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RESUMEN 

La investigación en curso planteó como objetivo general determinar la relación entre 

la motivación y el trabajo en equipo en los docentes de la Unidad Educativa 

Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. Se consideró una metodología 

basada en una investigación de tipo básica, diseño no experimental y enfoque 

cuantitativo de carácter descriptivo, transversal y correlacional asociativo. Se 

consideró una muestra censal constituida por 115 docentes pertenecientes a la 

Unidad Educativa antes mencionada. Como instrumentos de recolección de datos 

se consideró la aplicación de dos cuestionarios, el primero se enfocó a valorar la 

variable motivación tomando de base el instrumento diseñado por Sullca (2021); y 

otro cuestionario que se direccionó a valorar la variable trabajo en equipo basado 

en el propuesto por Salazar (2017). Los resultados de la investigación mostraron 

una correlación alta entre la variable motivación y la variable trabajo en equipo con 

un Rho= ,824, así como una significancia 0,000 < 0,05, lo cual permitió aceptar la 

hipótesis del investigador, descartar la hipótesis nula y afirmar que, si existe 

relación entre la motivación y el trabajo en equipo en los docentes de la Unidad 

Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Palabras clave: Motivación, trabajo en equipo, docentes. 



viii 

ABSTRACT 

The general objective of the ongoing research was to determine the relationship 

between motivation and teamwork in the teachers of the Adalberto Ortíz Quiñonez 

Educational Unit in Guayaquil, 2022. A methodology based on basic research, non-

experimental design and descriptive, cross-sectional and associative correlational 

quantitative approach. A census sample consisting of 115 teachers belonging to the 

aforementioned Educational Unit was considered. As data collection instruments, 

the application of two questionnaires was considered, the first focused on assessing 

the motivation variable based on the instrument designed by Sullca (2021); and 

another questionnaire that was directed to assess the teamwork variable based on 

the one proposed by Salazar (2017). The results of the research showed a high 

correlation between the motivation variable and the teamwork variable with a Rho= 

.824, as well as a significance of 0.000 < 0.05, which allowed accepting the 

researcher's hypothesis, discarding the null hypothesis and affirm that, if there is a 

relationship between motivation and teamwork in the teachers of the Adalberto Ortíz 

Quiñonez Educational Unit of Guayaquil, 2022. 

Keywords: Motivation, teamwork, teachers.
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I. INTRODUCCIÓN

El trabajo en equipo implica la participación activa de todos y cada uno de los 

integrantes de un grupo, direccionando sus esfuerzos hacia un fin determinado, 

logrando no solo el reconocimiento, sino también la satisfacción personal de una 

labor bien realizada (Treviño & Abreu, 2017). Para lograr esto, las personas que lo 

integran deben de contar con un alto grado de predisposición que les permita 

desenvolverse de manera efectiva y participar activamente en las 

responsabilidades impuestas (Rengifo, 2021).  

Razonablemente, la motivación juega un papel fundamental en la dinámica que se 

produce en un equipo (Soto, 2018). Como resultado, la motivación impulsa a cada 

uno de los participantes a desarrollar las actividades determinadas de forma 

eficiente (Cáceres, 2021), ajustándose siempre a las necesidades del grupo, y 

generando una interacción activa y espontánea que les permita alcanzar los 

objetivos planteados (La Rosa, 2021).  

En México, las instituciones públicas promueven espacios de formación enfocados 

a mejorar el trabajo en equipo (Hernández & Morales, 2017). En este sentido, la 

promoción del trabajo en equipo se establece como un proceso necesario al 

momento de alcanzar las metas que se desarrollan dentro de cada área de gestión 

en la que se encuentran (Gobierno de México, 2020). De esta forma, los empleados 

logran desarrollar sus actividades de manera coordinada trabajando hacia un fin 

común, generando un impacto positivo en los resultados esperados (Castillejos, 

2019).  

En el Ecuador, el Ministerio de Educación impulsa procesos de formación continua 

enfocados a fomentar el desarrollo de competencias orientadas a fomentar 

actividades grupales y colaborativas entre el personal tanto directivo como docente 

(Badano, y otros, 2017). Estas acciones se orientan a establecer las bases para 

generar una interacción efectiva a nivel institucional, trabajando en conjunto en 

alcanzar la calidad educativa (Ministerio de Educación del Ecuador, 2021).  

En el contexto local en cambio, las instituciones educativas desarrollan espacios 

orientados a delegar tareas grupales entre docentes (Demera, 2019). Debido a esto 

se logra cumplir con las actividades pedagógicas, administrativas y sociales de 
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manera eficiente, llevando a los docentes a interactuar coordinadamente y hacia un 

fin en común (Ortíz, Fabara, Villagómez, & Hidalgo, 2017).  

Sin embargo, en muchos de estos espacios, se espera que el docente posea una 

motivación intrínseca que garantice su eficiente desenvolvimiento (Folgado, Palos, 

& Aguayo, 2020). Por lo tanto, es común observar la falta de reconocimiento al 

esfuerzo que realiza el docente (Martínez B. , 2020), dejando de lado la necesidad 

de generar un estímulo que le permita realizar sus tareas de manera más dinámica 

y comprometida, afectando representativamente su motivación en general (Yépez, 

2019).  

Este problema se presenta dentro de la Unidad Educativa Adalberto Ortiz 

Quiñónez, donde los docentes se muestran desmotivados debido a una serie de 

factores como el exceso de carga laboral, el desarrollo de actividades fuera de las 

horas de clase, el bajo sueldo, la falta de reconocimientos, etc., influyendo de 

manera negativa en el trabajo en equipo que realizan dentro de las diferentes áreas 

educativas. 

En consecuencia, la limitada motivación puede generar múltiples dificultades en el 

docente al momento de interactuar en un equipo de trabajo determinado, afectando 

la puesta en práctica de todo su potencial y conocimientos (Burgos, 2018). De esta 

forma, no solo se disminuye el rendimiento del docente, sino también su 

predisposición y confianza al momento de interactuar con los demás educadores 

que conforman los equipos de trabajo (Zamora & Castillo, 2021).  

En relación a lo explicado en párrafos anteriores, se determina el siguiente 

problema general de investigación: ¿Existe relación entre la motivación y el trabajo 

en equipo en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022?; en el caso de los problemas específicos, se determinó: ¿Existe 

relación entre la motivación y la comunicación en los docentes de la Unidad 

Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022?; ¿Existe relación entre la 

motivación y la confianza en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz 

Quiñonez de Guayaquil, 2022?; ¿Existe relación entre la motivación y el 

compromiso en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022?. 
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La justificación teórica considera el modelo de Robbins que define al trabajo en 

equipo como un conjunto de personas que se unen para alcanzar un objetivo 

particular (Treviño & Abreu, 2017); además, se considera la teoría de Maslow, la 

cual plantea que, para alcanzar la motivación a un nivel pleno, se deben de 

satisfacer ciertas necesidades básicas de manera progresiva, hasta alcanzar una 

motivación trascendente (Oliveira & Agostinho, 2017). Esta teoría enmarca la 

motivación desde una perspectiva general, tomando en cuenta los requerimientos 

de las personas (Martínez M. , 2018). Desde un enfoque práctico, el estudio servirá 

de base para la toma de decisiones que beneficien a los docentes de la institución 

educativa. Su justificación metodológica utiliza un diseño no experimental, un 

enfoque cuantitativo y un alcance descriptivo, correlacional y transversal que facilite 

el procesamiento y análisis de datos. Se espera beneficiar a los docentes al brindar 

información acerca de los diferentes aspectos que influyen en sus problemas de 

estrés. Por otro lado, su aporte a la comunidad científica se da al brindar un estudio 

que pueda fundamentar el desarrollo de nuevas investigaciones afines al trabajo en 

equipo y la motivación.  

El objetivo general es: Determinar la relación entre la motivación y el trabajo en 

equipo en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022. Los objetivos específicos son: Determinar la relación entre la 

motivación y la comunicación en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto 

Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022; Determinar la relación entre la motivación y la 

confianza en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022; Determinar la relación entre la motivación y el compromiso en los 

docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022.  

La hipótesis general indica: Existe relación entre la motivación y el trabajo en equipo 

en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 

2022. Las hipótesis específicas consideran: Existe relación entre la relación entre 

la motivación y la comunicación en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto 

Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022; Existe relación entre la motivación y la 

confianza en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022; Existe relación entre la motivación y el compromiso en los 

docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Con el objetivo de conocer más acerca de la temática de investigación abordada, y 

la dinámica de la misma dentro de otros contextos similares o diferentes, se realizó 

una búsqueda de diferentes artículos y proyectos de investigación relacionados con 

la motivación y el trabajo en equipo de manera nacional e internacional, los cuales 

se detallan en las siguientes líneas.  

En el marco internacional, una tesis realizada en la ciudad de Bogotá, Colombia, 

por Fernández (2021) con el tema: La importancia del trabajo en equipo en los 

instructores del centro SENA, tuvo como objetivo determinar el nivel de 

competencias que poseen los instructores de este centro, y determinar si estas 

influyen en el desarrollo de un eficiente trabajo en equipo. La metodología utilizada 

fue de tipo cuantitativa, con alcance descriptivo. La muestra se integró con un total 

de 300 instructores a quienes se les aplicó un cuestionario que enmarcaba 23 ítems 

relacionados con el tema de estudio determinado. Los resultados obtenidos a través 

de un análisis descriptivo de frecuencias y porcentajes, muestran que resulta 

importante el diseño e implementación de una propuesta basado en el desarrollo 

de un modelo que pueda direccionar su labor dentro de los espacios de trabajo en 

equipo.  

En el contexto nacional, un proyecto de maestría realizado en la ciudad de Ambato 

por Zamora y Castillo (2021), con el tema: Motivación y desempeño laboral de los 

docentes de las Direcciones Distritales de Educación, consideró como objetivo 

principal, establecer la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

docentes mencionados. La metodología de la investigación tomo de base un 

enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo. La muestra se compuso 288 

docentes los cuales fueron tomados a partir de un muestreo de tipo no probabilístico 

intencional. Se diseñó una encuesta compuesta por 24 ítems la cual fue medida a 

través de una prueba piloto, obteniendo un nivel Alfa de 0,854. Los resultados de 

la investigación evidenciaron que, si existe una relación entre las variables 

indicadas, utilizando para esto la prueba de Chi Cuadrado, la cual obtuvo una sig. 

de 0,000, menor al 0,05 esperado.  
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Así mismo, en la ciudad de Azogues, un proyecto realizado por Pérez (2021), tuvo 

como objetivo elaborar una propuesta motivacional para el personal docente de la 

Institución mencionada. La metodología aplicada enmarcó un enfoque cuantitativo, 

con un alcance descriptivo y exploratorio. La muestra enmarcó un total de 33 

sujetos, los mismos que fueron tomados a través de un muestreo de tipo no 

probabilístico intencional. La técnica aplicada configuró el diseño de una encuesta 

integrada por 10 ítems enfocados a determinar los niveles de motivación del 

personal docente. Los resultados presentados a través de frecuencias y 

porcentajes, evidenciaron la necesidad de aplicar una propuesta motivacional que 

genere un impacto positivo en el desempeño docente, permitiéndole realizar sus 

labores individuales y colaborativas de manera más efectiva y eficiente.  

En la ciudad de Piura, Perú, una tesis de fin de máster realizada por Ruiz (2019) 

con el tema: Taller de motivación laboral en el desempeño docente en la Unidad 

Educativa Puebloviejo, consideró como objetivo aplicar un taller de motivación 

laboral que impulse su desempeño docente. La metodología considerada para esta 

investigación fue de tipo descriptiva, cuantitativa y exploratoria. La población 

enmarcó un total 18 participantes, los mismos que se convirtieron en la muestra 

universal del estudio. El instrumento aplicado fue una encuesta que integró 10 ítems 

relacionados con la variable de motivación laboral, el mismo que adquirió una 

validez y confiabilidad favorable a través de las técnicas utilizadas. Los resultados 

de la aplicación de la propuesta evidenciaron un cambio representativo en el 

desempeño docente a través de la prueba de t de student considerando una media 

para el pretest de 31.44 y un incremento representativo en la media del post test a 

46,39, así como una sig. < 0,05, aceptando la hipótesis del investigador y 

asegurando la eficiencia de la propuesta aplicada.  

En la ciudad de Panamá, un artículo publicado por Barrios, Contreras, Mendieta, 

Range y Frassati (2019) con el tema: Motivación laboral y trabajo en equipo en el 

sector público de Panamá, tuvo como objetivo, determinar si existe una relación 

entre la variable de motivación laboral y la variable de trabajo en equipo. La 

metodología aplicada a este estudio fue de tipo descriptiva, cuantitativa y 

transversal. La muestra estuvo integrada por 80 sujetos de diferentes instituciones 

públicas de la ciudad. La técnica diseñada fue la encuesta, la cual paso por los 
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filtros de validez y confiabilidad necesarios a través de los procesos 

correspondientes, alcanzando en ambos casos un Alfa de 0,91, es decir muy alto. 

Los resultados de la investigación muestran a través de los gráficos y tablas que la 

motivación puede ser un determinante para alcanzar un cambio positivo en el 

trabajo en equipo de los estudiantes, resultando importante no solo reconocer el 

esfuerzo de los integrantes de cada equipo, sino también brindar las condiciones 

necesarias para que los empleados puedan desenvolverse de manera efectiva 

dentro de cada contexto en el que se encuentran.  

Un proyecto de tesis realizado en la ciudad de Guayaquil por De la Cruz (2019) con 

el tema: trabajo colaborativo en docentes de una institución de enseñanza de 

Guayaquil, presentó como objetivo establecer el nivel de trabajo colaborativo en los 

docentes de la institución seleccionada. La investigación fue de tipo básica, 

cuantitativa y transversal, permitiendo una recopilación de datos más efectiva y 

eficiente. La muestra constituyó un total de 17 sujetos a quienes se les aplicó una 

encuesta integrada de 60 ítems que contaron con la valoración de expertos y 

confiabilidad respectiva alcanzando un alfa de ,842. Los resultados evidenciaron 

que el 94% de los docentes tienen dificultades en los procesos de trabajo 

colaborativo debido a aspectos como la falta de motivación, las deficientes 

relaciones interpersonales y la falta de espacios de comunicación, mostrando un 

deficiente nivel de trabajo colaborativo entre los sujetos de estudio.  

Una tesis de fin de master realizada en la ciudad de Lima, Perú por Carrasco (2018) 

con el tema: Motivación laboral y trabajo en equipo en el personal administrativo de 

la Universidad Alas Peruanas de Pueblo Libre, consideró como objetivo determinar 

la relación entre la motivación laboral y el trabajo en equipo dentro del contexto 

mencionado. La metodología utilizada fue de tipo básica, tomando en cuenta un 

enfoque cuantitativo y un diseño no experimental. La muestra se integró por 72 

sujetos. Como instrumento de recolección de datos se diseñó una encuesta la cual 

fue validada mediante el criterio de expertos y una prueba piloto, obteniendo un Alfa 

de 0,9. Los resultados evidenciaron un Rho de Spearman de 0,777 con una sig. 

0,01 aceptando la hipótesis principal y determinando que existe una relación entre 

las dos variables mostradas.  
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De la misma forma, en la ciudad de Lima Perú, un estudio realizado por Rios y 

Romero (2018) titulado: Motivación laboral y desempeño docente en la Institución 

Educativa Huánuco, tuvo como finalidad, establecer la relación entre la variable de 

motivación laboral y la variable de desempeño docente. La metodología presentada 

fue no experimental y de tipo correlacional. La muestra se integró por 26 docentes 

que fueron tomados a través de un muestreo no probabilístico. Así mismo se 

aplicaron dos cuestionarios orientados a recopilar información de cada una de las 

variables planteadas, contando cada uno con 10 ítems que fueron valorados a partir 

de validez de expertos y la aplicación de una prueba piloto, adquiriendo un Alfa 

fiable para ambos instrumentos. Los resultados de la investigación mostraron Rho 

de Spearman de 0,097 y una sig. > 0,05, llevando a la investigadora a aceptar la 

hipótesis nula, rechazar la del investigador y determinar que no existe una relación 

entre la motivación laboral y el desempeño docente de la institución abordada.  

En Lima, Perú, un estudio realizado por Castro (2018) con el tema: Habilidades 

directivas y trabajo en equipo en docentes de la red 9 UGEL 5, tuvo como objetivo 

determinar si existe relación entre las habilidades directivas y el trabajo en equipo. 

La metodología aplicada fue de carácter no experimenta, descriptiva y 

correlacional. La muestra se integró por 112 docentes de toda la red, los mismos 

que fueron tomados a través de un muestreo no probabilístico intencional. La 

técnica aplicada constituyó dos encuestas, una de 22 ítems y otra de 30 

respectivamente. Los resultados del estudio evidencian haber obtenido un Tau b 

de Kendall de ,791, y una sig. < 0,01, aceptando la hipótesis del investigador y 

rechazando la nula, evidenciando qué si existe una relación entre las habilidades 

directivas y el trabajo en equipo, especialmente en la dimensión de motivación, 

donde se obtuvo un Tau b de Kendall de ,763, y una sig. < 0,01. 

Una tesis de maestría realizada en la ciudad de Guayaquil por Zambrano (2018) 

con el tema: Motivación laboral frente a los desafíos que representa su rol, planteo 

como objetivo comprender la influencia de la motivación laboral frente a los 

diferentes desafíos que comprende su labor dentro del contexto educativo. La 

metodología presenta una investigación básica, de tipo cuantitativa y descriptiva. 

La población estuvo compuesta por 20 participantes, los mismos que se 

convirtieron en población censal. El instrumento a utilizarse fue un cuestionario, 
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compuesto por 20 ítems acerca de los diferentes desafíos a los que se enfrenta el 

docente. El resultado de la investigación mostró que los principales desafíos se 

relacionan con la falta de reconocimiento que posee el docente en la actualidad, no 

solo de manera significativa, sino también económica. Además, a través de la Chi 

Cuadrada se pudo afirmar que si existe relación entre motivación laboral y los 

desafíos a los que se enfrenta el docente, tomando en cuenta que la sig. obtenida 

fue de 0,001, considerando que la normal plantea que al ser menor al 0,05 esperado 

debe de aceptarse la hipótesis del investigador y rechazar la nula. 

Respecto a las teorías que sustentan la investigación, se ha considerado el modelo 

de Robbins y la teoría de Maslow. Respecto al modelo de Robbins, este considera 

que la unión de personas casi siempre está vinculada al cumplimiento de objetivos 

en común (Reategui, 2021). Por lo cual deben de tener clara la importancia de 

colaborar de manera equitativa, enfocándose siempre a alcanzar las metas 

trazadas, por lo cual requieren tanto de una estructura concreta, como normas que 

direccionen la labor de cada participante (Treviño & Abreu, 2017). 

Desde un enfoque más integrador, el modelo de Robbins orienta la labor de cada 

uno de los miembros del equipo hacia el alcance de los objetivos previamente 

determinados (Claret, 2021). Para Robbins resulta significativo que los empleados 

obtengan el reconocimiento necesario al momento de alcanzar un objetivo, 

considerándolos como la base del éxito. Como resultado, el logro de un meta se 

establece como un determinante para las actividades que han de generarse en lo 

posterior, y requieren de una participación en equipo (León, 2019).  

Considerando lo expuesto, para Robbins la base del funcionamiento de un equipo 

depende mucho de las relaciones e interacciones que se generan dentro del mismo 

(Mamani, 2018). Si estas resultan positivas la dinámica grupal se desarrollará de 

manera espontánea, garantizando una interacción óptima entre sus integrantes, por 

otro lado, si estas no resultan efectivas, se mostrarán altos niveles de tensión y una 

limitada predisposición hacia el alcance de objetivos (Granda, 2018).  

Por otra parte, la teoría de Maslow considera que necesario la satisfacción de las 

necesidades del ser humano para poder alcanzar niveles de motivación que van 

tornándose más fuertes en cada caso (Castro F. , 2018). Por tanto, se establece 
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una jerarquía que va desde los requerimientos fisiológicos y vitales de un sujeto, 

hasta un nivel superior donde se generar un estímulo representativo al alcanzar 

una acción determinada (Ramos, 2018).  

Cada uno de estos niveles se ubica dentro de la pirámide tomando un lugar 

específico de la misma (Venegas, 2019). En la parte inferior se ubican las 

necesidades fisiológicas que en algunos casos podrían resultar como involuntarias 

como el hecho de respirar; luego siguen las necesidades de seguridad, que 

garantizan una estabilidad para la persona a un plano familiar, laboral, de manera 

económica, etc.; así mismo, se ubican las necesidades sociales que lo llevan a 

sentirse integrado en un grupo, personal, social o familiar; continua con el estima o 

reconocimiento, que es donde muchas personas suelen perder las luces, por lo que 

requiere de un alto nivel de discernimiento; finalmente la autorrealización en la cual 

se consideran factores como la espontaneidad, la creatividad o la predisposición 

autónoma para realizar de la mejor manera una labor determinada, sin embargo, 

aunque este último nivel puede resultar representativo, es muy poco frecuente que 

una persona alcance estas necesidades, debido a la necesidad constante de 

pertenencia y valoración (Dubront & Dubront, 2020).  

Se podría decir que la teoría de Maslow se presenta como la más completa al 

momento de explicar de qué manera se produce la motivación, puesto que integra 

no solo una motivación intrínseca, sino también una extrínseca y una trascedente 

ubicándolas dentro de diferentes jerarquías según el caso (Bermeo, 2017). Si bien, 

alcanzar una motivación plena depende de la predisposición única y exclusiva de 

la misma persona, resulta importante que esta tenga cubierta sus necesidades 

básicas, logrando un equilibrio (Carrasco, 2018). 

De manera conceptual, la motivación crea en las personas un propósito para 

realizar determinadas actividades, es una condición la cual influye de manera 

positiva en la percepción general de un proceso determinado (Peña & Villon, 2018). 

La motivación mayormente puede surgir de forma subjetiva, pues la persona le está 

dando un valor intrínseco a una determinada condición, lo cual genera (Beltrán, 

Amaiquema, & López, 2020). 
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Una persona motivada tiene un mayor margen de posibilidades para cumplir una 

actividad específica, pues dicha condición permite desplazarse a través de un 

objetivo de forma optimista y constante (Huilcapi, Castro, & Jácome, 2017). La 

motivación no solo puede usarse para cumplir metas específicas, también es parte 

de un estado de ánimo donde la persona siente bienestar por realizar una 

determinada actividad, como puede ser hacer deporte, ver una película, generar un 

nuevo hábito, etc. (Marin & Placencia, 2017). 

Estar motivado permite darles un mayor valor a actividades que en un principio 

podrían no tenerlo, permite fijar metas por cumplir las cuales por lo general crean 

nuevos buenos hábitos (Vaca, 2017). Es importante para dar la mejor versión de 

cada persona, pues una persona al estar motivada es capaz de realizar acciones 

que no haría normalmente con el fin de cumplir dicho propósito, lo cual en contextos 

escolares o profesionales puede tener un valor determinante (Bohórquez, Pérez, 

Caiche, & Benavides, 2020).  

Uno de los valores más influyentes para motivar a una persona son las 

expectativas, pues mediante las mismas se traza el objetivo que se quiere cumplir 

y se realizan las actividades necesarias para hacerlo (Manjarrez, Boza, & Mendoza, 

2020). Dicha condición tiene en su mayoría un factor subjetivo, pues el individuo le 

da un valor determinado a una situación, persona, objeto, etc., donde el cumplir las 

actividades laborales motive a seguir trabajando, el bajar de peso a seguir 

entrenando, el terminar un deber a seguir estudiando, entre otras condiciones a las 

que se les da un valor intrínseco (Contreras, 2018). 

Plantarse metas a futuro que traigan beneficios personales tanto en el cumplimiento 

de actividades como en tener una mejor calidad de vida puede traer consigo el 

factor de motivación para lograrlo, por lo cual, es una buena manera para iniciar un 

proceso de cambio personal (Callata & Fuentes, 2018). La motivación influye de 

forma positiva en las personas, pues gracias a la misma es posible cumplir metas 

de forma eficiente y disfrutando el proceso, donde a su vez, cumplirlas aumente 

dicha condición y genere una adherencia hacia buenos hábitos (Gonzáles, 2019).  
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A partir de la motivación se pudieron establecer 3 dimensiones: dimensión de la 

motivación intrínseca, dimensión de la motivación extrínseca y dimensión de la 

motivación trascendente.  

Una motivación intrínseca se refiere a cuando un individuo se incentiva a realizar 

una actividad en beneficio personal, ya sea por salud, conveniencia, aprendizaje, 

superación, así como cualquier valor subjetivo que le permita sentirse bien consigo 

mismo (Hernández & Cordero, 2020). Dicha motivación permite cumplir objetivos 

personales los cuales de forma general crean buenos hábitos en una persona, lo 

cual a largo plazo genera un estilo de vida armónico donde el individuo se siente a 

gusto consigo mismo (Menéndez, 2017). 

Una motivación extrínseca permite plantearse metas acerca de un contexto 

externo, con el fin de alcanzar objetivos, mejorar condiciones, conseguir 

recompensas, entre otros factores que beneficien a la persona con los elementos 

que integran su entorno (Vásquez & López, 2019). Puede presentarse de forma 

casual en contextos educativos, profesionales, financieros, lógicos, etc., donde se 

busque un resultado que genere dicha satisfacción esperada (Aguirre, Calvache, & 

Osejo, 2019).  

La motivación trascendente permite lograr un objetivo en común con un grupo de 

personas, donde de forma general el líder es el encargado de potenciar la misma 

mediante actividades que generen confianza y estimulen una actitud positiva en sus 

encargados (Daroncele, Anaya, López, & Santana, 2021). Se suele presentar de 

mayor forma en un contexto empresarial, pues ante un nuevo proceso que involucre 

la participación de todos los miembros de la empresa, el jefe debe ser capaz de 

incentivar a que se trabaje en conjunto para disfrutar de los beneficios que trae 

consigo ese cambio, creando una condición donde todos se sientan motivados por 

formar parte del proceso, beneficiando así el rendimiento general (Revuelto, 2018). 

Sobre el trabajo en equipo, se puede considerar que permite optimizar el desarrollo 

de una o varias actividades específicas a partir de distintos puntos de vista 

consolidando una idea general y por tanto de mejores resultados (Aristizabal, 

Ramos, & Chirino, 2018).. Integrar un grupo de trabajo trae consigo 

responsabilidades para todos los miembros del mismo, por tanto, debe existir un 
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líder que determine las mismas, que plantee las pautas y actividades que se van a 

seguir con el fin de llevar un control (Cervantes, Muños, & Inda, 2020). 

Trabajar en equipo se refiere a cuando un grupo de personas deciden colaborar 

entre sí, ya sea por voluntad propia o bajo un contexto determinado, donde dicha 

unión sea en beneficio para todos los miembros que van a integrar el mismo (Asún, 

Rapún, & Romero, 2019). Dichas actividades no solo permiten cumplir un fin en 

común, también permite un aprendizaje general donde todos los miembros puedan 

aportar sus ideas, generalizando un enfoque de aprendizaje mayor a diferencia de 

trabajar de forma independiente (Herrera, Muñoz, & Salazar, 2017). 

Los trabajos en equipo se pueden presentar bajo diversos contextos, en la 

educación se forman los mismos con el fin de realizar actividades que incentiven a 

la participación mediante la complementación de ideas; en un contexto laboral se 

producen para optimizar la eficiencia de las actividades a realizar, llevando un 

mayor control sobre las mismas, mientras que de forma independiente se puede 

dar para solucionar un problema en común, de cualquier forma va a optimizar 

dichos procesos (Besoaín, 2017).  

Así como un equipo de trabajo tiene sus ventajas cuando todos trabajan en equipo, 

también tiene una gran falencia cuando se producen conflictos internos, pues al 

momento de integrar un equipo se requiere la participación activa de todos sus 

miembros, donde si se produce un conflicto interno todos son afectados por el 

mismo, por tanto, el líder debe identificar posibles dificultades y tomar una decisión 

que beneficie al grupo (Ruiz, Zuniga, & Cruz, 2022). Los factores que pueden influir 

en un grupo de trabajo generalmente son relacionados al orden del mismo, pues es 

normal que durante el proceso se tengan diferencias de ideas acerca de situaciones 

que puedan beneficiar o perjudicar al grupo, por tanto, el líder debe incentivar a la 

comunicación y tomar decisiones que garanticen la productividad de las actividades 

realizadas (Cardona & Parra, 2020). 

Trabajar en equipo trae consigo numerosas ventajas al momento de cumplir un 

propósito en común, así como también un mal resultado en caso de conflictos 

internos o una mala organización, por lo cual es necesario llevar un orden durante 

el mismo que garantice un proceso de calidad (Conejero & Hidalgo, 2022). Formar 
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un equipo de trabajo es una responsabilidad a tomar en cuenta, pues ante un mal 

paso puede fracasar el mismo, por tanto, el líder debe ser capaz de comunicarse 

de forma directa con todos los miembros con el fin de evitar problemas en 

posteriores etapas de trabajo, pues el mismo no solo debe guiar el proceso, sino 

también garantizar un ambiente armónico donde todos puedan aportar a la 

resolución final (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2018). Las dimensiones determinadas 

respecto a la variable trabajo en equipo fueron: dimensión de comunicación, 

dimensión de confianza y la dimensión de compromiso. 

La comunicación es un valor fundamental en cualquier persona, pues 

independientemente de la etapa en la que se encuentre la misma necesita poder 

expresarse con las personas de tu entorno para poder tener las condiciones 

necesarias para sobrevivir y crecer personalmente (Márquez, Burau, Cevallos, & 

Vásquez, 2018). La comunicación da sentido a las actividades efectuadas dentro 

de un entorno, ya sea con familia, en una unidad educativa, de forma laboral, o 

mediante cualquier situación que involucre a una o más personas, mediante el 

proceso de comunicación el mundo tiene sentido (Carrillo, Hamit, Benjuema, & 

Segura, 2017). 

La confianza es un valor que se presenta cuando se siente respaldo hacia una 

persona, un objeto o una situación, donde se encuentra presente un valor subjetivo 

que crea dicha condición, donde sabe que dichos elementos van a actuar en 

beneficio de la misma (Callejo & Ramos, 2017). En las relaciones interpersonales 

la confianza permite establecer vínculos más cercanos con las personas; en un 

contexto laboral es importante que los empleados confíen en sus líderes, pues así 

siente un respaldo acerca de las actividades que están realizando, sabiendo que 

su esfuerzo es valorado, incentivando a dar lo mejor de sí (Perilla & Gómez, 2017). 

El compromiso se establece como la capacidad que impulsa a la persona a cumplir 

con una acción o actividad previamente planificada o coordinada (Salazar, 2017). 

Dentro del trabajo en equipo el compromiso adquiere un papel fundamental, ya que 

direcciona a cada uno de los integrantes del grupo a cumplir con las tareas 

determinadas, logrando una acción coordinada que viabiliza el cumplimiento de los 

objetivos determinados por el equipo (Gastañadui & Purizaca, 2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio consideró una investigación de tipo básica con el objetivo de analizar de 

manera general el tema de estudio y brindar un mayor nivel de conocimiento a la 

investigadora (Álvarez, 2020). Utilizó un diseño no experimental, evitando la 

manipulación de las variables de investigación y centrándose en el análisis y 

presentación de los datos recopilados (Escobar & Bilbao, 2020).  

Planteó un enfoque cuantitativo, tomando en cuenta que los datos serán 

cuantificados para su debido análisis estadístico (Azuero, 2019). Además, aplicó 

una investigación descriptiva al evidenciar de manera detallada los diferentes 

aspectos que integran las variables de estudio, una investigación transversal 

aplicándose en un tiempo y espacio determinado y una investigación correlacional 

asociativa que permitió determinar si existen relaciones entre las variables 

planteadas (Arias & Covinos, 2021). 

Para esta investigación se presentó el siguiente esquema  

   O1 

M   r 

   O2 

Donde 

M= Docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez 

O1= La motivación 

r= Relación entre las variables 

O2= Trabajo en equipo 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Motivación 
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Definición conceptual: Es un impulso que crea en las personas un propósito para 

realizar determinadas actividades, es una condición la cual influye de manera 

positiva en la percepción general de un proceso determinado (Peña & Villon, 2018). 

Definición operacional: La variable motivación fue evaluada utilizando una 

encuesta, la cual será aplicada a los docentes de la U.E. Adalberto Ortíz Quiñones 

para conocer su relevancia dentro de este grupo en específico.  

Dimensiones 

Motivación intrínseca: Se refiere a cuando un individuo se incentiva a realizar una 

actividad en beneficio personal, ya sea por salud, conveniencia, aprendizaje, 

superación, así como cualquier valor subjetivo que le permita sentirse bien consigo 

mismo (Hernández & Cordero, 2020). 

Indicadores: Necesidades psicológicas, propósito de superación y expectativas 

laborales 

Motivación extrínseca: Permite plantearse metas acerca de un contexto externo, 

con el fin de alcanzar objetivos, mejorar condiciones, conseguir recompensas, entre 

otros factores que beneficien a la persona con los elementos que integran su 

entorno (Vásquez & López, 2019). 

Indicadores: Necesidades materiales, interés económico y exigencia laboral 

Motivación trascendente: Permite lograr un objetivo en común con un grupo de 

personas, donde de forma general el líder es el encargado de potenciar la misma 

mediante actividades que generen confianza y estimulen una actitud positiva en sus 

encargados (Daroncele, Anaya, López, & Santana, 2021). 

Indicadores: Relaciones con los demás, participación y servicio, y necesidades 

sociales. 

Variable: Trabajo en equipo 

Definición conceptual: Permite optimizar el desarrollo de una o varias actividades 

específicas a partir de distintos puntos de vista consolidando una idea general y por 

tanto de mejores resultados (Aristizabal, Ramos, & Chirino, 2018). 
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Definición operacional: La variable trabajo en equipo fue evaluada utilizando una 

encuesta, la cual será aplicada a los docentes de la U.E. Adalberto Ortíz Quiñones 

para conocer su relevancia dentro de este grupo en específico.  

Dimensiones 

Comunicación: Es una habilidad en cualquier persona, pues independientemente 

de la etapa en la que se encuentre la misma necesita poder expresarse con las 

personas de tu entorno para poder tener las condiciones necesarias para sobrevivir 

y crecer personalmente (Márquez, Burau, Cevallos, & Vásquez, 2018). 

Indicadores: Comunicación abierta, compromiso esencial. 

Confianza: Es un valor que se presenta cuando se siente respaldo hacia una 

persona, un objeto o una situación, donde se encuentra presente un valor subjetivo 

que crea dicha condición, donde sabe que dichos elementos van a actuar en 

beneficio de la misma (Callejo & Ramos, 2017). 

Indicadores: Anteponer el éxito al equipo, seguridad. 

Compromiso: Se establece como la capacidad que impulsa a la persona a cumplir 

con una acción o actividad previamente planificada o coordinada (Salazar, 2017). 

Indicadores: Consecución de objetivos, compromiso individual.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

En esta investigación, la población se encontró integrada por los docentes de la 

U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez. Para un mayor detalle de la información se ha 

elaborado el cuadro que se muestra a continuación: 

Tabla 1. Distribución de la población de estudio 

Género Frecuencia % 

Masculino 26 22,6% 

Femenino 89 77,4% 

Total 115 100,0% 

      Fuente: Docentes de la U.E. Adalberto Ortíz Quiñonez  

Para la toma de la población se tomaron en cuenta los siguientes criterios de 

inclusión y exclusión: 
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Criterios de inclusión 

• Ser docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez. 

Criterios de exclusión 

• Ser directivos u otro tipo de integrante de la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez. 

En torno a la muestra, es importante destacar que, al contar con una población 

accesible se determinó utilizar un muestreo de tipo no probabilístico intencional y 

convertir a la población en una muestra censal.  

3.4. Técnicas e instrumentos de investigación 

La técnica a utilizarse en esta investigación fue la encuesta, la cual permitió 

recopilar información que pueda ser cuantificable para su posterior procesamiento 

y análisis. Los instrumentos a ser aplicados fueron dos cuestionarios: uno se enfocó 

a valorar la variable motivación tomando de base el instrumento diseñado por Sullca 

(2021); y otro cuestionario que se direccionó a valorar la variable trabajo en equipo 

basado en el propuesto por Salazar (2017). Los dos instrumentos contaron con 10 

ítems basados en la escala de Likert de frecuencia. Para la validación de estos 

instrumentos se consideró la valoración de 3 expertos en el ámbito de la educación 

quienes revisaron cada uno de los ítems propuestos al determinar su nivel de 

consistencia utilizando una matriz de valoración. 

En el caso de la confiabilidad, se determinó la aplicación de una prueba piloto a 30 

docentes de la Institución educativa, los mismos que fueron seleccionados de 

manera aleatoria permitiendo conocer la fiabilidad y consistencia interna de los 

instrumentos. De esta forma, se obtuvo un Alfa= 0,88 en el cuestionario de la 

variable motivación, es decir una apreciación muy buena y un Alfa= 0,83 en el 

cuestionario de la variable trabajo en equipo con una apreciación muy buena, 

garantizando su eficiencia al momento de su aplicación.  

3.5. Procedimientos  

Los procedimientos que se llevaron a cabo para el desarrollo de este estudio fueron 

los siguientes: 
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• Elaboración y entrega de la solicitud de permiso y autorización para realizar 

la investigación en la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez de Guayaquil. 

• Diseño de los instrumentos  

• Validación de expertos por parte de profesionales en el marco de la 

educación. 

• Desarrollo de la prueba piloto 

• Presentación de consentimiento informado a la muestra considerada. 

• Aplicación de los cuestionarios a los integrantes de la muestra. 

• Análisis inferencial y presentación de los resultados. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de los datos recopilados a través de los instrumentos aplicados se 

procedió a su respectiva tabulación, para lo cual se utilizó el programa Excel. Para 

el análisis inferencial en cambio se utilizó el programa SPSS V21 permitiendo 

aplicar la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov (muestras > 50 sujetos) para 

determinar si los datos poseen o no una distribución normal y de esta forma utilizar 

el coeficiente de correlación de Rho de Spearman. Finalmente, se presentaron los 

resultados a través de tablas y gráficos.  

3.7. Aspectos éticos 

Para la aplicación de los instrumentos dentro de U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez de 

Guayaquil,2022 se desarrolló un acta de consentimiento informado dirigida a los 

participantes del estudio, en el cual se detalla la finalidad de la investigación, 

resaltando la participación libre y voluntaria de cada uno de los integrantes de la 

muestra, garantizando el anonimato, así como el uso de la información para fines 

educativos enmarcándose dentro de los principios de no maleficencia. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

De manera descriptiva se pudieron obtener los siguientes resultados.  

Tabla 2. Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Motivación y sus 
dimensiones  

 Variable Dimensiones 

 Motivación Motivación intrínseca Motivación 

extrínseca 

Motivación 

trascendente 

 f % f % F % f % 

Alto 47 40,9% 67 58,3% 11 9,6% 63 54,8% 

Medio 67 58,3% 44 38,3% 84 73,0% 50 43,5% 

Bajo 1 0,9% 4 3,5% 20 17,4% 2 1,7% 

Total 115 100% 115 100% 115 100% 115 100% 

Fuente: Elaboración propia  

Figura 1. Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Motivación y sus 
dimensiones 

 

Fuente: Elaboración propia 

La tabla 2 y figura 1 detallan los resultados obtenidos a partir del instrumento 

enfocado a valorar la variable motivación y sus dimensiones. Se pudo conocer que 

la mayoría de las respuestas recopiladas estuvieron relacionados a un nivel medio 

de respuesta en un 58,3%, es decir con una calificación de “a veces”, “casi nunca” 

y “casi siempre”. De manera dimensional la motivación extrínseca es la que 

presenta un mayor nivel de valoración media alcanzando un 73,0%. A partir de esta 

información, se determinó que la mayor parte de los docentes posee dificultades 

con su motivación extrínseca.  

Motivación Motivación intrínseca Motivación extrínseca Motivación trascedente

Alto 47 67 11 63

Medio 67 44 84 50

Bajo 1 4 20 2
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Tabla 3. Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Trabajo en equipo 
y sus dimensiones  

 Variable Dimensiones 

 Trabajo en equipo Comunicación Confianza Compromiso 

 f % f % F % f % 

Alto 37 32,2% 13 11,3% 45 39,1 57 49,6% 

Medio 77 67,0% 83 72,2% 70 60,9 55 47,8% 

Bajo 1 0,9% 19 16,5% 0 0,0% 3 2,6% 

Total 115 100% 115 100% 115 100% 115 100% 

Fuente: Elaboración propia  

Figura 2. Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Trabajo en equipo 
y sus dimensiones 

 

Fuente: Elaboración propia 

La tabla 3 y figura 2 presentan los datos recopilados mediante el instrumento 

aplicado para valorar el trabajo en equipo y sus dimensiones. De este modo se 

determinó que la mayoría de las respuestas se encajaron dentro de un nivel de 

valoración medio que corresponde a las opciones a veces”, “casi nunca” y “casi 

siempre”. Desde un enfoque dimensional, la dimensión que presentó un nivel de 

valoración medio más representativo es comunicación, alcanzando un 72,2%, 

seguido de la dimensión confianza con un 60,9%. Por tanto, se pudo considerar 

que los docentes presentan problemas representativos al momento de interactuar 

dentro de procesos de trabajo en equipo, especialmente en la comunicación y la 

confianza entre quienes lo integran. 

 

 

Trabajo en equipo Comunicación Confianza Compromiso

Alto 37 13 45 57

Medio 77 83 70 55

Bajo 1 19 0 3
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4.2. Prueba de normalidad 

Al contar con una muestra mayor a 50 sujetos, se determinó la aplicación de la 

prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov (Anexo 7), tomando en cuenta los 

datos correspondientes a la variable motivación y la variable trabajo en equipo. Los 

resultados de esta prueba evidenciaron una significancia de 0,000 la cual al ser 

menor a 0,05 señala la utilización del coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman para la comprobación de las hipótesis planteadas.  

4.3. Análisis de correlación 

Objetivo general: Determinar la relación entre la motivación y el trabajo en equipo 

en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 

2022.  

Hipótesis general 

Hi: Existe relación entre la motivación y el trabajo en equipo en los docentes de la 

Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022.  

Ho: No existe relación entre la motivación y el trabajo en equipo en los docentes de 

la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022.  

Tabla 4. Análisis de correlación entre motivación y trabajo en equipo 

 Motivación Trabajo en 

equipo 

Rho de Spearman 

Motivación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,824** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Trabajo en equipo 

Coeficiente de correlación ,824** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Fuente: Elaboración propia 

En base a los resultados obtenidos a partir del coeficiente de Rho de Spearman, 

los mismos que muestran un Rho= ,824 que significa una correlación alta, y una 

significancia del 0,000 < 0,05 permiten aceptar la hipótesis del investigador, 

descartar la hipótesis nula y afirmar que, si existe relación entre la motivación y el 
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trabajo en equipo en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez 

de Guayaquil, 2022. 

Hipótesis específica 1 

Hi: Existe relación entre la motivación y la comunicación en los docentes de la 

Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Ho: No existe relación entre la motivación y la comunicación en los docentes de la 

Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Tabla 5. Análisis de correlación entre motivación y la comunicación 

Motivación Comunicación 

Rho de Spearman 

Motivación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,615** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Comunicación 

Coeficiente de correlación ,615** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Fuente: Elaboración propia 

Referente a los resultados obtenidos a partir del coeficiente de Rho de Spearman, 

los mismos que muestran un Rho= ,615 que significa una correlación moderada, y 

una significancia del 0,000 < 0,05 permiten aceptar la hipótesis del investigador, 

descartar la hipótesis nula y afirmar que, si existe entre relación la motivación y la 

comunicación en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022. 

Hipótesis específica 2 

Hi: Existe relación entre la motivación y la confianza en los docentes de la Unidad 

Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Ho: No existe relación entre la motivación y la confianza en los docentes de la 

Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Tabla 6. Análisis de correlación entre motivación y la confianza 

Motivación Confianza 

Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación 1,000 -,043 
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Sig. (bilateral) . ,649 

N 115 115 

Confianza 

Coeficiente de correlación -,043 1,000 

Sig. (bilateral) ,649 . 

N 115 115 

Fuente: Elaboración propia 

Respecto a los resultados obtenidos a partir del coeficiente de Rho de Spearman, 

los mismos que muestran un Rho= -,043 que significa una correlación negativa, y 

una significancia del 0,649 > 0,05 permiten aceptar la hipótesis nula, descartar la 

hipótesis del investigador y afirmar que, no existe relación entre la motivación y la 

confianza en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022.  

Hipótesis específica 3 

Hi: Existe relación entre la motivación y el compromiso en los docentes de la Unidad 

Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Ho: No existe relación entre la motivación y el compromiso en los docentes de la 

Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

Tabla 7. Análisis de correlación entre motivación y el compromiso 

Motivación Compromiso 

Rho de Spearman 

Motivación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,475** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Compromiso 

Coeficiente de correlación ,475** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Fuente: Elaboración propia 

En base a los resultados obtenidos a partir del coeficiente de Rho de Spearman, 

los mismos que muestran un Rho= ,475 que significa una correlación moderada, y 

una significancia del 0,000 > 0,05 permiten aceptar la hipótesis del investigador, 

descartar la hipótesis nula y afirmar que existe relación entre la motivación y el 

compromiso en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022. 
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V. DISCUSIÓN

Respecto al objetivo general de esta investigación: Determinar la relación entre la 

motivación y el trabajo en equipo en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto 

Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022, se realizó un análisis tanto descriptivo como 

inferencial. De esta forma, en la tabla 2 se muestra el análisis descriptivo, en el cual 

la variable motivación obtuvo una valoración media correspondiente al 58,3%. Por 

otro lado, en la tabla 3 que presenta los datos de la variable trabajo en equipo, 

también se observa una valoración media que alcanza el 67,0%. De esta manera, 

se puede decir que la mayoría de las respuestas obtenidas a partir de los dos 

instrumentos estuvieron entre las opciones a veces y casi nunca.  

De manera inferencial, la tabla 4 muestra los resultados se fundamentan en un Rho 

de Spearman del ,824 que indica una correlación alta y una significancia de ,000 

menor al ,05 esperado entre las variables motivación y trabajo en equipo, lo cual 

permitió aceptar la hipótesis del investigador y determinar la relación entre las 

variables mencionadas.  

Estos resultados poseen un alto nivel de similitud con el estudio realizado por 

Barrios et al (2019), quienes a través de un análisis descriptivo pudieron determinar 

que existe un alto nivel de relación entre la motivación y los procesos de trabajo en 

equipo que se llevan a cabo dentro de una institución educativa. Bajo esta premisa, 

una persona motivada posee la predisposición y el interés necesario para realizar 

tareas complejas y más significativas. Por tanto, puede lograr un alto nivel de 

desenvolvimiento al momento de trabajar en equipo.  

Así mismo, posee similitud con la investigación diseñada por Carrasco (2018), 

donde, a través de un Rho de Spearman de ,777 se comprobó que sí existía una 

relación concreta entre la motivación y el trabajo en equipo, direccionando a las 

autoridades de la institución a implementar estrategias que fortalezcan la 

motivación del personal docente a través de la revalorización de su trabajo y la 

mejora del equipamiento de sus aulas, logrando que cuenten con los instrumentos 

e implementos necesarios para que puedan poner en práctica todo el potencial que 

poseen. También, se puede encontrar una relación con el estudio presentado por 

Rios y Romero (2018), donde se hace mención a la motivación como un factor 
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determinante en el éxito o fracaso de la labor educativa. La perspectiva del autor 

ubica a los docentes como un sujeto que aumentar o disminuir su desenvolvimiento 

de acuerdo al nivel de motivación que posea.  De esta manera, un docente motivado 

mostrará poca predisposición por llevar a sus estudiantes hacia el cumplimiento de 

los objetivos, centrándose en cumplir con las acciones programadas por inercia; 

por otro lado, un docente motivado es capaz de buscar las estrategias necesarias 

para lograr que sus estudiantes desarrollen las habilidades y destrezas 

programadas de manera inicial.  

También se mostraron algunos estudios con los que guarda algo de similitud debido 

al abordaje de una de sus variables. Tal es el caso del propuesto por Castro (2018), 

el cual ubica a las habilidades directivas como un determinante en el trabajo en 

equipo en docentes. En este estudio se hace mención a la necesidad de contar con 

directivos capaces de generar un impacto positivo en el personal docente con el 

que trabaja, direccionándole hacia el éxito en sus labores pedagógicas y 

administrativas. En este sentido, un directivo debe ser capaz de generar la 

confianza y motivación necesaria en los docentes para que estos se sientan 

comprometidos a cumplir con las actividades propuestas dentro de cada equipo 

formado.  

De la misma forma, el estudio realizado por Fernández (2021) acerca de la 

importancia del trabajo en equipo, resalta los múltiples beneficios que se pueden 

adquirir al momento de trabajar de manera conjunta dentro de una institución de 

enseñanza. Para el autor de este estudio, trabajar en equipo no solo implica una 

división de las tareas que enmarca una actividad determinada, sino un proceso de 

interacción efectiva, donde los integrantes son capaces de retroalimentarse de 

manera espontánea logrando el cumplimiento de las actividades determinadas y el 

mejoramiento de las relaciones internas.  

Sobre la base teórica que sustenta el estudio, se hace referencia al modelo de 

Robbins, el cual plantea que el trabajo en equipo puede ser un determinante al 

momento de cumplir con los objetivos esperados, debido que se ejerce una división 

organizada de las labores o actividades que han de ejecutarse dentro de un periodo 

de tiempo determinado (Treviño & Abreu, 2017).  
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De la misma forma, se sustentó en la teoría de Maslow, la misma que considera 

que la motivación parte de la satisfacción de una serie de necesidades personales 

que posee el ser humano, por tanto, al ser cubiertas se genera un alto nivel de 

satisfacción que lo lleva a desenvolverse de una manera más eficiente e 

integradora (Ramos, 2018).  

Tomando en cuenta los resultados descriptivos e inferenciales obtenidos a través 

del proceso organizado de recolección de datos, así como de la revisión 

bibliográfica y teórica aplicada, se puede afirmar que la relación entre la motivación 

y el trabajo en equipo es significativa, y por ende debe ser tomada en cuenta al 

momento de ejercer actividades que impliquen la participación de varias personas, 

logrando un trabajo mucho más eficiente y comprometido que permita que los 

docentes puedan brindar un producto educativo de calidad.  

Para el primer objetivo específico: determinar la relación entre la motivación y la 

comunicación en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022, también se realizó un análisis descriptivo, de esta forma en la 

tabla 3 se observa que la dimensión de comunicación alcanzó una valoración media 

del 72,2%, lo cual indica que gran parte de las respuestas recopiladas estuvieron 

basadas en las opciones a veces y casi nunca. De manera inferencial, en la tabla 

5 se presenta un Rho de Spearman de ,615 interpretándose como moderado y una 

significancia del ,000 que afirmaría la relación entre la variable y el indicador 

aceptando la hipótesis del investigador.  

Estos resultados guardan una lejana relación con el desarrollado por Pérez (2021), 

el mismo que plantea el diseño e implementación de una propuesta motivacional 

direccionada al personal docente de una institución educativa. Dentro de esta 

propuesta se hace mención a la importancia de fortalecer la comunicación, 

ubicando este aspecto como un determinante para la mejora de las relaciones 

interpersonales, logrando optimizar la dinámica entre los docentes al momento de 

trabajar en situaciones colaborativas. 

De manera conceptual, la comunicación es un medio necesario para la interacción 

social, a través del cual se puede intercambiar una basta cantidad de información 

con diferentes finalidades (Márquez, Burau, Cevallos, & Vásquez, 2018). En el 
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marco educacional, la comunicación puede determinarse como una herramienta 

necesaria para la interacción dentro del grupo, permitiendo que los docentes 

puedan desarrollar un trabajo en conjunto que lleve a la institución educativa hacia 

el cumplimiento de los objetivos.  

En relación a los resultados descriptivos e inferenciales expuestos acerca de la 

motivación y la comunicación, así como sustentos conceptuales abordados se 

puede señalar que la variable motivación si posee una relación significativa con la 

dimensión de comunicación, constituyéndose como dos factores que deben de ir 

de la mano al momento de desarrollar actividades que impliquen un trabajo en 

equipo, logrando de esta forma una mejor interacción de ideas, y por ende un mejor 

resultado en las acciones que se realizan a nivel grupal. 

Respecto al segundo objetivo específico: determinar la relación entre la motivación 

y la confianza en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022, el análisis descriptivo mostró en la tabla 3 una valoración en su 

mayoría media del 60,9% para la dimensión de confianza, obteniendo respuestas 

de a veces y casi nunca. En el caso de los resultados inferenciales, en la tabla 6 se 

presentó un Rho de Spearman de -,043 y una significancia de ,649, afirmando que 

no existe una relación significativa entre la variable motivación y la dimensión de 

confianza de este estudio, aceptando la hipótesis nula y rechazando la del 

investigador.  

Estos resultados se relacionan con los expuestos por Zambrano (2018), donde se 

hace mención a la motivación laboral y los desafíos a los que se enfrenta el docente 

al momento de desempeñar su rol. En este sentido la falta de confianza puede ser 

un determinante al momento de cumplir con sus actividades pedagógicas y 

administrativas, llegando a tener una mala imagen de sí mismo, lo cual influye 

negativamente en su calidad de trabajo. Por otro lado, el exceso de confianza, 

puede llevar a los docentes a cometer errores, que pueden afectar la productividad 

del equipo. En este punto la confianza no depende del nivel de motivación que 

posee el docente, sino más bien, de su capacidad de autovaloración. 

Por otro lado, estos resultados se contraponen a los expuestos por Ruiz (2019), 

donde se plantea el desarrollo de un taller de motivación enfocado a mejorar este 
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componente psicológico. Para ello se plantean diferentes estrategias, una de ellas 

ligada al fortalecimiento de la confianza, considerándola como un aspecto 

necesario para alcanzar un nivel de motivación adecuado que le permita 

desenvolverse de mejor manera dentro de contextos de carácter tanto educacional 

como personal.  

Desde una perspectiva conceptual la confianza es un aspecto necesario para 

fortalecer las relaciones interpersonales, logrando el desarrollo de vínculos más 

cercanos entre dos o más personas (Perilla & Gómez, 2017). Al momento de 

trabajar en equipo, precisamente se espera que los integrantes del mismo posean 

la confianza adecuada para poder interactuar de manera efectiva y compartir sus 

criterios y perspectivas a favor de la consecución de los objetivos propuestos 

(Callejo & Ramos, 2017).  

En base a lo expuesto tanto descriptiva, como inferencial y conceptualmente la 

motivación y la confianza son aspectos que no poseen una relación significativa, 

debido que estos en exceso pueden generar un comportamiento poco apropiado 

en las personas, llevándolas a retraerse o, a su vez cometer errores que podrían 

afectar el trabajo en equipo.  

Acerca del tercer objetivo específico: determinar la relación entre la motivación y el 

compromiso en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022, la tabla 3 detalla su análisis descriptivo, en el cual la dimensión 

de compromiso muestra una valoración en su mayoría alta del 49,6% que evidencia 

respuestas de siempre y casi siempre en los ítems. En el caso del análisis 

inferencial presentado en la tabla 7, se muestra un Rho de Spearman de ,475 y una 

significancia de ,000, que plantea una correlación moderada entre la variable 

motivación y la dimensión de compromiso.  

Los resultados encontrados están conectados con el estudio realizado por Zamora 

y Castillo (2021), quienes consideran que la motivación se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral, y, por ende, se genera un compromiso 

que lleva a los docentes a cumplir efectivamente con las responsabilidades que 

posee. El estudio ubica al compromiso como una característica necesaria en el 

desempeño laboral del docente, por lo tanto, al impulsar la motivación se espera 
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que se incremente el compromiso de los educadores al momento de desarrollar sus 

actividades tanto individuales como grupales.  

Así mismo, mantiene una relación significativa con el estudio presentado por De la 

Cruz (2019), donde se plantea que el trabajo colaborativo requiere de un alto nivel 

de compromiso por parte de los docentes, al tener que cumplir con las actividades 

de manera coordinada con los demás integrantes del equipo, adaptándose a la 

programación ya establecida.  

De forma conceptual, el compromiso se define como una capacidad que direcciona 

a las personas a cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y oportuna 

(Salazar, 2017). En el marco educativo, el compromiso es un aspecto necesario al 

momento de cumplir con los objetivos planteados, llevando a las personas a 

desenvolverse de manera efectiva al momento de realizar las labores que se le ha 

encomendado (Gastañadui & Purizaca, 2018) 

Basado en lo expuesto, se puede decir que, a pesar que existe una relación entre 

la variable motivación y la dimensión de compromiso, esta es poco significativa, 

debido que puede variar dependiendo las condiciones en las que se produzca una 

determinada actividad. De esta forma, una actividad grupal que es realizada a 

contratiempo o sin los recursos necesarios puede generar un alto nivel de 

desmotivación a pesar de sentirse comprometidos con el cumplimiento de la misma. 

Se puede observar que, aunque a nivel de variables existe una relación significativa 

entre la motivación y el trabajo en equipo, a nivel dimensional esto varia de manera 

representativa, por lo tanto, al momento de tratar estas variables, resulta importante 

brindarles una mayor atención a las dimensiones que si poseen una correlación 

positiva, impulsando un mejoramiento continuo tanto en la motivación como en el 

trabajo en equipo. 
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VI. CONCLUSIÓNES

1. Mediante el estudio realizado se determinó la variable motivación y la variable

trabajo en equipo que existe una correlación alta considerando un Rho= ,824 y una 

significancia del 0,000 < 0,05 permitiendo afirmar que, si existe relación entre la 

motivación y el trabajo en equipo en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto 

Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

2. Respecto a la dimensión de comunicación, se encontró una correlación

moderada entre la motivación y la dimensión de comunicación basada en un Rho= 

,615 y una significancia del 0,000 < 0,05 que permitió aceptar la hipótesis del 

investigador, descartar la hipótesis nula y afirmar que, si existe entre relación la 

motivación y la comunicación en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto 

Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022. 

3. En torno a la dimensión de confianza se evidenció una correlación negativa entre

la motivación y la dimensión de confianza con un Rho= -,043 y una significancia 

0,649 > 0,05, llevando a aceptar la hipótesis nula, descartar la del investigador y 

determinar que no existe relación entre la motivación y la confianza en los docentes 

de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de Guayaquil, 2022.  

4. Finalmente, referente a la dimensión de compromiso se mostró una correlación

moderada entre la motivación y la dimensión de compromiso con un Rho= ,475 y 

una significancia de ,000 direccionando a aceptar la hipótesis del investigador, 

descartar la nula y afirmar que, si existe relación entre la motivación y el 

compromiso en los docentes de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñonez de 

Guayaquil, 2022.  
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VII RECOMENDACIONES 

Se recomienda a los directivos de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz Quiñónez 

reconocer el esfuerzo del personal docente con una misión de honor por su 

desempeño de su trabajo en equipo, con la finalidad de cumplir las actividades de 

trabajo exitoso.  

Se recomienda a los docentes crear un ambiente de confianza con talleres 

(estrategias de vinculación docente y estudiantes) y capacitaciones a sus 

estudiantes, brindándoles apertura para que puedan expresar sus ideas con la 

seguridad que no serán discriminados o señalados, además de valorarlos por las 

fortalezas que poseen. 

Se recomienda a la comunidad educativa directivos, docentes y padres de familia 

establecer compromisos como campañas, capacitaciones y talles que garanticen 

una convivencia armónica, brindando el apoyo necesario a los docentes para que 

estos puedan desarrollar sus labores de manera eficiente.  

Se recomienda a la Institución Educativa generar horarios de atención a padres de 

familia para que puedan acercarse a pedir información acerca de la situación 

educativa de sus representados.  

Se recomienda a los padres de familia de la Unidad Educativa Adalberto Ortíz 

Quiñónez comprometerse con el desarrollo integral de su hijo estableciendo un 

trabajo en conjunto entre el docente, el padre de familia y el estudiante.  
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Tema: Motivación y trabajo en equipo de los docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez, Guayaquil 2022.  

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Ítems 

Motivación 
 

Es un impulso 
que crea en las 
personas un 
propósito para 
realizar 
determinadas 
actividades, es 
una condición la 
cual influye de 
manera positiva 
en la 
percepción 
general de un 
proceso 
determinado 
(Peña & Villon, 
2018). 

La variable 
motivación 
será evaluada 
utilizando una 
encuesta, la 
cual será 
aplicada a los 
docentes de la 
U.E. Adalberto 
Ortíz Quiñones 
para conocer 
su relevancia 
dentro de este 
grupo en 
específico.  

Motivación intrínseca • Necesidades 
psicológicas 

• Propósito de 
superación 

• Expectativas 
laborales 

Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi 
nunca 

3= A veces 
4= Casi 
siempre 

5= Siempre 

1, 2, 3 

Motivación extrínseca • Necesidades 
materiales 

• Interés económico 

• Exigencia laboral 

4, 5, 6 

Motivación 
trascendente  

• Relaciones con los 
demás  

• Participación y 
servicio 

• Necesidades 
sociales. 

7, 8, 9 y 
10 

Trabajo en 
equipo 
 

Permite 
optimizar el 
desarrollo de 
una o varias 
actividades 
específicas a 
partir de 

La variable 
trabajo en 
equipo será 
evaluada 
utilizando una 
encuesta, la 
cual será 

Comunicación • Comunicación abierta 

• Componente esencial 

Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi 
nunca 

3= A veces 
4= Casi 
siempre 

1, 2, 3 

Confianza • Anteponer el éxito al 
equipo 

• Seguridad 

4, 5 y 6 

Compromiso • Consecución de 
objetivos 

7, 8, 9 y 
10 
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distintos puntos 
de vista 
consolidando 
una idea 
general y por 
tanto de 
mejores 
resultados 
(Aristizabal, 
Ramos, & 
Chirino, 2018). 

aplicada a los 
docentes de la 
U.E. Adalberto 
Ortíz Quiñones 
para conocer 
su relevancia 
dentro de este 
grupo en 
específico.  

• Compromiso
individual

5= Siempre 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario sobre la Motivación 

Instrucciones: Estimados docentes, el presente cuestionario tiene con objetivo 

conocer su opinión acerca de la motivación, información que resulta importante 

en el desarrollo de una tesis de maestría para la Universidad César Vallejo del 

Perú.  

Se recomienda leer con atención cada uno de los ítems marcando una alternativa 

en cada uno de ellos. 

Gracias. 

N° Ítems Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempr

e 

Siempre 

 Dimensión 1: Motivación intrínseca 

1 
Considero necesario ser autocritico en mi trabajo para mejorar 

continuamente           

2 
Considero que me relaciono de manera adecuada con mis 

compañeros de trabajo y directivos.            
3 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad      

 Dimensión 2: Motivación extrínseca 

4 
Dispongo de los recursos y equipos necesarios para realizar mi 

labor 

     

5 
Considero que recibo una remuneración acorde al trabajo que 

realizo. 

     

6 
Considero que recibo formación/capacitación necesaria para 

mejorar profesional y personalmente.  

     

 Dimensión 3: Motivación trascedente 

7 
Considero que mi trabajo aporta al crecimiento personal de los 

compañeros de la Institución. 
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8 Considero importante realizar un trabajo de calidad      

9 Me interesa el bienestar de mis compañeros de trabajo 

 

    

10 
Considero muy importante realizar un trabajo con un alto nivel 

de calidad.  
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Cuestionario sobre el Trabajo en Equipo 

Instrucciones: Estimados docentes, el presente cuestionario tiene con objetivo 

conocer su opinión acerca del trabajo en equipo, información que resulta 

importante en el desarrollo de una tesis de maestría para la Universidad César 

Vallejo del Perú.  

Se recomienda leer con atención cada uno de los ítems marcando una alternativa 

en cada uno de ellos. 

Gracias. 

N° Ítems Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempr

e 

Siempre 

 Dimensión 1: Comunicación 

1 

Los miembros del equipo de trabajo practican comunicación 

abierta que facilita la coordinación de las diferentes actividades 

individuales. 

          

2 
El trabajo en equipo exige una comunicación abierta entre todos 

sus miembros            
3 

Existe una coordinación en las actividades que realizan los 

miembros del equipo. 

     

 Dimensión 2: Confianza 

4 Cada miembro destaca lo mejor de sí mismo      

5 Existe confianza entre los miembros del equipo      

6 
Los miembros del equipo generan una actitud de seguridad en 

las actividades que realizan.  

     

 Dimensión 3: Compromiso 

7 
Cada miembro se compromete a aportar lo mejor de sí mismo 

para cumplir con los objetivos del equipo. 
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8 
Todos los miembros del equipo participan activamente para 

lograr la consecución de los objetivos 

     

9 
Existe un compromiso individual para conseguir los objetivos del 

equipo de trabajo.  

 

    

10 
Cuando se asignan responsabilidades se asumen compromisos 

dentro del equipo de trabajo.  
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Anexo 3: Fichas técnicas de los instrumentos 

Ficha técnica sobre la variable Motivación 

Aspectos Datos 

Autor Digna Leonela Bustamante Vera 

Objetivo Conocer la opinión de los docentes de 

U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez acerca 

de la motivación. 

Campo de aplicación Docentes de la U.E. Adalberto Ortiz 

Quiñónez, Guayaquil 2022 

Muestra 115 docentes 

Duración 15 minutos 

Validez Valoración por 3 expertos 

Confiabilidad Alfa=0.88 

Aspectos a evaluar Dimensión 1: Motivación intrínseca 

Dimensión 2: Motivación extrínseca 

Dimensión 3: Motivación trascedente 

Calificación Nunca=1 

Casi nunca=2 

A veces=3 

Casi siempre=4 

Siempre=5 

Categorías dimensionales Dimensión 1 

Bajo=1 (3-7) 

Medio=2 (8-11) 

Alto=3 (12-15) 

Dimensión 2 

Bajo=1 (3-7) 

Medio=2 (8-11) 

Alto=3 (12-15) 

Dimensión 3 

Bajo=1 (4-9) 

Medio=2 (10-15) 
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Alto=3 (16-20) 

Categorías generales Bajo=1 (10-23) 

Medio=2 (24-37) 

Alto=3 (38-50) 
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Ficha técnica sobre la variable Trabajo en Equipo 

    

Aspectos Datos 

Autor Digna Leonela Bustamante Vera 

Objetivo Conocer la opinión de los docentes de 

U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez acerca 

del trabajo en equipo.  

Campo de aplicación Docentes de la U.E. Adalberto Ortiz 

Quiñónez, Guayaquil 2022 

Muestra 115 docentes 

 

Duración 15 minutos 

Validez Valoración por 3 expertos 

Confiabilidad Alfa=0.83 

Aspectos a evaluar Dimensión 1: Comunicación 

Dimensión 2: Confianza 

Dimensión 3: Compromiso 

Calificación Nunca=1 

Casi nunca=2 

A veces=3 

Casi siempre=4 

Siempre=5 

Categorías dimensionales Dimensión 1 

Bajo=1 (3-7) 

Medio=2 (8-11) 

Alto=3 (12-15) 

Dimensión 2 

Bajo=1 (3-7) 

Medio=2 (8-11) 

Alto=3 (12-15) 

Dimensión 3 

Bajo=1 (4-9) 
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Medio=2 (10-15) 

Alto=3 (16-20) 

Categorías generales Bajo=1 (10-23) 

Medio=2 (24-37) 

Alto=3 (38-50) 
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Anexo 4: Carta de aceptación de la Institución 
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Anexo 5: Consentimiento informado digital 
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Anexo 6: Matrices de Alfa de Crombach 

Matriz de Alfa de Crombach del instrumento motivación  
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Matriz de Alfa de Crombach del instrumento Trabajo en Equipo 
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Anexo 7: Prueba de normalidad  

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Motivación ,150 115 ,000 

Trabajo en equipo ,192 115 ,000 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 8: Validación de expertos 

 

 

 

 

 

Validador N° 1 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tema: Motivación y trabajo en equipo de los docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez, Guayaquil 2022.  

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Ítems 

Motivación 
 

Es un impulso 
que crea en las 
personas un 
propósito para 
realizar 
determinadas 
actividades, es 
una condición la 
cual influye de 
manera positiva 
en la 
percepción 
general de un 
proceso 
determinado 
(Peña & Villon, 
2018). 

La variable 
motivación 
será evaluada 
utilizando una 
encuesta, la 
cual será 
aplicada a los 
docentes de la 
U.E. Adalberto 
Ortíz Quiñones 
para conocer 
su relevancia 
dentro de este 
grupo en 
específico.  

Motivación intrínseca • Necesidades 
psicológicas 

• Propósito de 
superación 

• Expectativas 
laborales 

Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi 
nunca 

3= A veces 
4= Casi 
siempre 

5= Siempre 

1, 2, 3 

Motivación extrínseca • Necesidades 
materiales 

• Interés económico 

• Exigencia laboral 

4, 5, 6 

Motivación 
trascendente  

• Relaciones con los 
demás  

• Participación y 
servicio 

• Necesidades 
sociales. 

7, 8, 9 y 
10 

Trabajo en 
equipo 
 

Permite 
optimizar el 
desarrollo de 
una o varias 
actividades 
específicas a 
partir de 

La variable 
trabajo en 
equipo será 
evaluada 
utilizando una 
encuesta, la 
cual será 

Comunicación • Comunicación abierta 

• Componente esencial 

Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi 
nunca 

3= A veces 
4= Casi 
siempre 

1, 2, 3 

Confianza • Anteponer el éxito al 
equipo 

• Seguridad 

4, 5 y 6 

Compromiso • Consecución de 
objetivos 

7, 8, 9 y 
10 
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distintos puntos 
de vista 
consolidando 
una idea 
general y por 
tanto de 
mejores 
resultados 
(Aristizabal, 
Ramos, & 
Chirino, 2018). 

aplicada a los 
docentes de la 
U.E. Adalberto 
Ortíz Quiñones 
para conocer 
su relevancia 
dentro de este 
grupo en 
específico.  

• Compromiso 
individual 

5= Siempre 
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Cuestionario sobre la Motivación 

Instrucciones: Estimados docentes, el presente cuestionario tiene con objetivo 

conocer su opinión acerca de la motivación, información que resulta importante 

en el desarrollo de una tesis de maestría para la Universidad César Vallejo del 

Perú.  

Se recomienda leer con atención cada uno de los ítems marcando una alternativa 

en cada uno de ellos. 

Gracias. 

N° Ítems Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempr

e 

Siempre 

 Dimensión 1: Motivación intrínseca 

1 
Considero necesario ser autocritico en mi trabajo para mejorar 

continuamente           

2 
Considero que me relaciono de manera adecuada con mis 

compañeros de trabajo y directivos.            

3 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad      
 Dimensión 2: Motivación extrínseca 

4 
Dispongo de los recursos y equipos necesarios para realizar mi 

labor 

     

5 
Considero que recibo una remuneración acorde al trabajo que 

realizo. 

     

6 
Considero que recibo formación/capacitación necesaria para 

mejorar profesional y personalmente.  

     

 Dimensión 3: Motivación trascedente 

7 
Considero que mi trabajo aporta al crecimiento personal de los 

compañeros de la Institución. 

     

8 Considero importante realizar un trabajo de calidad      
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9 Me interesa el bienestar de mis compañeros de trabajo 

 

    

10 
Considero muy importante realizar un trabajo con un alto nivel 

de calidad.  
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Cuestionario sobre el Trabajo en Equipo 

Instrucciones: Estimados docentes, el presente cuestionario tiene con objetivo 

conocer su opinión acerca del trabajo en equipo, información que resulta 

importante en el desarrollo de una tesis de maestría para la Universidad César 

Vallejo del Perú.  

Se recomienda leer con atención cada uno de los ítems marcando una alternativa 

en cada uno de ellos. 

Gracias. 

N° Ítems Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempr

e 

Siempre 

 Dimensión 1: Comunicación 

1 

Los miembros del equipo de trabajo practican comunicación 

abierta que facilita la coordinación de las diferentes actividades 

individuales. 

          

2 
El trabajo en equipo exige una comunicación abierta entre todos 

sus miembros            
3 

Existe una coordinación en las actividades que realizan los 

miembros del equipo. 

     

 Dimensión 2: Confianza 

4 Cada miembro destaca lo mejor de sí mismo      

5 Existe confianza entre los miembros del equipo      

6 
Los miembros del equipo generan una actitud de seguridad en 

las actividades que realizan.  

     

 Dimensión 3: Compromiso 

7 
Cada miembro se compromete a aportar lo mejor de sí mismo 

para cumplir con los objetivos del equipo. 
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8 
Todos los miembros del equipo participan activamente para 

lograr la consecución de los objetivos 

     

9 
Existe un compromiso individual para conseguir los objetivos del 

equipo de trabajo.  

 

    

10 
Cuando se asignan responsabilidades se asumen compromisos 

dentro del equipo de trabajo.  

     

  

 

 

 



 

67 
  



 

68 
 

 



 

69 
 

 



 

70 
 

 



 

71 
 

 



 

72 
 

 

 

 

 

 

 

Validador N° 2 



73 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

PSICOLOGÍA EDUCATIVA 

 

 

AUTORA: 

Bustamante Vera, Digna Leonela 

PIURA – PERÚ 

2022 

CARPETA PARA LA 

VALIDACIÓN DE LOS 

INSTRUMENTOS DE 

INVESTIGACIÓN 



 

74 
 

 

 

 



 

75 
 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tema: Motivación y trabajo en equipo de los docentes de la U.E. Adalberto Ortiz Quiñónez, Guayaquil 2022.  

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Ítems 

Motivación 
 

Es un impulso 
que crea en las 
personas un 
propósito para 
realizar 
determinadas 
actividades, es 
una condición la 
cual influye de 
manera positiva 
en la 
percepción 
general de un 
proceso 
determinado 
(Peña & Villon, 
2018). 

La variable 
motivación 
será evaluada 
utilizando una 
encuesta, la 
cual será 
aplicada a los 
docentes de la 
U.E. Adalberto 
Ortíz Quiñones 
para conocer 
su relevancia 
dentro de este 
grupo en 
específico.  

Motivación intrínseca • Necesidades 
psicológicas 

• Propósito de 
superación 

• Expectativas 
laborales 

Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi 
nunca 

3= A veces 
4= Casi 
siempre 

5= Siempre 

1, 2, 3 

Motivación extrínseca • Necesidades 
materiales 

• Interés económico 

• Exigencia laboral 

4, 5, 6 

Motivación 
trascendente  

• Relaciones con los 
demás  

• Participación y 
servicio 

• Necesidades 
sociales. 

7, 8, 9 y 
10 

Trabajo en 
equipo 
 

Permite 
optimizar el 
desarrollo de 
una o varias 
actividades 
específicas a 
partir de 

La variable 
trabajo en 
equipo será 
evaluada 
utilizando una 
encuesta, la 
cual será 

Comunicación • Comunicación abierta 

• Componente esencial 

Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi 
nunca 

3= A veces 
4= Casi 
siempre 

1, 2, 3 

Confianza • Anteponer el éxito al 
equipo 

• Seguridad 

4, 5 y 6 

Compromiso • Consecución de 
objetivos 

7, 8, 9 y 
10 
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distintos puntos 
de vista 
consolidando 
una idea 
general y por 
tanto de 
mejores 
resultados 
(Aristizabal, 
Ramos, & 
Chirino, 2018). 

aplicada a los 
docentes de la 
U.E. Adalberto 
Ortíz Quiñones 
para conocer 
su relevancia 
dentro de este 
grupo en 
específico.  

• Compromiso 
individual 

5= Siempre 
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Cuestionario sobre la Motivación 

Instrucciones: Estimados docentes, el presente cuestionario tiene con objetivo 

conocer su opinión acerca de la motivación, información que resulta importante 

en el desarrollo de una tesis de maestría para la Universidad César Vallejo del 

Perú.  

Se recomienda leer con atención cada uno de los ítems marcando una alternativa 

en cada uno de ellos. 

Gracias. 

N° Ítems Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempr

e 

Siempre 

 Dimensión 1: Motivación intrínseca 

1 
Considero necesario ser autocritico en mi trabajo para mejorar 

continuamente           

2 
Considero que me relaciono de manera adecuada con mis 

compañeros de trabajo y directivos.            

3 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad      
 Dimensión 2: Motivación extrínseca 

4 
Dispongo de los recursos y equipos necesarios para realizar mi 

labor 

     

5 
Considero que recibo una remuneración acorde al trabajo que 

realizo. 

     

6 
Considero que recibo formación/capacitación necesaria para 

mejorar profesional y personalmente.  

     

 Dimensión 3: Motivación trascedente 

7 
Considero que mi trabajo aporta al crecimiento personal de los 

compañeros de la Institución. 

     

8 Considero importante realizar un trabajo de calidad      
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9 Me interesa el bienestar de mis compañeros de trabajo 

10 
Considero muy importante realizar un trabajo con un alto nivel 

de calidad.  
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Cuestionario sobre el Trabajo en Equipo 

Instrucciones: Estimados docentes, el presente cuestionario tiene con objetivo 

conocer su opinión acerca del trabajo en equipo, información que resulta 

importante en el desarrollo de una tesis de maestría para la Universidad César 

Vallejo del Perú.  

Se recomienda leer con atención cada uno de los ítems marcando una alternativa 

en cada uno de ellos. 

Gracias. 

N° Ítems Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempr

e 

Siempre 

 Dimensión 1: Comunicación 

1 

Los miembros del equipo de trabajo practican comunicación 

abierta que facilita la coordinación de las diferentes actividades 

individuales. 

          

2 
El trabajo en equipo exige una comunicación abierta entre todos 

sus miembros            
3 

Existe una coordinación en las actividades que realizan los 

miembros del equipo. 

     

 Dimensión 2: Confianza 

4 Cada miembro destaca lo mejor de sí mismo      

5 Existe confianza entre los miembros del equipo      

6 
Los miembros del equipo generan una actitud de seguridad en 

las actividades que realizan.  

     

 Dimensión 3: Compromiso 

7 
Cada miembro se compromete a aportar lo mejor de sí mismo 

para cumplir con los objetivos del equipo. 
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8 
Todos los miembros del equipo participan activamente para 

lograr la consecución de los objetivos 

     

9 
Existe un compromiso individual para conseguir los objetivos del 

equipo de trabajo.  

 

    

10 
Cuando se asignan responsabilidades se asumen compromisos 

dentro del equipo de trabajo.  
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