UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

UNIDAD DE POSGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

Estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo de los docentes
de educacion secundaria en la Institucion Educativa Juan. Z. Montenegro

Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo Region Cajamarca Ao 2017

Presentada para Obtener el Grado Académico de Maestra en Ciencias de la Educaciéon con

Mencién en Gerencia Educativa Estratégica.
Autora: Garcia Ojeda, Iris Yobany

Asesor: Fernéndez Véasquez, Evert

LAMBAYEQUE-PERU
2019



Estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo de los docentes
de educacion secundaria en la Institucién Educativa Juan. Z. Montenegro

Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo Regién Cajamarca Ao 2017

Tesis presentada para Obtener el Grado Académico de Maestra en Ciencias de la Educacion con

Mencidn en Gerencia Educativa Estratégica.

IRIS YOBANY GARCIA OJEDA

Investigadora

MSc. MARTH/A RIOS RODRIGUEZ

Presidenta

=

Dra. LAURA ALA’AMIRANO DELGADO
Secretaria

Dra.. GLORIA BETZABET PUICON CRUZALEGUI

M§/EVERT FERNANDEZ VASQUEZ
Asesor



S

T

4o 3

.
%,
T\ sTRcE
Pyt 53
Yanga K S

Siendolas 0230 horasdeldia _ 28  de_aGousto del afio dos mil_OTPENGs ve. enlaSala
de Sustentaciones de la Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion de la Universidad Nacional
“Pedro Ruiz Gallo” de Lambayeque, se reunieron los miembros del jurado, designados mediante Resolucion
N° 1946 -20(9) UP-D-FACHSE, defecha 2 /02 /19 conformado por:

Mse. Mardha P{os Rocle ques PRESIDENTE(A)

Dia. Laura  Alramicano Bemado SECRETARIO(A)

MSc. bloma Betzabet Ricod Cro zalxem VOCAL

con la finalidad de evaluar la tesis titulada 65%'\(0\1(86\ m\¢§ mO-"l\)aannafes Dara
goﬂro\\ecer el drabajo__en equipo de (05 docente S dc Edu-
Qtion  Secundana _en la ﬂ’hS%-ﬁuuon Eo(ucafm/a JVen
Z. Honienmro ol\5'\n40 cle @ueroco%llo pfov)‘nciqde
Cotervo \-ealdn Calamarca cho 2017

presentado por el (Ia) / los (las) tesista(s) Ty \{ O\Daﬁ‘/ GOF Cia Ojeda

/
Y asesorado por Mec. E\Jc( Ferném olea \/oﬁguez,
sustentacion que es autorizada mediante Resolucion N°201%-2019 UP-D-FACHSE, de fecha 70 /09119

El Presidente del jurado autorizo el inicio del acto académico; producido y concluido el acto de sustentacion
de tesis, de conformidad con el Reglamento de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Historico
Sociales y Educacion de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Articulos 97°,97°99°, 100°, 101°, 102°, y
103° los miembros del jurado procedieron a ia evaluacion respectiva, haciendo una serie de preguntas y
recomendaciones a_[QL_ sustentante(s), quien(es) procedio (ieron) a dar respuesta a las interrogantes y
observaciones, quien(es) obtuvo (obtuvieron) Eds puntos que equivale al calificativo de _B_\L@QD___

En consecuencia el (1a) / los (las) sustentante(s) queda(n) apto (s) para obtener el Grado Académico de
3 S ol
de  Maestra en Cenaas de (a €ducacion (on mencion en

Gercnoio\ 56\&((:‘\'\\!’6\ E“S-\falre’a \Can

Slendolas Q horas del mismo dia, se da por concluido el acto académico, firmando la presente acta.
/’&

PRESIDENTE W $ELCRETAR/(O

VO Ai/




DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo, Lic. Iris Yobany Garcia Ojeda, investigadora principal y Msc. Evert FernandezVasquez,

asesor del trabajo de investigacion

“Estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo de los docentes de
educacién secundaria en la Institucion Educativa Juan. Z. Montenegro Distrito de
Querocotillo Provincia de Cutervo Region Cajamarca Afio 20177, declaro bajo juramento que
este trabajo no ha sido plagio, ni contiene datos falsos.

En caso se demuestre lo contrario, asumo responsablemente la anulacién de este informe y por
ende el proceso administrativo a que hubiera lugar que puede conducir a la anulacién del tituloo

grado emitido como consecuencia de este informe.

Lambayeque ,22 de junio del 2021

IRIS YOBANY GARCIA OJEDA
Investigadora principal

s

4 . i
MS¢. EVERT FERNANDEZ VASQUEZ
Asesor



DEDICATORIA

A mi hija
Por ser mi motivacién para seguir superandome cada diay recordarme

siempre que todo esfuerzo tiene su recompensa.

A mi esposo

Por el animo que me da para seguir superandome.




AGRADECIMIENTO

A mi padre y a mi madre.
A mi padre celestial.

Al profesor Evert Fernandez Vasquez por asesorarme

Vi




INDICE

ACTA A SUSTENTACION. .....cuiiiitiieieieee ettt bbbttt bbbt e et a et e iii
Declaracion jurada de originalidad ..o s iv
D=0 [ oF= o] 4 - USSP %
F Yo | =T (=Tt 0T =T o | (o PP PP PP PPPPPPPPPPPP Vi
INTICE ...ttt vii
2 U ] 0= o PP PPPPPPPPPPP iX
Y 015 1 = V! PSSR X
T 0o [0 T o1 o [P 11

Capitulo | ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

000 I | o ToT= T3 T 15
1.2. Evolucién histérica del objeto de eStudio ..........cccceviiiiiciiiieic e 16
1.3. Caracteristicas del problema...........ccoieiiiiiiniie e 21
L4, MELOUOIOGIA. .. ettt bbbttt ne e 23
Capitulo Il MARCO TEORICO

2.1.  Definicion de La MOtIVACION......cccoiiiiieiie e 25
2.2.  Concepto de MOLIVACION ..........couuiiiii e e e e e e e e e e eraaaans 26
2.3.  Factores Motivacionales en una Organizacion .............ccccceeeuiiiiiiiieeeeeee s 27
P20 T I |V o) 1)Y= Tox o g T [ 1S o TR 28
e T2 Y o] 1)Y= Tox o] T [0 (T Y=o LT 30
2.4. Caracteristicas de la MOtIVaCION .........ccoeiiiiiiee e 31
2.5. Estrategia de MOLVACION...........cccecviiiiiiicce et a et sreane 32
2.6. Factores que Afectan las Estrategias de Motivacion y la Contribucion de RRHH...... 32
2.7. Teorias Motivacionales Desde la Perspectiva Organizacional...............cccccvvveeeen.. 34
P28 % S - Y, o I8 1Y/ [ @ =3 | =T T PP 34
2.7.2. Aplicacion de la Perspectiva de McClelland a Los Lideres.........ccccceeeeeeeeeiieiinnnnnnn. 36
2.7.3. LaTeoriade MCCIelland ........cccooiiiiiiiieeeeeee e 37
2.7.4. LaTeoria PueSta €N ACCION .....ccooie it 38
2.7.5. Estrategias para la Motivacion de LOQro.......cccoeeeeiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeieee e 38
2.7.6. Estrategias para la Motivacion de POUEr .........cooooeiiiiieiieieeeeeeeeeeeeeeeeee e 39
2.7.7. Estrategias para la Motivacion de AfiliaCion .............cccvuveeiiieiiiiiiiiiiieee e 40
2.7.8. David McClellan y su Teoria Aplicada al Ambito del Trabajo...............ccccveveneanee. 41
2.8.  WIilliam OUCKI = TEOIA Z ..o 44
2.8. L. TEOMA Z ..o 45
2.8.2. Valores Que Representan @ 1a TeOMa Z.........coouvuuuiiiiiiieeiiiiiiieeee e 46
2.8.3. LA OIganIZACION Z ..o 47
2.8.4. Puntos Positivos de 1a TEOIa Z......ccccoeeeeeeee e 48
2.8.5. Estrategias para Implementar la Teoria Z en las Organizaciones.......................... 49
2.8.6. TeoriaZ Y MOUVACION .......ccooiiiiiiee i e e 51
2.8.7. Caracteristicas de [a TeOMA Z .....ccceeeeeeeeeeeeeeeeee e 52
2.8.8. Puntos Caracteristicos en una Institucién Bajo la Influencia de la Teoria Z ..... 53

vii



2.9, Trabajo €N EQUIPO ... 54

2.9.1. Trabajo en Equipo y Confianza Organizacional.............cccceeieeeiiiiiiiiiiiiee e 55
2.9.2. Confianza OrganizacCional ............cccieeeeiiiieiiiiie e e e 56
2.9.3. Puntos Clave del Trabajo en EqQUIPO .....ccoooeiieeeieeeeeeeeeeeeee e 58
2.9.4. Beneficios del Trabajo en Equipo en el Lugar de Trabajo..........cccccceeeeeeeiiiininnnnnnn. 59
2.10. Antecedentes del Problema.. ... 61
2.10.1. Investigacion INtErNACIONAL ...........coiiiiiiiiiiiie e 61
2.10.2. Investigaciones NaCIONAIES ..........ciiiiii i e e e 63
2.10.3. Investigaciones REGIONAIES ........cccoiiiiieeeeee s 64

lll. Resultados De La Investigacion.

3.1.  Analisis y discusion de [0S reSultados. ...........ceeiiieiiiiiiiiiiiieiee e 67
3.2 Ta1 (=T g o] (=] 7= Tl (o ] ISR 68
TR T o (0] o U T=T = W I =Yoo= S 72
3.3.1. FUNAamENtaCiON ........coooeiiii i 73
TR I @ o= 1170 1= PSS 74
GRS G TN |V =1 (o o (o] (o To | = U 74
3.4. Actividades del Taller de Estrategias Motivacionales

para Fortalecer en Trabajo €N EQUIPO .....uuuuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiieesieeeeeeseeeeneeeseeeeennnees 73
[V.  CONCLUSIONES.......cittttiiiiiiiiiieeeeeee ettt ettt et et e e e e e e e e e e aeaaaaaaaataeaaaaaeaees 79
V. RECOMENDACIONES......cco oo 80
VI.  REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......c.ooietceeeeeeeeeee e esses s enes e sasss s 81
VIL  ANEXOS .ottt e et e st e st e e e e e e te e e te e et ae e arae e e re e e aareeareean 83

viii



Resumen

La presente investigacién surge como repuesta al problema escaso trabajo en equipo observado
en la Institucion Educativa, que se manifiesta a través de la apatia, la intolerancia, el
individualismo, el escaso sentido de pertenencia con la organizacién. De este modo, el objetivo
de la investigacion fue proponer estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo
de los docentes de educacion secundaria en la institucion educativa Juan Z. Montenegro Distrito
de Querocotillo Provincia de Cutervo Region Cajamarca afio 2017. El tipo de investigacion fue
descriptivo - propositivo, para medir la variable trabajo en equipo se aplicé una escala tipo Likert
a una muestra 27 docentes. Los principales resultados a los que se arribaron en el diagnostico
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
investigacion representa una importante contribucion metodoldgica,un antecedente significativo
y una fuente bastante importante para quienesdecidan seguir investigando y profundizando sus

conocimientos y construyendo teorias y modelos sobre la gestion educativa.

Palabra claves: Estrategias motivacionales, trabajo en equipo.



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 teamwaork 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.



Introduccioén

Estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo, marcan una gran
diferencia en el éxito e impacto positivo para el desarrollo de una instituciéon. El efecto es crear
un lugar de trabajo atractivo y motivador, donde los empleados y empleadas de una Institucion
guieran permanecer, crecer y aportar su conocimiento, experiencia y pericia. Los empleados y
empleadas motivados son mas productivos, comprometidos y leales en su institucion que
laboran. El trabajo en equipo incrementa la calidad del trabajo, se logran resolver problemas
planteado mejores ideas, se pone en practica la democracia también se expande la comunicacion
en la institucion 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 institucién educativa Juan Z. Montenegro en el distrito Querocatillo, provincia de Cutervo-
Cajamarca ,ya que se aprecia: Las limitaciones y la negacion de los docentes y las docentes al
no trabajar en equipos en los procesos de gestion pedagdgica, dejando notar unambiente de
division 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 teoria de las necesidades de David
MacCelland quien plantea que existen tres tipos de necesidades, de logro, poder y afiliacion,
también William Ouchi con la teoria “Z” quien plantea que el trabajo es una fuente de satisfaccion
incentivado y es mucho mejor si se trabaja en equipo, también incentiva la alta satisfaccion y la

moral del empleado, buscar en el empleado cual es la razénque lo motiva.
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El trabajo docente en equipo es una de las estrategias de gestion pedagdgica mas usada
por directivos y docentes en el quehacer de las instituciones educativas. Por ello, es que el
desarrollo de las actitudes cooperativas promueve la practica de valores, el afianzamiento de
los vinculos afectivos y el mejoramiento de las relaciones sociales entre los docentes y las
docentes de la Institucién Educativa Juan Z. Montenegro, una moral individual a una moral de
grupo con proyeccion social. En beneficio y para cumplir con la mision y visiénde la Institucién
Educativa.

El individualismo ha desnaturalizado el funcionamiento de las escuelas publicas y delas
Unidades de Gestién Educativa Local, debilitando la articulacion 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 gestidn institucional y pedagdgica.

Esta investigacion tiene como propdsito y como objetivo general:

v Proponer estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en equipo de los
docentes y las docentes de educacion secundaria en la institucion educativa Juan Z.
Montenegro del distrito de Querocatillo provincia de Cutervo — Cajamarca.

Y como objetivos especificos:

4 Diagnosticar las principales caracteristicas del trabajo en equipo de los docentes
y las docentes de educacion secundaria en la I.E. Juan Z. Montenegro.

v Analizar las teorias que sirven de sustento a la propuesta, estrategias
motivacionales para mejorar el trabajo en equipo de los docentes y las docentes de educacion
secundaria en la I.E. Juan Z Montenegro.

v Disefiar estrategias motivacionales para mejorar el trabajo en equipo en la I.E.
Juan Z. Montenegro.

Luego de revisar conceptos fundamentales extraidos de la literatura existente que danun
respaldo cientifico y tecnol6gico a la investigacién, se plantea la siguiente hipdtesis “Si

proponemos Estrategias Motivacionales sustentadas en las teorias de William Ouchi y David
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McClelland entonces se lograra fortalecer el Trabajo en Equipo en la LLE. Juan. Z.
Montenegro”.

Esta investigacion esté estructurada de la siguiente manera:

CAPITULO | se trata del Andlisis del Objeto de Estudio, donde se presenta la
ubicacién, como surge el problema, como se manifiesta y qué caracteristicas tiene ademas de
la descripcion detallada de la metodologia empleada en la investigacion.

Capitulo Il. Se presenta y analiza el Marco Tedrico, que sirve de soporte a la propuesta
del informe y aquellas teorias que respaldan y ayudan
a percibir mejor el problema.

Capitulo Il se aborda el Andlisis y Discusion 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 descripcion detallada. También en este
capitulo se planteay expone la propuesta tedrica del informe de investigacion.

Y para concluir se considera la bibliografia utilizada, conclusiones, sugerencias y
anexos.

Se espera que el presente trabajo sirva como fuente de investigacion e inspiracion para
nuevas investigaciones, siempre con la sana intencién de mejorar el trabajo docente en equipo
en las Instituciones Educativas utilizando estrategias motivacionales para fortalecer el trabajo en

equipo en beneficio de la institucion.
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CAPITULO |

ANALISIS DEL OBJETO DE
ESTUDIO
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1.1. Ubicacién

La Institucién educativa Juan Z. Montenegro se encuentra ubicado en el distrito de
Querocaotillo, provincia de Cutervo, region Cajamarca, pertenece a la Ugel Cutervo, y esta Ultima
pertenece a la direccion regional de educacién Dre Cajamarca. En la |.E. Juan Z. Montenegro
cuenta como parte de su personal de trabajo con profesoras y profesores competentes con
vocacion de servicio, con bastante conocimiento, destrezas sociales y una sélida formacion
académica, moral y emocional quienes estan dispuestos a brindar lo mejor de si mismos para
bienestar de los alumnos y alumnas de la institucion Juan Z. Montenegro, a fin de que ellos y
ellas logren su maximo potencial para poder enfrentar los retos venideros a lo largo de su vida.
El distrito de Querecotillo es uno de los distritos mas extensos de la Provincia de Cutervo,
ubicada en el Departamento de Cajamarca, en el Perd. Sus limites son: por el norte conel
distrito de Pucara , 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 Ferrefiafe). Tiene una superficie de

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

En la actualidad el distrito de Querocatillo 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.
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Figura 1

Iglesiay parque principal de Querocotillo

S o MMo. -t
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Nota. Iglesia catélica “san juan bautista “ y parque principal donde realizan sus actividades religiosas y sociales

Imagen. fuente goole.com-2018

1.2. Evolucién Histérica del Objeto de Estudio

Aunque el trabajo en equipo se considera una nocién popular en el mundo empresarial
global moderno, se puede decir que sus cimientos se hicieron en la época de Socrates cuando,
en un trabajo conjunto, los autores propusieron siete principios que describen lo que es “el
espiritu de amistad”. Estos siete principios incluyen establecer un didlogo, la creencia en la
variabilidad de las ideas, no estar en conflicto con los demas, no intervenir durante las
conversaciones de los demas, escuchar con atencién, expresar los pensamientos de manera
clara y ser honesto. La confianza desarrollada con la ayuda de estas doctrinas contribuy6 al
establecimiento de las bases de la fisica moderna mediante trabajos conjuntos de fil6sofos
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 tecnoldgico. Aun asi, debido a que el trabajo en equipo
tiene los mismos atributos y es tan poco comdn 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 comun” (Lencioni, 2002, p.8).

Se define eltrabajo en equipo como un medio y proceso mediante el cual los miembrosdel
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 esta bien organizado y hay un intercambio regular de informacion. , ideas y productos.
Por esta razén, las organizaciones que quieren reducir la perdida y aumentar la efectividad
prefieren utilizar el trabajo en equipo (Hardingham, 1997).

En esta investigacion, las dimensiones del trabajo en equipo se toman como
caracteristicas de los equipos efectivos, especialmente en los centros de llamadas. Estas
dimensiones consisten en comunicacion, apertura a la innovacion y participacién-confianza. La
comunicacion es la dimensién mas importante que contribuye al surgimiento de la confianza y
gue desarrolla vinculos tanto dentro del equipo como entre los gerentes y la organizacion. Esta
dimensién también promueve que los miembros se escuchen y promuevan el conocimiento
mutuo, fomenta la cooperacion, la participacion, el sentido de pertenencia al grupo y el consenso
entre los miembros del equipo y, por Gltimo, permite que surjan resultados creativos y cualitativos
(Weiss, 1999).

La apertura a la innovacion 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
practicas, cultivar el sentimiento de asumir una responsabilidad comudn 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 dimensién participacion-
confianza configura el marco psicolégico 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 informacion con el fin de
presentar enfoques nuevos y mejorados de la forma en que se trabaja y hacer mas inversiones
con tales decisiones (Anderson , 237).

Uno de los principales problemas que tienen muchas instituciones educativasa
nivel mundial esta relacionado con la labor y relaciones que se desarrollan entre maestros y
maestras, lo cual repercute en el proceso de ensefianza aprendizaje de los y las educandos
Tomando en cuenta su aporte de Bercly en laeducacién europea al exponer que “la
sociedad de los docentes es un agente concluyente para alcanzar el perfeccionamiento dela
capacidad educativa”. Ante esto agrega que “para que exista una buena planificacién 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 investigacion: accion sobre las competencias profesionales de los
docentes de paises de Europa, asume que “el trabajo en equipo es un factor concluyente y basico
en la educacion 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” .
(Fernandez, 2019, p.54)

De otro lado, en la monografia “calidad y productividad en la docencia de la educacién
superior’ determinan que el problema que tienen escuelas principalmente de Bulgaria, Rumaniay
Holanda, radica en el carente trabajo en equipo de los agentes educativos, por el cual la
ineficiente organizaciony el, clima de trabajo marcado por relaciones interpersonales conflictivas
e individualistas. (Méndez, 2010, p.34)

Para el caso de América Latina, en el libro “Fundamentacién de la didactica” luego de
realizar un profundo estudio sobre los fundamentos de la didactica, “exhortan a los agentes del

18



Proceso educativo tener en cuenta el peligro que corren las escuelas latinoamericanas de
desaparecer debido a los problemas de gestion que atraviesan”. (Pansza, 2011, p.57)

En ese sentido uno de los causales de dicho riesgo lo constituye el clima institucional ya
gue los maestros no permiten generar relaciones interpersonales positivas en bien del educando
y el trabajo didactico no es producto de una labor en equipo, que a decir de Pansza, es la méas
acertada era de la diversificacion curricular y plasmacién en la sesion de aprendizaje.

En ese mismo contexto Latinoamericano, se sefiala que las escuelas de América del sur
son las que presentan mayores problematicas educativas en relacion 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 diversificacion, trabajo cooperativo, etc.

En el texto principios elementales del desempefio profesional docente exhorta a los
involucrados en la labor de ensefianza “asumir ciertos principios elementales en su desempefio
profesional” (Cantén, 2012, p.67)

Por ende permite el reconocimiento del desarrollo y fortalecimiento de la integracién
grupal armoniosa y colaborativa en tdndem, a través del trabajo en equipo, con ayuda mutua,
con confianza, colaboracion 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 irdn conociendo mejor sus capacidades, sus potencialidades y limitaciones,
resolviendo los problemas y aprendiendo a convivir en armonia practicando los valores humanos
gue les permitirdn 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 solucion a los problemas planteados, asi elevar sus niveles de aprendizaje en la
solucion de problemas de ecuaciones lineales, aplicando el método del tAindem de participacion

activa.

19



En la actualidad, en el Perd, las Instituciones Educativas estan atravesando
complicaciones no solo de indole de infraestructura o carencia de medios y materiales que
permitan una labor educativa acertada; sino también una de las mas grandes probleméticas que
atraviesan las I.E. La constituyen la limitada predisposicion hacia el trabajo cooperativo, en
equipo el cual facilita la planificacion, ejecucion y retroalimentacion del proceso de ensefianza 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 problematica 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 cémo trabajar en equipo, lo cual constituye una desventaja negativa en su
desempefio y en el desarrollo institucional de su I.E. (Goffy, 2009, p.78).

En su articulo “pensar en la comunicacion” afirma que los maestros peruanos tienen dos
grandes déficits: La cultura de no leer y de no trabajar en equipo; esto producto de una visién
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 educacion: Alto nivel de actualizacion pedagoégica y a nivel de institucion, 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 demas componentes de
la gestién educativa. (Carrilo,2009, p 36),

En la Region Cajamarca en la actualidad la mayoria 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 desempefio docente, situacion que se genera con ciertas
discrepancias o diferentes puntos de vista; y mala comunicacién 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 Yy precaria motivacion para trabajar en
equipo educativo, igualmente la no utilizaciébn de estrategias en los procesos de gestion
pedagdgica. se observan una serie de probleméticas educativas de enorme amplitud,tales como
el insuficiente rendimiento escolar en los y las estudiantes en las areas prioritarias; principalmente
en el nivel secundario; practica de anti valores yde manera primordial y latente se percibe una
desorganizacién 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 investigacion se realiz6 en el nivel de educacién secundaria.
Asimismo, se observa, mediante el desarrollo de labores entre docentes, hay ciertas situaciones
gue ponen al descubierto la presencia de una marcada problematica en las relaciones
interpersonales.

Entre algunos se puede indicar es la poca ayuda entre docentes y en la ejecucion de sus
labores, ofensa verbal por parte del director, falta de comunicacion entre docentesy 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 problemay elaborar una propuesta de solucién en la |.E.

1.3. Caracteristicas del Problema.

Se percibe y afirma que en la I.LE. Juan Z. Montenegro del Distrito de Querocotillo de la
Provincia de Cutervo la mayoria de los docentes y las docentes no les agrada conformar equipos
de trabajo y cuando se constituyen que no sea a través de eleccion por sorteo, sino que exigen
gue 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 demas.

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, asi como
hay poca satisfaccion 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
desempefios 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 solucién a los conflictos que surgen en otros grupos.

El vocabulario empleado por algunos docentes es discordante, inoportuno y ofensivo
entre si; lo que genera apatia o alejamiento de quienes no comparten citadas expresiones
subidas de tono.

En la I.LE. Juan Z. Montenegro, se viene ocasionando una fuerte crisis en el ambito
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 comunicacion deficiente y un clima laboral inadecuado que afecta el
desarrollo institucional. Repercutiendo en forma directa en el bienestar y desarrollo de la
Institucién 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 educacién secundaria de la I.E
Juan Z. Montenegro mediante estrategia motivacionales como elemento clave en la Institucién
para garantizar que los objetivos y propdésitos institucionales se logren.

Entonces a partir de lo descrito se formul6 la siguiente pregunta de investigaciéon

¢De qué manera las Estrategias Motivacionales lograran fortalecer el Trabajo en Equipo
de los docentes y las docentes de educacién secundaria en la I.E. Juan Z. Montenegro, Distrito

de Querocaotillo de la Provincia de Cutervo —Cajamarca?2017?
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1.4. Metodologia

El tipo de investigacion desarrollado es descriptivo-propositivo, en un primer momento se
realizé el diagndéstico de la problematica sobre el trabajo en equipo, posteriormente se construy6
un modelo Tedrico y finalmente se concretd la propuesta de estrategias motivacionales. La
poblacion estuvo conformada por 27 docentes de la Institucion Educativa Juan Z. Montenegro
Distrito de Querocaotillo Provincia de Cutervo —Cajamarca, por ser la poblacién pequefia se trabajo
con una muestra censal, es decir 27 docentes. La técnica que se utiliz6 para realizar el
diagnéstico fue una escala tipo Likert.

Los métodos tedricos utilizados en el proceso de investigacion fueron:
El Método inductivo - Deductivo, sistémico y modelacién, los procedimientos implementados

fueron el analisis y la sintesis.
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CAPITULO I



Il. MARCO TEORICO
2.1. Definicion de la Motivacion

El término motivacion 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 razén para hacer algo. La motivacion se ocupa de los factores que
influyen en las personas para que se comporten de cierta manera.” (Ronal, 2009, p.78)

La mdusica, el arte, el teatro, la literatura, la religion 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 motivacién como lo sabemos, pero no han sido comprendidos ni siquiera por lo
psicologos.

“La motivacion 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 definicién de "motivacion" puede ser amplia y hay muchas formas de definirel término
en si, dependiendo de las diferentes perspectivas, la definicibn mas pura se expresa en algo que
motiva. Es un acto o un proceso que le da a una persona una razon para hacer algo. En el aspecto
organizacional, la motivacién se ha definido como “la suma de los procesos que influyen en la
activacion, direccién y mantenimiento de conductas relevante a los entornos de trabajo”. La
motivacion de los empleados en el trabajo se considera un impulso fundamental ya que genera
esfuerzo y accion hacia actividades relacionadas con el trabajo, porejemplo, la voluntad de los

empleados de gastar la energia para lograr una meta o recompensacomun.
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Cuando un empleado esta motivado, muestra entusiasmo y entusiasmo por el trabajo yuna

fuerte determinacién para implementar y lograr el trabajo.

2.2. Concepto de Motivacion

Sin embargo, el concepto de motivacién podria ser amplio, hay tres componentes
principales de la motivacion que son la direccion, la intensidad y la persistencia.

La direccion 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 seleccion de la meta, incluidos los factores internos yexternos, y la meta final es
la mejor elegida entre las posibles alternativas. La intensidad es el nivel de determinacién o esfuerzo
gue pone un individuo en el procesode lograr la meta; cuanto se ha esforzado un individuo y cuanta
energia, se ha utilizado tiempo, dinero o cualquier otra cosa fisica 0 mental durante el proceso para
lograr la meta. La persistencia es la capacidad de un individuo para mantener la motivacion a través
del tiempo a pesar de que pueden existir obstaculos (Robbins yJudge, 2013).

No es exagerado decir que la motivacion es la base del éxito. Es probable que una
persona motivada ponga voluntariamente mas esfuerzo en realizar una tarea y un buen resultado
esta dentro de las expectativas. Cuando se logran las metas, se genera una sensacion de ser
satisfaccion 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
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2.3. Factores Motivacionales en una Organizacion

Hay muchos factores de motivacion que son importantes para los empleados. Como afirma
Wessler enl1984, los factores motivacionales mas importantes para los empleados podrian
clasificarse de la siguiente manera: reconocimiento, trabajo interesante y buenossalarios, mientras
gue el menos importante Los factores de motivacion para los empleados son la disciplina y los

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

Esto podria conducir a un mejor desempefio del personal. Mientras tanto, cuando el
problema vuelve a la motivacién, su solucion parece ser mucho mas compleja, y desafiante. las
empresas presumiblemente obtendrian 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
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2.3.1. Motivacién Extrinseca

La motivacion extrinseca caracteriza a los individuos cuyos comportamientos son guiados
por méviles de caracter instrumental; el trabajo se convierte en el medio para alcanzar un fin:
ganar dinero, por ejemplo. los individuos estan motivados extrinsecamente
cuando se involucran en una actividad para satisfacer un objetivo fuera de la actividad en si
La motivacion extrinseca se logra mediante el juego de recompensas tangibles. Cuya
remuneracion generalmente tiene un peso considerable. Un individuo motivado extrinsecamente
no hace la actividad por si mismo, sino para conseguir algo agradable o para evitar algo
desagradable una vez finalizada la actividad. (Deciy Ryan ,1985)
la motivacion extrinseca 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 promocion y el
reconocimiento (elogio)” (Bruce ,1998)

Figura 3

trabajo en equipo
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Figura 4
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2.3.2. Motivacion Intrinseca

Motivacion intrinseca es un tipo importante de motivacién, mas de uno no actla porque
estan intrinsecamente motivados, sino porque los alienta a hacerlo.

Si la motivacion intrinseca proviene de la actividad en si, significa que practicamos una
actividad por el placer y la satisfaccibn de uno mismo. Una persona esta intrinsecamente
motivada cuando realiza actividades de forma voluntaria y por interés en la actividad en si sin
esperar recompensas externas. Esta motivacion esta en el orden de curiosidad e intriga, logro
personal, deseo. Para aprender, interés por el campo estudiado. Se basa en la
autodeterminacién, empuja a cada individuo a ser mas perseverante en la tarea que tiene entre
manos y lo empuja mas facilmente a lograr las metas establecidas. Esto se deriva de la relacion
directa entre el trabajador y la tarea y generalmente se aplica. Los sentimientos de logro, logro,
desafio y competencia derivados del desempefio del trabajo son ejemplos de motivadores
intrinsecos. (Pepitone ,1998)

Un gran interés en el trabajo en si. La motivacion intrinseca surge desde el interior de la
persona con el fin de lograr la autorrealizacion, superacion personal, desarrollo y el logro de
metas de si mismo no tiene nada que ver con el logro y deseos materiales tiene que ver con el
proceso del trabajo en si mismo cuya recompensa es el logro y el proceso una vez concluido el
trabajo. La motivacién intrinseca no nace con el fin de conseguir un aumento econémico ni
resultados al instante. La motivacion intrinseca se da con el fin de satisfacer su deseo de
autorrealizacion y desarrollo personal. La motivacion intrinseca tiene como valor la satisfaccion
gue se obtiene al hacer un trabajo, complaciéndose del propio proceso de realizacion. 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
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2.4. Caracteristicas de la Motivacién

 La motivacion es un fenémeno individual: cada persona es Unica y todas no reaccionan
igual a un mismo estimulo .es ahi la importancia de conocer como motivar a la persona es decir
gue lo motiva.

» La motivacion suele ser intencional: es intencional por que la persona motivada tiene
un objetivo claro y pone toda su energia en lograrlo.

» La motivacion aumenta la autoestima por lo que se establece una meta muchos
desafios y cuando se esfuerza en obtenerlos y mucho mas silo logra genera en la persona esa
confianza que hace que la autoestima y confianza en si mismo aumente. (Uriarte ,2020)

La motivacion se refiere a acciones y fuerzas internas y externas que influyen en la
eleccion de accion de una persona también es de sefialar que la motivacion no debe ser

confundida con algun tipo de presion al individuo, es aqui donde el lider de la organizacion
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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 Motivacién

La estrategia de motivacion debe apuntar a incrementar la contribucién efectiva de las y
los miembros de la organizacion en el logro de su objetivo. La estrategia de motivacion se referira
al desempefio de los sistemas de gestion y recompensa y, en particular, al tipo y escala de los
incentivos que se proporcionaran. Pero también se ocupara de otros procesos que deberian
generar actitudes favorables, incluida la participacién en el disefio 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
motivacién también se ve afectada por la calidad del liderazgo en una organizacion, por lo que la
seleccién, capacitacion y desarrollo de lideres efectivos debe ser parte de la estrategia.

(Armstrong, 1997)

2.6. Factores que Afectan las Estrategias de Motivacion y La Contribucién
de RRHH

* La complejidad del proceso de motivacion significa que es poco probable que los
enfoques simplistas basados en la teoria de la instrumentalidad tengan éxito.

» Evite la trampa de desarrollar 0o apoyar estrategias que ofrecen recetas para la
motivacién basadas en una vision 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 atencién a la necesidad del reconocimiento

* Promover el desarrollo de procesos de gestion del desempefio que brinden

oportunidades para acordar expectativas y dar retroalimentacion 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
teoria de las expectativas, las metas y la equidad deben tenerse en cuenta al disefiarlos y
operarlos.

» Se debe reconocer la necesidad de un trabajo en equipo que proporcione a las personas
los medios para realizar sus objetivos, autonomia y una oportunidad para aplicar sus
competencias.

 La necesidad de oportunidades para crecer desarrollando habilidades y carreras.

* Desarrollar procesos de planificacion de carrera.

* El entorno cultural de la organizacion en la forma de sus valores y normas influira 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 valoracion y
recompensa de los empleados.

» La motivacion se vera reforzada por el liderazgo que establece la direccion, fomenta y
simula el logro, y brinda apoyo a los empleados en sus esfuerzos por alcanzar las metas y mejorar
su desemperio en general.

* Disefiar marcos de competencias que se centren en las cualidades de liderazgo en las
y los lideres de equipo.

» Asegurar que el potencial de liderazgo se identifique a través de los centros de
evaluacion y gestion del desempefio.

* Proporcionar orientacion y capacitacion para desarrollar cualidades de liderazgo.
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2.7. Teorias Motivacionales Desde la Perspectiva Organizacional

2.7.1. David McClelland

David McClelland, psicélogo estadounidense especializado en “motivacién humana” y
emprendimiento, desarrollé la teoria de las necesidades conocida también como la teoria
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 empresasde paises
industrializados con directivos, lideres de las empresas , gerentes muy exitosos ,el sustenta
gue existe tres necesidades especificas 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 motivacién laboral de laspersonas
entonces segun sus niveles de necesidades seran motivados de forma distinta segun su
necesidad. Estas necesidades se expresan en diversos grados y son el resultado de
experiencias de vida individuales.

Es importante enfatizar que no existen teorias especificas de motivacion para gerentes
o lideres. McClelland y sus asociados dedicaron mucho tiempo a estudiar el motivo del
rendimiento en escolares y empresarios de pequefias empresas. Posteriormente, estudiaron
gerentes en empresas mas grandes. Ningun argumento teérico apoy6 la nocién de que los y
las gerentes motivados por el logro serian mas exitosos y exitosas. El individuo motivado por
el logro desea hacer las cosas por si mismo o0 mejorar. Se centran en las mejoras personales
(McClelland y Burnham, 1976).

McClelland en 1970 escribio: "Nunca olvidaré el momento en que supe que el
presidente de una de las empresas orientadas al logro mas exitosas que habiamos estado
estudiando obtuvo una puntuacion exactamente cero en un Logro". Afadié que estimular la

motivacién por el logro en otros requiere un motivo diferente y un conjunto diferente de
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habilidades que desear la satisfaccién del logro para uno mismo (McClelland, 1970, p.30).

Figura 7

Las tres necesidades de motivacion
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McClelland identificé tres motivadores que €l cree que todos tenemos: la necesidad de
éxito, la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder. Las personas tienen diferentes
caracteristicas dependiendo de su motivador dominante. Segun la teoria de las necesidades de
McClelland, estos factores se pueden aprender. Por eso, a veces se la denomina "teoria de las

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

Aplicada a la gestién empresarial, la Teoria 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, asi
como en la administracién de incentivos y recompensas. Estos motivadores también se
pueden utilizar para organizar el trabajo de acuerdo con las caracteristicas de cada miembro
del equipo con el fin de lograr una mayor eficiencia. McClelland, por su parte, cree que el
eslabon perdido entre los valores y actividades econdmicas, como la creaciéon de una

institucion, son realmente necesarias.

Se consideran la cuestion de conocer los fundamentos motivacionales de los valores
y creer que las necesidades estan en la raiz de ellos, postulando que las necesidades
implicarian, directa o indirectamente valores, el valor como la satisfacciéon de una necesidad
intrinseca.

El valor seria en realidad una forma de expresar de forma individual y colectiva de las
necesidades subyacentes. Afiade que los valores “trascienden situaciones concretas y son
expresion de motivaciones para lograr objetivos particulares como la seguridad, el logro o
autonomia” (Schwartz, 1994).

Tenga en cuenta aqui que la seguridad, el logro, asi como la autonomia representan
diferentes necesidades. La teoria de McClelland se basa en el hecho de que tres necesidades
psicoldgicas estan presentes en un individuo en un momento dado, en diferentes grados, lo que
guiard 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 afiliacion 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 espiritu empresarial al saber, estudiar las caracteristicas psicolégicas de un
emprendedor en su contexto. Segun Maccelland los y las administradores o lideres en una

institucion deben ser quienes tienen desarrollada la necesidad de logro.

2.7.3. La Teoria de McClelland

McClelland, por su parte, es el autor de una teoria de las necesidades de logro,
pertenencia y poder. Desde un punto de vista social, el hombre estd habitado por tres tipos de
necesidades:

e La necesidad de afiliacion refleja el deseo de relaciones interpersonales cercanas y
amistosas.

e La necesidad de poder tiene como objetivo conseguir que otros conducir de manera
diferente de lo que hubieran hecho sin nuestra accién personal; corresponde a influir en las
opiniones y comportamiento de los demas.

¢ La necesidad de logro caracteriza el impulso hacia la excelencia, el deseo de triunfary
alcanzar los objetivos que nos planteamos. Segun McClelland, la motivaciéon 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 establecersus

propias metas.
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2.7.4. La Teoria Puesta en Acciodn

La motivacion, la participacion de los empleados y las empleadas, los arreglos laborales
flexibles y la capacitacibn actian como estrategias, estas estrategias incluyen sistema de
incentivos, empoderamiento, trato a las personas como individuos, lugar de trabajo flexible,
redisefio de capacitacion laboral, trabajo en equipo, toma de decisiones, participacion,

comunicacion efectiva.

MacCelland muestra que las personas poseen una combinacion de estas tres
necesidades pero no en igual proporcién en todos ,las personas somos distintas con distinta
personalidad en algunos se manifiesta mas la necesidad de poder en otras mas la necesidad
de logro o la necesidad de afiliacion, por lo tanto nos mueven motivos diferentesDe esta
forma, dentro de nuestro contexto, podriamos expresar que todos los docentes y las docentes
van a estar influidos en parte por estas tres necesidades , en funcion de su caso, enalgunas
personas predominara una sobre las otras. Es por esto que en esta investigacion se propone
estrategias motivacionales para las tres necesidades con el fin de motivar a los docentes y las

docentes en la institucion educativa segun su necesidad de motivacion que esta manifiesta.

2.7.5. Estrategias para la Motivacién de Logro

Barras de Progreso: A muchas personas les gusta notar como

Vamos desarrollando, poder darse cuenta de sus logros, Una barra de adelanto jamas esta

de mas.

Feedbacks: Proveer refuerzos positivos de modo continua a los docentes y las
docentes. Mensajes de “Muy bien”, “lo estas consiguiendo”, tu puedes, continua asi, esta

estrategia lograra que laos y los docentes motivados con el logro puedan aprender ser
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constantes y no abandonar su propdsito 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 galardon, esto hara

gue se sientan reconocidos en recompensa a sus Mmeritos.

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 maximo nivel

satisfaciendo asi su necesidad de logro.

Retos: En esta estrategia los docentes y las docentes tendran que superar desafios

planteados por su lider para lograr el reto se tiene que sobreponerse a las dificultadesy

situaciones complejas.

Puntuaciones: Esta estrategia es ir acumulando puntos, esto le motivara a ir
superandose y tener el deseo de ir logrando sus propositos.
Paneles de estadisticas: Las personas se sentiran fascinadas viendo en tiempo real

sus progresos, logros y sus avances. De manera continua querran superarse a si mismos con

una mayor ventaja Yy ver sus logros en una gréfica los animaré a repetir.

2.7.6. Estrategias para la Motivacion de Poder
Ranking: Motivara a los docentes y las docentes a estar en lo mas alto, pero que

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

d=nde estar primero siempre adelante.
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Espacios de creatividad: Elaborar espacios para exponer y mostrar lo que se ha
hecho para que los demas puedan apreciar, aprender, y dar ideas también de este modo
se busca motivar a losy las docentes con necesidad de poder.

Mentorizacién: La estrategia de mentorizacién permitird a los maestros ser un guia
un mentor para sus demas compafieros y compafieras, para guiarlos y orientarlos en el
trabajo.

Asignacion de Roles: Las personas con esta necesidad van a intentaran liderar el

grupo de trabajo, de un modo formal e informal, y esto puede apoyar en la realizacion de tareasy

objetivos desafiantes.

2.7.7. Estrategias para la Motivacién de Afiliacion

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 comun.

Chats y mensajeria interna: Esta estrategia ayudara a conocerse y al mismo tiempo
intercambiar conocimientos entre miembros de un grupo en la institucion, el chat es una
herramienta de facil acceso y fomentara la comunicacion entre los maestros y maestras de la
institucion.

Espacios para la interaccion:

Crear espacios donde se puedan relacionar en la institucion , también crear espacios
virtuales donde se puedan comunicar virtualmente, usar las herramientas virtuales para
conectarse entre colegas, por ejemplo, una “cafeteria virtual”, espacios mas libres, dondepuedan
interactuar de una manera cordial y con respeto fortaleciendo las buenas relaciones y

ahondando en un buen clima laboral.
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Foros: Los foros son espacios de comunicacion donde los docentes y las docentes

expresan sus ideas a los compafieros y las compafieras de trabajo, interactlian entre si también

esta regulado por un moderador quien es alguien que le disfruta de aconsejar a los compafieros

y a las compafieras de trabajo son caracteristicas propias de las personas de esteperfil.

2.7.8. David McClellan y su teoria aplicada al ambito del trabajo

Como explico McClelland en 1961, parece haber una fuerte correlacion entre contexto

laboral y la necesidad de autorrealizacion, Ademas, para McClelland, la necesidad de logros

es mas fuerte entre empresarios, empresarias y entre ejecutivos y ejecutivas. La necesidadde

logro de hecho, es la fuerza impulsora del espiritu empresarial. el liderazgo, la motivacion, el

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

un buen lider puede aumentar desempefio laboral de los y las empleados, ademas 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 teorias de Maslow y David McClelland.
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Figura 9

La concordancia entre las teorias de Maslow vs Herzberg
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Factores de

Maslow (1943) sugiere que las necesidades humanas se pueden clasificar en cinco
categorias y que estas categorias se pueden organizar en una jerarquia de importancia. Estos
incluyen fisiol6gicos, necesidades de seguridad, pertenencias, estima y autorrealizacién. Segun
él, una persona es motivada ante todo para satisfacer necesidades fisiol6gicas. Mientras los
empleados permanezcan insatisfechos, se vuelven motivados sélo para cumplirlos. Cuando las
necesidades fisioldgicas son satisfechas dejan de actuar como factores motivacionales primarios
y el individuo se mueve hacia arriba jerarquia y buscan satisfacer las necesidades de seguridad.
Este proceso continda hasta que finalmente se satisfacen las necesidades de autoactualizacion.
Segun Maslow, el fundamento es bastante simple por que los empleados y las empleadas que

tienen demasiada hambre o estdn demasiado enfermos para trabajar dificilmente podran ganar

mucho dinero.
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La jerarquia de necesidades, que a menudo esta representada por una piramide. La piramide de
Maslow nos permite comprender la jerarquia de las necesidades humanas.
Segun Abraham Maslow, de hecho, la satisfaccién de una necesidad no puede sélo si se

satisfacen las necesidades de los niveles inferiores.

Figura 10
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Figura 11
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2.8. William QOuchi - TeoriaZ

Desde la perspectiva de William Ouchi (1982) con su teoria Z y una vision humanista, se
asume al trabajador como un ser integral y cuyas relaciones de interaccion social se basan en
una vision cooperativa asociada a la confianza dentro de un clima ético vivenciando la equidad
como forma més humana de la justicia, lo cual genera la lealtad tanto de la institucion u
organizacion; como del trabajador o servicio. Los individuos no deben desligar su condicion de
seres humanos a la hora de trabajar con otros y, por tanto, la humanizacién de las condiciones
de trabajo aumenta el mejor resultado tanto a nivel de productividad como de resultados
esperados segun encomendada. En ese sentido, Ouchi sefiala 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, comunicacion y
comportamiento de habilidades y capacidades. La teoria 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 si, debe establecer no solo objetivos
comunes e instituciones, sino que muy necesario es que acuerde colectivamente normas o reglas
de actuacioén y trabajo, viables que impligue una disciplina interna congruente con las actividades

y funciones de cada uno.

Figura 12

Representacion grafica de la cultura z
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2.8.1. Teoria Z.

Ouchi propuso la Teoria Z, un modelo hibrido que combina elementos de una préactica
gerencial japonesa exitosa con una evaluacion de las necesidades de los trabajadores
estadounidenses. Se centra en gran medida en una filosofia humanista, el trabajo en equipo y las
decisiones por consenso. Esta teoria tiene sus raices en la idea de que los empleados que estan
involucrados y comprometidos con una organizacion estardn motivados para aumentar la

productividad Basados en el enfoque japonés de la gestién y la motivacion, los gerentes de
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Teoria Z ofrecen recompensas como empleo a largo plazo, promocion interna, gestion
participativa y otras técnicas para motivar a los empleados.

La teoria de William Ouchi, quien investiga y plantea la relacion entre el trabajador y la
empresa los vinculos que se debe buscar y que se va a lograr cuando se decide plantear esta
teoria en una institucion. Esta teoria asume que el trabajo es innato y debe ser una razén y fuente
de incentivo las necesidades del hombre, la Teoria Z se centra en incrementar la apropiacion y
amor del empleado por la compaiiia, por medio de un trabajo asegurado en la empresa es decir
estabilidad laboral a sus empleados y empleadas, en la teoria 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 teoria z lidera con la finalidad de
brindar bienestar a sus trabajadores, tanto dentro como fuera de su institucion donde labora, bajo
la administracion de la Teoria Z tiende a promover los empleos estables, la alta satisfaccion,

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

2.8.2. Valores Que Representan ala Teoria Z

Confianza en las personas: este valor es bien practicado dentro de una institucion Z,
Como se entiende que la gente se va a sobrellevar educadamente, se promueve la familiaridaden
los recursos humanos. Por esto las reglas establecidas deben ser de cordialidad y no rigidas ni tan
exigentes, hay que promover el auto control. Relaciones sociales estrechas: La relacion empleado-
jefe debe abarcar a todos los miembros y no restringirse a una mera relacion fria y distante pues
se debe buscar una relacion intima. Es importante tomar muy encuentra las sutilezas de las
relaciones humanas, El trato cordial y humano de los jefes con los empleados yempleadas debe
ser personalizado, sabiendo que si buscamos sincronizar entre jefe y empleadosera mas viable y se
ofrecera un mejor resultado; rescatando también, respeto que todas laspersonas tenemos puntos
de vista diferentes y formas de actuar diferentes. El respeto colaboracion, trabajo en equipo,

cordialidad, responsabilidad son los valores pilares de la teoriaZplanteada por Ouchi.
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Figura 13

Los valores primordiales en la cultura z
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2.8.3. La Organizacion Z

Conocer el marco histérico en el que surgié la Teoria Z es Util para comprender sus
principios primarios. El profesor Ouchi abogé por un método de gestion estadounidense revisado
gue podria capitalizar las mejores caracteristicas de las organizaciones japonesas, manteniendo
al mismo tiempo aspectos de la gestion profundamente arraigados en las practicas
estadounidenses de individualismo. Ouichi, propuso que un enfoque de gestion de la Teoria Z
puede conducir a una mayor satisfaccion laboral del personal, menores tasas de ausentismo y
rotacion, productos de mayor calidad y un mejor desempefio financiero general para las
empresas que adaptan las tacticas de gestion de la Teoria Z .Una organizacion de la Teoria Z es
igualitaria, compromete plenamente la participacion de los empleados en la gestion de la
compafiia y enfatiza la preocupacion sutil en las relaciones interpersonales Se caracteriza por la

cooperacion de los empleados y compromiso con los objetivos de la empresa Compafiias como
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Procter & Gamble ,IBM, son organizaciones inspiradas en la Teoria Z, donde sus estrategias
administrativas difieren bastante de las practicas y estrategias de la comin mayoria de empresas
confirmado esta que Lo que hace diferente a las grandes empresas japonesas de las demas es
gue 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 especificos que son
caracteristicos de todas las empresas estadounidenses al reconocer logros especificos.

Las empresas tipo z desean retener a sus empleados después de realizar esta inversion
en ellos y ellas ya sea en capacitaciones, estudios para optimizar su desempefio 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 seria tarea facil. La institucion z progresa en funcién que sus empleados y empleadas no
solo pueden acceder a su area sino también efectuar distintas funciones.

Segun Ouchi, la administracién de Teoria Z tiende a promover una ocupacion estable,
un alto rendimiento y una alta moral y satisfaccion del personal. La teoria 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 Teoria Z

1. Esta teoria se basa en la preocupacion compartida por las necesidades de multiples
empleados.

2. La teoria Z sugiere una fuerte atadura entre la organizacion y sus empleados.

3. La participacion de los empleados es un factor destacado en esta teoria.

4. La teoria Z fomenta la practica de la organizacion informal.

5. Esta teoria fomenta la coordinacién automética entre los empleados.
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2.8.5. Estrategias para Implementar la Teoria Z en las Organizaciones

1. Para que la Teoria Z funcione, los escépticos deben poder existir. Estas personas, que
piensan que esto no funcionaria, 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 filosofia. Aqui, la organizacion
intentara encontrar una forma que sugiera cOmo se esta comportando la organizacion con su
empleado y viceversa.

3. La tercera estrategia es que la direccion debe poder definir la filosofia deseada y poder
involucrar a los lideres de la organizacién. Aqui la gerencia no puede dejarse intimidar por los
lideres de la empresa y el lider de la empresa debe estar dispuesto a escuchar todo lo que el
gerente tiene que decir. Los lideres de la empresa no deben disuadir a su gerente de hablar,
porque cuando se siente intimidado, el gerente tiende a retener mas informacion.

4. La cuarta estrategia es que la organizacién debera 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 recogera.

5. La quinta estrategia es que la empresa deberd desarrollar algunas habilidades
interpersonales. Aqui la gerencia querra que todos mejoren sus habilidades de comunicacion.
Necesitan alentar a los gerentes a escuchar mas y saber cuando interrumpir.

6. La sexta estrategia es que la empresa debe poder probarse a si misma y al sistema.
Al implementar la gestion de la teoria Z, comenzara a cuestionarse su capacidad de gestion.

7. La séptima estrategia consiste en estabilizar el empleo. Para estabilizar el empleo, las
empresas tendran que desafiar a todos los empleados y poder ofrecerles una variacién de trabajo
para hacer dentro de la empresa. Aqui, cuando una empresa va mal, no alientan a la direccion a
despedir a las personas, sino que reducen sus horas. Esto, a cambio, les da a las empresas una

baja tasa de rotacion que resulta en menos desperdicio en la formacion de nuevas personas.
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8. La octava estrategia es codmo disefiar un sistema de evaluacién y promocion lenta.

9. La novena estrategia consiste en ampliar las trayectorias profesionales de las
personas. Para retener a los empleados dentro de la organizacion, permitales 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 mas facil transmitir informacién importante
dentro de los departamentos.

10. La décima estrategia es como hacer que esta teoria Z funcione en el nivel inferior.
Para que pueda implementar la Teoria Z en el nivel inferior, debe comenzar desde arriba. El
cambio debe ocurrir con la alta direccion y los empleados profesionales, antes de intentar
cambiar a los empleados de nivel inferior. Las personas que son empleados de nivel inferior no
seguiran un método que la alta direccion no siga.

11. La undécima estrategia es encontrar areas donde se permita la participacion de los
empleados en la toma de decisiones. La forma de ganar un nivel de confianza mas bajo es a
través de la participacion 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 ultimo es crear un sentido de familia entre todos.
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Figura 14
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2.8.6. Teoria Z Y Motivacion

Esta teoria tiene sus raices en la idea de que los empleados que estan involucrados y
comprometidos con una organizacion estaran motivados para aumentar la productividad. Con
base en el enfoque japonés de la gestién y la motivacion, los gerentes de Teoria Z ofrecen
recompensas como empleo a largo plazo, promocion interna, gestion participativa y otras

técnicas para motivar a los empleados.
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Los trabajadores deben recibir capacitacion cruzada, rotarlos, recompensarlos, darles
libertad y empoderarlos hasta el punto de que su trabajo se convierta en uno de los aspectos
mas significativos de sus vidas. Segun esta teoria, los gerentes estan al mismo nivel que el resto
de los empleados, y todo el personal toma decisiones favorables.

Uno de los principios mas importantes de esta teoria es que la direccion debe tener un
alto grado de confianza en sus trabajadores para que este tipo de gestion participativa funcione.
Si bien esta teoria asume que los trabajadores participaran en gran medida en las decisiones de
la empresa, los empleados deben estar muy bien informados sobre los diversos temas de la
empresa, asi como poseer la competencia para tomar esas decisiones. En ocasiones, la
direccion tiende a subestimar la capacidad de los trabajadores para contribuir eficazmente al

proceso de toma de decisiones.

2.8.7. Caracteristicas de la Teoria Z

- Los empleos son estables y duraderos

- Toma de decisiones colectiva

- Responsabilidad individual

- Promocion lenta

- Control informal

- Trayectorias profesionales moderadamente especializadas

- Materia holistica para empleados
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2.8.8. Puntos caracteristicos en una Instituciéon bajo la Influencia de la
Teoria Z

1. Autodireccién y autocontrol: El control de la gestion y el miedo al castigo no son la
Unica solucién para lograr los objetivos organizacionales. Un trabajador comprometido siempre
tendra autodireccion y autocontrol para su desempefio.

2. Trabajo en equipo: Esto es necesario en cualquier esfuerzo cooperativo. Al ser la
administraciéon un esfuerzo conjunto del empleador y el empleado, la fe y la confianza mutuas es
vital para evitar conflictos y promover la cooperacion y la armonia.

3. Posesividad entre empleados y organizacién: La posesividad es el resultado de los
sentimientos de que la organizacion comprende el valor del trabajador. Es el factor mas
importante en la produccion y también lleva a la organizacion a la prosperidad. También tiene los
mismos derechos en todos los aspectos del crecimiento organizacional y siempre esta orgulloso
de su organizacion. Siente que es parte integrante de la organizacion. Este sentimiento puede
fomentar la buena voluntad y la armonia 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 caracteristicas humanas inherentes, como eludir la responsabilidad y tener un
sentimiento de inseguridad, que deben curarse.

5. Direccién de esfuerzos fisicos y mentales: A un ser humano normal le gusta trabajar.
El individuo considera el trabajo para su satisfaccion, tanto mental como fisica. El trabajo no debe
ser motivo de insatisfaccion y castigo.

6. Utilizacion de los potenciales intelectuales: La ventaja del potencial intelectual se utiliza
solo en parte del personal empleado en una organizacion. Por lo general, los intereses de la
organizacion y los intereses individuales pueden llegar a situaciones de conflicto debido a los
intereses creados de la administracion. Garantiza un esfuerzo cooperativo tanto de los

empleados como de la direccion.
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7. Fomentar la creatividad y la imaginacion humanas: El pensamiento creativo y la
imaginacién adecuada pueden ayudar a resolver muchos problemas. Esta cualidad se ve
comunmente entre las personas. Esto requiere aliento. Si el pensamiento creativo se dirige
correctamente, puede traer innovaciones y cambios constructivos en la organizacion.

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 satisfacciéon
objetiva y subjetiva. Tendra una satisfaccion mental y una complacencia con ese objetivo

organizacional y, por lo tanto, satisfara su ego y sus necesidades de autorrealizacion.

2.9. Trabajo en Equipo

Los equipos estan formados por dos 0 mas personas que se unen para lograr un objetivo
comun, a quienes se les asigna completar una tarea especial y que cooperan entre si. Los
equipos pueden ser considerados como estructuras, que se disefian 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 numero reducido de personas, que se
comprometen con los objetivos comunes, cuyas actuaciones se ajustan a los objetivos del grupo,
gue pueden comunicarse abiertamente entre si y que tienen habilidades complementarias.
(Katzenbach y Smith,1993, p.43).

A partir de estas definiciones, es obvio que hay 4 caracteristicas principales de los
objetivos de desemperio, habilidades complementarias y una responsabilidad mutua.

Lo que diferencia a un equipo de otros grupos de trabajo es que su lider comparte las
responsabilidades de un grupo, hay una responsabilidad mutua ademas de las responsabilidades
individuales, hay un enfoque colectivo en el trabajo, en las reuniones grupales se permite tener

debates para la resolucion de problemas o para aportar una innovacion y evaluacion.
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El desempefio se realiza de acuerdo con el trabajo realizado colectivamente con estas
caracteristicas, pueden crear una sinergia en el equipo (Kaztenbach y Smith, 2005, p.171).
En este contexto, las propiedades mas destacadas de los equipos son las siguientes:
1. Los equipos estan disefiados para realizar una tarea y estan orientados a resultados.
2. Los miembros del equipo son independientes en el trabajo que realizan.
3. El método de retroalimentacion 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 nocién de confianza tiene un lugar muy extenso en la literatura relacionada y
esta siendo un tema de muchas disciplinas como la psicologia, la sociologia, la filosofia, la
economia, la gestién, el marketing, la historia, las ciencias politicas, la antropologia y lapsicologia
industrial, la caracteristica comun de estas El enfoque de disciplinas al concepto estarelacionado
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 categorias principales: la vision de la confianza de los tedricos 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 visién de la confianza de los economistas y sociélogos que
ven el concepto como un fenédmeno institucional y la vision de la confianza de los psicélogos
sociales que definen este fendbmeno como una creacion 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 estan dispuestas a
atribuirse intenciones decentes entre si y hasta qué punto la otra parte confia 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 confia en una personay 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
observacion o el control de una de las partes, cuando una parte que confia acepta
voluntariamente las acciones de los demas hasta cierto punto sobre la base de la expectativa
gue tiene sobre los beneficios especiales que traeran las acciones (Mayer, 1995).

Cuando ambas partes creen que cumplirdn reciprocamente con sus obligaciones, se
comportaran de manera adecuada a las palabras habladas y actuaran de manera justa incluso
cuando haya oportunidades a favor de los intereses propios.

Ademaés 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 comun: imparcialidad,
franqueza, coherencia en los comportamientos, claridad, capacidad para guardar secretos,
habilidad funcional, comprension empresarial y sentido comun. Debido a que estos elementos
afectan la creacion y el desarrollo de la confianza, es imposible que la confianza surja sin estos
aspectos (Butler, 1991, p.650).

En la misma linea, 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 angulo un poco
diferente, sefialando que la confianza incluye creer en la propensién de los demas a ser dignos

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

2.9.2. Confianza Organizacional

La confianza organizacional tiene una importancia vital en aspectos como la
globalizacion, 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 tecnologia de la informacién y la distribucion

56



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 multiples miembros de la organizacion

(Shockley, 2000,p. 35).

La confianza organizacional se estudia desde dos angulos diferentes: interpersonal e
institucional. La confianza interpersonal se refiere a la expectativa positiva de una de las partes,
gue 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 altimo, la definiciébn 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 concentracion
de esa parte en las actitudes de los demas, como suficiencia, claridad, relevancia. y confiabilidad
(Mishra, 1996,p. 266). La confianza en el lugar de trabajo se refiere a confiar en la organizacion
y percibir su apoyo, y puede definirse como un grado de creencia de que la organizacién cumplira
sus promesas. En las empresas, donde los recursos se utilizan de manera eficaz y donde existe
un sistema de recompensas eficiente, los empleados confiaran en el lugar de trabajo porque se
sentirdn apreciados y valorados. Por otro lado, aunque existe una fuerte relacion entre la
confianza en la gestion 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 organizacion, como el apoyo organizativo percibido y la justicia
organizativa, mientras que la confianza en la direccion 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 rotacion, la confianza en la gerencia
influye en la satisfaccion del personal y fomenta comportamientos innovadores (Tan et al, 2000).
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Finalmente, la confianza en los comparferos 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 estan altamente capacitadas en el trabajo que se les asigna. Entonces, al
considerar estos dos subtipos y tener en cuenta la confianza interpersonal, esta dimension se
refiere a las expectativas de los trabajadores de que las partes involucradas estaran interesadas,
seran Utiles, honestas y justas entre si. Ademas, la confianza en los compafieros de trabajo esta
relacionada con la creencia de que los comparieros de trabajo poseen caracteristicas 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 mas de lo
gue sus miembros individuales pueden hacer solos. Cuando los miembros aplican diferentes
habilidades, a menudo pueden llegar a una solucion mas 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 podrian alcanzarlas por si mismas. la
capacidad de enfocar diferentes mentes en el mismo problema y el apoyo mutuo. Muchas
organizaciones confian en equipos. Las universidades y colegios han incluido la comunicacion
en equipo y la gestion 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 conducira
mejores resultados comerciales porque el equipo puede aportar mas recursos para enfrentar un
desafio y hay mas supervision 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 mésde lo que los
individuos pueden hacer solos. Esto ayuda a una empresa a ahorrar dinero mientrases mas
competitiva en su mercado. Mejores ideas: un buen equipo estéd formado por miembros diversos.
Cuando estos miembros aplican diferentes habilidades al mismo problema, encuentran una
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solucion mas 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 alentara las
personas a lograr metas que tal vez no se hayan dado cuenta de que podrian alcanzar porsi
mismas. Sentido de logro: cuando los miembros de un equipo trabajan para lograr objetivos
especificos, 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 mas fructifera. 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 facil. Al trabajar en equipo, todos los miembros del equipo comprenderan su funcion y el
equipo comenzara 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 diversion al trabajo:

Trabajar en equipo agrega diversion 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
facilmente 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 compafiero 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 situacion 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 dltimo, 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 automaticamente la productividad general de su
empresa. Con mas manos y mas mentes en el trabajo, la productividad mejora automaticamente.

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

Las 5 c del trabajo en equipo
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2.10. Antecedentes del Problema

El tema de investigacién sobre el trabajo en equipo de los docentes de educacion
secundaria, ha sido estudiado por varios investigadores a Nivel Internacional, Nacional, Regional.
A continuacion, presento algunos estudios que tienen relacion con el presente trabajo de

investigacion.

2.10.1. Investigacion Internacional.

Jomes Casas (2011) En su trabajo de investigacion “identificacion organizacional”

La identificacion puede llevar a influir positivamente en el compromiso organizacional
afectivo, el trabajo en equipo y la satisfaccion organizacional, implicacion laboral, lealtad
organizacional, ocupacional y laboral apego grupal. Es decir, la identificacion organizacional se
trata de los sentimientos de los empleados de ser parte de una organizacion y tener la

responsabilidad en ella.
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Manzoor, M (2011) En su trabajo de investigacion “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 retroalimentacién sin conflicto en un equipo.

Tarricone Lucas (2010) En su trabajo de investigacién “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 colaboracién y la interdependencia social son factores vitales. Ademas,

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 investigacion es
gue 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 investigacion titulado “La organizacion para el
trabajo en equipo “argumentoé que al traer personas de diferentes areas diversas con diferente
cultura ayudara a las organizaciones a mejorar su rendimiento. La mayoria de las empresas
multinacionales como Coca Cola son buenos ejemplos de competir en el entorno empresarial
existente con otros agentes del mercado, descubrié que adoptar el espiritu del trabajo en equipo
en todas las funciones comerciales eventualmente conducir a un mejor desempefio donde los

empleados y empleadas se sientan motivados y motivadas.
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2.10.2. Investigaciones Nacionales
Bartolome Aichouni (2007) En su investigacion titulada “Trabajo Efectivo” describio que

un hombre como un ser que no puede trabajar sin la ayuda de otros semejantes, sobrevivirsin 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 organizacién. Pérez la motivacion
como cualquier influencia que retrata, dirige o mantiene las conductas dirigidas a objetivos. Se
refiere a la fuerza impulsora que hace que un individuo actie en un determinado camino. Es un
impulso interno que hace que un individuo se comporte de cierta manera. El objetivo de la
mayoria organizaciones es mejorar la productividad, por lo que los factores de motivacion juegan
un papel mejorar los niveles de satisfaccion laboral de los empleados. Esto, a su vez, ayudara a
mejorar los niveles de productividad.

Malaga Sonia (2018) En su trabajo de investigacion: “El impacto de la Motivacion en el
Trabajo en Equipo”.

Dice que: Estar motivado significa estar motivado para hacer algo; una persona que siente
ningun impetu o inspiracion para actuar se caracteriza por tanto como desmotivado, mientras
gue alguien que esta activado, dispuesto hacia un objetivo se puede considerar estar motivado.

Hay muchos fracasos por cada éxito, y es facil desanimarse, desmotivarse, la persona
necesita recargarse y recordarle que el objetivo es importante y alcanzable "la comunicacion,
coordinacién y motivacion. Es lo mas relevante durante las observaciones de trabajo en equipo

en una organizacion bien motivada en aras de lograr el éxito coman.
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2.10.3. Investigaciones Regionales

Macalopu Campos Carlos (2017) En su trabajo de investigacion denominado
“Motivacion en el Trabajo en Equipo en las Instituciones Publicas”

El personal motivado puede ayudar a que una organizacion sea competitiva con mas valor
agregado y sea mas rentable. Al determinar el efecto de las estrategias motivacionales sobre el
desempefio organizacional en las instituciones publicas de Cajamarca. La poblacién objetivo
estuvo constituida por directivos, personal académico y personal no académico .se llegaa la
siguiente conclusion: Un equipo cara a cara de alto rendimiento suele reconocer un propdsitoclaro,
tiene confianza para superar obstaculos, tiene fuertes habilidades de comunicacion
interpersonal, y métodos efectivos de toma de decisiones. Ademas, los logros individuales y de

equipo estan siendo reconocidos por el lider, los miembros del equipo y dentro de la organizacion.

Ortiz Gaby (2012) Realiz6 un estudio sobre: “El Efecto de la Motivacion en el Trabajo del
Empleado”.

El propésito de su estudio fue analizar y determinar la motivacion paquete que influye en
el desempefio de los empleados y empleadas. El banco logré sus objetivos corporativos, asi
como el desempefio laboral de los empleados y empleadas, simplemente porque La empresa
estaba utilizando un paquete de motivacidn extrinseca que cubre salarios mejorados periédicos.
a los empleados y empleadas, beneficios complementarios y promociones.

Herrera Torres Wilson (2008) En su investigacion “Un equipo se Describe como un
Grupo de Personas que Trabajan en Conjunto para Impulsar Ciertos Resultados”.

Concluye que los resultados deseados se lograran cuando se seleccione el equipo
adecuado. Para mejorar la organizacion 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 desempefiara bien solo si el individuo tiene los pufios triunfan a su propio nivel. Se
espera que los miembros de un equipo tengan ciertas cualidades como inteligencia, capacidad
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De comunicacién eficaz, andlisis de problemas a resolver y voluntad de trabajar con el resto del
personal para obtener una solucién resuelta.

Tomando en cuenta lo que se concluye de estas investigaciones es que el trabajo en
equipo es una estrategia de solucién en la organizacion, también se concluye que el capital
humano altamente motivado coopera, soluciona, comunica y participar en la toma de decisiones

con el propdésito de lograr el fin comdn.
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CAPITULO Il



lll.-Resultados de la Investigacion.

3.1. Analisis y discusién de los resultados

Tabla N° 01.
NIVEL DEL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS DOCENTES DE LA IE. JUAN Z. MONTENEGRO
CONTENIDO RESULTADO
Sien % Algunas % Casi % Total de %
pre Veces Nunca Docentes
1.- | ¢Ladireccion de la Institucion Educativa se preocupa por fomentar el trabajo en 4 15% 7 26% 16 | 59% | 27 100%
Equipo entre todos los docentes y las docentes?
2.- | ¢Eltrabajo en equipo se utiliza frecuentemente como una estrategia de contribucion 3 11% 11 41% 13 | 48% 27 100%
en la entidad educativa para el disefio de programas, planes y la disolucion de los
conflictos?
3.- | ¢Cree usted que en el Juan Z. Montenegro hay buena relacion comunicativa 3 11% 11 41% 13 | 48% | 27 100%
guegarantice el trabajo en equipo?
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 Institucion Educativa existe un clima laboral favorable 2 7% 11 41% 14 | 52% 27 100%
para el trabajo en equipo?
6.- | ¢En lainstitucién 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 4 15% 11 41% 12 | 44% | 27 100%
ejecutar un buen trabajo en equipo?
8.- | ¢Cuando 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 Institucion Educativa Juan Z. Montenegro por el investigador
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3.2. Interpretacion

En la tabla N° 01, que trata sobre estrategias motivacionales fortalecen el
trabajo en equipo de los docentes y las docentes de educacion 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 |.E.
no fomenta en su totalidad el trabajo en equipo de los docentes de la Institucion
Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo —
Cajamarca.

Por otro lado se evidencia segun el cuadro, que trata sobre estrategias de
contribucion en la comunidad educativa de trabajo en equipo de los docentes y las
docentes de educacién 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 |.E. no utiliza estrategias de participacion en
su totalidad el trabajo en equipo de los docentes y las docentes de la Institucién
Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo —
Cajamarca. Tornandose esta situacion 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 segun el cuadro, que trata sobre comunicacion
efectiva que garantice un trabajo en equipo de los docentes y las docentes de
educacion 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 comunicacion efectiva del trabajo en equipo de
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Los docentes de la Institucion Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querecotillo
Provincia de Cutervo —Cajamarca.

Por consiguiente se evidencia segun el cuadro, que trata sobre trabajo en
equipo produce mejores resultados que el trabajo individual entre los docentes y las
docentes de educacién 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 |.E. es mejor no trabajar en equipo en la Institucion
Educativa Juan.Z.Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo —
Cajamarca. Tornandose esta situacion preocupante, pues nadie ama lo que no
conoce y sin conocimiento no se puede valorar ni podemos trabajar en equipo.

Por ende se evidencia segun el cuadro, que trata sobre si existe un clima
laboral para trabajo en equipo entre los docentes y las docentes de educacion
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 docentesy
las docentes de la Institucion Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querocaotillo
Provincia de Cutervo —Cajamarca.

Del mismo modo se evidencia segun el cuadro, que trata sobre trabajo en
equipo si se aplica para el desarrollo de las practicas pedagdgicas entre los docentes
y las docentes de educacion 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 practicas pedagodgicas en los docentes de la Institucién Educativa Juan
Z. Montenegro Distrito de Querocotillo Provincia de Cutervo —Cajamarca.

Por consiguiente se evidencia segun el cuadro, que trata si los docentes y
las docentes disponen de tiempo y los espacios necesarios para un trabajo en equipo
en educacion 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 Institucién
Educativa Juan Z. Montenegro Distrito de Querecotillo Provincia de Cutervo —
Cajamarca.

Finalizando se evidencia segun el dltimo item del cuadro, que trata si los
docentes y las docentes al momento de realizar tareas trabajan en equipo en
educacion 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
multiples beneficios ya que esto mejorara el buen desenvolvimiento de los docentes
y las docentes de la Institucion 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 educacion

secundaria, por eso es necesaria la realizacion de este estudio.
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DENOMINACION.

PROPUESTA TEORICA

TALLER

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA FORTALECER EL TRABAJO EN
EQUIPO DE LOS DOCENTES DE EDUCACION SECUNDARIA EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA JUAN. Z. MONTENEGRO DEL DISTRITO DE
QUEROCOTILLO PROVINCIA DE CUTERVO -CAJAMARCA 2017

DATOS INFORMATIVOS

Instituciéon Educativa : JUAN. Z. MONTENEGRO

Lugar
Dirigido
Responsable

Psicologa

Duracioén

. Distrito de Querocotillo provincia de Cutervo
: Docentes de la Institucional educativa
. Iris Yobany Garcia Ojeda
: Lic. Mayra Requejo Inga
Psicéloga en la Institucion Educativa Juan Z Montenegro
: 4 meses —junio —julio —agosto -septiembre

Por una 1 hora (viernes)
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3.3 PROPUESTA TEORICA

TALLER DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

TERORIA DE LA MOTIVACION DE
DAVIDMcCLELLAND

TEORIA Z DE

WILLIAM OUCHI

< Confianza en la gente MOTIVACION DE LOGRO

% Relaciones sociales estrechas

< Atencion permanente en las FORTALECER

relaciones humanas.

Barras de progreso
Feedback

Insignias

niveles

retos

Puntuaciones

paneles de estadisticas

MOTIVACION DE PODER
e  Ranking
e Espacios de creatividad
e  Mentorizacién
e Asignacion deroles

TRABAJO EN EQUIPO DE LOS Y LAS DOCENTES DE MOTIVACION DE AFILIACION

e Aprendizaje colaborativo.

e Chats y mensajeriainterna.
e Espacios paralainteraccion.
. Foros

LA I.E JUAN .Z.MONTENEGRO
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3.3.1. Fundamentacién:

Teoria Z —Trabajo en Equipo

De acuerdo al Dr. William Ouchi, su primordial representante de la Teoria Z cuyos
principios de esta teoria esta 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 teoria z un trabajador bien integrado en suinstitucion en que labora y este esta
totalmente satisfecho con esta, tendra un mejor desempefio sera mas productivo y tendra una
motivaciéon fuerte y auténtica para esforzarseal maximo en trabajar, con el fin de que la
compafiia alcance todos sus ideales y objetivos trazados aumentar la retencién y afecto del
empleado por la compafiia, por medio de un trabajo duradero vy fijo, con gran énfasis en la

comodidad del empleado, tanto dentro como fuera de su trabajo.

Teoria de la Motivacion

La teoria de las necesidades adquiridas del psic6logo David McClelland divide las
necesidades de los empleados en tres categorias Estas categorias son logros, afiliacion y
poder. Los empleados y las empleadas que estan 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 estan fuertemente motivados
por la afiliacion 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 como se

sentiran los demas por ellos. Las personas que estan fuertemente motivados por el poder son
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Impulsados por el deseo de influir, ensefiar 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
teoria de las necesidades adquiridas no afirma que las personas puedan clasificarse
claramente en uno de estos tres tipos. Mas bien, afirma que todas las personas estan

motivadas por todas estas necesidades en diversos grados y proporciones.

3.3.2. Objetivos:
General.

. Fortalecer el trabajo en equipo en la Institucién Educativa secundaria Juan. z.

Montenegro del distrito de Querocaotillo provincia de Cutervo —Cajamarca.

Objetivos Especificos

. Mejorar los niveles de comunicacién entre los y las docentes de la institucion
educativa.
. Desarrollar la empatia 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 cooperacion y la reciprocidad.

3.3.3. Metodologia

Las estrategias metodoldgicas a desarrollarse durante el proceso de implementacion
del taller seran en 8 sesiones usando dinAmicas motivadoras segun las necesidades de los
y las docentes y 5 charlas motivacionales usando las estrategias motivacionales planteadas

en el proyecto, con la colaboracion de la psicéloga Lic. Mayra Requejo Inga.
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El taller ser& expuesto con metodologias activas. Los docentes y las docentes durante
el proceso de capacitacion analizaran y reflexionaran sobre la problemética de la institucion,
tratando de encontrar soluciones a situaciones contextuales. Se realizaran las estrategias
metodolbgicas siguientes:

l. Trabajo en equipo
J. Andlisis de causas y efectos

K. Dinamicas de grupo

3.4. Actividades del Taller de Estrategias Motivacionales para

Fortalecer en Trabajo en Equipo

ESTRATEGIA
N.° ACTIVIDAD OBJETIVO A LOGRAR DINAMICA RESPONSABLE
Los docentes y las
docentes . Investigadora
comprenden la
01 Todos vamos en | Importancia de Actividad . Psicologa de la
la misma direccion| trabajar en equipo y lddica institucion educativa
reflexionan e
identifican que es lo
gue los motiva.
Motivar a los
Docentes y las . Investigadora
Vamos todos | docentes que tienen o
02| tenemosque | necesidad de poder Juego de N F.)SIC.O,IOga de I‘?
lograrlo para lograr fortalecer Roles institucién educativa
el trabajo en equipo.
Motivar a los
docentes y las _
Todo lo que | docentes con . Investigadora
03 tenemos en Ng.ces.idad de Debate . Psicéloga de la
comun afiliacion para lograr institucion educativa
fortalecer el trabajoen
equipo.
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Motivar a los y las
docentes con

El grafico _ . Investigadora
o necesidad de logro ] )
04 de mi vida para lograr fortalecer Simposio . Psicdloga de la
el trabajo en equipo. institucion educativa
N OBJETIVO A ESTRATEGI
ACTIVIDAD RESPONSABLE
° LOGRAR A DINAMICA
El equipo debe
enfrente nuevosretos . Investigadora
y, para eso, es
05| Nuestros retos | NECESaro que los AC'EIVIIdad R I‘T>S|c.o’loga de Ig
profesores y ludica institucion educativa
profesoras se
sientan en confianza
Exponer la
significaciondel
trabajo en equipo y . Investigadora
06 Trabajo que trabajando de Actividad . Psicologa de la
colaborativo formacooperativa los lGdica institucién educativa
resultados
Seran mas efectivos.
Que los profesores _
y |as profesoras . InveStIgadOI’a
comprendan la . o
o . A . Psical I
07 Mentorizacion metodologia de ,Ct.IVIdad . .SIC.O, oga de ?
L ludica institucion educativa
Mentorizacion en
beneficio del trabajo
en equipo.
Realizar una
actividad _
Lista d demostrativa con el Actividad - Investigadora
ista de : A ctivida
08 fin de privilegiar la -
. qdi . Psicdél I
valores practica y ladica sicologa de la

demostracion de los
valores antes que su
Enfasis tedrico.

institucién educativa




Charlas

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA FORTALECER EL TRABAJO EN EQUIPO

N° | ACTIVIDAD OBJETIVO ESTRATEGIA | RESPONSABLE
DINAMICA
01 | Feedbacks Dar refuerzos | - Video Psicéloga de la

continuos:

positivos de manera
continua, haran que
los maestros y las
maestras con este
tipo de necesidad
mantengan su
atencion y las ganas
de aprender en

equipo.

motivacional

institucién educativa.

02 | Espacios para la
creatividad

Crear espacios para
compartir nuevas
ideas, mostrar lo que
se ha hecho y que
los demas lo vean y

puedan opinar.

- Video

motivacional

- charla

Psicéloga de la

institucién educativa

03 | Trabajo en
equipo con
asignacion de

roles.

las

Que

docentes

los vy
intenten

grupo,
como

liderar el

tanto formal
informalmente, yesto
puede ayudar en la
consecucion de
tareas y objetivos

desafiantes.

Video

motivacional

- charla

Psico6loga de la

institucion educativa
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04 | Espacios para | proponer espacios | Video Psicdloga de la
la interaccion donde se puedan | motivacional | institucion educativa
comunicar de
- charla
manera amena,
Lugares donde
puedan
expresarse mas
libres, donde
puedan
interactuar.

05 | Conociendo mi | Que los docentes | -Video Psicéloga de la
necesidad que | logren identificar | motivacional | institucion educativa
tengo su necesidad que

- charla

cada uno tiene.
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Conclusiones

% Se logr6 determinar con el diagndstico realizado un deficiente trabajo en
equipo entre los docentes y las docentes de la institucion educativa Juan Z.
Montenegro distrito de Querocotillo, que se manifiesta a través de practicas
individualistas, escaso sentido de pertenencia, apatia e intolerancia para trabajar en
equipo.

+ Eltrabajo en equipo se fortalecera en los docentes y las docentes del nivel
secundario de la institucién educativa Juan.Z.Montenegro distrito de Querocotillo
provincia de Cutervo, al implementar las estrategias establecidas en la presente
investigacion, estas servirdn para cambiar las actitudes y habilidades de los docentes
y las docentes y asi fortalecer su trabajo en equipo haciendo mas efectivo su quehacer
pedagdgico, actuando de manera conjunta.

«% Con base en el analisis efectuado y realizada la investigacion teorica
respectiva, la investigadora recomienda utilizar nuevas estrategias que buscan
fortalecer el trabajo en equipo de los y las docentes del nivel secundario de la
institucién educativa Juan.Z.Montenegro Distrito de Querocotillo provincia de Cutervo,
a través de la unificacion 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 motivacion,
aumentando el desempefio 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

0

X Motivar a los docentes y las docentes a trabajar en equipo y esto
fortalecera las buenas relaciones interpersonales, para un mejor desempefio en su
guehacer educativo.

X El trabajo en equipo tiene en cuenta la diversidad cultural y apoya la
inclusién 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

Sesién 1: Todos Vamos en la Misma Direccién

MATERIALES
OBJETIVO CONTENIDOS ACTIVIDADES TIEMPO
<> Lograr que ) _
Palabras de Bienvenida:
losy las
docentes . - - - .
L - Saludar e invitar a los participantes a participar en la sesion y se 10 minutos
comprendan la Motivacion _
_ _ les recuerda las reglas para trabajar el taller.
importancia de ) o y
_ _ _ - Explicar el objetivo de la presente sesion.
trabajar en Trabajo en equipo
equipo L L .
_ i Dinamica de presentacion del tema: o Sala amplia
reflexionen e Teorias o _ _ _ i
. - o Dinamica: trabajo en equipo - listones o Video
identifiguen que motivacionales : .
o Diapositivas
esloquelosy McCelland. . ,
_ Dinamica de Contenido:
las motiva. ] L
- ¢ Que entienden por motivacion?
- ¢ Qué es trabajo en equipo?
- Proyectar un video denominado “la carreta”
- Exponer la teoria de las necesidades aprendidas de David 40 minutos

McCelland.
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Técnica abstraccion y andlisis general

“cadena de asociaciones”

o La psicologa 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 mas rapido logra construir
serd el ganador de esta actividad.

Dinamica Final:
Reflexion: Lluvia de ideas
- ¢, Como se sintieron hoy en esta sesion?
- ¢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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Sesién 2: Vamos Todos Tenemos Que Lograrlo

OBJETIVO CONTENIDOS ACTIVIDADES TIEMPO MATERIALES
<> Motivar a Palabras de Bienvenida:
los docentes y - Saludar e invitar alos y las docentes a participar en la sesion | 10 minutos

las docentes que
tienen necesidad
de poder para
lograr fortalecer
el trabajo en

equipo.

Necesidad de poder

y se les recuerda las reglas para trabajar el taller.

- Explicar el objetivo de la presente sesion.

Dinamica de contenido:

Trabajo en grupos.

- ¢ Qué es liderazgo?

- ¢ Qué diferencia hay entre jefe y lider?

- caracteristicas de un buen lider?

- proyectar un video denominado: como ser un lider y motivar

Técnica abstraccion y analisis en general

o Sala amplia
o Video

o Diapositivas
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o Los vy las participantes se sientan formando un circulo en
una sala amplia. se pide un voluntario o voluntaria para salir
del salén. Después que haya salido, el resto del grupo | 40 minutos
escoge un lider. El lider debe realizar varias actividades
como aplaudir, zapatear, cantar, saltar, reir, etc., acciones
que después son imitadas por todo el grupo. el voluntario
o voluntaria debe volver a entrar al salén y adivinar quién es
el lider que realizo las acciones anteriores. El grupo no mira
al lider para protegerlo. Cuando el voluntario o voluntaria
encuentra al lider, se une al grupo y la persona que era el
lider sale del salén para que el grupo escojaa un nuevo

lider.

Dindmica Final:

Reflexion:

- ¢cOmo se sintieron hoy en esta sesion?
- ¢ Creen que es importante que sepamos qué es lo que nos 10 minutos

motiva? ¢Por qué?




Sesion 3: Todo lo Que Tenemos en Comun

OBJETIVO CONTENIDOS ACTIVIDADES TIEMPO MATERIALES

Palabras de Bienvenida: 15 minutos

- Saludar e invitar a los y las docentes a participar

en la sesion y se les recuerda las reglas para

+» Motivar a los _
trabajar el taller.

docentes y las ) o » o Video
- Explicar el objetivo de la presente sesion.

docentes con . o Sala amplia
Necesidad de . -
o diapositivas

necesidad de o o »
L Afiliacion Dinamica de presentacion:
afiliacion para . ) y . .

Dindmica de integracion: pica picala espalda
lograr fortalecer el

trabajo en equipo. L _ .
Dinamica de Contenido: Tematico:

- ¢ Qué es la amistad?
- ¢ Es importante tener amigos y amigas?

- Proyectar un Video motivacional: EI amigo
35 minutos
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Técnica abstraccion y analisis general

“palabras claves”

La psicéloga pide a los y las participantes que se
agrupen en parejas que dialoguen entre si y que
identifiqguen tres aspectos que tengan en comudn
entre cada uno de los y las participantes. La
psicologa pide que ahora formen grupos de 3
participantes y que identifiquen tres aspectos que

tengan en coman.

Esta vez forman grupos de 4 participantes y
también identifican tres aspectos que tengan en
comun.

Finalmente, la psicéloga pide que se relnan en
un solo gran grupo y deben de comentar cual fue
su experiencia en la dinamica, también deben
expresar un comentario de manera positiva
respecto a sus compafieros y compaferas que

interactuaron.

10 minutos
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Dinamica Final:
Reflexion:

- ¢cOmMo se sintieron hoy en esta sesién?

- ¢Creen que es importante que sepamos qué es

lo que nos motiva? ¢ por qué?

Sesioén 4: El Grafico de Mi Vida

OBJETIVO CONTENIDOS ACTIVIDADES TIEMPO MATERIALES
% Motivar a los o Hojas papel
Dindmica de presentacion: 15 minutos Bond

docentes y las
docentes con
necesidad de
logro para lograr

fortalecer el

trabajo en equipo.

Necesidad de logro

- Proyectar video motivacional:

alcanzar tus metas?

Dinamica de Contenido:

Contenido Tematico.

-. ¢, Que entendemos por metas?

¢ Quieres

o Video

o Sala amplia

o Diapositivas
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- ¢ Es importante fijarnos metas en nuestras vidas?
¢ Por qué?

- Se proyectara un video motivacional, denominado
‘pero lologre”

- Se comentard el video observado y se resolvera

dudas.

Técnica abstraccion y andlisis general

“la liga del saber”

La psicéloga explica los objetivos de la dinamica.
Luego entrega a los y las docentes una hoja en
blanco y pide que cada uno dibuje una linea
graduada de 0 a 100 y escriba en qué lugar se
encuentra en este momento de su vida, en relacion
a su familia, profesionalmente, con la sociedad, con

el grupo de trabajo.

Luego, también cada participante debe dibujar:
cOmo piensa que va a ser su vida de aqui a diez

anos.

35 minutos

o lapiceros
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Después para terminar la dinamica cada uno de
los docentes y las docentes ira explicando al
grupo su gréafico 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.

Dinamica Final:

o Se proyectara una cancion — video denominado
“TU puedes lograrlo”.

10 minutos
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Sesion 5: Nuestros Retos

OBJETIVO CONTENIDOS ACTIVIDAD TIEMPO MATERIALES
Dindmica de Presentaciéon del Tema
El equipo debe
% proyectar un video motivacional sobre
enfrentar  nuevos
la importancia de enfrentar retos. .
retos y, para eso,es o Sala amplia
. “Nuevos retos”
necesario que los
rofesores S : "
P y Dinamica del Contenido Tematico
profesoras se
sientan en Retos CQUé es un reto?
Confianza.
¢ Serd importante tener retos y 10 minutos o Unabolsa
superarlos? de regalo
¢,Recuerdas si tu tuviste uno?
Se iniciara una conversacion en la
sala. ] .
45 minutos o Musica
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% La psicéloga explica el tema, los
docentes y las docentes también
participan con preguntas y

comentarios.

Técnica de Observacion Y Analisis General

Dinamica

“Retos”

La psicéloga explica la dindmica de los retosa
cumplir cada sobre contiene un reto diferente
gue los docentes y las docentes tendran que
cumplir si es que se quedan con la bolsa de
regalo conteniendo dentro su reto a cumplir al

finalizar la melodia.

Se inicia la dindmica, ubicados en forma de un
gran circulo, la psicologa entrega la bolsa de
regalo con unreto y el docente y la docente que
se queda con la bolsa tendra que cumplirlas

siguientes clausulas:

5 minutos
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a. Cumplir el reto y lograr el

desafio.
b. Pasarlo para una persona

c. Perder 3 puntos.

Al aceptar el reto ganara 3 puntos, pero

de no cumplirlo perdera 3 puntos.

Dinamica Final

Se termina la sesidn cantando una cancién

.” Lo que yo quiero lograr”.

95



Sesion 6: Trabajo Colaborativo

OBJETIVO CONTENIDOS ACTIVIDAD TIEMPO MATERIALES
Dinamica de Presentacion del Tema
o % Proyectar un video motivacional ” la carreta”
Exponer la significacion
del trabajo en equipo y que Dinamica del Contenido Tematico
trabajando de forma
cooperativa los resultados % La psicéloga explica cémo trabajar de
seran mas efectivos. Trabajo manera colaborativa y cudles son los
colaborativo beneficios. 10 minutos
« Lapsicologa invita a participar a cada Sala amplia

uno de los docentes sobre el tema

tratado.
Técnica de Observacion Y Anéalisis General
Dinamica

“Las manos dadas”
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La psicéloga pide a los docentes y las docentes
que se asocien en pequefios grupos de 4
personas y resuelvan unas preguntas las cuales
tendran que resolver de manera cooperativa.

Después deben de dar a conocer sus respuestas

al grupo.
Dinamica Final

Preguntas para reflexionar:

% ¢Fue importante el tema de hoy, por qué?

s ¢Te gustaria trabajar de esta manera?

45 minutos

5 minutos

Hoja de
papel

Lapiceros
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Sesién 7: Mentorizacion

OBJETIO CONTENIDOS ACTIVIDAD TIEMPO MATERIALES
Que los profesores y | Metodologia de Dinamica De Presentacién Del Tema
las profesoras | mentorizacion
comprendan la % La psicologa invita a los profesores y 2 Papel bond
metodologia de profesoras a compartir la razén por la
Mentorizacién en que eligieron ser docentes.
beneficio del trabajo 2 Pi
. Dinamica Del Contenido Tematico Pizarra
en equipo.
+» La psicéloga expone la importancia de
aplicar la metodologia de la
Mentorizacion * Lapiceros
10 minutos

« Video motivacional

“Mentorizacion”

Técnica de Observacion Y Andlisis

General
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Dindmica
“Descubriendo Cientificos”
La psicéloga invita a los docentes y las docentes
a representar a ser a alumnos y alumnas en un
salon de clases, pide un voluntario y voluntaria
para representar al profesor o profesora en el

aula.

La dindmica consiste en realizar una clase

dinamica para sus estudiantes

Luego la psicéloga invita a compartir como es
gue se sintieron siendo alumnos y alumnos

permitiendo ser orientados y guiados.
Dinadmica Final

% ¢Teidentificas con el tema, ¢por

Que?

45 minutos

5 minutos
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Sesion 8: Lista de Valores

OBJETIO CONTENIDOS ACTIVIDAD TIEMPO MATERIALES
Realizar una
actividad » Video
demostrativa con Los Dindmica de Presentacion Del Tema
el fin de privilegiar valores
a oractica  y % La psicéloga muestra un video
demostracion  de motivacional sobre los valores
los valores antes . .y
« La psicéloga pregunta:
que su énfasis
tedrico % ¢Qué pasa si una persona nho practica > Salaamplia
10 minutos

valores?

¢ Si soy una persona muy preparada o
preparada intelectualmente gddebo

practicar los valores? ¢ por qué?

» Diapositivas
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Dinamica del Contenido Temaético

Explicacion sobre la practica de valores,
escala de valores y en que consiste cada
uno.

Se inicia una dialogo entre todos losdocentes
y las docentes respondiendo a la pregunta
¢, Qué valores forma parte de tu vida y por g
Figura 14

Estrategias motivacionales para fortalecer el

trabajo en equipo

¢Imagen propuesta por la investigadora ué ?

La psicologa comenta al grupo que los
valores son deseables en su practica
cotidiana, pues hacen mejores a las
personas, sus relaciones con los demas yla

sociedad.
La psicologa muestra videos sobre

la importancia de practicar valores.

Técnica de Observacion Y Anadlisis

General

50 minutos

» Proyector




Desarrollo de la Dinamica

“Los valores”

La psicologa pide a los docentes y las
docentes que formen grupos pequefios y a
cada grupo entrega unas imagenes ilustrando
los valores, los docentes y las docentes en
cada grupo deberan comentar y representar
através de una escena teatral los valores que

les toco representar.

Después se da lugar a la representacion
teatral de los valores y luego se comenta cual

fue la experiencia al realizar esta dinAmica.

Dinamica Final
Para Reflexionar:

Ta no vales por lo que tienes sino por lo que

eres” Sam Ambrosio
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ANEXO N.°2

UNIVERSIDAD NACIONAL
‘PEDRO RUIZ GALLO”

Maestria en Ciencias de la Educacion
Seccion 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 ensefianza - aprendizaje. Le pedimos
contestar con sinceridad las siguientes interrogantes.
Sefiale 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 CASI
VECES NUNCA

1. ¢ La direccién de la Institucion
Educativa se preocupa por fomentar el
trabajo en equipo entre todos los
docentes y las docentes?

2. ¢ Eltrabajo en equipo se utiliza
frecuentemente como

una estrategia de contribucién en

la entidad educativa para el disefio de
programas, planes y la disolucion de
los conflictos?

3. ¢Cree usted que en el Juan

Z. Montenegro hay buena relacion
comunicativa que garantice el
trabajoen equipo?

4. ¢ Considera usted que trabajar en
Equipo da mejor resultado que
eltrabajo individual?

5. ¢ Considera usted que en

la Institucion Educativa existe
un clima laboral favorable para
el trabajo en equipo?
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6. ¢ En la institucién 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. ¢ Cuando a usted le asignan un
trabajo, usted considera resolverlo en
equipo?

ESCALA DE VALORACION

Siempre 50%
Algunas veces  30%
Casi nunca 20 %

Muchas Gracias
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