa publica, distrito de
Carabayllo, Lima, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.
1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Valqui Oxoldn, José Mercedes

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor

(

X)

Areadeformacion académica:

Clinica () Social

Educativa (X) Organizacional (

Areas de experiencia profesional:

TEMATICO

Institucién dondelabora:

POSGRADO UCV

(si corresponde)

Psicométrica:

Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 afios ( )
el area: [Mas de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudiorealizado.

Estudios sobre la correccion de la
disgrafia caligrafica en escolares con

discapacidad intelectual.

2. Proposito delaevaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta

Autora:

Aguilar Pelaez, Roberto Alejandro

Procedencia:

Lima - Carabayllo

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucién educativa publica 3057 Santa Rosa de Carabayllo.




Significacion: Explicar Como estd compuesta la escala (dimensiones, areas,
items por area, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)

3. so porte tedrico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
- Integracion Segun Koontz (1998), esun conjunto de
- Organizacion personas con aptitudes
- Interrelacion complementarias comprometidascon
Trabajo en Equipo unameta en comun, una seriede

objetivos y un métodode trabajo del
cual todas ellas son reciprocamente
responsables.

-Atencion de necesidades  [Para Maslow (2004), la motivacién parg

Motivacion docente basicas. el trabajo en equipo es un conjunto de es
Estabilidad fuerzas intrinsecas y extrinsecas qug
_Reconocimiento logran queuna persona aporte lo mejo

de si y de esa manera se
comporte de determinada forma a
travésdel rumbo y enfoque conductual.

4. Presentacién deinstrucciones paraeljuez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Trabajo en equipo y motivacion
docente elaborado por Aguilar Pelaez, Roberto Alejandro en el ano 2023. De
acuerdocon los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

(E:ILARlDAP 2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en. el.l:lSO de
item se las palabrasde acuerdo con su significado o
comprende  facilmente, por laordenacion de estas.

es decir, su sintactica - —
L. Se requiere una modificacion muy
semantica son adecuadas. (3. Moderado nivel N o
especifica dealgunos de los términos

del item.

El item es claro, tiene semantica y

4. Alto nivel . .
sintaxisadecuada.




1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la

cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de [Elitem tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene relacion acuerdo) conladimension.

I6gica conla dimension o

indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel)
midiendo.

El item tiene una relacion moderada con

ladimensionque se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuentra esta relacionado con

ladimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que

1. No cumple con el criterio L
P se vea afectada la medicion de la

RELEVANCIA dimension.
El item es esencialo ] )
importante, es decir debe El item tiene alguna relevancia, pero otro
i i 2. Bajo Nivel , . S
ser incluido. J itempuedeestar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamosbrindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:
Variable: Trabajo en equipo.

Primera dimensién: Integracion

Objetivos de la Dimension: Establecer el nivel de relacion entre el trabajo en equipoy
la motivacién docente.

Observa
Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancialciones/
Recomen
daciones
Competencias YConsidera que el X X X
experiencias derespeto por las
personal capacidades de los
companeros, motiva
a trabajar en equipo.
Competencias y\Considera que 18X X X

experiencias delexperiencia en las
personal labores, motiva &
realizar un buer

trabajo en equipo.

Cree que lgXx X X
Reconocimiento d¢
las destrezas de los
empleados habilidades

identificacion de las

personales, motiva a
realizar un  Optimd

trabajo en equipo.




Cree que las X X X
Reconocimiento dghabilidades

las destrezas de logindividuales aplicadas
empleados en el

trabajo conjunto,

motiva a realizar un
buen trabajo en

equipo.

Segunda dimension: Organizacion

Objetivos de la Dimension: Establecer el nivel de relacion entre el trabajo enequipoy
la motivacién docente.

Observaciones/
Indicadores |[ltem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

X X X
Fijacion de |Considera que dar a
objetivos. |conocer los objetivos &
grupo, motivaa trabajar
mejor en equipo.

Considera que X X X
Fijacion deplantearse objetivos a

objetivos  [corto plazo, motiva a
realizar un buer

trabajoen equipo.

Fijacion de |Considera qud X X X
objetivos  |plantearse objetivos :
largo plazo,

motiva a realizar un

buen trabajoen equipo.

Definicion |Considera que teneurq X X X
del plan de plan de
eventualida [contingencia, motiva a
des realizar unmejor trabajq
en equipo.




Definicion
del plan de
eventualida

Cree que resolve
problemas ante ung
emergencia, motiva a

des realizar un buen
trabajo en equipo.
Determinaci
on dgConsidera que la
responsabiliicolaboracion del grupo
dades ante una emergencia,
motiva a realizar un
buen trabajo en equipo.
Determinaci
on deConsidera  que I
responsabiliconsecucion de logro
dades en grupo, motiva a
realizar un mejor
trabajo en equipo.
Determinaci ,
5n CIEConS|dera que la
responsabilipresencia de un lider,
dades

motiva a realizar un
mejor trabajo en

equipo.




Tercera dimensidén: Interrelaciéon

Objetivos de la Dimension: Establecer el nivel de relacion entre el trabajo enequipoy
la motivacién docente

Observa
Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia [ciones/
Recome
ndacione
5
Relacionarse con . X X X
Considera que €

las aspiraciones
compromiso del grupo

motiva a realizar un buen

trabajo en equipo.

Relacion X X X
oportuna entréCree que la bueng
docentes. »

relacion entre lo

docentes y los

administrativos, motiva a

realizar un mejor trabajo

en
equipo.
Capacidad para [Considera que lg X X X
solucionar intervencién de todo ¢
problemas ygrupo para
conflictos resolver un problema
motiva arealizar un buen
trabajo er

equipo un buen
trabajo en equipo.




Variable: Trabajo en equipo.

Primera dimensidn: Atencion a necesidades basicas.

Objetivos de la Dimension: Establecer el nivel de relacion entre el trabajo en
equipo y la motivacién docente.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion
es/
Recomendaci
ones

Individual

Considera que la
Satisfaccion
personal, motiva a

realizar un  buer
trabajo en equipo.

Familiar

Considera que e
aumento de sus
ingresos salariales,

motiva a mejor e
trabajoen equipo.

Laboral

Cree que |2
aspiracion a asumir
un liderazgo
motivaa mejorar el

trabajo en equipo.

General

Considera que
poseer una buena
reputacion en el
grupo, motiva a
realizar un buen

trabajo en equipo.




Cree
correcta
programacion del
trabajo, motiva

a realizar un mejor

que  ung

Laboral

trabajo en equipo.

Segunda dimensién: Estabilidad

Objetivos de la Dimension: Establecer el nivel de relacion entre el trabajo en equipo
y la motivacion docente.

) Observacio
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia |nes/
Recomenda
ciones
Nivel deCree que la buenc X X X
relacion [relacion laboral con el
interperso (director, motiva ¢
nal realizar un mejo
trabajo en equipo.
Acondicio [Cree que contar cor X X X
nar ur| .
[
lugar ambientes adecuadoy
propicio |de trabajo, motiva a
para i -
laborar  [realizar un  optimo
trabajo en equipo.
Tener un/Considera que contar X X X
puesto deicon estabilidad
trabajo laboral, motiva a
especifico [mejorar el trabajo
en equipo.
Nivel dgCree que conta X X X
relacion con un ambiente
interpersonal
interperso [adecuado entre
| trabajadores, motiva a
nal. realizar un  mejo
trabajo en equipo.




Acondicio |Cree que teng
materialesdisponibles,

nar urmotiva a realizar ur

lugar buen  trabajo e
. equipo.

propicio qulp

para

laborar




Tercera dimensién: Reconocimiento

Objetivos de la Dimension: Establecer el nivel de relacion entre el trabajo en equipo
y la motivacion docente.

Observacion

recibir criticas
constructivas
en el centro
laboral.

logros grupales
motivan a realiza
un mejor trabajo en

equipo.

Indicadores item Claridad|Coherencia [Relevancia es/
Recomendaci
ones

Regularidad X X X

de recibir|Cree que las

congratulacio e olicitaci

nes. elicitaciones

continuas, motivan
a realizar un buen
trabajo en equipo.

Constancia en|Cree que recibir X X X

recibir criticas |__...
. criticas

constructivas

en el centro  |constructivas

laboral. . .

motiva a realizar
Un buen trabajo en
equipo.

Regularidad X X X

de recibiiCree que recibir

congratulacio o

nes. capacitaciones,

motiva a realizar un
buen trabajo en
equipo.
un
Constancia en/Considera que los X X X




Constancia en
recibir criticas
constructivas
en el centro

laboral.

Cree que
reconocimiento
grupal  motiva
realizar un optimo

trabajo en equipo.

d




Observaciones (precisar si hay suficiencia): PUEDE SER APLICADO EL INSTRUMENTO

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [

]
Apellidos y nombres del juez validador: VALQUI OXOLON JOSEEspecialidad

del validador: TEMATICO

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 31 de MAYO del 2023
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

odimension especifica del constructo

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

esconciso, exacto y directo

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




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X
] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez
validador: Rejas de la Pefia Aldo Fernando. Especialidad del validador: Licenciado en

educacion / Administracion.

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2 relevancia: El item

es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 claridad: 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 dimensién

Lima 05 de junio del 2023.

Aldo Fernando Rejas de la Pefia DNI 43246299 Doctor en Gestion Publica y

Gobernabilidad



Observaciones (precisar si hay suficiencia): PUEDE SER APLICADO EL INSTRUMENTO

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

]
Apellidos ynombres del juez validador: Mg. Isabel CristinaMoinalLlufire

Especialidad del validador: Mg. PsicologiaEducativa

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

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

Lima 06 de junio del 2023.

Firma del experto validador Mg. Isabel Cristina MoinaLlufire
DNI 09585466



Anexo 04

Resultados de similitud del programa Turnitin.

Resumen de coincidencias %

14 %

< >

Se estan viendo fuentes estandar

‘ m Ver fuentes en inglés (Beta) ‘

Coincidencias

“I repositorio.ucv.edu.pe 5 ﬂfn p

Fuente de Internet

Entregado a Universida... 3% >

Trabajo del estudiante

hdl.handle.net 2 ﬂ;ﬂ >

Fuente de Internet

repositorio.upt.edu.pe ‘| ﬂfn p
Fuente de Internet

www.hemofiliacat.org .,:’l ﬂ;ﬂ p
Fuente de Internet

a o W N



Anexo 05

Calculo del tamano de la muestra.

n= NZ2PQ
d2(N-1) Z2 PQ

= 84

= 1.96

= 0.5

= 0.5

= 0.05
Poblacion 84
Muestra 80.6736
Denominador [1.1679




Anexo 06
Validez y confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos.
Base de datos de la prueba piloto.

Variable 1: Trabajo en equipo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100.0
Excluido® 0 .0

Total 15 100.0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.887 15

Estadisticas de escala

Media Varianza Desv. N de elementos
estandar
64.4000 46.829 6.84314 15

Los resultados indican que la prueba (Instrumento de investigacion) respecto a la
variable trabajo en equipo es altamente confiable con una puntuacion de 0.887.



Base de datos de la prueba piloto.

Variable 2: Motivacion docente

Resumen de procesamiento de casos

N %

Cas os Valido 15 100.0
Exclui do20 .0

Total 15 100.0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.704 15

Estadistica de escala

Media Varianza Desv. N de
estandar elementos
67.4667 12.267 3.50238 15

Los resultados indican que la prueba (Instrumento de investigacion) respecto a la
variable motivacién docente es confiable con una puntuacion de 0.704.



Anexo 07
Autorizacién de aplicacion del instrumento.
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Anexo 08
Cronograma de atividades.

ANO 2023
N2 Actividades ABRIL MAYO JUNI JULI AGO
o o)
S1 [S2 [S3 [|S4 S5 [S6 [S7 [S8 [S9 [|S10 [S11 [S12 |S13 [S14 [S15 [S16 [S17 [S18
1 |CAPITULO
1.1 |Realidad problematica

1.2

Planteamiento de la problematica

1.3

Justificacion

1.4

Objetivos

CAPITULO

2.1

Antecedentes Nacionales

2.2

Antecedentes internacionales

2.3

Descripcién de las categorias

2.4

Descripcién de las subcategorias

CAPITULO

3.1

Tipo y disefio de investigacion




3.2

Categorias, subcategorias y  matriz

Categorizacién

de

3.3

Escenario de estudio

3.4

Tec. e instrumentos de recoleccion de datos

3.5

Recopilacién de datos

3.6

Método de andlisis de datos

CAPITULO




4.1

Procesamiento e interpretacion de los resultados

4.2

Primer avance de la tesis y conclusiones

CAPITULO

5.1

Avance de discusion

5.2

Avance de conclusiones

5.3

Avance de Recomendaciones

5.4

Revision del informe de tesis por miembros del
jurado

CAPITULO

6.1

Discusion

6.2

Conclusiones

6.3

Recomendaciones

6.4

Revision de tesis por el jurado

CAPITULO

7.1

Registro del informe final de la investigacién

7.2

Verificacidn de los requisitos para la sustentacion

7.3

Sustentacion




Anexo 09

Aspectos administrativos

Rubros

Aporte no monetario

Equipos y bienes duraderos

computadora
impresora
celular
fotocopiadora

Recursos humanos

Tesista investigador
Docente asesor
Personal administrativo.

Profesores de la institucion
educativa.

Asesorias especializadas,
insumos, materiales,
servicios ygastos operativos. internet

impresiones

fotocopias

papel

tinta para impresora

refrigerio

Utiles de escritorio

pasajes

anillado

Aporte

Rubros Descripcion monetario
Bienes duraderos y equipos laptop

impresora

celular

fotocopiadora
Recursos humanos Tesista investigador

Docente asesor

Directivos de la institucion

educativa

Docentes de la institucion

educativa
Materiales e insumos, finternet 550
asesorias
Sggteocslallzadas Y Servicios, impresiones 200




100

papel

tinta para impresora 100

refrigerio 100

utiles de escritorio 50

pasajes 50

anillado 200
Total 1550

Financiamiento.

Financiamiento

Monto

Porcentaje

Autofinanciado

1550

100%




Anexo 10 Cuadrosy

figuras
Figura 2
Frecuencia de las dimensiones de motivacion docente
120
100 = = =
= | |
o == == B=
0 = = - = = = =
] = || BE= | |
2 == == B= == == =
50 = = — — = — =
3 == == == == == == ==
o == = == = == = ==
40 = = = = = = =
18 | = =] | = =] - - = =
= = == B= B= B= B=
20 = = = = = = =
= = = = = = =
0 | — =] s T =E e | — =] | — =1 j — =] =
f | % |f | % f % f |
Motivaciond t Atencién a
otivaciondocente necesidades Estabilidad Reconocimiento
basicas
Nivel bajo 0 0 N 1.3 0 0 0 0
Nivel medio |4 5 |9 11.3 9 11.3 8 10
Nivel Alto 76 95 |70 87.5 71 88.8 72 90
[Total 80 100 (80 100  [80 100 80 100
Figura 3
Frecuencia de las dimensiones de trabajo en equipo
120
100 =
3 =
g 80 = = =
e = - =
o 60| = = == ==
3 40 == == =- = -]
2 = = = = |
20| == —= —= —= —=
Ok 1 % 1 % ]
Trabajo en equipo(V2) Incorporacion Organizacion Interrelacion
Nivel bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Nivel medio |3 3.8 14 17.5 7 88 |0 0
Nivel Alto 77 96.3 66 82.5 73 91.3 |80 100
Total 80 100 80 100 80 100 |80 100




Figura 4

Figura cruzada entre motivacién docente y trabajo en equipo

Trabajo
en equipo

& wivel medio
M Mivel alto

Recuento

Mivel medio MNivel alto

Motivacion docente




Figura 5

Figura de atencién a necesidades béasicas y trabajo en equipo

Trabajo
en equipo

& ivel medio
W ivel alto

Recuento

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Atencidon a necesidades basicas

Figura 6
Figura cruzada de estabilidad y trabajo en equipo

Trabajo
enh equipo

B Mivel medio
W tivel alto

Recuento

Mivel medio Mivel alto

Estabilidad




Figura 7

Figura cruzada de reconocimiento y trabajo en equipo

Trabajo
en equipo

& nivel medio
M Mivel alto

=]
=
k]
3
|5}
[1E]
(19
Nivel medio Mivel alto
Reconocimiento
Tabla 10
Baremo de niveles y rangos de las dimensiones de motivacion docente
NIVEL Motivacion Atenciona  Estabilidad Reconocimiento
docente (V1) necesidades
basicas
BAJO <15-34> <05-11> <05-11> <05-11>
MEDIO <35-54> <12-18> <12-18> <12-18>
ALTO <55-75> <19-25> <19-25> <19-25>
Tabla 11

Baremo de niveles y rangos de las dimensiones de trabajo en equipo

NIVEL Trabajo en equipo Incorporacion Organizacion Interrelacion
(V2)

BAJO <15-34> <04-09> <08-18> <03-06>

MEDIO <35-54> <10-15> <19-29> <07-10>

ALTO <56-75> <16-20> <30-40> <11-15>
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Anexo 11

FichaTécnica,

Variable Trabajo en equipo

- Instrumento: Cuestionario

- Titulo: Cuestionario sobre Trabajo en Equipo
- Autor: Aguilar Pelaez, Roberto Alejandro.

- Fecha de aplicacién: mayo

- Procedencia: Lima - Peru 2023.

- Objetivo: Obtener informacion sobre la variable Trabajo en equipo de docentes en
una institucion educativa publica, distrito de Carabayllo.

- Administracion: Individual
- Duracién estimada: 15 Min.

- Significado: Se trata de identificar la relacion entre Trabajo en equipo vy
motivacion docente.

- Estructura: Consta de 15 items, evaluados con la escala Likert, la cual se puntta
con 1 (completamente en desacuerdo), con 2 (en desacuerdo), con 3
(parcialmente de acuerdo), con 4 (de acuerdo), con 5 (totalmente de acuerdo).

Fuente: Adaptado de Pongo (2022)

Ficha Técnica,
Variable Motivacion docente

- Instrumento: Cuestionario.

- Titulo: Cuestionario sobre Motivacion docente.
- Autor: Aguilar Pelaez, Roberto Alejandro.

- Fecha de aplicacion: mayo.

- Procedencia: Lima - Peru 2023.

- Objetivo: Obtener informacién sobre la variable Motivaciéon docente de docentes
en una institucion educativa publica, distrito de Carabayllo.

- Administracion: Individual.
- Duracion estimada: 15 Min.
- Significado: Se trata de identificar la relacion entre Motivacion docente y
Trabajo en equipo. ]
Estructura: Consta de 15 Items, evaluados con la escala Likert, la cual se puntua

con 1 (completamente en desacuerdo), con 2 (en desacuerdo), con 3 (parcialmente
de acuerdo), con 4 (de acuerdo), con 5 (totalmente de acuerdo).

Fuente: Adaptado de Pongo (2022)
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