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Resumen 

La presente investigación surge como repuesta al problema escaso trabajo en equipo observado 

en la Institución Educativa, que se manifiesta a través de la apatía, la intolerancia, el 

individualismo, el escaso sentido de pertenencia con la organización. De este modo, el objetivo 

de la investigación fue proponer estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo 

de los docentes de educación secundaria en la institución educativa Juan Z. Montenegro  Distrito 

de Querocotillo Provincia de Cutervo Región Cajamarca año  2017. El tipo de investigación fue 

descriptivo - propositivo, para medir la variable trabajo en equipo se aplicó una escala tipo Likert 

a una muestra 27 docentes. Los principales resultados a los que se arribaron en el diagnóstico 

realizado fue la significativa carencia de trabajo en equipo por parte de los docentes y las 

docentes, que repercute de manera importante en el logro de los objetivos institucionales. Esta 

investigación representa una importante contribución metodológica, un antecedente significativo 

y una fuente bastante importante para quienes decidan seguir investigando y profundizando sus 

conocimientos y construyendo teorías y modelos sobre la gestión educativa. 

. 

 
 
 
 

Palabra claves: Estrategias motivacionales, trabajo en equipo. 
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ABSTRACT 

 
 

The present investigation arises as a response to the problem of scarce teamwork observed in 

the educational institution, which manifests itself through apathy, intolerance, individualism, the 

scarce sense of belonging to the organization. In this way, the objective of the research was to 

propose motivational strategies to strengthen the team work of secondary school teachers in the 

Juan educational institution. Z. Montenegro of the district of Querocotillo province of Cutervo - 

Cajamarca year 2017. The type of research was descriptive - proactive, to measure the variable 

teamwork, a Likert scale was applied to a sample of 27 teachers. The main results that were 

reached in the diagnosis made was the significant lack of teamwork on the part of teachers, which 

has an important impact on the achievement of institutional objectives. The present investigation 

represents a valuable theoretical and methodological contribution, a significant antecedent and a 

very important source of consultation for those who decide to continue investigating and 

deepening their knowledge and constructing theories and models on educational management. 

 
 

Keywords: motivational strategies, teamwork. 
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Introducción 

 
 

Estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo, marcan una gran 

diferencia en el éxito e impacto positivo para el desarrollo de una institución. El efecto es crear 

un lugar de trabajo atractivo y motivador, donde los empleados y empleadas de una Institución 

quieran permanecer, crecer y aportar su conocimiento, experiencia y pericia. Los empleados y 

empleadas motivados son más productivos, comprometidos y leales en su institución que 

laboran. El trabajo en equipo incrementa la calidad del trabajo, se logran resolver problemas 

planteado mejores ideas, se pone en práctica la democracia también se expande la comunicación 

en la institución se ejerce un mejor liderazgo. 

Entonces tomando en cuenta lo antes mencionado es que se plantea este informe 

investigando estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo de los y las docentes 

de la institución educativa Juan Z. Montenegro en el distrito Querocotillo, provincia de Cutervo-

Cajamarca ,ya que se aprecia: Las limitaciones y la negación de los docentes y las docentes al 

no trabajar en equipos en los procesos de gestión pedagógica, dejando notar un ambiente de 

división e individualismo a la hora de tomar decisiones o realizar una actividad que requiere de 

un trabajo conjunto y de un trabajar juntos en un solo objetivo. Esto influye negativamente en la 

calidad de los aprendizajes de los y las estudiantes también percibiendo un bajo rendimiento 

educativo, divisionismo entre docentes siendo percibido por los estudiantes y las estudiantes, 

todo esto repercute creando una atmosfera no agradable y escaso clima institucional. Se plantea 

entonces estrategias motivacionales basadas en la teoría de las necesidades de David 

MacCelland quien plantea que existen tres tipos de necesidades, de logro, poder y afiliación, 

también William Ouchi con la teoría “Z” quien plantea que el trabajo es una fuente de satisfacción 

incentivado y es mucho mejor si se trabaja en equipo, también incentiva la alta satisfacción y la 

moral del empleado, buscar en el empleado cual es la razón que lo motiva. 
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El trabajo docente en equipo es una de las estrategias de gestión pedagógica más usada 

por directivos y docentes en el quehacer de las instituciones educativas. Por ello, es que el 

desarrollo de las actitudes cooperativas promueve la práctica de valores, el afianzamiento de 

los vínculos afectivos y el mejoramiento de las relaciones sociales entre los docentes y las 

docentes de la Institución Educativa Juan Z. Montenegro, una moral individual a una moral de 

grupo con proyección social. En beneficio y para cumplir con la misión y visión de la Institución 

Educativa. 

El individualismo ha desnaturalizado el funcionamiento de las escuelas públicas y de las 

Unidades de Gestión Educativa Local, debilitando la articulación del Sistema Educativo 

Nacional. Las actitudes individualistas y sus consecuencias en la cultura y el clima educativo 

institucional fomentaron la mediocridad de los procesos de gestión institucional y pedagógica. 

Esta investigación tiene como propósito y como objetivo general: 
 

 Proponer estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo de los 

docentes y las docentes de educación secundaria en la institución educativa Juan Z. 

Montenegro del distrito de Querocotillo provincia de Cutervo – Cajamarca. 

Y como objetivos específicos: 
 

 Diagnosticar las principales características del trabajo en equipo de los docentes 

y las docentes de educación secundaria en la I.E. Juan Z. Montenegro. 

 Analizar las teorías que sirven de sustento a la propuesta, estrategias 

motivacionales para mejorar el trabajo en equipo de los docentes y las docentes de educación 

secundaria en la I.E. Juan Z Montenegro. 

 Diseñar estrategias motivacionales para mejorar el trabajo en equipo en la I.E. 

Juan Z. Montenegro. 

Luego de revisar conceptos fundamentales extraídos de la literatura existente que dan un 

respaldo científico y tecnológico a la investigación, se plantea la siguiente hipótesis “Si 

proponemos Estrategias Motivacionales sustentadas en las teorías de William Ouchi y David 
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McClelland entonces se logrará fortalecer el Trabajo en Equipo en la I.E. Juan. Z. 

Montenegro”. 

Esta investigación está estructurada de la siguiente manera: 
 

CAPÍTULO I se trata del Análisis del Objeto de Estudio, donde se presenta la 

ubicación, cómo surge el problema, cómo se manifiesta y qué características tiene además de 

la descripción detallada de la metodología empleada en la investigación. 

Capítulo II. Se presenta y analiza el Marco Teórico, que sirve de soporte a   la propuesta 

del informe y aquellas teorías que respaldan y ayudan 

a percibir mejor el problema. 
 

Capítulo III se aborda el Análisis y Discusión de los resultados de los Instrumentos 

utilizados, donde se presenta los datos procesados en forma objetiva e imparcial, a través de 

tablas, las que son dadas a conocer a través de una descripción detallada. También en este 

capítulo se plantea y expone la propuesta teórica del informe de investigación. 

Y para concluir se considera la bibliografía utilizada, conclusiones, sugerencias y 

anexos. 

Se espera que el presente trabajo sirva como fuente de investigación e inspiración para 

nuevas investigaciones, siempre con la sana intención de mejorar el trabajo docente en equipo 

en las Instituciones Educativas utilizando estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en 

equipo en beneficio de la institución. 
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ANÁLISIS DEL OBJETO DE 
ESTUDIO 
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1.1. Ubicación 

 
 

La Institución educativa Juan Z. Montenegro se encuentra ubicado en el distrito de 

Querocotillo, provincia de Cutervo, región Cajamarca, pertenece a la Ugel Cutervo, y esta última 

pertenece a la dirección regional de educación Dre Cajamarca. En la I.E. Juan Z. Montenegro 

cuenta como parte de su personal de trabajo con profesoras y profesores competentes con 

vocación de servicio, con bastante conocimiento, destrezas sociales y una sólida formación 

académica, moral y emocional quienes están dispuestos a brindar lo mejor de si mismos para 

bienestar de los alumnos y alumnas de la institución Juan Z. Montenegro, a fin de que ellos y 

ellas logren su máximo potencial para poder enfrentar los retos venideros a lo largo de su vida. 

El distrito de Querecotillo es uno de los distritos más extensos de la Provincia de Cutervo, 

ubicada en el Departamento de Cajamarca, en el Perú. Sus límites son: por el norte con el 

distrito de Pucará , por el este con el Distrito de Callayuc ,por el sur con el distrito de 

Querocoto , por el oeste con el distrito de Incahuasi (Prov. de Ferreñafe). Tiene una superficie de 

697,1 km². Tiene un clima frio y lluvioso debido a su altitud. 

 
En la actualidad el distrito de Querocotillo cuenta con una carretera que lo une con la 

provincia de Chota y Chiclayo también posee posta sanitaria, centros educativos de los tres 

niveles. Al distrito de Querocotillo se llega mayormente por camino de herradura. Querocotillo 

es un distrito muy acogedor su gente amable y sencilla, respetuosa de sus tradiciones 

costumbristas y religiosas, cuyo patrono es san Juan Bautista. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Cutervo
https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Cajamarca
https://es.wikipedia.org/wiki/Per%C3%BA
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Pucar%C3%A1
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Callayuc
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Querocoto
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Incahuasi
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Figura 1 

 
Iglesia y parque principal de Querocotillo 

 

 

Nota. Iglesia católica “san juan bautista “ y parque principal donde realizan sus actividades religiosas y sociales  

Imagen. fuente goole.com-2018  

 

1.2. Evolución Histórica del Objeto de Estudio 

 

 
Aunque el trabajo en equipo se considera una noción popular en el mundo empresarial 

global moderno, se puede decir que sus cimientos se hicieron en la época de Sócrates cuando, 

en un trabajo conjunto, los autores propusieron siete principios que describen lo que es “el 

espíritu de amistad”. Estos siete principios incluyen establecer un diálogo, la creencia en la 

variabilidad de las ideas, no estar en conflicto con los demás, no intervenir durante las 

conversaciones de los demás, escuchar con atención, expresar los pensamientos de manera 

clara y ser honesto. La confianza desarrollada con la ayuda de estas doctrinas contribuyó al 

establecimiento de las bases de la física moderna mediante trabajos conjuntos de filósofos 

antiguos (Michalko, 1993, p.62). 

En este punto, se puede decir lo siguiente sobre el trabajo en equipo: el trabajo en equipo 

no es un factor financiero, estratégico o tecnológico. Aun así, debido a que el trabajo en equipo 

tiene los mismos atributos y es tan poco común como estos factores, puede caracterizarse como 

un medio para obtener la ventaja competitiva para una empresa 
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“El trabajo en equipo crea un conjunto de personas dependientes unos de otros y que 

comparten la responsabilidad de un objetivo común” (Lencioni, 2002, p.8). 

Se define el trabajo en equipo como un medio y proceso mediante el cual los miembros del 

equipo tienden a trabajar juntos de manera armoniosa, productiva y efectiva para cumplir las 

tareas y lograr los objetivos del equipo .Por otro lado, el trabajo en equipo también es importante 

por el aumento de eficacia que puede aportar y porque se asemeja a la estructura en la que sus 

miembros trabajan de forma planificada tanto de forma colaborativa como comunicativa, el 

trabajo está bien organizado y hay un intercambio regular de información. , ideas y productos. 

Por esta razón, las organizaciones que quieren reducir la perdida y aumentar la efectividad 

prefieren utilizar el trabajo en equipo (Hardingham, 1997). 

En esta investigación, las dimensiones del trabajo en equipo se toman como 

características de los equipos efectivos, especialmente en los centros de llamadas. Estas 

dimensiones consisten en comunicación, apertura a la innovación y participación-confianza. La 

comunicación es la dimensión más importante que contribuye al surgimiento de la confianza y 

que desarrolla vínculos tanto dentro del equipo como entre los gerentes y la organización. Esta 

dimensión también promueve que los miembros se escuchen y promuevan el conocimiento 

mutuo, fomenta la cooperación, la participación, el sentido de pertenencia al grupo y el consenso 

entre los miembros del equipo y, por último, permite que surjan resultados creativos y cualitativos 

(Weiss, 1999). 

La apertura a la innovación en el trabajo en equipo es necesaria para fomentar las 

iniciativas de presentar formas nuevas y mejoradas de hacer las cosas, aprobar y apoyar tales 

prácticas, cultivar el sentimiento de asumir una responsabilidad común de las tareas del equipo 

y el deseo de hacer todo lo posible por éxito del equipo, para tomar decisiones importantes sobre 

innovaciones y lograr resultados efectivos (Henry, 1998,p.57).La dimensión participación- 

confianza configura el marco psicológico en el que incidentes inesperados, como el 

establecimiento de un entorno aceptado como amenazante para las personas involucradas, se 
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Superan motivando y fortaleciendo a los miembros del equipo a la hora de tomar decisiones. Los 

miembros del equipo crean un ambiente donde no se rechazan ideas y diferentes puntos de vista, 

todos los participantes se sienten competentes para cumplir con las tareas y perciben que no hay 

lugar para malos comportamientos. Las relaciones y el intercambio de información con el fin de 

presentar enfoques nuevos y mejorados de la forma en que se trabaja y hacer más inversiones 

con tales decisiones (Anderson , 237). 

Uno de   los   principales   problemas   que   tienen   muchas instituciones educativas a 

nivel mundial está relacionado con la labor y relaciones que se desarrollan entre maestros y 

maestras, lo cual repercute en el proceso de enseñanza aprendizaje de los y las educandos 

Tomando   en   cuenta   su    aporte   de Bercly   en   la educación europea     al exponer que “la 

sociedad de los docentes es un agente concluyente para alcanzar el perfeccionamiento de la 

capacidad educativa”. Ante esto agrega que “para que exista una buena planificación los 

docentes deben tener la capacidad de trabajar en sociedad esta capacidad debe estar muy bien 

desarrollada.” (Bercly, 2010, p.15) 

De igual modo, en la investigación: acción sobre las competencias profesionales de los 

docentes de países de Europa, asume que “el trabajo en equipo es un factor concluyente y básico 

en la educación y en la obra docente, ya que en instituciones donde hay docentes que suelen 

ser individualistas, existe una serie de deficiencias y problemas en dichas instituciones” . 

(Fernández, 2019, p.54) 

De otro lado, en la monografía “calidad y productividad en la docencia de la educación 

superior” determinan que el problema que tienen escuelas principalmente de Bulgaria, Rumania y 

Holanda, radica en el carente trabajo en equipo de los agentes educativos, por el cual la 

ineficiente organización y el, clima de trabajo marcado por relaciones interpersonales conflictivas 

e individualistas. (Méndez, 2010, p.34) 

Para el caso de América Latina, en el libro “Fundamentación de la didáctica” luego de 

realizar un profundo estudio sobre los fundamentos de la didáctica, “exhortan a los agentes del 
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Proceso educativo tener en cuenta el peligro que corren las escuelas latinoamericanas de 

desaparecer debido a los problemas de gestión que atraviesan”. (Pansza, 2011, p.57) 

En ese sentido uno de los causales de dicho riesgo lo constituye el clima institucional ya 

que los maestros no permiten generar relaciones interpersonales positivas en bien del educando 

y el trabajo didáctico no es producto de una labor en equipo, que a decir de Pansza, es la más 

acertada era de la diversificación curricular y plasmación en la sesión de aprendizaje. 

En ese mismo contexto Latinoamericano, se señala que las escuelas de América del sur 

son las que presentan mayores problemáticas educativas en relación a la labor docente, ya que 

existe una diversidad de “encuentros” entre posturas y concepciones de los profesores y las 

profesoras, lo cual no permiten a estos desarrollar relaciones laborales adecuadas y ello 

repercute negativamente en los procesos de diversificación, trabajo cooperativo, etc. 

En el texto principios elementales del desempeño profesional docente exhorta a los 

involucrados en la labor de enseñanza “asumir ciertos principios elementales en su desempeño 

profesional” (Cantón, 2012, p.67) 

Por ende permite el reconocimiento del desarrollo y fortalecimiento de la integración 

grupal armoniosa y colaborativa en tándem, a través del trabajo en equipo, con ayuda mutua, 

con confianza, colaboración entre pares, teniendo en cuenta el pensamiento popular que dice 

dos personas aprenden mejor que uno”, o dos cabezas piensan mejor que uno, de ese modo las 

estudiantes irán conociendo mejor sus capacidades, sus potencialidades y limitaciones, 

resolviendo los problemas y aprendiendo a convivir en armonía practicando los valores humanos 

que les permitirán lograr sus metas. A través del trabajo participativo las estudiantes logran 

mejorar sus habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes y dar opiniones con libertad para ayudar 

a encontrar solución a los problemas planteados, así elevar sus niveles de aprendizaje en la 

solución de problemas de ecuaciones lineales, aplicando el método del tándem de participación 

activa. 
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En la actualidad, en el Perú, las Instituciones Educativas están atravesando 

complicaciones no solo de índole de infraestructura o carencia de medios y materiales que 

permitan una labor educativa acertada; sino también una de las más grandes problemáticas que 

atraviesan las I.E. La constituyen la limitada predisposición hacia el trabajo cooperativo, en 

equipo el cual facilita la planificación, ejecución y retroalimentación del proceso de enseñanza y 

aprendizaje, tal como lo manifiesta. (Trahtemberg, 2009, p.78). 

El escaso trabajo en equipo de parte de los docentes es un factor negativo constante en 

la problemática educativa peruana, ya que de un total de 1050 maestros entrevistados (Lima), 

solo 135 de ellos conoce formas de trabajo bajo esta modalidad, el resto de docentes carece de 

fundamentos sobre cómo trabajar en equipo, lo cual constituye una desventaja negativa en su 

desempeño y en el desarrollo institucional de su I.E. (Goffy, 2009, p.78). 

En su artículo “pensar en la comunicación” afirma que los maestros peruanos tienen dos 

grandes déficits: La cultura de no leer y de no trabajar en equipo; esto producto de una visión 

individualista y de recelo profesional ocasionada por el mismo desinterés del gobierno. 

(Abuggatas,2009, p.2). 
 

Teniendo en cuenta que la sociedad peruana tiene un principal problema de 

descendencia en la educación: Alto nivel de actualización pedagógica y a nivel de institución, el 

clima desfavorable a partir de las escasas relaciones interpersonales positiva que se suscitan 

entre sus miembros, las cuales van a influir de manera gravitante en los demás componentes de 

la gestión educativa. (Carrilo,2009, p 36), 

En la Región Cajamarca en la actualidad la mayoría de las Instituciones Educativas se 

percibe una fuerte crisis en cuanto a trabajos en equipo o colaborativo entre los agentes 

educativos, no permitiendo un buen desempeño docente, situación que se genera con ciertas 

discrepancias o diferentes puntos de vista; y mala comunicación entre los agentes educativos, 

siendo el director el que debe orientar un cambio transformacional, Promover el trabajo en equipo 

entre colegas. 
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El problema surge   a partir de una   escasa   y precaria   motivación para trabajar en 

equipo educativo, igualmente la no utilización de estrategias en los procesos de gestión 

pedagógica. se observan una serie de problemáticas educativas de enorme amplitud, tales como 

el insuficiente rendimiento escolar en los y las estudiantes en las áreas prioritarias; principalmente 

en el nivel secundario; práctica de anti valores y de manera primordial y latente se percibe una 

desorganización en el trabajo docente, lo cual se ve influenciado por las relativas relaciones 

interpersonales inadecuadas que mantienen los docentes de los dos niveles ofertados, sin 

embargo particularmente nuestra investigación se realizó en el nivel de educación secundaria. 

Asimismo, se observa, mediante el desarrollo de labores entre docentes, hay ciertas situaciones 

que ponen al descubierto la presencia de una marcada problemática en las relaciones 

interpersonales. 

Entre algunos se puede indicar es la poca ayuda entre docentes y en la ejecución de sus 

labores, ofensa verbal por parte del director, falta de comunicación entre docentes y deficiente 

trabajo en equipo entre los profesores y las profesoras y el director, lo cual impulsa a investigar 

y reconocer la causa que ocasiona este problema y elaborar una propuesta de solución en la I.E. 

 
1.3. Características del Problema. 

 
Se percibe y afirma que en la I.E. Juan Z. Montenegro del Distrito de Querocotillo de la 

Provincia de Cutervo la mayoría de los docentes y las docentes no les agrada conformar equipos 

de trabajo y cuando se constituyen que no sea a través de elección por sorteo, sino que exigen 

que se haga por afinidad desterrando toda posibilidad del trabajo con otros y otras docentes. 

Algunos docentes toman decisiones sin consultar con el grupo, surgiendo incomodidad y 

contradicciones con los demás. 

Otros docentes no aceptan las reglas que ha acordado el equipo de trabajo. Muchos no 

cumplen con el horario establecido para las reuniones del equipo de trabajo. No todos se sienten 
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orgullosos de pertenecer al equipo de su grado o estar comprometidos con su trabajo, así como 

hay poca satisfacción en las relaciones humanas que existen entre los miembros del grupo y a 

sus directivos o coordinadores quienes se muestran indiferentes y no motivan los buenos 

desempeños de los docentes y las docentes. 

Los participantes del equipo de trabajo no comunican sus sentimientos de modo eficaz 

tampoco mantienen la calma cuando son el blanco del enfado de otros, debido a ello poco se 

busca el consenso, se prefiere las decisiones verticales y autoritarias, debido a ello se busca 

mediar en la solución a los conflictos que surgen en otros grupos. 

El vocabulario empleado por algunos docentes es discordante, inoportuno y ofensivo 

entre sí; lo que genera apatía o alejamiento de quienes no comparten citadas expresiones 

subidas de tono. 

En la I.E. Juan Z. Montenegro, se viene ocasionando una fuerte crisis en el ámbito 

personal y de trabajo, no permitiendo un buen trabajo en equipo, tomar buenas decisiones, se 

observa un deterioro de las relaciones interpersonales de los docentes y las docentes y el 

director, mostrando una comunicación deficiente y un clima laboral inadecuado que afecta el 

desarrollo institucional. Repercutiendo en forma directa en el bienestar y desarrollo de la 

Institución Educativa Juan Z. Montenegro. Por tal motivo el presente trabajo tiene por finalidad 

fortalecer el trabajo en equipo de los docentes y las docentes de educación secundaria de la I.E 

Juan Z. Montenegro mediante estrategia motivacionales como elemento clave en la Institución 

para garantizar que los objetivos y propósitos institucionales se logren. 

Entonces a partir de lo descrito se formuló la siguiente pregunta de investigación 
 

¿De qué manera las Estrategias Motivacionales lograrán fortalecer el Trabajo en Equipo 

de los docentes y las docentes de educación secundaria en la I.E. Juan Z. Montenegro, Distrito 

de Querocotillo de la Provincia de Cutervo –Cajamarca?2017? 
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1.4. Metodología 

 
El tipo de investigación desarrollado es descriptivo-propositivo, en un primer momento se 

realizó el diagnóstico de la problemática sobre el trabajo en equipo, posteriormente se construyó 

un modelo Teórico y finalmente se concretó la propuesta de estrategias motivacionales. La 

población estuvo conformada por 27 docentes de la Institución Educativa Juan Z. Montenegro 

Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo –Cajamarca, por ser la población pequeña se trabajó 

con una muestra censal, es decir 27 docentes. La técnica que se utilizó para realizar el 

diagnóstico fue una escala tipo Likert. 

Los métodos teóricos utilizados en el proceso de investigación fueron: 
 

El Método inductivo - Deductivo, sistémico y modelación, los procedimientos implementados 

fueron el análisis y la síntesis. 



24  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

CAPÍTULO II 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

2.1. Definición de la Motivación 

 
El término motivación se refiere a los factores que activan, dirigen y sostienen el 

comportamiento. Los motivos son los 'por qué' del comportamiento: Las necesidades o deseos 

de impulsar el comportamiento y explicar lo que hacemos. 

“Un motivo es una razón para hacer algo. La motivación se ocupa de los factores que 

influyen en las personas para que se comporten de cierta manera.” (Ronal, 2009, p.78) 

La música, el arte, el teatro, la literatura, la religión son todos resultados de las 

motivaciones humanas. Todos los autores y los artistas describen las pasiones de hombres y 

mujeres, su constante lucha por obtener bienes materiales y conocimientos, su anhelo de amor, 

de seguridad, de paz, de todo lo que creemos sustancial para la felicidad. Estos comportamientos 

tienen una gran motivación como lo sabemos, pero no han sido comprendidos ni siquiera por lo 

psicólogos. 

“La motivación es un estado interno que conlleva o induce a algo, en la cual participan 

la perseverancia, el esfuerzo, y los objetivos incluido el deseo de lograr el éxito por la persona.” 

(Donell y Gibson, 2011, p.67) 

La definición de "motivación" puede ser amplia y hay muchas formas de definir el término 

en sí, dependiendo de las diferentes perspectivas, la definición más pura se expresa en algo que 

motiva. Es un acto o un proceso que le da a una persona una razón para hacer algo. En el aspecto 

organizacional, la motivación se ha definido como “la suma de los procesos que influyen en la 

activación, dirección y mantenimiento de conductas relevante a los entornos de trabajo”. La 

motivación de los empleados en el trabajo se considera un impulso fundamental ya que genera 

esfuerzo y acción hacia actividades relacionadas con el trabajo, por ejemplo, la voluntad de los 

empleados de gastar la energía para lograr una meta o recompensa común. 
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Cuando un empleado está motivado, muestra entusiasmo y entusiasmo por el trabajo y una 

fuerte determinación para implementar y lograr el trabajo. 

 

2.2. Concepto de Motivación 
 

Sin embargo, el concepto de motivación podría ser amplio, hay tres componentes 

principales de la motivación que son la dirección, la intensidad y la persistencia. 

La dirección es un objetivo que obliga a un individuo a realizar un acto para lograrlo. Una 

meta es elegida consciente o inconscientemente por un individuo. Hay factores que influyen en una 

persona en la selección de la meta, incluidos los factores internos y externos, y la meta final es 

la mejor elegida entre las posibles alternativas. La intensidad es el nivel de determinación o esfuerzo 

que pone un individuo en el proceso de lograr la meta; cuánto se ha esforzado un individuo y cuánta 

energía, se ha utilizado tiempo, dinero o cualquier otra cosa física o mental durante el proceso para 

lograr la meta. La persistencia es la capacidad de un individuo para mantener la motivación a través 

del tiempo a pesar de que pueden existir obstáculos (Robbins y Judge, 2013). 

No es exagerado decir que la motivación es la base del éxito. Es probable que una 

persona motivada ponga voluntariamente más esfuerzo en realizar una tarea y un buen resultado 

está dentro de las expectativas. Cuando se logran las metas, se genera una sensación de ser 

satisfacción y disfrute de los empleados y crea una actitud de trabajo positiva en el lugar de 

trabajo.
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Figura 2 
 
 

Como motivar al equipo de trabajo 

Nota. Pautas que hay que considerar para motivar al equipo 

 Imagen. Fuente google.com -2018 

 
 

2.3. Factores Motivacionales en una Organización 

 
Hay muchos factores de motivación que son importantes para los empleados. Como afirma 

Wessler en1984, los factores motivacionales más importantes para los empleados podrían 

clasificarse de la siguiente manera: reconocimiento, trabajo interesante y buenos salarios, mientras 

que el menos importante Los factores de motivación para los empleados son la disciplina y los 

problemas personales. (Griffin ,1990,p.437) 

 

Esto podría conducir a un mejor desempeño del personal. Mientras tanto, cuando el 

problema vuelve a la motivación, su solución parece ser mucho más compleja, y desafiante. las 

empresas presumiblemente obtendrían una ventaja competitiva mediante el empleo de factores 

motivacionales en el enriquecimiento de sus recursos humanos y en caso de tener empleados 

motivados y productivos. 
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Figura 3 

 
Factores motivacionales 

 

Imagen. fuente google.com -2018 

 
 

2.3.1. Motivación Extrínseca 

 
La motivación extrínseca caracteriza a los individuos cuyos comportamientos son guiados 

por móviles de carácter instrumental; el trabajo se convierte en el medio para alcanzar un fin: 

ganar dinero, por ejemplo. los individuos están motivados extrínsecamente 

cuando se involucran en una actividad para satisfacer un objetivo fuera de la actividad en sí 
 

La motivación extrínseca se logra mediante el juego de recompensas tangibles. Cuya 

remuneración generalmente tiene un peso considerable. Un individuo motivado extrínsecamente 

no hace la actividad por sí mismo, sino para conseguir algo agradable o para evitar algo 

desagradable una vez finalizada la actividad. (Deci y Ryan ,1985) 

la motivación extrínseca se origina en variables de control externas, como recompensas tangibles 

especialmente dinero, amenazas. 
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Estos son "factores externos a nosotros que influir en nuestras necesidades y deseos internos 

y, en consecuencia, nuestro comportamiento como que las recompensas, la promoción y el 

reconocimiento (elogio)” (Bruce ,1998) 

Figura 3 

 
trabajo en equipo 

 

Imagen. fuente google .com -2018 

 
 
 

 
Figura 4 

 
Ciclo de la motivación 

 
 

Imagen. Fuente google.Com - 2018 
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2.3.2. Motivación Intrínseca 

 
Motivación intrínseca es un tipo importante de motivación, más de uno no actúa porque 

están intrínsecamente motivados, sino porque los alienta a hacerlo. 

Si la motivación intrínseca proviene de la actividad en sí, significa que practicamos una 

actividad por el placer y la satisfacción de uno mismo. Una persona está intrínsecamente 

motivada cuando realiza actividades de forma voluntaria y por interés en la actividad en sí sin 

esperar recompensas externas. Esta motivación está en el orden de curiosidad e intriga, logro 

personal, deseo. Para aprender, interés por el campo estudiado. Se basa en la 

autodeterminación, empuja a cada individuo a ser más perseverante en la tarea que tiene entre 

manos y lo empuja más fácilmente a lograr las metas establecidas. Esto se deriva de la relación 

directa entre el trabajador y la tarea y generalmente se aplica. Los sentimientos de logro, logro, 

desafío y competencia derivados del desempeño del trabajo son ejemplos de motivadores 

intrínsecos. (Pepitone ,1998) 

Un gran interés en el trabajo en sí. La motivación intrínseca surge desde el interior de la 

persona con el fin de lograr la autorrealización, superación personal, desarrollo y el logro de 

metas de sí mismo no tiene nada que ver con el logro y deseos materiales tiene que ver con el 

proceso del trabajo en sí mismo cuya recompensa es el logro y el proceso una vez concluido el 

trabajo. La motivación intrínseca no nace con el fin de conseguir un aumento económico ni 

resultados al instante. La motivación intrínseca se da con el fin de satisfacer su deseo de 

autorrealización y desarrollo personal. La motivación intrínseca tiene como valor la satisfacción 

que se obtiene al hacer un trabajo, complaciéndose del propio proceso de realización. es decir, la 

persona hace el trabajo porque le sale de dentro, sin estar pendiente por las recompensas o 

premios. 
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Figura 5 

 
Motivación intrínseca 

 

 

 
 

Nota La motivación intrínseca fomenta la autorrealización y el desarrollo personal también es 

voluntaria. 

Imagen. Fuente google. com - 2018 

 
 

 
2.4. Características de la Motivación 

 
• La motivación es un fenómeno individual: cada persona es única y todas no reaccionan 

igual a un mismo estimulo .es ahí la importancia de conocer como motivar a la persona es decir 

que lo motiva. 

• La motivación suele ser intencional: es intencional por que la persona motivada tiene 

un objetivo claro y pone toda su energía en lograrlo. 

• La motivación aumenta la autoestima por lo que se establece una meta muchos 

desafíos y cuando se esfuerza en obtenerlos y mucho más si lo logra genera en la persona esa 

confianza que hace que la autoestima y confianza en sí mismo aumente. (Uriarte ,2020) 

La motivación se refiere a acciones y fuerzas internas y externas que influyen en la 

elección de acción de una persona también es de señalar que la motivación no debe ser 

confundida con algún tipo de presión al individuo, es aquí donde el líder de la organización 
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debe saber llegar y buscar como motivar estar consciente de las oportunidades para crear 

instrumentos motivacionales para crear un beneficio. 

 
 

2.5. Estrategia de Motivación 

 
La estrategia de motivación debe apuntar a incrementar la contribución efectiva de las y 

los miembros de la organización en el logro de su objetivo. La estrategia de motivación se referirá 

al desempeño de los sistemas de gestión y recompensa y, en particular, al tipo y escala de los 

incentivos que se proporcionarán. Pero también se ocupará de otros procesos que deberían 

generar actitudes favorables, incluida la participación en el diseño del trabajo, el establecimiento 

de objetivos conjuntos, el desarrollo profesional y cualquier otro proceso relacionado con la 

necesidad individual de lograr y mantener un sentido de riqueza e importancia personal. La 

motivación también se ve afectada por la calidad del liderazgo en una organización, por lo que la 

selección, capacitación y desarrollo de líderes efectivos debe ser parte de la estrategia. 

(Armstrong, 1997) 

 
 

2.6. Factores que Afectan las Estrategias de Motivación y La Contribución 

de RRHH 

• La complejidad del proceso de motivación significa que es poco probable que los 

enfoques simplistas basados en la teoría de la instrumentalidad tengan éxito. 

• Evite la trampa de desarrollar o apoyar estrategias que ofrecen recetas para la 

motivación basadas en una visión simplista del proceso o no reconocen las diferencias 

individuales. 

• Las personas se sientan motivadas en un entorno en el que se las valora por lo que 

son y por lo que hacen. Esto significa prestar atención a la necesidad del reconocimiento 

• Promover   el desarrollo de procesos de gestión del desempeño que brinden 
 

oportunidades para acordar expectativas y dar retroalimentación y logros. 
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• Desarrollar sistemas de recompensas que brinden oportunidades de recompensas 

financieras y no financieras para reconocer los logros. Sin embargo, tenga en cuenta que los 

sistemas de recompensas financieras no son necesariamente apropiados y las lecciones de la 

teoría de las expectativas, las metas y la equidad deben tenerse en cuenta al diseñarlos y 

operarlos. 

• Se debe reconocer la necesidad de un trabajo en equipo que proporcione a las personas 

los medios para realizar sus objetivos, autonomía y una oportunidad para aplicar sus 

competencias. 

• La necesidad de oportunidades para crecer desarrollando habilidades y carreras. 
 

• Desarrollar procesos de planificación de carrera. 
 

• El entorno cultural de la organización en la forma de sus valores y normas influirá en el 

impacto de cualquier intento de motivar a las personas por medios directos e indirectos. 

• Asesorar sobre el logro de una cultura que contribuya al proceso de valoración y 

recompensa de los empleados. 

• La motivación se verá reforzada por el liderazgo que establece la dirección, fomenta y 

simula el logro, y brinda apoyo a los empleados en sus esfuerzos por alcanzar las metas y mejorar 

su desempeño en general. 

• Diseñar marcos de competencias que se centren en las cualidades de liderazgo en las 

y los líderes de equipo. 

• Asegurar que el potencial de liderazgo se identifique a través de los centros de 

evaluación y gestión del desempeño. 

• Proporcionar orientación y capacitación para desarrollar cualidades de liderazgo. 
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2.7. Teorías Motivacionales Desde la Perspectiva Organizacional 
 

2.7.1. David McClelland 

 
 
 

David McClelland, psicólogo estadounidense especializado en “motivación humana” y 

emprendimiento, desarrolló la teoría de las necesidades conocida también como la teoría 

McClelland , en la que explica los sentimientos que llevan a las personas a motivarse y a lograr 

el éxito en su trabajo y en su vida .Maccellan realizo sus investigaciones en empresas de países 

industrializados con directivos, líderes de las empresas , gerentes muy exitosos ,el sustenta 

que existe tres necesidades específicas que toda persona posee y son adquiridas desde la 

infancia , desarrolladas y perfeccionadas a lo largo de la existencia de la persona con la 

experiencia e interactuando con el medio ambiente de estas tres necesidades una predomina 

sobre las otras dos necesidades lo que determina su motivación laboral de las personas 

entonces según sus niveles de necesidades serán motivados de forma distinta según su 

necesidad. Estas necesidades se expresan en diversos grados y son el resultado de 

experiencias de vida individuales. 

Es importante enfatizar que no existen teorías específicas de motivación para gerentes 

o líderes. McClelland y sus asociados dedicaron mucho tiempo a estudiar el motivo del 

rendimiento en escolares y empresarios de pequeñas empresas. Posteriormente, estudiaron 

gerentes en empresas más grandes. Ningún argumento teórico apoyó la noción de que los y 

las gerentes motivados por el logro serían más exitosos y exitosas. El individuo motivado por 

el logro desea hacer las cosas por sí mismo o mejorar. Se centran en las mejoras personales 

(McClelland y Burnham, 1976). 

McClelland en 1970 escribió: "Nunca olvidaré el momento en que supe que el 

presidente de una de las empresas orientadas al logro más exitosas que habíamos estado 

estudiando obtuvo una puntuación exactamente cero en un Logro". Añadió que estimular la 

motivación por el logro en otros requiere un motivo diferente y un conjunto diferente de 

http://www.emprendedores.es/gestion/competencias-emprendedor-motivacion-unctad
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habilidades que desear la satisfacción del logro para uno mismo (McClelland, 1970, p.30). 

 
 

Figura 7 
 

Las tres necesidades de motivación 

 
 
 

Imagen. Fuente Google.com – 2018 

 
 

McClelland identificó tres motivadores que él cree que todos tenemos: la necesidad de 

éxito, la necesidad de afiliación y la necesidad de poder. Las personas tienen diferentes 

características dependiendo de su motivador dominante. Según la teoría de las necesidades de 

McClelland, estos factores se pueden aprender. Por eso, a veces se la denomina "teoría de las 

necesidades aprendidas". 
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2.7.2. Aplicación de la Perspectiva de McClelland a los Lideres 

 

Aplicada a la gestión empresarial, la Teoría de las necesidades de McClelland puede 

ayudar a identificar las motivadoras dominantes de las personas que forman parte del equipo. 

Por lo tanto, puede influir en el proceso de toma de decisiones de objetivos y beneficios, así 

como en la administración de incentivos y recompensas. Estos motivadores también se 

pueden utilizar para organizar el trabajo de acuerdo con las características de cada miembro 

del equipo con el fin de lograr una mayor eficiencia. McClelland, por su parte, cree que el 

eslabón perdido entre los valores y actividades económicas, como la creación de una 

institución, son realmente necesarias. 

Se consideran la cuestión de conocer los fundamentos motivacionales de los valores 

y creer que las necesidades están en la raíz de ellos, postulando que las necesidades 

implicarían, directa o indirectamente valores, el valor como la satisfacción de una necesidad 

intrínseca. 

El valor sería en realidad una forma de expresar de forma individual y colectiva de las 

necesidades subyacentes. Añade que los valores “trascienden situaciones concretas y son 

expresión de motivaciones para lograr objetivos particulares como la seguridad, el logro o 

autonomía” (Schwartz, 1994). 

Tenga en cuenta aquí que la seguridad, el logro, así como la autonomía representan 

diferentes necesidades. La teoría de McClelland se basa en el hecho de que tres necesidades 

psicológicas están presentes en un individuo en un momento dado, en diferentes grados, lo que 

guiará su comportamiento las necesidades provienen de experiencias de vida o de la infancia, y 

provienen en parte de un contexto social y cultural en el que este individuo evoluciona. 

Encontramos la necesidad de logro, luego la necesidad de afiliación y finalmente la necesidad 

de control “necesidad de poder” McClelland (1987). 
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McClelland describe al individuo en su Ambiente laboral, es decir, el mundo empresarial y 

laboral, el espíritu empresarial al saber, estudiar las características psicológicas de un 

emprendedor en su contexto. Según Maccelland los y las administradores o líderes en una 

institución deben ser quienes tienen desarrollada la necesidad de logro. 

 
 

2.7.3. La Teoría de McClelland 

 
McClelland, por su parte, es el autor de una teoría de las necesidades de logro, 

pertenencia y poder. Desde un punto de vista social, el hombre está habitado por tres tipos de 

necesidades: 

 La necesidad de afiliación refleja el deseo de relaciones interpersonales cercanas y 

amistosas.

 La necesidad de poder tiene como objetivo conseguir que otros conducir de manera 

diferente de lo que hubieran hecho sin nuestra acción personal; corresponde a influir en las 

opiniones y comportamiento de los demás.

 La necesidad de logro caracteriza el impulso hacia la excelencia, el deseo de triunfar y 

alcanzar los objetivos que nos planteamos. Según McClelland, la motivación de un individuo es 

proporcional a la fuerza de su deseo, que es lograr algo mediante un modelo de excelencia, es 

decir, ganar a los y las competidores. A las personas de alto rendimiento les gusta establecer sus 

propias metas.
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2.7.4. La Teoría Puesta en Acción 

 

La motivación, la participación de los empleados y las empleadas, los arreglos laborales 

flexibles y la capacitación actúan como estrategias, estas estrategias incluyen sistema de 

incentivos, empoderamiento, trato a las personas como individuos, lugar de trabajo flexible, 

rediseño de capacitación laboral, trabajo en equipo, toma de decisiones, participación, 

comunicación efectiva. 

 
 

MacCelland muestra que las personas poseen una combinación de estas tres 

necesidades pero no en igual proporción en todos ,las personas somos distintas con distinta 

personalidad en algunos se manifiesta más la necesidad de poder en otras más la necesidad 

de logro o la necesidad de afiliación, por lo tanto nos mueven motivos diferentes De esta 

forma, dentro de nuestro contexto, podríamos expresar que todos los docentes y las docentes 

van a estar influidos en parte por estas tres necesidades , en función de su caso, en algunas 

personas predominará una sobre las otras. Es por esto que en esta investigación se propone 

estrategias motivacionales para las tres necesidades con el fin de motivar a los docentes y las 

docentes en la institución educativa según su necesidad de motivación que esta manifiesta. 

 

2.7.5. Estrategias para la Motivación de Logro 

 

Barras de Progreso: A muchas personas les gusta notar cómo 

 
Vamos desarrollando, poder darse cuenta de sus logros, Una barra de adelanto jamás está 

de más. 

Feedbacks: Proveer refuerzos positivos de modo continua a los docentes y las 

docentes. Mensajes de “Muy bien”, “lo estás consiguiendo”, tú puedes, continua así, esta 

estrategia lograra que laos y los docentes motivados con el logro puedan aprender ser 
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constantes y no abandonar su propósito sino al contrario darle la debida importancia para 

realizarlo. 

 

Insignias: Esta estrategia es para reconocer a los maestros y las maestras por su 

esfuerzo en una tarea de trabajo en equipo, se les premiara con un galardón, esto hará 

que se sientan reconocidos en recompensa a sus méritos. 

 

Niveles: Los docentes y las docentes con esta necesidad tienen que ir ascendiendo 

en sus logros trazados deben ir subiendo de nivel hasta lograr estar en el máximo nivel 

satisfaciendo así su necesidad de logro. 

 

Retos: En esta estrategia los docentes y las docentes tendrán que superar desafíos 

planteados por su líder para lograr el reto se tiene que sobreponerse a las dificultades y 

situaciones complejas. 

Puntuaciones: Esta estrategia es ir acumulando puntos, esto le motivara a ir 

superándose y tener el deseo de ir logrando sus propósitos. 

Paneles de estadísticas: Las personas se sentirán fascinadas viendo en tiempo real 

sus progresos, logros y sus avances. De manera continua querrán superarse a sí mismos con 

una mayor ventaja y ver sus logros en una gráfica los animará a repetir. 

 
 

2.7.6. Estrategias para la Motivación de Poder 
 

Ránking: Motivara a los docentes y las docentes a estar en lo más alto, pero que 

además hacerse notar y que lo vean, con esta estrategia se lograra que se busque la calidad, el 

deseo de estar primero siempre adelante. 



40  

Espacios de creatividad: Elaborar espacios para exponer y mostrar lo que se ha 

hecho para que los demás puedan apreciar, aprender, y dar ideas también de este modo 

se busca motivar a los y las docentes con necesidad de poder. 

Mentorización: La estrategia de mentorización permitirá a los maestros ser un guía 

un mentor para sus demás compañeros y compañeras, para guiarlos y orientarlos en el 

trabajo. 

Asignación de Roles: Las personas con esta necesidad van a intentarán liderar el 

grupo de trabajo, de un modo formal e informal, y esto puede apoyar en la realización de tareas y 

objetivos desafiantes. 

 

2.7.7. Estrategias para la Motivación de Afiliación 
 

Aprendizaje colaborativo: En esta estrategia se busca que los docentes y las 

docentes trabajen juntos en el desarrollo de actividades asignadas al equipo en donde 

todos tienen que participar, todos aportan, todos colaboran para lograr un objetivo en común. 

Chats y mensajería interna: Esta estrategia ayudara a conocerse y al mismo tiempo 

intercambiar conocimientos entre miembros de un grupo en la institución, el chat es una 

herramienta de fácil acceso y fomentara la comunicación entre los maestros y maestras de la 

institución. 

Espacios para la interacción: 
 

Crear espacios donde se puedan relacionar en la institución , también crear      espacios 

virtuales donde se puedan comunicar virtualmente, usar las herramientas virtuales para 

conectarse entre colegas, por ejemplo, una “cafetería virtual”, espacios más libres, donde puedan 

interactuar de una manera cordial y con respeto fortaleciendo las buenas relaciones y 

ahondando en un buen clima laboral. 



41  

Foros: Los foros son espacios de comunicación donde los docentes y las docentes 

expresan sus ideas a los compañeros y las compañeras de trabajo, interactúan entre si también 

está regulado por un moderador quien es alguien que le disfruta de aconsejar a los compañeros 

y a las compañeras de trabajo son características propias de las personas de este perfil. 

2.7.8. David McClellan y su teoría aplicada al ámbito del trabajo 
 

Como explicó McClelland en 1961, parece haber una fuerte correlación entre contexto 

laboral y la necesidad de autorrealización, Además, para McClelland, la necesidad de logros 

es más fuerte entre empresarios, empresarias y entre ejecutivos y ejecutivas. La necesidad de 

logro de hecho, es la fuerza impulsora del espíritu empresarial. el liderazgo, la motivación, el 

empoderamiento y la formación influye positivamente en el rendimiento laboral. Significa que 

un buen líder puede aumentar desempeño laboral de los y las empleados, además de poder 

motivarlos y motivarlas desarrollando el conocimiento, las habilidades de los empleados y las 

empleadas pueden influir positivamente en el resultado de su trabajo. 

Figura 8 
 

La concordancia entre las teorías de Maslow y David McClelland. 

 

Imagen. Fuente Google.com – 2018 
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Figura 9 

 
La concordancia entre las teorías de Maslow vs Herzberg 

 
 

Imagen. Fuente Google.com – 2018 

 
 

 
Maslow (1943) sugiere que las necesidades humanas se pueden clasificar en cinco 

categorías y que estas categorías se pueden organizar en una jerarquía de importancia. Estos 

incluyen fisiológicos, necesidades de seguridad, pertenencias, estima y autorrealización. Según 

él, una persona es motivada ante todo para satisfacer necesidades fisiológicas. Mientras los 

empleados permanezcan insatisfechos, se vuelven motivados sólo para cumplirlos. Cuando las 

necesidades fisiológicas son satisfechas dejan de actuar como factores motivacionales primarios 

y el individuo se mueve hacia arriba jerarquía y buscan satisfacer las necesidades de seguridad. 

Este proceso continúa hasta que finalmente se satisfacen las necesidades de autoactualización. 

Según Maslow, el fundamento es bastante simple por que los empleados y las empleadas que 

tienen demasiada hambre o están demasiado enfermos para trabajar difícilmente podrán ganar 

mucho dinero. 
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La jerarquía de necesidades, que a menudo está representada por una pirámide. La pirámide de 

Maslow nos permite comprender la jerarquía de las necesidades humanas. 

Según Abraham Maslow, de hecho, la satisfacción de una necesidad no puede sólo si se 

satisfacen las necesidades de los niveles inferiores. 

Figura 10 
 

Teoría por contenido de Maslow 
 

Imagen. Fuente Google.com - 2018 
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Figura 11 

 
Pirámide de Maslow 

 
 

Imagen .fuente google .com – 2018 

 
 

2.8. William Ouchi - Teoría Z 

 
Desde la perspectiva de William Ouchi (1982) con su teoría Z y una visión humanista, se 

asume al trabajador como un ser integral y cuyas relaciones de interacción social se basan en 

una visión cooperativa asociada a la confianza dentro de un clima ético vivenciando la equidad 

como forma más humana de la justicia, lo cual genera la lealtad tanto de la institución u 

organización; como del trabajador o servicio. Los individuos no deben desligar su condición de 

seres humanos a la hora de trabajar con otros y, por tanto, la humanización de las condiciones 

de trabajo aumenta el mejor resultado tanto a nivel de productividad como de resultados 

esperados según encomendada. En ese sentido, Ouchi señala que en las instituciones se 

apuesten a desarrollar y contar con un trabajador integral que no puede separar su vida laboral 
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de su vida personal, donde las relaciones laborales se basan en la confianza, comunicación y 

comportamiento de habilidades y capacidades. La teoría Z destaca el sentido de responsabilidad 

comunitaria como base de la cultura organizacional y relaciones que desarrollan los integrantes 

de esta. Todo grupo humano, para interactuar entre sí, debe establecer no solo objetivos 

comunes e instituciones, sino que muy necesario es que acuerde colectivamente normas o reglas 

de actuación y trabajo, viables que implique una disciplina interna congruente con las actividades 

y funciones de cada uno. 

Figura 12 
 

Representación gráfica de la cultura z 

 
 

 
Imagen fuente google 2020 

 
 

2.8.1. Teoría Z. 

 
Ouchi propuso la Teoría Z, un modelo híbrido que combina elementos de una práctica 

gerencial japonesa exitosa con una evaluación de las necesidades de los trabajadores 

estadounidenses. Se centra en gran medida en una filosofía humanista, el trabajo en equipo y las 

decisiones por consenso. Esta teoría tiene sus raíces en la idea de que los empleados que están 

involucrados y comprometidos con una organización estarán motivados para aumentar la 

productividad Basados en el enfoque japonés de la gestión y la motivación, los gerentes de 
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Teoría Z ofrecen recompensas como empleo a largo plazo, promoción interna, gestión 

participativa y otras técnicas para motivar a los empleados. 

La teoría de William Ouchi, quien investiga y plantea la relación entre el trabajador y la 

empresa los vínculos que se debe buscar y que se va a lograr cuando se decide plantear esta 

teoría en una institución. Esta teoría asume que el trabajo es innato y debe ser una razón y fuente 

de incentivo las necesidades del hombre, la Teoría Z se centra en incrementar la apropiación y 

amor del empleado por la compañía, por medio de un trabajo asegurado en la empresa es decir 

estabilidad laboral a sus empleados y empleadas, en la teoría Z los empleados trabajan a gusto, 

logrando los objetivos trazados para el despegue y beneficio de la empresa ya que sabe que si 

la empresa avanza el avanza también, el administrador en la teoría z lidera con la finalidad de 

brindar bienestar a sus trabajadores, tanto dentro como fuera de su institución donde labora, bajo 

la administración de la Teoría Z tiende a promover los empleos estables, la alta satisfacción, 

    Alta productividad y demanda, desarrollando el valor y la ética en los empleados y empleadas. 
 

2.8.2. Valores Que Representan a la Teoría Z 

 
Confianza en las personas: este valor es bien practicado dentro de una institución Z, 

 
Como se entiende que la gente se va a sobrellevar educadamente, se promueve la familiaridad en 

los recursos humanos. Por esto las reglas establecidas deben ser de cordialidad y no rígidas   ni tan 

exigentes, hay que promover el auto control. Relaciones sociales estrechas: La relación empleado-

jefe debe abarcar a todos los miembros y no restringirse a una mera relación fría y distante pues 

se debe buscar una relación íntima. Es importante tomar muy encuentra las sutilezas de las 

relaciones humanas, El trato cordial y humano de los jefes con los empleados y empleadas debe 

ser personalizado, sabiendo que si buscamos sincronizar entre jefe y empleado será más viable y se 

ofrecerá un mejor resultado; rescatando también, respeto que todas las personas tenemos puntos 

de vista diferentes y formas de actuar diferentes. El respeto colaboración, trabajo en equipo, 

cordialidad, responsabilidad son los valores pilares de la teoría Z planteada por Ouchi. 
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Figura 13 

 
Los valores primordiales en la cultura z 

 

 
 

Imagen fuente google .com - 2020 

 
 
 

2.8.3. La Organización Z 
 

Conocer el marco histórico en el que surgió la Teoría Z es útil para comprender sus 

principios primarios. El profesor Ouchi abogó por un método de gestión estadounidense revisado 

que podría capitalizar las mejores características de las organizaciones japonesas, manteniendo 

al mismo tiempo aspectos de la gestión profundamente arraigados en las prácticas 

estadounidenses de individualismo. Ouichi, propuso que un enfoque de gestión de la Teoría Z 

puede conducir a una mayor satisfacción laboral del personal, menores tasas de ausentismo y 

rotación, productos de mayor calidad y un mejor desempeño financiero general para las 

empresas que adaptan las tácticas de gestión de la Teoría Z .Una organización de la Teoría Z es 

igualitaria, compromete plenamente la participación de los empleados en la gestión de la 

compañía y enfatiza la preocupación sutil en las relaciones interpersonales Se caracteriza por la 

cooperación de los empleados y compromiso con los objetivos de la empresa Compañías como 
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Procter & Gamble ,IBM, son organizaciones inspiradas en la Teoría Z, donde sus estrategias 

administrativas difieren bastante de las prácticas y estrategias de la común mayoría de empresas 

confirmado esta que Lo que hace diferente a las grandes empresas japonesas de las demás es 

que estas se centran en los recursos humanos como punto clave al desarrollo .Por lo tanto, las 

organizaciones de Tipo Z mantienen el énfasis en los esfuerzos específicos que son 

característicos de todas las empresas estadounidenses al reconocer logros específicos. 

Las empresas tipo z desean retener a sus empleados después de realizar esta inversión 

en ellos y ellas ya sea en capacitaciones, estudios para optimizar su desempeño para sus 

empresas. Es en este sentido que su personal esta netamente motivado, ya que muchos de sus 

conocimientos solo se aplican en empresas de este tipo y encontrar un trabajo tan interesante, 

no les sería tarea fácil. La institución z progresa en función que sus empleados y empleadas no 

solo pueden acceder a su área sino también efectuar distintas funciones. 

Según Ouchi, la administración de Teoría Z tiende a promover una ocupación estable, 

un alto rendimiento y una alta moral y satisfacción del personal. La teoría Z se centra en aumentar 

la lealtad de los trabajadores a la empresa proporcionando empleo de por vida con un fuerte 

enfoque en el bienestar del trabajador, tanto dentro como fuera del trabajo. 

 
 

2.8.4. Puntos Positivos de la Teoría Z 
 

1. Esta teoría se basa en la preocupación compartida por las necesidades de múltiples 

empleados. 

2. La teoría Z sugiere una fuerte atadura entre la organización y sus empleados. 

 
 

3. La participación de los empleados es un factor destacado en esta teoría. 

 
 

4. La teoría Z fomenta la práctica de la organización informal. 

 
 

5. Esta teoría fomenta la coordinación automática entre los empleados. 
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2.8.5. Estrategias para Implementar la Teoría Z en las Organizaciones 

 
 

1. Para que la Teoría Z funcione, los escépticos deben poder existir. Estas personas, que 

piensan que esto no funcionaría, no deben desanimarse. Al involucrar a estos escépticos, las 

empresas comienzan a formar un espacio de confianza. 

2. La segunda estrategia, la empresa debe auditar su filosofía. Aquí, la organización 

intentará encontrar una forma que sugiera cómo se está comportando la organización con su 

empleado y viceversa. 

3. La tercera estrategia es que la dirección debe poder definir la filosofía deseada y poder 

involucrar a los líderes de la organización. Aquí la gerencia no puede dejarse intimidar por los 

líderes de la empresa y el líder de la empresa debe estar dispuesto a escuchar todo lo que el 

gerente tiene que decir. Los líderes de la empresa no deben disuadir a su gerente de hablar, 

porque cuando se siente intimidado, el gerente tiende a retener más información. 

4. La cuarta estrategia es que la organización deberá crear tanto una estructura como un 

incentivo en la empresa. Cree un lugar en el que siempre que alguien tenga dificultades, pueda 

estar seguro de que su equipo lo recogerá. 

5. La quinta estrategia es que la empresa deberá desarrollar algunas habilidades 

interpersonales. Aquí la gerencia querrá que todos mejoren sus habilidades de comunicación. 

Necesitan alentar a los gerentes a escuchar más y saber cuándo interrumpir. 

6. La sexta estrategia es que la empresa debe poder probarse a sí misma y al sistema. 
 

Al implementar la gestión de la teoría Z, comenzará a cuestionarse su capacidad de gestión. 
 

7. La séptima estrategia consiste en estabilizar el empleo. Para estabilizar el empleo, las 

empresas tendrán que desafiar a todos los empleados y poder ofrecerles una variación de trabajo 

para hacer dentro de la empresa. Aquí, cuando una empresa va mal, no alientan a la dirección a 

despedir a las personas, sino que reducen sus horas. Esto, a cambio, les da a las empresas una 

baja tasa de rotación que resulta en menos desperdicio en la formación de nuevas personas. 
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8. La octava estrategia es cómo diseñar un sistema de evaluación y promoción lenta. 
 

9. La novena estrategia consiste en ampliar las trayectorias profesionales de las 

personas. Para retener a los empleados dentro de la organización, permítales experimentar todos 

los aspectos y todos los departamentos de la empresa. Cuando todo el mundo sabe lo que hace 

cada departamento, a la empresa le resulta mucho más fácil transmitir información importante 

dentro de los departamentos. 

10. La décima estrategia es cómo hacer que esta teoría Z funcione en el nivel inferior. 
 

Para que pueda implementar la Teoría Z en el nivel inferior, debe comenzar desde arriba. El 

cambio debe ocurrir con la alta dirección y los empleados profesionales, antes de intentar 

cambiar a los empleados de nivel inferior. Las personas que son empleados de nivel inferior no 

seguirán un método que la alta dirección no siga. 

11. La undécima estrategia es encontrar áreas donde se permita la participación de los 

empleados en la toma de decisiones. La forma de ganar un nivel de confianza más bajo es a 

través de la participación en la toma de decisiones de la empresa y recompensar sus logros. 

Debe alentar a los empleados a hablar y hacerles saber que la empresa quiere que los 

empleados trabajen en equipo y no como individuos. 

12. Lo último es crear un sentido de familia entre todos. 
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Figura 14 
 

Estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo   según  

 

Imagen propuesta por la investigadora  

 

 

2.8.6. Teoría Z Y Motivación 
 

Esta teoría tiene sus raíces en la idea de que los empleados que están involucrados y 

comprometidos con una organización estarán motivados para aumentar la productividad. Con 

base en el enfoque japonés de la gestión y la motivación, los gerentes de Teoría Z ofrecen 

recompensas como empleo a largo plazo, promoción interna, gestión participativa y otras 

técnicas para motivar a los empleados. 

Estrategias
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Los trabajadores deben recibir capacitación cruzada, rotarlos, recompensarlos, darles 

libertad y empoderarlos hasta el punto de que su trabajo se convierta en uno de los aspectos 

más significativos de sus vidas. Según esta teoría, los gerentes están al mismo nivel que el resto 

de los empleados, y todo el personal toma decisiones favorables. 

Uno de los principios más importantes de esta teoría es que la dirección debe tener un 

alto grado de confianza en sus trabajadores para que este tipo de gestión participativa funcione. 

Si bien esta teoría asume que los trabajadores participarán en gran medida en las decisiones de 

la empresa, los empleados deben estar muy bien informados sobre los diversos temas de la 

empresa, así como poseer la competencia para tomar esas decisiones. En ocasiones, la 

dirección tiende a subestimar la capacidad de los trabajadores para contribuir eficazmente al 

proceso de toma de decisiones. 

 
 

2.8.7. Características de la Teoría Z 

 
- Los empleos son estables y duraderos 

 

- Toma de decisiones colectiva 
 

- Responsabilidad individual 
 

- Promoción lenta 
 

- Control informal 
 

- Trayectorias profesionales moderadamente especializadas 
 

- Materia holística para empleados 
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2.8.8. Puntos característicos en una Institución bajo la Influencia de la 

Teoría Z 

1. Autodirección y autocontrol: El control de la gestión y el miedo al castigo no son la 

única solución para lograr los objetivos organizacionales. Un trabajador comprometido siempre 

tendrá autodirección y autocontrol para su desempeño. 

2. Trabajo en equipo: Esto es necesario en cualquier esfuerzo cooperativo. Al ser la 

administración un esfuerzo conjunto del empleador y el empleado, la fe y la confianza mutuas es 

vital para evitar conflictos y promover la cooperación y la armonía. 

3. Posesividad entre empleados y organización: La posesividad es el resultado de los 

sentimientos de que la organización comprende el valor del trabajador. Es el factor más 

importante en la producción y también lleva a la organización a la prosperidad. También tiene los 

mismos derechos en todos los aspectos del crecimiento organizacional y siempre está orgulloso 

de su organización. Siente que es parte integrante de la organización. Este sentimiento puede 

fomentar la buena voluntad y la armonía beneficiosa para ambos. 

4. Trate de aprender y asumir la responsabilidad: Un ser humano promedio en 

condiciones adecuadas trata de aprender sobre sus responsabilidades y también de asumirlas. 

Hay ciertas características humanas inherentes, como eludir la responsabilidad y tener un 

sentimiento de inseguridad, que deben curarse. 

5. Dirección de esfuerzos físicos y mentales: A un ser humano normal le gusta trabajar. 
 

El individuo considera el trabajo para su satisfacción, tanto mental como física. El trabajo no debe 

ser motivo de insatisfacción y castigo. 

6. Utilización de los potenciales intelectuales: La ventaja del potencial intelectual se utiliza 

solo en parte del personal empleado en una organización. Por lo general, los intereses de la 

organización y los intereses individuales pueden llegar a situaciones de conflicto debido a los 

intereses creados de la administración. Garantiza un esfuerzo cooperativo tanto de los 

empleados como de la dirección. 
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7. Fomentar la creatividad y la imaginación humanas: El pensamiento creativo y la 

imaginación adecuada pueden ayudar a resolver muchos problemas. Esta cualidad se ve 

comúnmente entre las personas. Esto requiere aliento. Si el pensamiento creativo se dirige 

correctamente, puede traer innovaciones y cambios constructivos en la organización. 

8. Recompensa acorde con el logro: Los esfuerzos de un individuo dirigidos hacia los 

objetivos organizacionales con un compromiso incondicional pueden ser la fuente de satisfacción 

objetiva y subjetiva. Tendrá una satisfacción mental y una complacencia con ese objetivo 

organizacional y, por lo tanto, satisfará su ego y sus necesidades de autorrealización. 

 
 

2.9. Trabajo en Equipo 

 
Los equipos están formados por dos o más personas que se unen para lograr un objetivo 

común, a quienes se les asigna completar una tarea especial y que cooperan entre sí. Los 

equipos pueden ser considerados como estructuras, que se diseñan con las decisiones de 

personas, que poseen conocimientos o habilidades especiales para realizar un trabajo en un 

tiempo determinado y donde hay demasiada carga de trabajo (Dyer, 1985, p.123). 

Definen los equipos como un grupo de un número reducido de personas, que se 

comprometen con los objetivos comunes, cuyas actuaciones se ajustan a los objetivos del grupo, 

que pueden comunicarse abiertamente entre sí y que tienen habilidades complementarias. 

(Katzenbach y Smith,1993, p.43). 

A partir de estas definiciones, es obvio que hay 4 características principales de los 

objetivos de desempeño, habilidades complementarias y una responsabilidad mutua. 

Lo que diferencia a un equipo de otros grupos de trabajo es que su líder comparte las 

responsabilidades de un grupo, hay una responsabilidad mutua además de las responsabilidades 

individuales, hay un enfoque colectivo en el trabajo, en las reuniones grupales se permite tener 

d e b a t e s  para la resolución de problemas o para aportar una innovación y evaluación.
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 El desempeño se realiza de acuerdo con el trabajo realizado colectivamente con estas 

características, pueden crear una sinergia en el equipo (Kaztenbach y Smith, 2005, p.171). 

En este contexto, las propiedades más destacadas de los equipos son las siguientes: 
 

1. Los equipos están diseñados para realizar una tarea y están orientados a resultados. 
 

2. Los miembros del equipo son independientes en el trabajo que realizan. 
 

3. El método de retroalimentación se utiliza en equipos. 
 

4. Existe una sinergia entre los miembros del equipo (Margerison, 2001, p. 120). 

 
 

2.9.1. Trabajo en Equipo y Confianza Organizacional 

 
Aunque la noción de confianza tiene un lugar muy extenso en la literatura relacionada y 

está siendo un tema de muchas disciplinas como la psicología, la sociología, la filosofía, la 

economía, la gestión, el marketing, la historia, las ciencias políticas, la antropología y la psicología 

industrial, la característica común de estas El enfoque de disciplinas al concepto está relacionado 

con la creencia o expectativas positivas (Paliszkiewicz, 2011, p. 3). 

En general, todos los diferentes puntos de vista sobre la confianza se pueden agrupar en 

tres categorías principales: la visión de la confianza de los teóricos de la personalidad que 

consideran el concepto a partir de las diferencias personales humanas que se ven afectadas por 

factores sociales y de desarrollo, la visión de la confianza de los economistas y sociólogos que 

ven el concepto como un fenómeno institucional y la visión de la confianza de los psicólogos 

sociales que definen este fenómeno como una creación o ruptura del sentido de confianza entre 

las partes individuales o grupales (Lewicki y Bunker, 1996 , p.115). 

En este punto, la confianza explica hasta qué punto dos partes están dispuestas a 

atribuirse intenciones decentes entre sí y hasta qué punto la otra parte confía en una de las partes 

en términos de las palabras dichas o las acciones realizadas. 

La confianza es el concepto que indica la medida en que se confía en una persona y la 

medida en que la otra parte se ve influenciada por las palabras, acciones o decisiones de la parte 
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en la que se supone que es de confianza La confianza se produce, sin tener en cuenta la 

observación o el control de una de las partes, cuando una parte que confía acepta 

voluntariamente las acciones de los demás hasta cierto punto sobre la base de la expectativa 

que tiene sobre los beneficios especiales que traerán las acciones (Mayer, 1995). 

Cuando ambas partes creen que cumplirán recíprocamente con sus obligaciones, se 

comportarán de manera adecuada a las palabras habladas y actuarán de manera justa incluso 

cuando haya oportunidades a favor de los intereses propios. 

Además de esto, la confianza se crea cuando las partes involucradas tienen rasgos tales 

como suficiencia, claridad en las acciones, relevancia y confiabilidad y cuando estos rasgos son 

coherentes con metas, valores, normas y creencias comunes (Shockley,2011) 

Todas estas definiciones de confianza tienen 8 elementos en común: imparcialidad, 

franqueza, coherencia en los comportamientos, claridad, capacidad para guardar secretos, 

habilidad funcional, comprensión empresarial y sentido común. Debido a que estos elementos 

afectan la creación y el desarrollo de la confianza, es imposible que la confianza surja sin estos 

aspectos (Butler, 1991, p.650). 

En la misma línea, categorizaron las dimensiones de la confianza en dos factores 

principales: la conveniencia que tiene un efecto enorme sobre la confianza y la suficiencia que 

enfatiza los aspectos cognitivos de la confianza. exploraron el tema desde un ángulo un poco 

diferente, señalando que la confianza incluye creer en la propensión de los demás a ser dignos 

de confianza y creer en las habilidades de los demás. Mayer, (1975, p.710) 

 
 

2.9.2. Confianza Organizacional 

 
La confianza organizacional tiene una importancia vital en aspectos como la 

globalización, la diversidad en el lugar de trabajo, el aumento de la conciencia sobre las 

diferencias culturales, la necesidad de mejorar los niveles de democracia en el lugar de trabajo, 

las redes internacionales, las alianzas complejas, la tecnología de la información y la distribución 
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De responsabilidades en la toma de decisiones en diferentes situaciones o procesos. Es decir, la 

confianza organizacional se refiere a las expectativas positivas de los individuos sobre sus 

comportamientos e intenciones teniendo en cuenta los roles, relaciones, experiencias y 

compromisos organizativos de múltiples miembros de la organización 

(Shockley, 2000,p. 35). 
 

La confianza organizacional se estudia desde dos ángulos diferentes: interpersonal e 

institucional. La confianza interpersonal se refiere a la expectativa positiva de una de las partes, 

que necesita tomar decisiones mientras es dependiente y vulnerable, de las acciones. Por otro 

lado, la confianza institucional se trata principalmente de reglas generalizadas compartidas entre 

los miembros de la sociedad, quienes esperan que aumenten los comportamientos correctos, 

honestos y colaborativos. Por último, la definición de confianza, que incorpora puntos de vista 

tanto interpersonales como institucionales, puede hacerse de la siguiente manera: la confianza 

se refiere a la voluntad de una parte de ser vulnerable frente a otras a través de la concentración 

de esa parte en las actitudes de los demás, como suficiencia, claridad, relevancia. y confiabilidad 

(Mishra, 1996,p. 266). La confianza en el lugar de trabajo se refiere a confiar en la organización 

y percibir su apoyo, y puede definirse como un grado de creencia de que la organización cumplirá 

sus promesas. En las empresas, donde los recursos se utilizan de manera eficaz y donde existe 

un sistema de recompensas eficiente, los empleados confiarán en el lugar de trabajo porque se 

sentirán apreciados y valorados. Por otro lado, aunque existe una fuerte relación entre la 

confianza en la gestión y la confianza en el lugar de trabajo, ambas dimensiones tienen 

antecedentes y resultados diferentes. La confianza en el lugar de trabajo se centra en los valores 

globales que afectan a la organización, como el apoyo organizativo percibido y la justicia 

organizativa, mientras que la confianza en la dirección tiene en cuenta valores como las 

capacidades, la respetabilidad y la ayuda del director. Mientras que la confianza en el lugar de 

trabajo aumenta el compromiso organizacional y afecto la rotación, la confianza en la gerencia 

influye en la satisfacción del personal y fomenta comportamientos innovadores (Tan et al, 2000). 
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Finalmente, la confianza en los compañeros de trabajo se deriva de dos subtipos de 

relaciones superiores e inferiores. La creencia de que ambas partes son confiables y la creencia 

de que ambas partes están altamente capacitadas en el trabajo que se les asigna. Entonces, al 

considerar estos dos subtipos y tener en cuenta la confianza interpersonal, esta dimensión se 

refiere a las expectativas de los trabajadores de que las partes involucradas estarán interesadas, 

serán útiles, honestas y justas entre sí. Además, la confianza en los compañeros de trabajo está 

relacionada con la creencia de que los compañeros de trabajo poseen características tales como 

competencia, equidad, confiabilidad y comportamiento ético (Yeh, 2007). 

 
 

2.9.3. Puntos Clave del Trabajo en Equipo 

 
Cuando un equipo trabaja bien en conjunto como una unidad, pueden lograr más de lo 

que sus miembros individuales pueden hacer solos. Cuando los miembros aplican diferentes 

habilidades, a menudo pueden llegar a una solución más eficaz que una persona que trabaja en 

el mismo problema. El apoyo mutuo puede tener la ventaja de alentar a las personas a alcanzar 

metas que tal vez no se hayan dado cuenta de que podrían alcanzarlas por sí mismas. la 

capacidad de enfocar diferentes mentes en el mismo problema y el apoyo mutuo. Muchas 

organizaciones confían en equipos. Las universidades y colegios han incluido la comunicación 

en equipo y la gestión de equipos en sus cursos de estudio. El trabajo en equipo tiene muchos 

beneficios. Algunos de estos incluyen: Mejores resultados, el trabajo en equipo puede conducir a 

mejores resultados comerciales porque el equipo puede aportar más recursos para enfrentar un 

desafío y hay más supervisión para reducir el riesgo de contribuciones individuales deficientes. 

Por ejemplo, en el sector sanitario, el trabajo en equipo se asocia con una mayor seguridad del 

paciente. Eficiencia, cuando un equipo puede trabajar bien en conjunto, logra más de lo que los 

individuos pueden hacer solos. Esto ayuda a una empresa a ahorrar dinero mientras es más 

competitiva en su mercado. Mejores ideas: un buen equipo está formado por miembros diversos. 

Cuando estos miembros aplican diferentes habilidades al mismo problema, encuentran una 
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solución más efectiva que una persona que trabaja en el mismo problema. Apoyo mutuo: cuando 

los equipos trabajan bien juntos, se apoyan mutuamente. El apoyo mutuo puede alentar a las 

personas a lograr metas que tal vez no se hayan dado cuenta de que podrían alcanzar por sí 

mismas. Sentido de logro: cuando los miembros de un equipo trabajan para lograr objetivos 

específicos, a menudo hay un mayor sentido de logro de lo que un empleado puede sentir cuando 

trabaja por su cuenta. Para que el trabajo en equipo logre estos beneficios, los miembros 

individuales deben trabajar bien juntos. Necesitan poder dejar de lado los pensamientos sobre 

sus propios logros para trabajar en beneficio del equipo. 

 
 

2.9.4. Beneficios del Trabajo en Equipo en el Lugar de Trabajo 

 
Lleva la creatividad al siguiente nivel: 

 

En esta era de competencia extrema, debe ser muy creativo para poder pensar de manera 

diferente. Puedes hacer las mismas cosas de una manera mejor y más fructífera. El trabajo en 

equipo en el lugar de trabajo lo hace perfectamente. Trabajar juntos como equipo puede inspirar 

a todos a pensar de manera creativa. Eso hace toda la diferencia para lograr los resultados 

deseados. 

 Reduce la carga de trabajo: 
 

Es importante administrar la carga de trabajo correctamente. El trabajo en equipo le ayuda 

a comprender el potencial de cada individuo. Y con eso, compartir la carga de trabajo se vuelve 

muy fácil. Al trabajar en equipo, todos los miembros del equipo comprenderán su función y el 

equipo comenzará a lograr los objetivos con bastante comodidad. 

 Ayuda a obtener una nueva perspectiva: 
 

Una de las ventajas de trabajar en equipo es obtener una nueva perspectiva sobre varias 

cosas. Las discusiones y las interacciones grupales brindan a cada miembro del equipo la 

oportunidad de obtener una perspectiva nueva y diferente de diferentes situaciones. 

 Agrega diversión al trabajo: 
 

Trabajar en equipo agrega diversión al lugar de trabajo. Divertirse un poco en el trabajo 
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puede hacer que el entorno laboral esté libre de estrés. Trabajar en equipo también es muy 

inspirador. Al tener un entorno agradable y libre de estrés en su lugar de trabajo, puede mejorar 

fácilmente la productividad general de su empresa. 

 Ayuda a los miembros del equipo a trabajar de acuerdo con su fuerza: 
 

Cada individuo posee diferentes conjuntos de habilidades, y trabajar en equipo ayuda a 

trabajar de acuerdo con la fuerza y el potencial de cada compañero de equipo. Puede lograr 

grandes resultados al permitir que los miembros de su equipo trabajen de acuerdo con su fuerza 

y potencial. 

 Trae diferentes personalidades: 
 

Trabajar en equipo aporta una serie de personalidades diferentes, diferentes formas de 

pensar, diferentes métodos para abordar una situación particular, etc. Esto beneficia a todo el 

equipo, ya que pueden aprender muchas cosas nuevas de personas que son buenas para hacer 

cosas diferentes. 

 Aumenta la productividad: 
 

Por último, pero ciertamente no menos importante, la mejora de la productividad es uno 

de los importantes beneficios del trabajo en equipo. Compartir la carga de trabajo, abordar las 

situaciones de manera diferente, mejorar el servicio al cliente, obtener nuevas perspectivas, 

generar nuevas ideas, etc. puede impulsar automáticamente la productividad general de su 

empresa. Con más manos y más mentes en el trabajo, la productividad mejora automáticamente. 

Trabajar juntos como un equipo puede marcar la diferencia en una institución exitosa. 
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Figura 15 

 
Las 5 c del trabajo en equipo 

 

 
Imagen. fuente google.com 2018 

 
 
 

2.10. Antecedentes del Problema 

 
El tema de investigación sobre el trabajo en equipo de los docentes de educación 

secundaria, ha sido estudiado por varios investigadores a Nivel Internacional, Nacional, Regional. 

A continuación, presento algunos estudios que tienen relación con el presente trabajo de 

investigación. 

 
 

2.10.1. Investigación Internacional. 
 

Jomes Casas (2011) En su trabajo de investigación “identificación organizacional” 

 
La identificación puede llevar a influir positivamente en el compromiso organizacional 

afectivo, el trabajo en equipo y la satisfacción organizacional, implicación laboral, lealtad 

organizacional, ocupacional y laboral apego grupal. Es decir, la identificación organizacional se 

trata de los sentimientos de los empleados de ser parte de una organización y tener la 

responsabilidad en ella. 
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Manzoor, M (2011) En su trabajo de investigación “El trabajo en equipo es un factor 

importante para el buen funcionamiento de una empresa.” 

Quien concluye que: 
 

Los equipos se pueden definir como un grupo de personas que son interdependientes en 

las tareas y tienen la responsabilidad por los resultados. Deben cooperar, mejorar sus 

habilidades y recibir retroalimentación sin conflicto en un equipo. 

Tarricone Lucas (2010) En su trabajo de investigación “Una sinergia es un factor vital 

para un trabajo en equipo.” 

Concluye que: 
 

Se considera el trabajo en equipo como un proceso cooperativo en el que los miembros 

trabajan juntos para lograr objetivos comunes compartiendo conocimientos y habilidades. Para 

alcanzar una meta, la colaboración y la interdependencia social son factores vitales. Además, 

se trata de crear un ambiente agradable y confortable en el que los miembros de un 

equipo estén dispuestos a participar y cooperar juntos. 

Entonces tomando en cuenta lo que se concluye de estos trabajos de investigación es 

que el trabajo en equipo se trata de cooperar, comunicarse y participar con otros miembros de un 

equipo con el fin de lograr un objetivo compartido de todo el equipo. 

Proctor Eduard (2012) En su trabajo de investigación titulado “La organización para el 

trabajo en equipo “argumentó que al traer personas de diferentes áreas diversas con diferente 

cultura ayudará a las organizaciones a mejorar su rendimiento. La mayoría de las empresas 

multinacionales como Coca Cola son buenos ejemplos de competir en el entorno empresarial 

existente con otros agentes del mercado, descubrió que adoptar el espíritu del trabajo en equipo 

en todas las funciones comerciales eventualmente conducir a un mejor desempeño donde los 

empleados y empleadas se sientan motivados y motivadas. 
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2.10.2. Investigaciones Nacionales 
 

Bartolome Aichouni (2007) En su investigación titulada “Trabajo Efectivo” describió que 

un hombre como un ser que no puede trabajar sin la ayuda de otros semejantes, sobrevivir sin la 

ayuda de otras personas. Esto hace que el trabajo en equipo sea crucial, ya que mejora 

interacciones mutuas entre el hombre y sus semejantes en la organización. Pérez la motivación 

como cualquier influencia que retrata, dirige o mantiene las conductas dirigidas a objetivos. Se 

refiere a la fuerza impulsora que hace que un individuo actúe en un determinado camino. Es un 

impulso interno que hace que un individuo se comporte de cierta manera. El objetivo de la 

mayoría organizaciones es mejorar la productividad, por lo que los factores de motivación juegan 

un papel mejorar los niveles de satisfacción laboral de los empleados. Esto, a su vez, ayudará a 

mejorar los niveles de productividad. 

Malaga Sonia (2018) En su trabajo de investigación: “El impacto de la Motivación en el 

Trabajo en Equipo”. 

Dice que: Estar motivado significa estar motivado para hacer algo; una persona que siente 

ningún ímpetu o inspiración para actuar se caracteriza por tanto como desmotivado, mientras 

que alguien que está activado, dispuesto hacia un objetivo se puede considerar estar motivado. 

Hay muchos fracasos por cada éxito, y es fácil desanimarse, desmotivarse, la persona 

necesita recargarse y recordarle que el objetivo es importante y alcanzable "la comunicación, 

coordinación y motivación. Es lo más relevante durante las observaciones de trabajo en equipo 

en una organización bien motivada en aras de lograr el éxito común. 
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2.10.3. Investigaciones Regionales 
 

Macalopu Campos Carlos (2017) En su trabajo de investigación denominado 

“Motivación en el Trabajo en Equipo en las Instituciones Públicas” 

El personal motivado puede ayudar a que una organización sea competitiva con más valor 

agregado y sea más rentable. Al determinar el efecto de las estrategias motivacionales sobre el 

desempeño organizacional en las instituciones públicas de Cajamarca. La población objetivo 

estuvo constituida por directivos, personal académico y personal no académico .se llega a la 

siguiente conclusión: Un equipo cara a cara de alto rendimiento suele reconocer un propósito claro, 

tiene confianza para superar obstáculos, tiene fuertes habilidades de comunicación 

interpersonal, y métodos efectivos de toma de decisiones. Además, los logros individuales y de 

equipo están siendo reconocidos por el líder, los miembros del equipo y dentro de la organización. 

 
 

Ortiz Gaby (2012) Realizó un estudio sobre: “El Efecto de la Motivación en el Trabajo del 

Empleado”. 

El propósito de su estudio fue analizar y determinar la motivación paquete que influye en 

el desempeño de los empleados y empleadas. El banco logró sus objetivos corporativos, así 

como el desempeño laboral de los empleados y empleadas, simplemente porque La empresa 

estaba utilizando un paquete de motivación extrínseca que cubre salarios mejorados periódicos. 

a los empleados y empleadas, beneficios complementarios y promociones. 

Herrera Torres Wilson (2008) En su investigación “Un equipo se Describe como un 

Grupo de Personas que Trabajan en Conjunto para Impulsar Ciertos Resultados”. 

Concluye que los resultados deseados se lograrán cuando se seleccione el equipo 

adecuado. Para mejorar la organización rendimiento, el individuo debe tener éxito primero para 

permitir una buena coincidencia cuando se trata del grupo rendimiento. Esto significa que todo el 

grupo se desempeñará bien solo si el individuo tiene los puños triunfan a su propio nivel. Se 

espera que los miembros de un equipo tengan ciertas cualidades como inteligencia, capacidad 
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De comunicación eficaz, análisis de problemas a resolver y voluntad de trabajar con el resto del 

personal para obtener una solución resuelta. 

Tomando en cuenta lo que se concluye de estas investigaciones es que el trabajo en 

equipo es una estrategia de solución en la organización, también se concluye que el capital 

humano altamente motivado coopera, soluciona, comunica y participar en la toma de decisiones 

con el propósito de lograr el fin común. 
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CAPÍTULO III 
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III.-Resultados de la Investigación. 
 

3.1. Análisis y discusión de los resultados 

Tabla Nº 01. 
NIVEL DEL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS DOCENTES DE LA IE. JUAN Z. MONTENEGRO 

 
 CONTENIDO RESULTADO  

Sien 
pre 

% Algunas 
Veces 

% Casi 
Nunca 

% Total de 
Docentes 

% 

1.- ¿La dirección de la Institución Educativa se preocupa por fomentar el trabajo en 
Equipo entre todos los docentes y las docentes? 

4 15% 7 26% 16 59% 27 100% 

2.- ¿El trabajo en equipo se utiliza frecuentemente como una estrategia de contribución 
en la entidad educativa para el diseño de programas, planes y la disolución de los 
conflictos? 

3 11% 11 41% 13 48% 27 100% 

3.- ¿Cree usted que en el Juan Z. Montenegro hay buena relación comunicativa 
que garantice el trabajo en equipo? 

3 11% 11 41% 13 48% 27 100% 

4.- ¿Considera usted que trabajar en equipo da mejor resultado que el trabajo individual? 1 4% 2 7% 24 89% 27 100% 

5.- ¿Considera usted que en la Institución Educativa existe un clima laboral favorable 
para el trabajo en equipo? 

2 7% 11 41% 14 52% 27 100% 

6.- ¿En la institución educativa se trabaja en equipo para el beneficio institucional? 4 15% 6 22% 17 63% 27 100% 

7.- ¿Los maestros y maestras disponen del tiempo y los espacios necesarios para 
ejecutar un buen trabajo en equipo? 

4 15% 11 41% 12 44% 27 100% 

8.- ¿Cuándo a usted le asignan un trabajo, usted considera resolverlo en equipo? 2 7% 7 26% 18 67% 27 100% 

FUENTE: escala aplicada a los docentes de la Institución Educativa Juan Z. Montenegro por el investigador 
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3.2. Interpretación 

En la tabla Nº 01, que trata sobre estrategias motivacionales fortalecen el 

trabajo en equipo de los docentes y las docentes de educación secundaria., se 

observa que de 27 docentes, 16 de ellos que representan el 59% contestaron Casi 

Nunca, asimismo 7 de ellos que representan el 26%, contestaron algunas veces y 

solo 4 que representa un 15% contestaron siempre, por lo que se observa que la I.E. 

no fomenta en su totalidad el trabajo en equipo de los docentes de la Institución 

Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo – 

Cajamarca. 

Por otro lado se evidencia según el cuadro, que trata sobre estrategias de 

contribución en la comunidad educativa de trabajo en equipo de los docentes y las 

docentes de educación secundaria., se observa que de 27 docentes, 13 de ellos que 

representan el 48% contestaron Casi Nunca, asimismo 11 de ellos que representan 

el 41%, contestaron algunas veces y solo 3 que representa un 11% contestaron 

siempre, por lo que se observa que la I.E. no utiliza estrategias de participación en 

su totalidad el trabajo en equipo de los docentes y las docentes de la Institución 

Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo – 

Cajamarca. Tornándose esta situación preocupante, pues nadie ama lo que no 

conoce y sin conocimiento no se puede valorar ni podemos trabajar en equipo. 

Del mismo modo se evidencia según el cuadro, que trata sobre comunicación 

efectiva que garantice un trabajo en equipo de los docentes y las docentes de 

educación secundaria., se observa que, de 27 docentes, 13 de ellos que representan 

el 48% contestaron Casi Nunca, asimismo 11 de ellos que representan el 41%, 

contestaron algunas veces y solo 3 que representa un 11% contestaron siempre, por 

lo que se observa que la I.E. no hay comunicación efectiva del trabajo en equipo de 



69  

Los docentes de la Institución Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querecotillo 

Provincia de Cutervo –Cajamarca. 

Por consiguiente se evidencia según el cuadro, que trata sobre trabajo en 

equipo produce mejores resultados que el trabajo individual entre los docentes y las 

docentes de educación secundaria., se observa que de 27 docentes, 24 de ellos que 

representan el 89% contestaron Casi Nunca, asimismo 2 de ellos que representan el 

7%, contestaron algunas veces y solo 1 que representa un 4% contestaron siempre, 

por lo que se observa que en la I.E. es mejor no trabajar en equipo en la Institución 

Educativa Juan.Z.Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo – 

Cajamarca. Tornándose esta situación preocupante, pues nadie ama lo que no 

conoce y sin conocimiento no se puede valorar ni podemos trabajar en equipo. 

Por ende se evidencia según el cuadro, que trata sobre si existe un clima 

laboral para trabajo en equipo entre los docentes y las docentes de educación 

secundaria., se observa que de 27 docentes, 14 de ellos que representan el 52% 

contestaron Casi Nunca, asimismo 11 de ellos que representan el 41%, contestaron 

algunas veces y solo 2 que representa un 7% contestaron siempre, por lo que se 

observa que en la I.E. falta un clima laboral para el trabajo en equipo en los docentes y 

las docentes de la Institución Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querocotillo 

Provincia de Cutervo –Cajamarca. 

Del mismo modo se evidencia según el cuadro, que trata sobre trabajo en 

equipo si se aplica para el desarrollo de las practicas pedagógicas entre los docentes 

y las docentes de educación secundaria., se observa que, de 27 docentes, 17 de ellos 

que representan el 63% contestaron Casi Nunca, asimismo 6 de ellos que 

representan el 22%, contestaron algunas veces y solo 4 que representa un 15% 

contestaron siempre, por lo que se observa que en la I.E. no se aplica el trabajo en 
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Equipo en las prácticas pedagógicas en los docentes de la Institución Educativa Juan 

Z. Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo –Cajamarca. 

Por consiguiente se evidencia según el cuadro, que trata si los docentes y 

las docentes disponen de tiempo y los espacios necesarios para un trabajo en equipo 

en educación secundaria., se observa que de 27 docentes, 12 de ellos que 

representan el 44% contestaron Casi Nunca, asimismo 11 de ellos que representan 

el 41%, contestaron algunas veces y solo 4 que representa un 15% contestaron 

siempre, por lo que se observa que en la I.E. los docentes y las docentes no disponen 

de tiempo y los espacios necesarios para el trabajo en equipo de la Institución 

Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querecotillo Provincia de Cutervo – 

Cajamarca. 

Finalizando se evidencia según el último ítem del cuadro, que trata si los 

docentes y las docentes al momento de realizar tareas trabajan en equipo en 

educación secundaria., se observa que de 27 docentes, 18 de ellos que representan 

el 67% contestaron Casi Nunca, asimismo 7 de ellos que representan el 26%, 

contestaron algunas veces y solo 2 que representa un 7% contestaron siempre, por 

lo que se observa que en la I.E. los docentes y las docentes al momento de realizar 

tareas no trabajan en equipo por lo que se considera que trabajar en equipo da 

múltiples beneficios ya que esto mejorara el buen desenvolvimiento de los docentes 

y las docentes de la Institución Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querecotillo 

Provincia de Cutervo –Cajamarca. 

 
 

Estos resultados permiten proponer una propuesta sobre estrategias 

motivacionales que fortalecen el trabajo en equipo de los docentes de educación 

secundaria, por eso es necesaria la realización de este estudio. 
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PROPUESTA TEÓRICA 

TALLER 

DENOMINACIÓN. 
 

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA FORTALECER EL TRABAJO EN 

EQUIPO DE LOS DOCENTES DE EDUCACIÓN SECUNDARIA EN LA 

INSTITUCIÓN EDUCATIVA JUAN. Z. MONTENEGRO DEL DISTRITO DE 

QUEROCOTILLO PROVINCIA DE CUTERVO –CAJAMARCA 2017 

DATOS INFORMATIVOS  
 

Institución Educativa : JUAN. Z. MONTENEGRO 

Lugar : Distrito de Querocotillo provincia de Cutervo 

Dirigido : Docentes de la Institucional educativa 

Responsable : Iris Yobany García Ojeda 

Psicóloga : Lic. Mayra Requejo Inga 
 

Psicóloga en la Institución Educativa Juan Z Montenegro 

Duración : 4 meses –junio –julio –agosto -septiembre 

Por una 1 hora (viernes) 
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3.3 PROPUESTA TEÓRICA 

 

 
TRABAJO EN EQUIPO DE LOS Y LAS DOCENTES DE 
LA I.E JUAN .Z.MONTENEGRO 

 
 
 
 
 

FORTALECER 

TERORIA DE LA MOTIVACIÓN DE 
DAVID McCLELLAND 

 

TEORIA Z DE 
WILLIAM OUCHI 

MOTIVACIÓN DE LOGRO 
 

 Barras de progreso 

 Feedback 

 Insignias 

 niveles 

 retos 

 Puntuaciones 

 paneles de estadísticas 
 

MOTIVACIÓN DE PODER 

 Ránking 

 Espacios de creatividad 

 Mentorización 

 Asignación de roles 
 

MOTIVACIÓN DE AFILIACIÓN 

 Aprendizaje colaborativo. 

 Chats y mensajería interna. 

 Espacios para la interacción. 

 Foros 

 Confianza en la gente

 Relaciones sociales estrechas

 Atención permanente en las 

relaciones humanas.

TALLER DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES 
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3.3.1. Fundamentación: 

 

Teoría Z –Trabajo en Equipo 

 

De acuerdo al Dr. William Ouchi, su primordial representante de la Teoría Z cuyos 

principios de esta teoría está basada en el trabajo en equipo de calidad y en las relaciones 

humanas bien establecida y es participativa. Ouchi entiende que el trabajo es muy significativo 

en    la vida del trabajador y por    consiguiente, no    se debe pretender apartar lo uno de lo 

otro. Para la teoría z un trabajador bien integrado en su institución en que labora y este está 

totalmente satisfecho con esta, tendrá un mejor desempeño será más productivo y tendrá una 

motivación fuerte y auténtica para esforzarse al máximo en trabajar, con el fin de que la 

compañía alcance todos sus ideales y objetivos trazados aumentar la retención y afecto del 

empleado por la compañía,  por medio de un trabajo duradero  y fijo, con gran énfasis en la 

comodidad del empleado, tanto dentro como fuera de su trabajo. 

 

Teoría de la Motivación 

 

La teoría de las necesidades adquiridas del psicólogo David McClelland divide las 

necesidades de los empleados en tres categorías Estas categorías son logros, afiliación y 

poder. Los empleados y las empleadas que están fuertemente motivados por los logros son 

impulsados por el deseo de dominar. Prefieren trabajar en tareas de dificultad moderada en 

las que los resultados son el resultado de su esfuerzo y no de la suerte. Valoran recibir 

comentarios sobre su trabajo. Los empleados y empleadas que están fuertemente motivados 

por la afiliación son impulsados por el deseo de crear y mantener relaciones sociales. 

Disfrutan de pertenecer a un grupo y quieren sentirse amados y aceptados. Es posible que 

no sean administradores eficaces porque pueden preocuparse demasiado por cómo se 

sentirán los demás por ellos. Las personas que están fuertemente motivados por el poder son 
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Impulsados por el deseo de influir, enseñar o animar a otros. Sin embargo, pueden adoptar 

un enfoque de suma cero para el trabajo en grupo: para que una persona gane o tenga éxito, 

otra debe perder o fracasar. Sin embargo, si se canaliza adecuadamente, esto puede apoyar 

positivamente las metas del grupo y ayudar a otros en el grupo a sentirse competentes. La 

teoría de las necesidades adquiridas no afirma que las personas puedan clasificarse 

claramente en uno de estos tres tipos. Más bien, afirma que todas las personas están 

motivadas por todas estas necesidades en diversos grados y proporciones. 

 
 

3.3.2. Objetivos: 
 

General. 

 
 Fortalecer el trabajo en equipo en la Institución Educativa secundaria Juan. z.

 
Montenegro del distrito de Querocotillo provincia de Cutervo –Cajamarca. 

 

Objetivos Específicos 

 
 Mejorar los niveles de comunicación entre los y las docentes de la institución 

educativa.

 Desarrollar la empatía como un valor fundamental para el buen 

relacionamiento interpersonal.

 Fomentar el trabajo en equipo entre los y las docentes para generar una cultura 

de la cooperación y la reciprocidad.

3.3.3. Metodología 

 

Las estrategias metodológicas a desarrollarse durante el proceso de implementación 

del taller serán en 8 sesiones usando dinámicas motivadoras según las necesidades de los 

y las docentes y 5 charlas motivacionales usando las estrategias motivacionales planteadas 

en el proyecto, con la colaboración de la psicóloga Lic. Mayra Requejo Inga. 
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El taller será expuesto con metodologías activas. Los docentes y las docentes durante 

el proceso de capacitación analizaran y reflexionaran sobre la problemática de la institución, 

tratando de encontrar soluciones a situaciones contextuales. Se realizaran las estrategias 

metodológicas siguientes: 

I. Trabajo en equipo 
 

J. Análisis de causas y efectos 
 

K. Dinámicas de grupo 

 
 

3.4. Actividades del Taller de Estrategias Motivacionales para 

Fortalecer en Trabajo en Equipo 

 

N.º ACTIVIDAD OBJETIVO A LOGRAR 
ESTRATEGIA 

DINAMICA 
RESPONSABLE 

 
 
 

01 

 
 

 
Todos vamos en 

la misma dirección 

Los docentes y las 

docentes 

comprenden la 

Importancia de 

trabajar en equipo y 

reflexionan  e 

identifican que es lo 

que los motiva. 

 
 

 
Actividad 

lúdica 

 
. Investigadora 

 

. Psicóloga de la 

institución educativa 

 
 

 
02 

 

 
Vamos todos 

tenemos que 

lograrlo 

Motivar       a        los 

Docentes y las 

docentes que tienen 

necesidad de poder 

para lograr fortalecer 

el trabajo en equipo. 

 
 
 

Juego de 

Roles 

 
. Investigadora 

 

. Psicóloga de la 

institución educativa 

 
 

 
03 

 

 
Todo lo que 

tenemos en 

común 

Motivar        a        los 

docentes       y      las 

docentes con 

Necesidad de 

afiliación para lograr 

fortalecer el trabajo en 

equipo. 

 
 

 
Debate 

 

. Investigadora 
 

. Psicóloga de la 

institución educativa 
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04 

 
El grafico 

de mi vida 

Motivar a los y las 

docentes con 

necesidad de logro 

para lograr fortalecer 

el trabajo en equipo. 

 
 
 

Simposio 

 
. Investigadora 

 

. Psicóloga de la 

institución educativa 

 

 
N 

º 
ACTIVIDAD 

OBJETIVO A 

LOGRAR 

ESTRATEGI 

A DINAMICA 
RESPONSABLE 

 
 
 

05 

 
 
 

Nuestros retos 

El equipo debe 

enfrente nuevos retos 

y, para eso, es 

necesario que los 

profesores y 

profesoras se 

sientan en confianza 

. 

 
 

 
Actividad 

lúdica 

 
. Investigadora 

 

. Psicóloga de la 

institución educativa 

 
 
 
 
 

06 

 
 
 
 

Trabajo 

colaborativo 

Exponer la 

significación del 

trabajo en equipo y 

que trabajando de 

forma cooperativa los 

resultados 

Serán más efectivos. 

 
 
 

 
Actividad 

lúdica 

 
 

. Investigadora 
 

. Psicóloga de la 

institución educativa 

 
 

 
07 

 
 

 
Mentorización 

Que los profesores 

y las profesoras 

comprendan la 

metodología         de 

Mentorización en 

beneficio del trabajo 

en equipo. 

 
 

Actividad 

lúdica 

 

. Investigadora 
 

. Psicóloga de la 

institución educativa 

 
 

 
08 

 
 
 

Lista de 

valores 

Realizar una 

actividad 

demostrativa con el 

fin de privilegiar la 

práctica  y 

demostración de los 

valores antes que su 

Énfasis teórico. 

 
 
 

Actividad 

lúdica 

 
 

. Investigadora 
 

. Psicóloga de la 

institución educativa 
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Charlas 
 

ESTRATÉGIAS MOTIVACIONALES PARA FORTALECER EL TRABAJO EN EQUIPO 
 
 

 
N° ACTIVIDAD OBJETIVO ESTRATEGIA 

DINAMICA 

RESPONSABLE 

01 Feedbacks 

continuos: 

Dar refuerzos 

positivos de manera 

continua, harán que 

los maestros y las 

maestras con este 

tipo de necesidad 

mantengan  su 

atención y las ganas 

de aprender en 

equipo. 

- Vídeo 

motivacional 

Psicóloga de la 

institución educativa. 

02 Espacios para la 

creatividad 

Crear espacios para 

compartir nuevas 

ideas, mostrar lo que 

se ha hecho y que 

los demás lo vean y 

puedan opinar. 

- Vídeo 

motivacional 

- charla 

Psicóloga de la 

institución educativa 

03 Trabajo en 

equipo con 

asignación de 

roles. 

Que los y las 

docentes intenten 

liderar el grupo, 

tanto formal como 

informalmente, y esto 

puede ayudar en la 

consecución de 

tareas y objetivos 

desafiantes. 

Vídeo 

motivacional 

- charla 

Psicóloga de la 

institución educativa 
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04 Espacios para 

la interacción 

proponer espacios 

donde se puedan 

comunicar de 

manera amena, 

Lugares donde 

puedan 

expresarse  más 

libres, donde 

puedan 

interactuar. 

Vídeo 

motivacional 

- charla 

Psicóloga de la 

institución educativa 

05 Conociendo mi 

necesidad que 

tengo 

Que los docentes 

logren identificar 

su necesidad que 

cada uno tiene. 

-Vídeo 

motivacional 

- charla 

Psicóloga de la 

institución educativa 
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Conclusiones 
 

 Se logró determinar con el diagnóstico realizado un deficiente trabajo en 

equipo entre los docentes y las docentes de la institución educativa Juan Z. 

Montenegro distrito de Querocotillo, que se manifiesta a través de prácticas 

individualistas, escaso sentido de pertenencia, apatía e intolerancia para trabajar en 

equipo. 

 El trabajo en equipo se fortalecerá en los docentes y las docentes del nivel 

secundario de la institución educativa Juan.Z.Montenegro distrito de Querocotillo 

provincia de Cutervo, al implementar las estrategias establecidas en la presente 

investigación, estas servirán para cambiar las actitudes y habilidades de los docentes 

y las docentes y así fortalecer su trabajo en equipo haciendo más efectivo su quehacer 

pedagógico, actuando de manera conjunta. 

 Con base en el análisis efectuado y realizada la investigación teórica 

respectiva, la investigadora recomienda utilizar nuevas estrategias que buscan 

fortalecer el trabajo en equipo de los y las docentes del nivel secundario de la 

institución educativa Juan.Z.Montenegro Distrito de Querocotillo provincia de Cutervo, 

a través de la unificación de esfuerzos institucionales que generen una cultura 

institucional, con espacios de tiempo suficientes para evaluar, complementar y 

reforzar el trabajo en equipo. 

 Finalmente, el trabajo en equipo genera una mayor motivación, 

aumentando el desempeño y la productividad de los y las docentes, generando un 

mayor compromiso hacia su trabajo y por ende el cumplimiento de las metas 

institucionales. 
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Recomendaciones 

 
 Motivar a los docentes y las docentes a trabajar en equipo y esto 

fortalecerá las buenas relaciones interpersonales, para un mejor desempeño en su 

quehacer educativo. 

 El trabajo en equipo tiene en cuenta la diversidad cultural y apoya la 

inclusión de todo el estudiantado. 

 El trabajo en equipo favorece las relaciones personales e 

interpersonales y ayuda a mejorar el buen clima de las Instituciones Educativas. 
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 SESIONES 

ANEXO 1 

 

Sesión 1: Todos Vamos en la Misma Dirección 
 

 
 
 

OBJETIVO 

 
 

CONTENIDOS 

 
 

ACTIVIDADES 

 
 

TIEMPO 

 

MATERIALES 

 Lograr que 

los y las 

docentes 

comprendan la 

importancia de 

trabajar en 

equipo 

reflexionen e 

identifiquen que 

es lo que los y 

las motiva. 

 
 
 
 
 

Motivación 

 
 

Trabajo en equipo 

 
 

Teorías 

motivacionales 

McCelland. 

 
Palabras de Bienvenida: 

 
 

- Saludar e invitar a los participantes a participar en la sesión y se 

les recuerda las reglas para trabajar el taller. 

- Explicar el objetivo de la presente sesión. 

 
 

Dinámica de presentación del tema: 

Dinámica: trabajo en equipo - listones 

 
 

Dinámica de Contenido: 

- ¿Que entienden por motivación? 

- ¿Qué es trabajo en equipo? 

- Proyectar un video denominado “la carreta” 

- Exponer la teoría de las necesidades aprendidas de David 

McCelland. 

 
 
 

 
10 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
40 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
o Sala amplia 

o Video 

o Diapositivas 
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Técnica abstracción y análisis general 

“cadena de asociaciones” 

 
o La psicóloga divide a los y las participantes en grupos y les 

entrega figuras simulando un rompecabezas y pide que unan 

estas figuras quedando unidas correctamente formando la 

figura esperada, el equipo que más rápido logra construir 

será el ganador de esta actividad. 

 
 

Dinámica Final: 

Reflexión: Lluvia de ideas 

- ¿Cómo se sintieron hoy en esta sesión? 

- ¿Creen que es importante que conozcamos que es lo que nos 

motiva? ¿por qué? 

- ¿Qué beneficios obtenemos si trabajamos en equipo? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 minutos 
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Sesión 2: Vamos Todos Tenemos Que Lograrlo 
 
 
 

 

 
OBJETIVO 

 
CONTENIDOS 

 
ACTIVIDADES 

 
TIEMPO 

 
MATERIALES 

 
 Motivar a 

los docentes y 

las docentes que 

tienen necesidad 

de poder para 

lograr fortalecer 

el trabajo en 

equipo. 

 
 
 
 
 
 
 

Necesidad de poder 

 
Palabras de Bienvenida: 

- Saludar e invitar a los y las docentes a participar en la sesión 

y se les recuerda las reglas para trabajar el taller. 

- Explicar el objetivo de la presente sesión. 

 
 

Dinámica de contenido: 

Trabajo en grupos. 

- ¿Qué es liderazgo? 

- ¿Qué diferencia hay entre jefe y líder? 

- ¿características de un buen líder? 

- proyectar un video denominado: como ser un líder y motivar 

Técnica abstracción y análisis en general 

 
 

10 minutos 

 
 
 
 
 
 
 

o Sala amplia 

o Video 

o Diapositivas 
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  o Los y las participantes se sientan formando un círculo en 

una sala amplia. se pide un voluntario o voluntaria para salir 

del salón. Después que haya salido, el resto del grupo 

escoge un líder. El líder debe realizar varias actividades 

como aplaudir, zapatear, cantar, saltar, reír, etc., acciones 

que después son imitadas por todo el grupo. el voluntario 

o voluntaria debe volver a entrar al salón y adivinar quién es 

el líder que realizo las acciones anteriores. El grupo no mira 

al líder para protegerlo. Cuando el voluntario o voluntaria 

encuentra al líder, se une al grupo y la persona que era el 

líder sale del salón para que el grupo escoja a un nuevo 

líder. 

 
 

Dinámica Final: 

Reflexión: 

- ¿cómo se sintieron hoy en esta sesión? 

- ¿Creen que es importante que sepamos qué es lo que nos 

motiva? ¿Por qué? 

 
 

40 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 minutos 

 



88 
 

 
 
 
 

Sesión 3: Todo lo Que Tenemos en Común 
 

 

 
OBJETIVO 

 
CONTENIDOS 

 
ACTIVIDADES 

 
TIEMPO 

 
MATERIALES 

 
 
 
 
 
 

 Motivar a los 

docentes y las 

docentes con 

necesidad de 

afiliación para 

lograr fortalecer el 

trabajo en equipo. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Necesidad de 

Afiliación 

 
 

Palabras de Bienvenida: 

 
 

- Saludar e invitar a los y las docentes a participar 

en la sesión y se les recuerda las reglas para 

trabajar el taller. 

- Explicar el objetivo de la presente sesión. 

 
 

Dinámica de presentación: 

Dinámica de integración: pica pica la espalda 

 
 

Dinámica de Contenido: Temático: 

- ¿Qué es la amistad? 

- ¿Es importante tener amigos y amigas? 

- Proyectar un Video motivacional: El amigo 

 

 
15 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
35 minutos 

 
 
 
 
 
 

 
o Video 

o Sala amplia 

o diapositivas 
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Técnica abstracción y análisis general 

“palabras claves” 

 
La psicóloga pide a los y las participantes que se 

agrupen en parejas que dialoguen entre si y que 

identifiquen tres aspectos que tengan en común 

entre cada uno de los y las participantes. La 

psicóloga pide que ahora formen grupos de 3 

participantes y que identifiquen tres aspectos que 

tengan en común. 

 
Esta vez forman grupos de 4 participantes y 

también identifican tres aspectos que tengan en 

común. 

Finalmente, la psicóloga pide que se reúnan en 

un solo gran grupo y deben de comentar cual fue 

su experiencia en la dinámica, también deben 

expresar un comentario de manera positiva 

respecto a sus compañeros y compañeras que 

interactuaron. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
10 minutos 
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  Dinámica Final: 

Reflexión: 

- ¿cómo se sintieron hoy en esta sesión? 

- ¿Creen que es importante que sepamos qué es 

lo que nos motiva? ¿por qué? 

  

 
 
 

Sesión 4: El Grafico de Mi Vida 
 

 

 
OBJETIVO 

 
CONTENIDOS 

 
ACTIVIDADES 

 
TIEMPO 

 
MATERIALES 

 Motivar a los 

docentes y las 

docentes con 

necesidad de 

logro para lograr 

fortalecer el 

trabajo en equipo. 

 
 
 

 
Necesidad de logro 

 
Dinámica de presentación: 

- Proyectar video motivacional: ¿Quieres 

alcanzar tus metas? 

 
Dinámica de Contenido: 

 
 

Contenido Temático. 

-. ¿Que entendemos por metas? 

 
15 minutos 

o Hojas papel 

Bond 

 
o Video 

 

o Sala amplia 

 

o Diapositivas 
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  - ¿Es importante fijarnos metas en nuestras vidas? 

¿Por qué? 

- Se proyectará un video motivacional, denominado 

“p e r o  lo logre” 

- Se comentará el video observado y se resolverá 

dudas. 

 
Técnica abstracción y análisis general 

“la liga del saber” 

 
La psicóloga explica los objetivos de la dinámica. 

Luego entrega a los y las docentes una hoja en 

blanco y pide que cada uno dibuje una línea 

graduada de 0 a 100 y escriba en qué lugar se 

encuentra en este momento de su vida, en relación 

a su familia, profesionalmente, con la sociedad, con 

el grupo de trabajo. 

 
 

Luego, también cada participante debe dibujar: 

cómo piensa que va a ser su vida de aquí a diez 

años. 

 
 

35 minutos 

o lapiceros 
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  Después para terminar la dinámica cada uno de 

los docentes y las docentes ira explicando al 

grupo su gráfico y dando a conocer los motivos 

de las posiciones que ha marcado. 

Se concluye haciendo las aclaraciones, 

intercambios y testimonios de ideas sobre la 

experiencia vivida. 

 
Dinámica Final: 

 
 

o Se proyectará una canción – video denominado 

“Tú puedes lograrlo”. 

 
 
 
 
 
 
 

10 minutos 
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Sesión 5: Nuestros Retos 
 

 

 
OBJETIVO 

 
CONTENIDOS 

 
ACTIVIDAD 

 
TIEMPO 

 
MATERIALES 

 
 

El equipo debe 

enfrentar nuevos 

retos y, para eso, es 

necesario que los 

profesores y 

profesoras          se 

sientan en 

Confianza. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Retos 

 
Dinámica de Presentación del Tema 

 

 proyectar un video motivacional sobre 

la importancia de enfrentar retos. 

“Nuevos retos” 

 
Dinámica del Contenido Temático 

 

¿Qué es un reto? 

 

¿Será importante tener retos y 

superarlos? 

 
¿Recuerdas si tu tuviste uno? 

 

Se iniciará una conversación en la 

sala. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 minutos 

 
 
 
 
 
 

 
45 minutos 

 
 
 
 

 
o Sala amplia 

 
 
 
 
 
 

o Una bolsa 

de regalo 

 
 
 
 
 

o Música 
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   La psicóloga explica el tema, los 

docentes y las docentes también 

participan con preguntas y 

comentarios. 

 
Técnica de Observación Y Análisis General 

Dinámica 

“Retos” 

 

La psicóloga explica la dinámica de los retos a 

cumplir cada sobre contiene un reto diferente 

que los docentes y las docentes tendrán que 

cumplir si es que se quedan con la bolsa de 

regalo conteniendo dentro su reto a cumplir al 

finalizar la melodía. 

 
Se inicia la dinámica, ubicados en forma de un 

gran circulo, la psicóloga entrega la bolsa de 

regalo con un reto y el docente y la docente que 

se queda con la bolsa tendrá que cumplir las 

siguientes clausulas: 

 
 
 
 

 
5 minutos 
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  a. Cumplir el reto y lograr el 

desafío. 

 

b. Pasarlo para una persona 

 
c. Perder 3 puntos. 

 
 

 
Al aceptar el reto ganará 3 puntos, pero 

de no cumplirlo perderá 3 puntos. 

 
Dinámica Final 

 

Se termina la sesión cantando una canción 

.” Lo que yo quiero lograr”. 
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Sesión 6: Trabajo Colaborativo 
 

 

 
OBJETIVO 

 
CONTENIDOS 

 
ACTIVIDAD 

 
TIEMPO 

 
MATERIALES 

 
 

. 

Exponer la significación 

del trabajo en equipo y que 

trabajando de forma 

cooperativa los resultados 

serán más efectivos. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Trabajo 

colaborativo 

 
Dinámica de Presentación del Tema 

 

 Proyectar un video motivacional ” la carreta” 

 

Dinámica del Contenido Temático 

 

 La psicóloga explica cómo trabajar de 

manera colaborativa y cuáles son los 

beneficios. 

 
 La psicóloga invita a participar a cada 

uno de los docentes sobre el tema 

tratado. 

 
Técnica de Observación Y Análisis General 

Dinámica 

“Las manos dadas” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sala amplia 
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  La psicóloga pide a los docentes y las docentes 

que se asocien en pequeños grupos de 4 

personas y resuelvan unas preguntas las cuales 

tendrán que resolver de manera cooperativa. 

Después deben de dar a conocer sus respuestas 

al grupo. 

 
Dinámica Final 

 

Preguntas para reflexionar: 

 
 ¿Fue importante el tema de hoy, por qué? 

 
 ¿Te gustaría trabajar de esta manera? 

 
 
 
 

 
45 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
5 minutos 

Hoja de 

papel 

 
 

Lapiceros 
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Sesión 7: Mentorización 
 

 

 
OBJETIO 

 
CONTENIDOS 

 
ACTIVIDAD 

 
TIEMPO 

 
MATERIALES 

 
 

Que los profesores y 

las profesoras 

comprendan  la 

metodología de 

Mentorización en 

beneficio del trabajo 

en equipo. 

 
 

Metodología de 

mentorización 

 

 
Dinámica De Presentación Del Tema 

 

 La psicóloga invita a los profesores y 

profesoras a compartir la razón por la 

que eligieron ser docentes. 

 
Dinámica Del Contenido Temático 

 

 La psicóloga expone la importancia de 

aplicar la metodología de la 

Mentorización 

 
 Video motivacional  

“Mentorización” 

 
 

Técnica de Observación Y Análisis 

General 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
10 minutos 

 
 
 
 

 
 Papel bond 

 
 

 
 Pizarra 

 
 
 
 

 Lapiceros 
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  Dinámica 

“Descubriendo Científicos” 

La psicóloga invita a los docentes y las docentes 

a representar a ser a alumnos y alumnas en un 

salón de clases, pide un voluntario y voluntaria 

para representar al profesor o profesora en el 

aula. 

 

La dinámica consiste en realizar una clase 

dinámica para sus estudiantes 

Luego la psicóloga invita a compartir como es 

que se sintieron siendo alumnos y alumnos 

permitiendo ser orientados y guiados. 

 

Dinámica Final 

 
 ¿Te identificas con el tema,  ¿por 

Que? 

 
 

45 minutos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
5 minutos 
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Sesión 8: Lista de Valores 
 

 

 
 

OBJETIO 

 
 

CONTENIDOS 

 
 

ACTIVIDAD 

 
 

TIEMPO 

 
 

MATERIALES 

Realizar  una 

actividad 

demostrativa con 

el fin de privilegiar 

la práctica   y 

demostración  de 

los valores antes 

que  su énfasis 

teórico 

 
 

Los 

valores 

 

 
Dinámica de Presentación Del Tema 

 

 La psicóloga muestra un video 

motivacional sobre los valores 

 
 La psicóloga pregunta: 

 

 ¿Qué pasa si una persona no practica 

valores? 

 
 ¿Si soy una persona muy    preparada o 

preparada intelectualmente igual debo 

practicar los valores? ¿por qué? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
10 minutos 

 
 Video 

 
 
 
 
 
 
 
 

 Sala amplia 

 
 

 
 Diapositivas 
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  Dinámica del Contenido Temático 

 

Explicación sobre la práctica de valores, 

escala de valores y en que consiste cada 

uno. 

 
Se inicia una dialogo entre todos los docentes 

y las docentes respondiendo a la pregunta 

¿Qué valores forma parte de tu vida y por q 

Figura 14 

Estrategias motivacionales para fortalecer el 

trabajo en equipo 

  

¿Imagen propuesta por la investigadora ué ? 

La psicóloga comenta al grupo que los 

valores son deseables en su práctica 

cotidiana, pues hacen mejores a las 

personas, sus relaciones con los demás y la 

sociedad. 

La psicóloga muestra videos   sobre 

la   importancia    de    practicar valores. 

 
Técnica de Observación Y Análisis 

General 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
50 minutos 

 
 

 Proyector 
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  Desarrollo de la Dinámica 

“Los valores” 

 

La psicóloga pide a los docentes y las 

docentes que formen grupos pequeños y a 

cada grupo entrega unas imágenes ilustrando 

los valores, los docentes y las docentes en 

cada grupo deberán comentar y representar 

a través de una escena teatral los valores que 

les toco representar. 

Después se da lugar a la representación 

teatral de los valores y luego se comenta cual 

fue la experiencia al realizar esta dinámica. 

 
 

Dinámica Final 

 
Para    Reflexionar: 

 
Tú no vales por lo que tienes sino por lo que 

eres” Sam Ambrosio 
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ANEXO N.º 2 

 
 

UNIVERSIDAD NACIONAL 
“PEDRO RUIZ GALLO” 

 

Maestría en Ciencias de la Educación 
Sección de Posgrado 

 

ENCUESTA PARA DOCENTE 

Querido (a) docente: 

La presente encuesta tiene como objetivo realizar un estudio sobre el trabajo en 

equipo que utiliza con frecuencia en su labor de enseñanza - aprendizaje. Le pedimos 

contestar con sinceridad las siguientes interrogantes. 

Señale con un aspa (X) en la fila correspondiente a la respuesta con la cual esté de 

acuerdo. No hay respuestas buenas ni malas. 

DATOS GENERALES: 

Edad:    Sexo: Hombre Mujer 

 
 

 

Marque con una “X” de acuerdo a tu respuesta. 
 

PREGUNTA SIEMPRE ALGUNAS 
VECES 

CASI 
NUNCA 

1. ¿La dirección de la Institución 
Educativa se preocupa por fomentar el 
trabajo en equipo entre todos los 
docentes y las docentes? 

   

2. ¿El trabajo en equipo se utiliza 

frecuentemente como 
una estrategia de contribución en 
la entidad educativa para el diseño de 
programas, planes y la disolución de 
los conflictos? 

   

3. ¿Cree usted que en el Juan 
Z. Montenegro hay buena relación 
comunicativa que garantice el 
trabajo en equipo? 

   

4. ¿Considera usted que trabajar en 
Equipo da mejor resultado que 
el trabajo individual? 

   

5. ¿Considera usted que en 
la Institución Educativa existe 
un clima laboral favorable para 
el trabajo en equipo? 
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6. ¿En la institución educativa se 
¿Trabaja en equipo para el 
beneficio institucional? 

   

7. ¿Los maestros y las maestras 

disponen del tiempo y los espacios 
necesarios para ejecutar un 
buen trabajo en equipo? 

   

8. ¿Cuándo a usted le asignan un 
trabajo, usted considera resolverlo en 
equipo? 

   

Muchas Gracias 
ESCALA DE VALORACIÓN 
Siempre 50% 
Algunas veces 30% 
Casi nunca 20 % 
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Recibo digital 

Este recibo confirma que su trabajo ha sido recibido por Turnitin.  A continuación  podrá  ver 

la información del recibo con respecto a su entrega.  

La primera página de tus entregas se muestra abajo.  
 

Autor de la entrega: 

Título del ejercicio: 

Título de la entrega: 

Nombre del archivo: 

Tamaño del archivo:  

Total páginas: 

Total de palabras: 

Total de caracteres: 

Fecha de entrega:  

Identificador de la entre…  
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revisar  
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reporte de turnitin 
 

INFORME DE ORIGINALIDAD 

15% 
INDICE DE SIMILITUD 

13% 
FUENTES DE INTERNET 

1% 
PUBLICACIONES 

7% 
TRABAJOS DEL 

ESTUDIANTE 

 
 

 

FUENTES PRIMARIAS 

 

intellectum.unisabana.edu.co 
Fuente de Internet 

 

repositorio.unprg.edu.pe 
Fuente de Internet 

 

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 
Trabajo del estudiante 

 

www.conasa.es 
Fuente de Internet 

 

es.wikipedia.org 
Fuente de Internet 

 

  6 
Submitted to Universidad Nacional Pedro Ruiz 

Gallo 
Trabajo del estudiante 

 

lamenteesmaravillosa.com 
Fuente de Internet 

 

es.scribd.com 
Fuente de Internet 

2% 

2% 

1% 

1% 

1% 

1% 

1% 

<1% 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.conasa.es/
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Submitted to Universidad San Francisco de 

Quito 
Trabajo del estudiante 

 

biblioteca.icap.ac.cr 
Fuente de Internet 

 

Submitted to Universidad Peruana Cayetano 

Heredia 
Trabajo del estudiante 

 

tesis.pucp.edu.pe 
Fuente de Internet 

 

repositorio.utn.edu.ec 
Fuente de Internet 

 

psicoportal.com 
Fuente de Internet 

 

Submitted to Universidad del Istmo de 

Panamá 
Trabajo del estudiante 

 

docplayer.es 
Fuente de Internet 

 

ined21.com 
Fuente de Internet 

 

spa.psychic-parapsychologist.com 
Fuente de Internet 

 

Submitted to Universidad de Granada 
Trabajo del estudiante 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 
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 20 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

 
 
 

 

 
 

Submitted to Universidad Santo Tomas 
Trabajo del estudiante 

 
 

www.investigacionenlaescuela.es 
Fuente de Internet 

 

docslide.us 
Fuente de Internet 

 

www.cerem.es 
Fuente de Internet 

 

bibliotecaunapec.blob.core.windows.net 
Fuente de Internet 

 

fido.palermo.edu 
Fuente de Internet 

 

Submitted to Universidad Marcelino 

Champagnat 
Trabajo del estudiante 

 

repositorio.uladech.edu.pe 
Fuente de Internet 

 

www.clubensayos.com 
Fuente de Internet 

 

www.gestiopolis.com 
Fuente de Internet 

 

www.institucioneducativa.info 
Fuente de Internet 

 

www.slideshare.net 
Fuente de Internet 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

http://www.investigacionenlaescuela.es/
http://www.cerem.es/
http://www.clubensayos.com/
http://www.gestiopolis.com/
http://www.institucioneducativa.info/
http://www.slideshare.net/
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Submitted to Infile 
Trabajo del estudiante 

 

repositorio.ucv.edu.pe 
Fuente de Internet 

 

worldwidescience.org 
Fuente de Internet 

 

"Tendencias en la Investigación Universitaria. 

Una visión desde Latinoamérica", Alianza de 

Investigadores Internacionales SAS, 2020 
Publicación 

 

en.calameo.com 
Fuente de Internet 

 

repositorio.unae.edu.ec 
Fuente de Internet 

 

www.cronicasocial.com 
Fuente de Internet 

 

www.dlh.lahora.com.ec 
Fuente de Internet 

 

bib.minjusticia.gov.co 
Fuente de Internet 

 

core.ac.uk 
Fuente de Internet 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

 
<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

http://www.cronicasocial.com/
http://www.dlh.lahora.com.ec/
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doaj.org 
Fuente de Internet 

 

ebookuniverse.net 
Fuente de Internet 

 

elmundodinero.elmundo.es 
Fuente de Internet 

 

mdkonline.com.mx 
Fuente de Internet 

 

www.conganat.org 
Fuente de Internet 

 

www.iacd.oas.org 
Fuente de Internet 

 

www.isei-ivei.net 
Fuente de Internet 

 

www.lomascurioso.com 
Fuente de Internet 

 

Béla Soltész. "Migration and diaspora policies 

for development in Latin America", Corvinus 

University of Budapest, 2016 
Publicación 

 

Víctor Manuel Durand Ponte. "Los 

determinantes y consecuencias de la 

desconfianza en México1", International 

Review of Sociology, 2006 
Publicación 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

 
<1% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.conganat.org/
http://www.iacd.oas.org/
http://www.isei-ivei.net/
http://www.lomascurioso.com/
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es.wn.com 
Fuente de Internet 

 

revistas.ucm.es 
Fuente de Internet 

 

trabajodolores.blogspot.com 
Fuente de Internet 

 

www.coursehero.com 
Fuente de Internet 

 

www.esan.edu.pe 
Fuente de Internet 

 

www.ina.ac.cr 
Fuente de Internet 

 

www.judoporarg.com.ar 
Fuente de Internet 

 

www.linguee.es 
Fuente de Internet 

 

www.ongd-clm.org 
Fuente de Internet 

 

www.sciencedirect.com 
Fuente de Internet 

 

www.upinion.org 
Fuente de Internet 

 

www.zeltia.es 
Fuente de Internet 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

<1% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.coursehero.com/
http://www.esan.edu.pe/
http://www.ina.ac.cr/
http://www.judoporarg.com.ar/
http://www.linguee.es/
http://www.ongd-clm.org/
http://www.sciencedirect.com/
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 64 

 

 
 65 

Global Perspectives on Catholic Religious 

Education in Schools, 2015. 
Publicación 

 

www.researchgate.net 
Fuente de Internet 

<1% 

<1% 

 

 
 

 
 

 

 
 

Excluir citas Activo 

Excluir bibliografía Activo 

Excluir coincidencias Apagado 
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