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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre motivacién laboral
y trabajo en equipo en colaboradores de una municipalidad distrital en Piura, 2023.
Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de corte transversal, basica
correlacional simple, se ha utilizado un disefio de investigacion no experimental y
se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia. La poblacion estuvo
compuesta por 174 colaboradores; en cuanto a la primera variable se empleé el
cuestionario la escala para medir la motivacion laboral y para la segunda variable
la escala para medir la variable en trabajo en equipo. Obteniendo como resultado
para la primera variable 50.8% nivel bajo, en relacién a sus dimensiones,
motivacion intrinseca con 6.7% considerado como nivel alto, motivacion extrinseca
1.7% nivel alto y la motivacion trascendente 95.8% como nivel bajo; en
consecuencia, para la segunda variable el 97.5% nivel bueno, para sus
dimensiones, respeto 98.3% nivel bueno, coherencia 95,8% nivel bueno,
compromiso 94.2% nivel buenoy por ultimo dedicacién 93,3% nivel alto. Por todo
lo mencionado anteriormente se concluyo que no existe una relacion directa entre
la variable motivacién laboral y trabajo en equipo de los colaboradores de una
municipalidad distrital — Piura, 2023 (sig=,450>r= -,070).

Palabras clave: Motivacion laboral, trabajo en equipo, talento humano.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and teamwork in collaborators of a district municipality in Piura, 2023. It
was developed under a quantitative, cross-sectional, simple correlational basic
approach, a non-experimental research design has been used. and a non-
probabilistic sampling was used for convenience. The population was composed of
174 collaborators; Regarding the first variable, the questionnaire was used, the
scale to measure work motivation and for the second variable, the scale to measure
the variable in teamwork. Obtaining as a resultfor the first variable 50.8% low level,
in relation to its dimensions, intrinsic motivation with 6.7% considered as high level,
extrinsic motivation 1.7% high levelandtranscendentmotivation 95.8% as low level,
Consequently,forthe second variable, 97.5% good level, forits dimensions, respect
98.3% good level, consistency 95.8% good level, commitment 94.2% good leveland
finally dedication 93.3% high level. For all the aforementioned, itwas concluded that
there is no direct relationship between the variable work motivation and teamwork
of the collaborators of a district municipality - Piura, 2023 (sig=.450>r= -.070).

Keywords: Work motivation, teamwork, human talent.



l. INTRODUCCION

En la actualidad, en las instituciones gubernamentales, se ha vuelto cada vez mas
desafiante mantener altos niveles de motivacion entre los empleados, por ende, se
havuelto unade las tareas mas dificiles, ya que dichas instituciones han creado un
clima laboral inadecuado, esto acompafiado de las remuneraciones que no
cumplen las expectativas de los colaboradores. Es por elloque el éxito que obtienen
las organizaciones se alcanza con el méaximo esfuerzo y perseverancia,
manteniendo a los colaboradores capacitados, que sientan que pueden ser capaz
de mejorar cada dia Barrios et al., (2019).

De acuerdo a la primera variable basado en la teoria de Robbinsy Judge
(2014), refrescada en la investigacion de Pérez (2022) la define como aquellos
aspectos psicologicos y materiales, a través de los cuales un ser humano satisface
sus necesidadesbasicas, del mismo modo estos factores o aspectos provocan una
serie de comportamiento a través del cual se logra una mejora en los resultados
obtenidos de unaorganizacion.

Del mismo modo la segunda variable denominada trabajo en equipo surge
por la necesidad de que en las organizaciones del sector publico siempre ha sido
escaso, ya que no se ha realizado una investigaciéon donde se aplique un
cuestionario para determinar su nivel de trabajo en equipo y de esta manera
iImplementar actividades que ayuden a elevar su nivel.

Basado en la teoria de Robbins & Coulter (2005) y refrescado en la
investigacion de Cruz (2020) indica que el trabajo en equipo no es mas que un
grupo donde sus integrantes persiguen y trabajan arduamente por un mismo
objetivo en especifico, en este contexto, los miembros del equipo utilizan lasinergia
positiva, asumiendo responsabilidades tanto de forma mutua como individual.

En las organizaciones del Pera Tafur (2021) indica que en muchas
organizaciones el trabajo en equipo un 66.7% de colaboradores manifiesta que la
comunicacién en moderada, un 83.3% menciona que cuentan con un nivel
moderado de inteligencia emocional, mientras que un 100% consideran que
cuentan con un nivel moderado de motivacion laboral para realizar el trabajo en

equipo.



A nivel internacional, de acuerdo con Rodriguez et al. (2020), se ha
observado en empresas el 89,7% tienen una comprensién clara sobre el trabajo en
equipo. Por otro lado, un 7,7% opina que implica ser colaborativos, mientras que
un 2,6% tiene unaconcepcién erronea sobre el trabajo colaborativo. Asimismo, un
73,1% considera que el trabajo en equipo es de gran importancia, en contraste con
el 1,3% queindicaque es de poca importancia.

De acuerdo alo planteado anteriormente sobre las variables se ha disefiado
como problema principal: ¢ Qué relacion existe entre motivacién laboral y el trabajo
en equipo en colaboradores de una municipalidad distrital en Piura?, cuyos
problemas especificos son: ¢Cudl es la relacion de la motivacion intrinseca,
extrinseca y trascendente con el trabajo en equipo de los colaboradores de una
municipalidad distrital en Piura?

En Piura se cuenta con 3 municipalidades, una de ellas distrito de 26 de
octubre, distrito de Piuray distrito de castilla, lo cual se ha escogido unade ellas
para aplicar dicha investigacion, ya que se ha detectado la falta de motivacién
laboral, y al no existir una buena motivacion laboral en los colaboradores por ende
no habra un buen trabajo en equipo, de acuerdo a lo planteado se aplicara el
cuestionario a los colaboradores y de esta manera dar solucion al problema
planteado anteriormente.

Para dicha investigacion se ha utilizado dos variables como la motivacion
laboral lo cual cuenta con 3 dimensiones los cuales son: motivacion intrinseca,
motivacion extrinseca y motivacion trascendente Perez (2022). La segundavariable
a utilizar en dicha investigacion es trabajo en equipo, lo cual cuenta con 4
dimensioneslos cuales son: compromiso, dedicacién, coherenciay respeto. Cruz
(2020).

Por lo tanto, para realizar la investigacion se ha relacionado el trabajo en
equipo con las dimensiones que a continuacién se mencionan: motivacion
extrinseca, motivacion intrinsecay por ultimo la motivacién trascendente.

La investigacion es justificada de forma tedrica, ya que se tomara como
fundamento diferentes investigaciones, lo que nos permitira determinar si existe o
no relacién entre las variables mencionadas. Del mismo modo se indica que existe
unajustificacion practica, ya que de unau otra forma ayudara a la institucién en el

ambito distrital y regional a tomar en cuenta y a tener en cuenta que una



organizacion con colaboradores con buena motivacion laboral puede ayudara a
aumentar el trabajo en equipo.

Por otro lado, se plantea como objetivo general: Determinar la relacion entre
motivacion laboral y trabajo en equipo en colaboradores de una municipalidad
distrital en Piura, seguido de ello se detalla los objetivos especificos: Determinar la
relacion de la motivacién intrinseca, extrinseca y trascendente en el trabajo en
equipo en colaboradores de una municipalidad distrital en Piura;

Finalmente se planteala hipétesis: existe relacion directa y significativaentre
la motivacion laboral y trabajo en equipo en colaboradores de una municipalidad
distrital en Piura, seguido de ello sus hipétesis especificas en donde se indica de la
siguiente manera: La motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente se relaciona

significativamente con el trabajo en equipo.



. MARCO TEORICO

Continuando con el desarrollo de lainvestigacion, se presenta los estudios previos
que se desarrollarony en el cual se trabajaron las variables que se ha tomado en
la siguienteinvestigacion, en estos estudios previos se evidenciala posible relacion
de dichas variables, es de gran importancia resaltar que se ha encontrado diversas
investigaciones desarrolladas a nivel nacional y a nivel internacional, esto con el
propoésito de estudiar, analizar y describir cada una de las variables de estudio
dentro de la municipalidad, teniendo como base la informacion de dichas
investigaciones, se observa que aln no hay estudios en donde se demuestre
correlacién positiva entre las variables, especificamente que se hayan desarrollado
en municipalidades.

Antecedentes nacionales

Carrasco (2018) desarroll6 unainvestigacién aplicadaal personal administrativo de
unauniversidad siendo la muestrade 72 colaboradores, dicha tesis se realiz6 bajo
unadireccion cuantitativa, con un nivel descriptivo correlacional, la investigacion se
centra en determinar la correspondencia entre las variables; de acuerdo a los
resultados se concluye unarelacion directay significativa en las variables.

Huallpamaita (2018) realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo aplicado a 30
colaboradores, utilizando la encuesta y dos cuestionarios, determinandose la
presenciade relacion entre motivacion laboral y desemperio laboral con un coef. de
correlac. de 0,762.

Martinez (2018) realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental transversal, con una muestra de 72 personas, se indicatambién que
la técnica para el recojo de informacion se dio mediante la encuesta y los
instrumentos para recolectar la informacion fueron a través de dos cuestionarios.
Se confirm6 que la relacion es directa significativa entre ambas variables.

Ledn (2018) trabajé unainvestigacion de nivel descriptivo, con un disefio no
experimental de corte transversal, enfocado en un nivel correlacional, se evidencia
gue se aplico el instrumento de un cuestionario a una cantidad de 170
colaboradores; de acuerdo al desarrollo se obtuvo resultados que indican la
existenciade un coeficiente de correlaciéon moderado lo cual equivale a r= 0,82**,

conunap=0,00 (p <0,05).



Machuca (2019) realiz6 un estudio con 150 colaboradores municipales, el
estudio indica ser cuantitativo, de tipo basico y nivel descriptivo, con un disefio no
experimental, de corte transversal, los resultados han sidorecolectados a través de
un cuestionario. Concluyendo que un 10.67 % de los colaboradores indicaron la
presencia de una baja motivacion, el 88.67% dijo tener una moderada motivaciéon y
por ultimo el 0.67% una alta motivacion.

Para Cruz (2020) quien realizé un estudio, de tipo correlacional, disefio no
experimental, correlacional de corte transversal, lo cual se trabaj6 con 36
colaboradores, tomando como instrumento un cuestionario. En los resultados
presenta una correlacion Spearman (rho) de ,850 lo que indica una correlacion
positiva muy fuerte, y un valor significancia (sig.) de 0,00 por lo que se afirma una
relacion significativa.

Salas et al., (2021) en su investigacion aplicado a 76 colaboradores en una
municipalidad de Puno, el estudio fue descriptivo, transversal, el investigador utilizd
el cuestionario como instrumento para el recojo de la informacion, el investigador
encontro que los colaboradores se encuentran medianamente motivados, debido a
ello se ultimé una correlacion débil entre las variables estudiadas (motivaciéon y
satisfaccion laboral).

Perez (2022) en su investigacion realizada de tipo béasica, de nivel
correlativo, de disefio no experimental, aplicado a 62 individuos. Por cuanto llegé a
la conclusion de la existencia de una relacion entre la motivacion y gestion
administrativa, lo que quiere decir que, a mayor motivacion, mayor sera el logro de
la gestion.

Bedrifiana (2022) desarrollé su investigacién sobre motivacion laboral y su
relacion con el desempefio, lo cual indica que es de disefio basico de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental
transversal, fue aplicadoa 67 colaboradores a través la encuestay un cuestionario.
Concluyéndose la existencia de correlacion fuerte entre ambas variables.

Segun la investigacion realizada por Quispe (2022) en una institucion
publica, se utilizé un enfoque cuantitativoy aplicada, con un disefiono experimental
de tipo transversal. El objetivo del estudio fue evaluar la motivacién laboral de los
colaboradores de esta institucién. Para recolectar los datos, se aplicé un

cuestionario como instrumento. Los resultados obtenidos indicaron que el nivel de



motivacion laboral de los colaboradores fue calificado como regular, con un
porcentaje de 58%. Esto sugiere que existe margen de mejora en términos de
motivacion en el contexto laboral de la institucién analizada.

Para la investigadora Mamani (2022) al estudiar las variables de motivacion
y trabajo colaborativo, desarrollado durante la presencia del COVID 19, en donde
se evidencio que existe relacion significativa entre ambas variables, se tom6 una
muestra de 108 colaboradores, en donde 84.3% fueron mujeres. El trabajo de
investigativos es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de alcance
correlacional causal.

Ordaya (2023) quien desarrolld la investigacion sobre la motivacion
académicay el trabajo colaborativo aplicadaa estudiantesde unacasa de estudios
universitaria, lo cual busco determinar si dichos estudiantes realizan sus tareas
motivadas y trabajando en equipo para uniresfuerzos que van a beneficiar a ellos
mismos; es de enfoque cuantitativo basica, de disefio no experimental, se escogio
un prototipo de 94 estudiantesy unaencuesta como técnica para el recojo de datos,
los instrumentos fueron dos cuestionarios, en donde se concluyé que si existe una
correlacién positivay al mismo tiempo baja entre las variables.

Por su parte Pacheco (2023) realizé un estudio de las variables aplicado a
colaboradores, la Investigacion fue de tipo basica, de disefio no experimental,
enfoque cuantitativo, la técnica de la encuestay el cuestionario fueron aplicados a
unapoblacion de 100 colaboradores, en cuyos resultadosindicael investigadorque
si existia una relacion entre dichas variables, del mismo modo indicaque es una
correlacion positiva baja que dio pie a desarrollar algunas estrategias de motivacion
para mantener a los colaboradores satisfechos, que se genere un buen clima
laboral y de esta manera incrementar también el trabajo en equipo.

El instrumento utilizado en el estudio de Gamboa (2023) fue el cuestionario.
Se aplicé a unamuestrade 70 trabajadores a través de unaencuestay fue del tipo
basico, nivel descriptivo correlacional, cuantitativo y disefio no experimental. Se
lleg6 a la conclusion de que existe una relacion entre variables con un coeficiente
de correlacién de 0,398.

Mamani (2023) determind en su averiguacion de tipo correlacional, disefio

no experimental de corte transversal, cuantitativo, realizado en las municipalidades



de laregion Puno;concluyé que existe una correlacion directa entre la motivacion
y el desempefio laboral.

Las investigaciones mencionadas anteriormente respaldan la hipotesis
sobre la existencia de relacién directa y significativa entre las variables en los
colaboradores, es por ello que es indispensables estudiarlas en el ambito de una
institucion pablica como es una municipalidad.

Antecedentes internacionales

En el aspecto internacional, Ayovi-Caicedo (2019) en un estudio sobre el trabajo
colaborativo: desarrollado en Ecuador, en una revista cientifica ciencias
econOmicasy empresariales, plantea diferentes conceptos relacionados al trabajo
en equipo, dando por concluido que si una organizacién quiere ser exitosa debe
trabajar con estabilidad gerencial.

Rodriguez et al, (2020) sefialan en su estudio, de disefio de campo no
experimental y tipo descriptiva, aplicada a una muestra poblacional de 78
colaboradores de un municipio en Venezuela. Cuyos resultados indican que el
93.6% de los colaboradores expresan que es necesario mejorar los grupos de
trabajo dentro de la organizacion.

Pefiafiel Vélez (2020) en su estudio de enfoque cualitativo, de disefio
descriptivo-correlacional, donde se utilizé como instrumento el cuestionario, los
resultados indican que existe una correlacion alta entre el trabajo en equipo y
productividad laboral, ademas se demuestra la correlacién entre trabajo en equipo
y la dimension satisfaccion laboral.

En el estudio que realizaron Herrera et al., (2020) sobre la Motivacién. La
poblacion fue de 96 medianas empresas, cuyos resultadosindicaron que en su gran
mayoria no se cumple con las necesidades de reconocimiento de los
colaboradores, un 60% de los trabajadores les falta motivacion, es por ello que se
lleg6 a la conclusién de establecer metas claras y concisas y de esta manera se
aproveche el potencial con el que cuentan los miembros del equipo, por otro lado,
se sefialaque se deben crear programas que incentiveny reconozcan los logros
de cada colaborador.

Para Ochoa (2021) en su Investigacién sobre el trabajo en equipoy clima
organizacional, nos precisa su interés por establecer la correlacién entre ambas

variables, aplicado bajo un enfoque cuantitativo a 39 docentes seleccionados de



una poblacién de 87, de la mencionada institucion y con un tipo de disefio
descriptivo- correlacional; por tanto, el investigador determina que existe
correlacion significativa entre las variables trabajadas.

Sin embargo, en Ecuador, revisando la Investigacion de Bacilio (2022) en la
cual se enfoca en la motivacion laboral para disefiar una propuesta para las
unidades estratégicas de una universidad, fue aplicado a través de la encuestaa
unapoblacion de 125 colaboradores, desarrolladabajo el enfoque cualitativo, cuyos
resultado indica que todo colaborador debe ser motivado en diferentes aspectos y
entornos, estar motivados es primordial para el crecimiento de las organizaciones,
del mismo modo este estudiotambién hapermitido identificaraquellos factores mas
relevantes por los que los colaboradores se sienten motivados a seguir trabajado
para su institucion.

Lainformacién planteadahasido de gran soporte para sustentarel problema
y al mismo tiempo formular las hipotesis de investigacion, al mismo tiempo han
facilitado la identificacion de los instrumentos que se van a utilizary aplicar en una
municipalidad distrital.

Teorias que enmarcan la investigacion

Variable 1 Motivacion laboral

Al hablar de motivacion no solo se refiere a las personas, sino también a aquella
persona que es forjadora de dichamotivacion. Del mismo modo indicaque aquellos
gue toman las decisiones deben tener claro como se les debe motivar a los
colaboradores para que de este modo realicen su trabajo y se cumpla los objetivos
de la organizacién (Robbinsy Coulter 2005; Marina 2020).

Motivacion laboral no son mas que unaserie de procesos que inciden en la
pujanza, mando y perseverancia del empefio que hace un individuo para lograr un
cierto objetivo (Robbinsy Coulter 2014; Machuca 2019)

Son diferentes comportamientos o actitudes que la gente adopta, en otras
palabras, la motivacion hace énfasis a un sin nimero de deseos e impulsos que
crean ciertos comportamientos (Hampton 2000; Marina 2020).

Los sujetos se encuentran motivados por diversos tipos de necesidades,
entre las que describe son: las fisioldgicas, de seguridad, sociales y las de
autoestima (Maslow 1943; Mufioz 2018).



Vienen a ser los aspectos psicolégicos y materiales, a través de los cuales
un serhumano satisface sus necesidades basicas, del mismo modo estos aspectos
provocan un actuar a través del cual se obtiene una mejora en los resultados
obtenidos de una organizacién (Robbins & Judge 2014; Perez 2022)

Modelo teorico

La variable se analiza bajo el modelo tedrico de la teoria bifactorial de Herzberg
(1959) como se cita en Perez Huaman (2022. Segun esta teoria, la estimulacion de
una persona desciende de factores motivacionales intrinsecos, que estan
relacionados con la satisfaccion y el sentido de logro personal, en contraste con los
factores extrinsecos de mantenimiento, que estan relacionados con las
recompensas externasy las condicionesdetrabajo. Mas adelante Robbinsy Judge
(2014) utilizando la teoria bifactorial de Herzberg, ampliaron el modelo afiadiendo
la dimension de motivacién trascendente. En la investigacion realizada por Perez
Huaman (2022) se consideraron las tres dimensiones de motivacion: intrinseca,
extrinseca y trascendente.

M. Intrinseca: Definida como aquellosincentivos que las personas esperamos de
nuestro entorno, como el dinero, un vehiculo, o unacasa.

M. extrinseca: Se considera como un resultado que se espera experimentar al
actuar de manera interna como sentirnos responsables de algo, u obtener algin
reconocimiento.

M. trascendente: En cambio este tipo de motivacion se considera los resultados
de aquellas acciones que realizamos y que son provocadas en los demas,
menciona como ejemplo ayudara un compafiero de trabajo o estudios.
Importancia de la variable

Segun Diaz et al.,, (2013) motivacién laboral para los colaboradores en las
organizaciones es de gran importancia ya que se centra en maximizar la eficaciay
la produccién que alcanzan los individuos y a su vez centraliza el esfuerzo en sus
propios intereses. Es por ello que para que la motivacion tenga éxito en las
organizaciones se debe coincidir en los intereses tanto personales como
empresariales.

Cabe mencionar que la motivacion laboral dentro de las organizaciones
privadas como en las instituciones publicas es un factor muy importante ya que les

ayuda al logro del éxito, y por ende influye directamente en la productividad, en el



desempefio, en el compromiso, en la satisfaccion laboral y sobre todo en la
retencion de los colaboradores. Mientras mas motivados estén los colaboradores
aumentarala productividad laboral y las evaluaciones de desemperfio de los mismos
seran exitosas.

Variable 2 Trabajo en equipo

Ander-Egg (2001), define el trabajo en equipo como unanecesidad que sirve para
actuar en la realidad social, nos menciona también que se ha hecho poco por
trabajar en equipoy por lo contrario se siempre se habla de trabajo en equipo.

Segun Katzenbach (2000) nos indica que un trabajo en equipo no surge por
un mandato desde los superiores, es necesario la existencia una buena cultura
organizacional que lo respalde, se necesita de habilidades interpersonales, y se
requiere de mucha practica para que se realice. Del mismo modo los integrantes
de un equipo de trabajo deben tener en claro que no es necesario renunciara la
individualidad, por lo contrario, los equipos funcionan mucho mejor cuando sus
integrantes se respetan entre si y llegan a sentiry creer que cada unoes dnicoy
cuenta con algo importante para compartir con los demas.

En su definicién sobre el trabajo en equipo Cardona y Wilkinson (2006)
sefialan que trabajar en equipo no es mas que colaborar de unaforma organizada
con el fin de alcanzar un objetivo; cada integrante del equipo cuenta con diversas
habilidades, experiencias y conocimientos que estan dispuestos a aportar y que
son diferentes a las de sus comparfieros.

Para Asencio (2018) el trabajo en equipo es aquel que se realiza por un
conjunto de personas en la cual cada uno de ellos desarrolla unatarea enfocados
en lograr un objetivo en comun. El resultado del trabajo que realizan en conjunto
sera superiortanto en la calidad como en la cantidad de aquel trabajo que pueden
realizar de maneraindividual,del mismo modo consideraque para que haya trabajo
en equipo deben existir tres aspectos claves: el conjunto de personas, la
organizacion y por Gltimo un objetivo en comun.

El trabajo en equipo se define como un grupo, lo cual sus integrantes
trabajan arduamente para lograr un objetivo en comun, estos integrantes hacen uso
de la sinergia positiva, la responsabilidad tanto mutua como individual,y también

hacen uso de sus destrezas. Robbins y Coulter 2005; Cruz Lizana (2020)
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Modelo teorico
La variable de trabajo en equipo se analizara bajo el modelo teérico propuesto por
Edwin Locke (1985) la misma que fue usada por Robbins, Coulter (2005) cuya
definicién se refresca en la investigacion realizada por Cruz Lizana (2020), lo cual
definen ala variable como un grupoen el cual susintegrantestrabajan arduamente
para conseguir un objetivo, estos integrantes hacen uso de la sinergia positiva, el
compromiso tanto mutuo como individual,y también hacen uso de sus destrezas.
En su definicibn mencionan también algunas etapas del desarrollo de los grupos.
La primera es la etapa de formacion, la segundaeslallamada etapa de latormenta,
la tercera la etapa donde se empieza a desarrollar las relacionesy el grupo da inicio
a la unién por el hecho de que ya existe un elevado sentido de identidad y
pertenencia de equipo; la cuarta etapa hace referencia al desarrollo de un equipo
mas profesional y aceptable. Para la variable se disefiaron 4 dimensiones:
compromiso, dedicacién, coherenciay respeto.
Compromiso: Se define a la dimension como aquello que asume cada integrante
del equipo en conjunto con el grupo para llegar a lograr los resultados planificados;
este compromiso para con la organizacion lo que busca es llegar a lograr los
resultados esperados y que sea para bien de todos los integrantes y sobre todo
para la institucion.
Dedicacién: La presente dimension es definida como aquella manera de utilizar la
razoén y el conocimiento y de esta manera poder direccionary resolver situaciones
de a alguno de los integrantes que se dé dentro de la institucion o lugar de labores,
dicha dedicacion debe verse reflejada en un trabajo coordinado para bien del
equipoy de la organizacion.
Coherencia: El trabajo en equipo debe ser la union de todos y del mismo modo
guiado por un lider para el mejor progreso de las tareas realzadas, esto con el
proposito de lograr alcanzar lo planificado. Es por ello que se precisa que un
liderazgo de equipo conlleva a mantener a los integrantes del equipo organizados
y de esta forma evitar adversidades que se antepongan al progreso y logro de
metas organizacionales.

Cabe resaltar que contar con una buena coherencia en fundamental la
existencia de un claro propdsito que proteja los derechos de cada integrante del

equipo de trabajo.
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Respeto: Se precisa sobre esta dimension que hay diversas formas de tener en
cuenta las tareas, roles de los miembros del equipo. Es por ello que en las
organizaciones se deben respetar las opiniones de sus integrantes, darle mas
importancia a la colectividad y no al individualismo, esto en bien del equipoy de la
organizacion.

Importancia de la variable

Segun Rodriguez (2008) trabajar en equipoesunaformade llevara cabo unatarea,
gue se debe asumirvalores, es obtener un espiritu que alienta a obtener un nuevo
modelo de interrelacion entre los individuos; una guia de participacion en el
ambiente profesional que sin duda se asienta sobre la confianza interpersonal, de
una comunicacion clara, de sinceridad, soporte reciproco, de respeto por los
demas.

Es importante sefialar que el trabajo en equipo en muy esencial en las
organizaciones ya que ayuda en el cumplimiento de los objetivos, eleva la
motivacion y también la creatividad, se toman en cuenta las habilidades de los
integrantes. El trabajo en equipo se considera como una capacidad del alto valor
dentro del mercado laboral y en la actualidad dentro de las organizaciones es muy

demandada.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo dado que se ve vinculaal
método matematico y a conteos numéricos que representa a un conjunto de
procesos debidamente organizados de una forma secuencial, esto para la
comprobacién de ciertos supuestos; dicho esto el enfoque mencionado hace uso
de la verificacion estadisticas para obtener los resultados (Hernandezy Mendoza
2020). Cabe precisar que el tipo del estudio es béasica ya que tiene como propdésito
generar un conocimiento nuevo sobre aquellos hechos o un objeto. Esteban Nieto
(2018) La investigacion busca aumentar aguellos conocimientos relacionados a las
variables de estudios, y la posible relacion entre las variables ya mencionadas.

Se utilizara un disefio no experimental, transversal, correlacional simple.
Cabe aclarar que es no experimental ya que no se manipularan las variables; de
corte transversal porque va a medirunasolavez las variables, en un solomomento,
utilizando dos instrumentos y con dicha informacion se realizaran los anélisisy
correlacional simple puesto que se va a explorar la relacién funcional de ambas
variables (Alvarez-Risco 2020).

Figural

Esquema del disefio correlacional

M= Colaboradores de una Municipalidad Distrital de Piura
O1= Motivacion Laboral
O2= Trabajo en Equipo

r= Relacién de variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Motivacién L: Es cualitativay ordinal, puesto que tiene un orden y
jerarquia, unavariable de tipo cualitativa ordinan brinda mejor informacién que
una nominal. Del mismo modo los elementos de una categoria estan
relacionados entre si por el concepto de orden (Velasco et al,.2022).
Definicion conceptual. Conjunto de aspectos psicologicos y también
materiales, ya que por medio de ella las personas satisfacen sus necesidades
basicas, las mismas que provocan un diferenciado comportamiento a través del
cual se llega a lograr que se perfeccionen los resultados de toda una
organizacion (Robbins & Judge 2014).

Definicién operacional. En el estudio propuesto, se utilizara el cuestionario
desarrollado por Robbins y Judge (2014) para medir la variable de motivacion
laboral. Este cuestionario es un instrumento validado y ampliamente utilizado en
la literatura académica y empresarial. Fue adaptado por Perez (2022). Dicho
instrumento cuenta con 20 items; lo cual estan agrupados en 3 dimensiones: (a)
motivacion intrinseca, lo cual son aquellos incentivos que esperamos de nuestro
entorno, como el dinero, un vehiculo, o una casa; (b) motivacion extrinseca, que
se enfoca en el resultado que se espera experimentar al actuar de manera
interna como sentirnos responsables de algo, u obtener alglin reconocimiento;
(c) motivacion trascendente, referida a los resultados de las acciones que
efectuamosy que son provocadas en los demas. Las dos primeras dimensiones
cuentan con siete items y la tercera cuenta con seis items.

Los indicadores de dichas dimensiones los podemos observar en el anexo. (02)
Variable 2. Trabajo en equipo: Esta variable es de tipo cualitativa y ordinal,
debido a que tiene un orden y jerarquia, unavariable de tipo cualitativa ordinan
brinda mejor informacion que unanominal. Del mismo modo los elementos de
una categoria estan relacionados entre si por el concepto de orden. (Velasco et
al., 2022).

Definicion conceptual. El trabajo en equipo es definido como un grupo de
individuos, lo cual sus integrantes trabajan conjuntamente para lograr un mismo
objetivo, estos colaboradores hacen uso de la sinergia positiva, el compromiso,
tanto mutua como individual, y también hacen uso de sus destrezas. (Robbins,
Coulter 2005).
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Definicién operacional. Se empleé la escala ordinal de Robbins, Coulter
(2005) adaptada por Cruz, (2020).

Dicha escala cuenta con 16 items los cuales se distribuye en cuatro
dimensiones: (a) el compromiso que cuenta con dos indicadores de
responsabilidad y proactivo; (b) la dedicacion, que cuenta con dos indicadores
de investigacion y contribucion; (c) la coherencia, de la misma manera cuenta
con dos indicadores de participacion; (d) el respeto que se puede observar que
cuenta con dos indicadores que son la apreciacion y la equilibracion.

En esta variable el instrumento se respondera de a una escala ordinal
con 5 alternativas, en donde: (5) siempre, (4) casi siempre, (3) algunas veces,
(2) casi nunca, (1) nunca. Por lo tanto, se indica que mientras mayor sea la
valoracion, mayor sera la percepcion de cada item. Dichos indicadores, escala

y nivel de medicién se pueden observar en el anexo (02)

3.3.Poblacién, (criterios de seleccidén) muestra y muestreo, unidad de
analisis

Poblacion

Para Otzen (2017) vienea ser el conjuntode personas o elementos que presentan
diversas caracteristicas que pueden ser estudiadas. La poblacion esta
conformada por 174 personas que se encuentran prestando servicios en una
municipalidad distrital de Piura durante el afio 2023, en la tabla 01 Se puede
observar que existe un porcentaje mayor de colaboradores cuyas edades

comprenden entre menos de 30 y 40 Afos.

Tablal
Distribucion porcentual de la poblacion

Edad Fr %
Menos de 30 afios 66 38
30-40 afios 54 31
41-50 afios 29 17
Mas de 50 afios 25 14
Total 174 100
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Criterios de inclusion

- Servidores que se encuentren laborado bajo una modalidad de contrato
dentro de la municipalidad.

- Muestreo accidental

- Trabajadores de las areas principales, que se encargan netamente de los
tramites de la municipalidad.

- Todos los trabajadores dispuestos a participar de manera voluntaria

Criterios de sustraccion

- Aquellos con habilidades desiguales

- Los queincorrectamente respondieron las preguntas aplicadas.

- Trabajadores con un mes antigtiedad

- Trabajadores del area de seguridad, area de limpieza, mesa de partes,
personal auxiliar, asistentes, practicantes.

Muestra

Dado que la poblacién es finita se ha empleado la formula para estimar la

muestra. Ver anexo (7)

Se considerdé un valor de p=.5 y un nivel de confianza de = 95%, dando como

resultado un tamafo muestral de 120 colaboradores, los cuales cumplen con

los criterios de incorporacién y sustraccion.

Muestreo

Se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, dado que no

involucra una seleccién aleatoria de los puntos muestrales, se considera menos

laborioso, es mas economico, y mucho mas facil de realizar. Alperin y Skorupka

(2014)

Unidad de anédlisis

El instrumento se aplico a colaboradores de una municipalidad distrital de la

ciudad de Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicade recoleccién de datos

Se utilizé el cuestionario, ya que permitira recolectar de unaforma sistemética
los datos sobre las variables de estudio, para ahondar en la definicion se

considera como aquellas tecnicas en donde se plantean varias preguntas
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generalmente cerradas que permiten obtener datos precisos. Normalmente son
utilizadas en aquellas investigaciones cuantitativas, se le considera también
como unatécnica extendida, porque que permite obtener informacién veraz de
unagran cantidad de colaboradores (Caro 7).
Instrumento de recoleccion de datos
Se empled el cuestionario escala para medir la motivacion laboral de Robbinsy
Judge (2014), adaptado en el Pert por Perez (2022) y para medir la variable
trabajo en equipo se empleara la escala para medir el trabajo en equipo de
Robbins, Coulter (2005) adaptado al contexto nacional por (Cruz 2020).
Validacion y confiabilidad del instrumento
La validacion deuninstrumento hacereferenciaala evaluacion delgrado en que
dicho instrumento mide de manera precisa y confiable la variable o constructo
gue se pretende medir (Lopez et al 2019).
Variable 1
El instrumento para la variable motivacion laboral ya cuenta con evidencia de
validez, lo cual ha sido realizado por Perez (2022).
Caracteristicas del instrumento
El cuestionario de Robbinsy Judge, fue adaptado por Perez Huaman (2022) con
el objetivo de evaluar el conocimiento sobre la motivacion de los trabajadores.
dicho instrumento cuenta con 20 items comprendido en sus tres dimensiones:
motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente, que se han organizado en una
escala tipo Likert de 5 puntos que responden a las siguientes opciones:
Totalmente de acuerdo (1), de acuerdo (2), indeciso (3), en desacuerdo (4) y
totalmente en desacuerdo (5
Validez y confiabilidad
Escala para medir la Motivacion Laboral (EML) de Robbinsy Judge (2014)
adaptado al entorno nacional por: Perez Huaman (2022) aplicado a 62
colaboradores de la municipalidad de laregion Junin. El instrumento cuenta con
una Validez. Juicio de expertos, con una Confiabilidad: Alfa Cronbach=.66
Para determinar la confiabilidad del instrumento se realizé una prueba piloto, el
instrumento fue analizado a través del Alpha de Cronbach por cuanto se utilizé

la variable de intervalo.
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El andlisishaciael instrumento evidenciaque lavariable es confiable obteniendo
un nivel de 0.66 de fiabilidad lo que nos manifiesta que el instrumento es muy
confiable. (ver anexo 05)

Variable 2

El instrumento para la variable trabajo en equipo ya cuenta con evidencia de
validez, lo cual ha sido realizado por de Robbins, Coulter (2005) adaptado al

contexto nacional por Cruz, (2020) en su investigacion.

Caracteristicas del instrumento
El cuestionario escala para medir el trabajo en equipo de escala ordinal de
Robbins, Coulter, fue adaptado y utilizado por Cruz, (2020) para diagnosticar de
manera individual el nivel de trabajo en equipoen sus dimensiones: compromiso,
dedicacion, coherencia y respeto. Dicho instrumento cuenta con 16 items
comprendidos en sus cuatro dimensiones: compromiso, dedicacion, coherencia
y respeto, que se organizan en unaescalatipo Likert cinco puntosqueresponden
a las siguientes opciones: Siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi
nunca(2)y nunca(1).
Validez y confiabilidad
Cruz (2020) establecié la validez y confiabilidad del instrumento trabajo en
equipo en 36 trabajadores de la Municipalidad distrital de Huarmaca. Cabe
resaltar que la poblacion fue elegida convenientemente por el investigador sin
considerar ningunaregla matematica. El instrumento cuenta con una Validez de
Juicio de expertos.

En este caso ha sido necesario emplear el coeficiente Alphade Cronbach,
en la cual hace una descripcion sobre las estimaciones de confiabilidad; en este
caso para la variable trabajo en equipo se obtuvo una confiabilidad de: Alfa

Cronbach=.9070lo cualindica es de nivel muy fuerte. (ver anexo 06)

3.5. Procedimientos

Cabe sefialar que se llevaran a cabo las coordinaciones pertinentes con los
representantes de la institucion, con el fin de informar sobre la investigacion,
esclarecer y dar respuesta a las interrogantes y del mismo modo pedir su ayuda

y colaboracion.
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Es importante seguir algunos protocolos establecidos por la universidad,
como la presentacion de la solicitud para gestionar la autorizacién y poder
aplicar el instrumento. A continuacion, se debe recoger los datos a través de los
cuestionarios, que dicho sea seran aplicados de forma virtual con el formulario
de Google form a los colaboradores enmarcados dentro de la muestra, el
desarrollo de los instrumentos contard con una duracion de aproximadamente
de 15 a 20 minutos, luego se procedera a efectuar el andlisis de los datos
recolectados, en donde se presentaran los resultados, las discusionesy sus
pertinentes conclusiones, en base a ello se plantearan las recomendaciones

pertinentes.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Los datos recogidos en el SPSS fueron presentados en tablas de distribucién
de frecuencia; debido a que las variables son cualitativas; para la contrastacion
de las hipétesis se empled el Coeficiente Rho de Spearman, dicho coeficiente
mide el grado de correlacion que existe entre ambas variables; se define
también como una medida de asociacion lineal que utiliza los rangos, nameros
de orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. (Martinez Ortega
et al 2009). Para el estudio de los datos también se emple6 el SPSS 25; se
consideré el nivel de significacion: a=.05y la regla de decision: Sip = a, aceptar

la Ho; si p < a; rechazarla Ho.

3.7. Aspectos éticos
El estudio se va a sustentar en una serie de principios, los cuales se afirma que
han sido sefialados por la Escuela de Posgrado y todos los detalles propios de
la maestria. Del mismo modo se va a solicitar el permiso respectivo a la
municipalidad distrital en la ciudad de Piura, a través de una solicitud dirigida al
alcalde, para realizar el desarrollo de los instrumentos que permitirdn medir las
variables.

Dicha investigacién cumple con los lineamientos planteados por la
universidad, paraevitar la semejanza de informacion se esté utilizando el turnitin
y el manual de estilo apa para citar a los autores de donde se harecopilad la

informacion. Del mismo modo se respetara las opiniones de los colaboradores

19



encuestados. Cabe resaltar que es de autoria propia la investigacion en
desarrollo; en donde se mantendra en estricta confidencialidad las opiniones de
los trabajadores que responderan al cuestionario. Se aplicard diversos
principios; como el principio de participacion voluntaria o principio de autonomia
en donde el encuestado tendra la libertad de realizar las interrogantes
necesariasy se les dara la aclaracion a sus dudasy puedatomar la decisién de
participar o no, por ende, su decision serd respetada. Del mismo modo se
aplicara el principio de riesgo o la no maleficencia, ya que no se pretende hacer
dafo alguno con la investigacion; sin embargo, se aclara que en el caso de la
existencia de preguntas que generen incomodidad, el encuestado tendra la
libertad de darles una respuesta 0 no. Ademas, también estara presente el
principio de beneficios 0 beneficencia, lo cual hara que se informe que los
resultados de la investigacion seran alcanzados a la municipalidad al culminar
la misma, al momento de realizar lainvestigacion noseincurriraen gasto alguno
gue la institucién deba cubrir. Por ultimo el principio de confidencialidad o
principiode justicia en donde se especificaque los datos que seran recolectados
seran anénimos, lo cual permitirA que de ninguna manera se identifique al
participante o encuestado, se garantiza quetoda la informacion que nos brinden
los encuestados serd confidencial y no sera utilizada para para ningin otro
propdsito que no sea para la investigacion; todos las respuestas permaneceran
bajo proteccion del investigador y posteriormente seran eliminados

convenientemente.
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Resultados descriptivos

RESULTADOS

La tabla 2 muestra que los colaboradores tienen una percepcién respecto a la

motivacion laboral y sus dimensiones. Se hall6 que el 50.8% de los

colaboradores presentan un nivel de motivacién bajo, el 49.2% lo consideran en

un nivel moderado. Del mismo modo se observa que la dimensién motivacion

intrinseca es la que presenta una mayor percepcion por parte de los

colaboradores de la municipalidad en donde solo el 6.7% la considerd nivel alto;

seguida de la dimension motivacion extrinseca con tan solo un 1.7% fue

considerada con un nivel alto, y finalmente la dimensién motivacion

trascendente en nivel alto obtuvo la puntuacion 0% y un 95.8% la consideraron

en un nivel bajo.

Tabla?2

Nivel de motivacional laboral, segun sus dimensiones

Nivel Variable Dimensiones
M. Laboral M. extrinseca M. intrinseca M.
trascendente
F % f % f % f %
Bajo 61 50,8 78 65,0 39 32,5 115 95,8
Moderado 59 49.2 40 333 73 60,8 5 4,2
Alto 0 0 2 1,7 8 6,7 0 0
Total 120 100.00 120 100.00 120 100.00 120 100.00
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En la tabla 3 se muestra que los colaboradores poseen una percepcion al trabajo
enequipoy susdimensiones.Sehaencontradoqueun 97.5% de los colaboradores
de la municipalidad perciben altrabajo colaborativoen un nivelbueno, mientrasque
el 2.5% lo consideran en un nivel regular. Por otro lado, se evidencia una mayor
percepcion en la dimension de respeto con un 98.3% bueno, seguida de la
dimensidn coherencia con un 95.8% considerada en nivel bueno, lad. compromiso
calificado como buena con el 94.2%, y finalmente la d. dedicacién que fue
considerada con menor calificacion con el 93.3% de nivel alto.

Tabla3

Nivel de trabajo en equipo, segun sus dimensiones

Nivel Variable Dimensiones

Trabajo E  Compromiso Dedicacion Coherencia Respeto

F % f % f % f % f %
Malo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Regular 3 2,5 7 5,8 8 6,7 5 4,2 2 1,7
Bueno 117 975 113 94,2 112 933 115 958 118 983

Total 120 100.00 120 100.00 120 100.00 120 100.00 120 100.00

Contrastacion de hipotesis

De acuerdo a lo encontrado en los resultados, se observa que no muestran una
distribucién normal, es por ello que se utilizé la prueba no paramétrica; por otro
lado, para la hipotesis general y especificas se utilizd la prueba de Rho de
Spearman, asi como los datos procesados a través del Spss 25.
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Prueba de hipotesis general

La tabla 4, detalla la correlacion de la motivacion y trabajo en equipo. En el cual el
valor sig = ,450 > que ,05, entonces, se acepta la HO, indicando que no existe
relacion entre las variables en los colaboradores de la municipalidad. No teniendo

relacion directa (r= -,070).

Tabla4
Correlacion entre motivacion laboral y trabajo en equipo

Motivacion L Trabajo en E

Coeficiente de

_ 1,000 -,070

Rhode Motivacion correlacion
Spearman L Sig. (bilateral) - ,450
N 120 120
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Como se observa en la tabla 5, para la hipétesis especifica 1. Donde el valor sig =
,649 > quea=,01, se acepta laHO, es decir no existe unarelacion significativaentre
la dimensidén motivacién intrinseca y trabajo el equipo en colaboradores de una
municipalidad distrital de la ciudad de Piura. No teniendo relacién directa (r=,042).
Tabla5

Correlacion entre d. motivacion intrinseca y trabajo en equipo

Motivacion Trabajo en
intrinseca equipo
Coeficiente de 1,000 ,042
Rhode Motivacion correlacion
Spearman intrinseca  Sig. (bilateral) - ,649
N 120 120
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Como se observa en la tabla 6, para la hipotesis especifican 2. Donde el valor sig
=,172 > a= ,01, se acepta la HO, es decir que no existe unarelacion significativa
entre la dimension motivacion extrinseca y el trabajo en equipo. Por lo que no
existe relacion directa (r=-,126), lo que se evidenciaes que existe unacorrelacion

negativa de -12% entre la dimension estudiaday la variable en mencion.

Tabla6
Correlacién entre d. motivacion extrinseca y trabajo en equipo
Motivacion
; Trabajo en E.
extrinseca
Coeficiente de 1,000 -,126
Rhode Motivacion correlacion
Spearman extrinseca  Sig. (bilateral) - 172
N 120 120
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Como se observa en la tabla 7, de la hipotesis especifican 3. Donde el valor sig =
,054 > a= ,01, se acepta la HO, es decir que no existe una relacion entre la
dimension motivacion trascendente y trabajo en equipo en los colaboradores de

unamunicipalidad distrital en la ciudad de Piura. No existe relacion (r= -,177).

Tabla7

Correlacion entre d. motivacion trascendente y trabajo en equipo

Motivacion Trabajo
trascendente en E.
Coeficiente de 1,000 -177
Rhode Motivacion correlacion
Spearman trascendente  Sig. (bilateral) : ,054
N 120 120
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V. DISCUSION

A continuacidén, se muestran las discusiones, tomando en cuenta lainformacion
encontrada en las diferentes investigaciones y para finalizar se presentan las
principales limitaciones de la investigacion.

Segun lo encontrado en cuanto al nivel de motivacién laboral y sus
dimensiones, se evidencia que el 50.8% de los colaboradores la consideran con
un nivel bajo, el 49.2% moderado. Dicho esto, los colaboradores no se sienten
motivados frecuentemente en su centro de labores y por ende no realizan un
trabajo de unaforma efectiva; este resultado es confirmado por Machuca (2019)
segun susresultados el 10.67 %, de los colaboradores dijo contar con una baja
motivacion y el 88.67% moderada.

Parecidos fueron los resultados de Quispe (2022) lo cual indica en su
investigacion que el 58% de sus colaboradores percibe a la motivacién en un
nivel regular, esto significa que mientras no se les brinde una buena motivacion
a los colaboradores, no se va a evidenciar un trabajo en equipo.

Del mismo modo y con una notable variaciébn en los resultados
encontrados por Bedrifiana (2022) en su investigacion daaconocer que el 50.7%
de los colaboradores manifiestan que la motivacion laboral es de nivel bajo, el
20.9% medio y tan solo un 28.4% nivel alto. Dichos resultados ponen en
evidencia que en su gran mayoria de los colaboradores no se sienten motivados
al realizar sus tareas asignadas.

Bacilio (2022) en su investigacion determina que los colaboradores
muestran una baja motivacion laboral y esto conlleva a que los equipos de
trabajo no estén satisfechos al realizar su trabajo, carecen de reconocimientos
para realizar y cumplir metas en sus labores, identifica también la ausencia de
estrategias que pueden ayudar a la estimulacién de los colaboradores.

Herrera Hernandez, et al., (2020) en su estudio sefiala que méas del 60%
de los trabajadores no se sienten, motivados con el lugar donde trabajan, es por
ello que recomienda establecer metas y disefiar programas direccionados a
incentivos y reconocimiento de logros individuales y colectivos.

Con respecto al trabajo en equipo segun sus dimensiones, los resultados

obtenidos a través del sistema SPSS para la variable, se ha encontrado que un
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97.5% de los colaboradores de la municipalidad perciben al trabajo colaborativo
en un nivel bueno, mientras que el 2.5% lo consideran en un nivel regular. Esto
significa que los integrantes trabajan arduamente para lograr un objetivo en
comun, hacen uso de la sinergia positiva, la responsabilidad tanto mutua como
individual, y también hacen uso de sus destrezas Robbins, Coulter (2005).

Los resultados mencionados son consistentes con Cruz (2020) donde
precisa en los resultados que el 100% de los colaboradores califican al trabajo
en equipo como bueno; esto significa que estdn siendo motivados
constantemente por la organizacion.

Para Mamani (2022) en su investigacion, los colaboradores perciben al
trabajo en equipo dentro de un nivel moderado calificado con 43,5%, lo que
significa que la organizacion si les brinda una buena motivacion laboral para que
trabajen en conjunto y enfocados en alcanzar los objetivos y al mismo tiempo
brindar un buen servicio a los pacientes que acuden a diario a dicho hospital.

Por otro lado, Ledn (2018) manifiesta en su investigacion con respecto al
trabajo colaborativo un 67% de los colaboradores indica que es regular y un
26,47% manifiesta que es bueno, porlo que se resalta que los colaboradores se
sienten a gusto realizar sus tareas de forma organizaday en grupo.

Lo encontrado en la investigacion no se ajustan con lo encontrado por
Gamboa (2023) en su investigacion manifiesta que el trabajo en equipo para los
colaboradores es bajo con porcentaje de 47.1%, mientras que el 41,4% nivel
medio. Lo cual quiere decir que los colaboradores notrabajan en conjunto debido
a que no estan siendo motivados adecuadamente.

Diferentes fueron los resultados para Pefiafiel (2020) sefialando en su
estudio que la correlacién entre el trabajo en equipo y productividad es alta,
resultados brindados por los colaboradores de una escuela en Guayaquil-
ecuador.

De acuerdo a la hipétesis general, los resultados obtenidos en el sistema
de SPSSnos muestran que no existe relacién entre las variables (r= -,070) estos
resultados indican que los colaboradores de la municipalidad no reciben algun
tipo de motivacién, no se siente capaz de tomar decisiones sin el consentimiento
de un superior, carecen de motivacion por su buen desempefio, no reciben la

adecuada capacitacion; entonces al no recibir una adecuada motivacion el
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colaborador no se siente contento con el clima laboral, no promueven el trabajo
en equipo, y un porcentaje de dichos colaboradores carece de valores éticos y
morales; todo esto conlleva a la falta de identificacion con lainstituciony al bajo
desarrollo de la misma.

Los resultados coinciden con lainvestigacion realizada por Ordaya (2023)
sobre motivacion académica y trabajo, donde sus resultados demuestran que
existe unarelaciéon baja entre las variables, con un coeficiente de correlacion de
(r=0.389) por lo que, si no hay una buena motivacion laboral, el nivel de trabajo
en equipo sera baja. Parecidos son los resultados de Pacheco (2023) al indicar
en su investigacién que existe un coeficiente de correlacion de Spearman de
0,359, por lo cual manifiesta que si bien es cierto existe una correlacion positiva
pero baja.

Los resultados encontrados en la investigacion estudiada no conciertan
con la investigacioén realizada por Carrasco (2018) donde indicaque el 1.4% de
los colaboradores percibe la motivacion laboral en un nivel regular, lo cual habra
un nivelde trabajo en equiporegular; el 25% indican que lamotivacion es buena,
entonces el trabajo en equipo en lo colaboradores sera buenoy un 15,3 califica
a la motivacion como muy buena, por lo que el trabajo en equipo realizado sera
muy bueno.

Martinez (2018) resalta en su investigacion, que el 1.4% de los
colaboradores evaltan a la motivacion laboral como regular, el 25% en un nivel
buenoy el 15.3% calificaa la variable como muy bueno, esto significaquelogran
alcanzar un nivel de trabajo en equipo muy bueno.

Con respecto a la primera hipotesis especifica se hallé un resultado
dondela motivacién intrinseca con respecto a la variable trabajo en equipotiene
una relacion baja de (r=.042) lo cual indica que los colaboradores de la
municipalidad no estan recibiendo incentivos que los motive a realizar
eficazmente su trabajo. Resultados que concuerdan con loencontrado por Salas
et al., (2021) donde determina en su estudio realizado en una municipalidad
gue, en cuanto a la dimension intrinseca, los colaboradores se sienten
medianamente motivados. Del mismo modo Mamani (2023) en su revista
pensamiento critico Aymara, determin6 que la motivacion intrinseca presenta

un nivel bajo con relacion al desempeiio laboral.
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Basados en los resultados sobre la h. especifica 2; para comprobar la
correlacién entre m. extrinseca y trabajo colaborativo, se observa que no existe
una relacion directa si no se evidencia una relacién negativa (r=-.126) lo que
estos resultados indican que los colaboradores de la municipalidad no se
sienten motivados para trabajar en conjunto,no han experimentado el momento
de obtener algun reconocimiento por el desarrollo de su trabajo; este resultado
se relaciona parcialmente con lo encontrado por Salas et al., (2021) al indicar
en su investigacion que la mayor cantidad de los colaboradores que fueron
evaluados se encuentran medianamente motivados con respecto a los
componentes extrinsecos de la motivacion.

De igual forma Huallpamaita (2018) en su investigacion, los resultados
refrentes a la motivacion laboral fueron bajos, ya que el 30% de los
colaboradores encuestados consideran que carecen de motivacion para realizar
su trabajo. Por otro lado, los resultados encontrados por Mamani (2023) no
concuerdan con los resultados de la investigacidén; ya que en su revista
pensamiento critico Aymara, concluye que la motivacion extrinseca presentaun
nivel alto con relacion al desempefio laboral.

Por consiguiente, para corroborar la relacion entre motivacion t. y trabajo
en equipo, al visualizar la tabla 8, nos encontramos con unarelacion negativa
(r=-.177) lo que estos resultados podrian indicar que los colaboradores de la
municipalidad no se sienten motivados para ofrecer ayuda a sus propios
comparieros de trabajo y a desarrollar actividades por voluntad personal, con
poco esfuerzoy que aporten un alto valor a la organizacion.

Los resultados no concuerdan con lo encontrado por Perez (2022) en su
investigacion describe que el 77 % de los encuestados califican a la motivacion
trascendente con un nivel moderado.

La principal limitacion para desarrollar la investigacién fue que, al aplicar
los instrumentos de manera fisica, los colaboradores se mostraron reacios e
indecisos para contestar, ya que al presentarles el consentimientoinformado que
debian firmar y registrar sus datos no estaban de acuerdo, debido a este

inconveniente se decidi6 aplicar el instrumento de manera virtual.
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VI.  CONCLUSIONES
Primera
El trabajo en equiponotiene relacion positiva con la motivacion laboral (r=-,070,
p>.05), dicharelacion no es favorable para la institucién.
Segunda
Se concluye que la dimension de motivacion intrinseca no esté relacionada de
manera significativa con el trabajo en equipo (r=,042, p > .05) en los
trabajadores de la municipalidad.
Tercera
Se hallegado a la conclusién que tiene correlacion negativa entre la dimension
motivacion extrinseca y trabajo en equipo (r=,-126) en los colaboradores de la
municipalidad.
Cuarta
Se concluye que no hay relacién entre la motivacién trascendente y el trabajo

en equipo (r=,-177) en los trabajadores de la municipalidad.
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ViIl. RECOMENDACIONES

Primera

El alcalde y jefe de personal de la municipalidad deben implementar estrategias
de motivacion y trabajo en equipo para lograr que el colaborador se integre,
desenvuelva con seguridad y se desarrolle un nivel de confianza.

Segunda

Se debe motivar constantemente a los colaboradores a fin de mejorar su
desempefio, logrando desarrollar sus actividades eficientemente y aumentando
la participacion voluntaria en las diferentes actividades protocolares.

Tercera

Se recomienda al alcalde y a su equipo de trabajo implementar un plan de
mejora interno, que permita fomentar el respeto y la igualdad, mantener una
buenaimagen de la municipalidad, promover el trabajo en equipo, generar un
buen climalaboral y sobre todo que permita detectar los diferentes problemas.
Cuarta

Se recomienda mejorar la comunicacion activay trabajo en equipo entre los
colaboradores, asi como las condiciones saludables, para el logro de metas

establecidas dentro de la municipalidad.
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Anexo 01: Tablade operacionalizacion de variables

Vag;ﬂlcﬁsode Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion '\lr';’:gzssy
La motivacion se | Para medir la motivacion Participacion en Escala: ordinal Bajo 20 al
denomina al conjunto de | laboral se utilizara el D1-Motivacion intri actividades 46

By . . f -Motivacion intrinseca N . -

aspectos psicolégicos y | cuestionario de (Robbins y Automotivacion Nivel: politémica
materiales por locualuna | Judge, 2014), que fue labora
persona satisface sus | utilizado por Perez Huaman Premiaciones o | Escalatipo likertde 5 | Moderado

MOTIVACION | necesidades bésicas, y | (2022) en una municipalidad | D2-Motivacién extrinseca castigos puntos;  donde 1| 47a73

LABORAL ello provocan un | distrital. Este instrumento Reconocimiento indica ser totalmente
comportamiento esta dividido Metas de acuerdo y 5 que
diferenciado mediante el | operacionalmente en 3 institucionales sefiala totalmente en | Alto 74 al
cual se logra que mejoren dimensiones dos de ellas . » Vocacion de desacuerdo 100
los resulgt’adgs de] una | con 7 items cada una y una | D3-Motivaciéntrascendente | _ -
determinada  empresa. | con 6 items Integracion
(Robbins y Judge, 2014). interpersonal
El trabajo en equipo se | Para la evaluacion del Responsabilidad Escala: ordinal Malo =16 al
define como un grupo, lo | trabajo en equipo se utilizard | D1-Compromiso Proactivo Nivel: politémica 37
cual sus integrantes | la Escala de Robbins,

TRABAJO trabajan arduamente | Coulter (2005) adaptada por | D2-Dedicacion. Investigacion Escala Likert de cinco

EN EQUIPO para lograr un objetivo en | Cruz Lizana (2020) en una Contribucion posiciones (desde 5 = | Regular=38
comun, estos integrantes | municipalidad distrital Participacion «siempre», hasta 1 = | al 59
hacen uso de la sinergia | Consta de 16 items | D3-Coherencia Vision «nunca).
positiva, la | distribuidos en cuatro
responsabilidad  tanto | dimensiones Apreciacion Bueno = 60
mutua como individual, y Equilibracion al 81

también hacen uso de
sus destrezas. Robbins,
Coulter (2005)

D4-Respeto
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Anexo 02: Instrumento de recolecciéon de datos
Cuestionario de la variable motivaciéon laboral
Estimado(a) trabajador(a)

El presente cuestionario tiene como fin tener conocimiento sobre el nivel de
motivacion de los trabajadores administrativos en una municipalidad distrital en la
region Piura.

Instrucciones: Debe dar lectura con mucha atencion y marcar con una X una sola
alternativa, dando respuesta a cada unade las preguntas, por lo que le pedimos
gue tenga la amabilidad de no dejar ninguna pregunta sin responder, ademas de

manifestarle que este cuestionario es voluntario, reservado y anénimo.

Edad

Sexo: Femenino (F) Masculino (M)

Totalmente de acuerdo (1); de acuerdo (2); indeciso (3); en desacuerdo (4);
totalmente en desacuerdo (5)

N° Escala valorativa

1 [2[3]4a]s

MOTIVACION INTRINSECA

1 | Seconsidera untrabajador automotivado de manerapermanente

2 | El trabajadoradministrativo toma decisiones con el
consentimiento de los jefesinmediatos

3 | Los trabajadoresadministrativos se sienten motivados porel buen
desempefio laboraldentro de la municipalidad

4 | Los trabajadores administrativos muestran dominioy manejo
adecuado de su desempefio

5 | Los trabajadores administrativos requieren de capacitacidn para
mejorarsu desempefio

6 | Lostrabajadoresadministrativos Participan de manera voluntaria
en actividades protocolares

7 | Su persona planifica y determinasus metas al inicio delafio

MOTIVACION EXTRINSECA

8 | El trabajadoradministrativo tiene reparos en manifestar sus
opiniones ante sus compaferos

9 | El trabajadoradministrativo encuentraun clima favorableenla
municipalidad para sudesempeiio laboral

10 | Los trabajadoresadministrativos tienen especial cuidadoen
mantenerla buenaimagen de la municipalidad

11 | Los trabajadoresadministrativos promueven eltrabajo en equipo
para lograr las metas institucionales
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12 | En la municipalidad se detectaoportunamentelos problemasy se

toman las decisiones correctas

13 | Los trabajadores administrativos trabajan con entusiasmo en pro

de los objetivos

14 | La existenciade canales de comunicacién garantiza el éxito del

trabajo

MOTIVACION TRASCENDENTE

15 | Usted buscaque se cumpla las metas establecidas en el Plan

Estratégico Institucional

16 | Usted colabora de maneracontinua en el desarrollo 6ptimo de la

municipalidad

17 | Enlas relacionesinterpersonalesy/o grupales su persona muestra

actitudes constructivas

18 | Usted contribuye ala practica de los valores éticosy morales enla

municipalidad

19 | Conservay promueve las adecuadas condiciones de salubridad e

higiene en la municipalidad

20 | Ustedtrabajapara mantenerunacomunicacién que mejore la
integracion y cohesion de los trabajadores administrativos

FICHA TECNICA

Nombre

Cuestionario de motivacion laboral

Autor del cuestionario

Obdulio Ruiz Palacios — 2014

Obijetivo del cuestionario

En esta escala se apreciara la motivacion laboral
del personal

Lugar de aplicacién del
instrumento

En unamunicipalidad provincial dela region Junin

Usuarios

Trabajadores administrativos

Forma de aplicacién Individual
Duracién de aplicacion de :

. P 15 minutos
instrumento

Correccion Manual
Puntuacion Escalade Likert

Descripcién del instrumento

Este instrumento consta de 20 items que esta
validado en tres dimensiones, sus respuestas
estan tabuladas en la escalade Likert
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Validez y confiabilidad de la motivacion laboral

Anexo 07. Contiabllidad de Instrumentos mediante prueba plioto

Calculo del Alfa de Cronbach y confiabilidad del instrumento de investigacién y la base de datos de la variable 1: Motivacién
Laboral

‘ ITEMS |

[ENCUESTADOS 1 2 3 4 5i 6 7 B 9 10| 1| 12| 13 4| 15 16 17 18 ¢« 20 SUMA

| El 2 ] 3 2 1 2 4 2 4 1 2| 3 2| 2] 1 1 2 3 1 2| 43

| £2 1 2 1 2 2 1 3 1 4 1 3 2] 2| 1 2| 2 3 3 2 3 41
E3 2 2 2] 3 1 1 3 2 4 2 2| 3 3 3 3 1 2 4 2 1 46
E4 1 | 2 2 3 3y 2 2 5 2 1 2l 3 1 1 2 4 3 1 1| 4

| ES 2 ] 3 2] 1 2 3 ) 3 2 2] 2 1 1 2 3 2 4 2 4 47

\ E6 2 2 1 3 al a3 o] 2 3 3 4 3 4 3 2l ) 4 3 2 &
E7 1 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 4 k] 3 3 2 3 k] 4 59
E8 1 ] 2 k) 2 2 4 2 3 4 2] k) 1 4 2 3 2 4 2 3 52

\ 9 2 i 2 1 K | | O | O 3 2 3 o 3 =

E10 2 3 2 3 2 3 2 3 5 2 2) 3 2 3 2 1 3 2 1 2l 48
0 VARIANZA | 0.240 | 0.640 | 0.4%0] 0.650| 0.690 | 0.610 | 0.4%0] 0.650| 1.240] 0.810 0.360) 0.410 0.960 1.250] 0.4%0| 0.6% | 0210} 0.410] 0.490] 1.050
SUMATORIA DE 12,890
___VARIANZAS
VARIANZA DE LA
SUMA DE LOS  |36.410
ITEMS

} X s, ] a  Coeficiente de confiabilidad del cuestionario » 068

112 = 3 1- FE; k. Niémero de items del instrumento > 0

‘ r p ,’Sf ‘Sumatoria de las varianzas de los items. > 12830

{ S¢+ Varianza total del instrumento. » 35410

} RANGO CONFIABILIDAD

' 0.53 a menos Confiabilidad nula

‘ 0.54 30,59 Confiabilidad baja

[ 0.60 2 0.65 Confiable

‘ 0.66a0.71 Muy confiable 0.68 Nuestro instrumento es muy confiable

j 0723099 | Excelente confiabilidad

‘ 1 Confiabilidad perfecta
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Anexo 03: Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario para evaluar trabajo en equipo

Estimado participante:

El presente cuestionario tiene como propdsito medir tu nivel de trabajo en equipo,
guees de interéspara unatesis de maestria que se ejecuta en la Universidad Cesar
Vallejo. Frente a ello le pido responder de manera reflexion, objetiva y sincera.
Lea detenidamente cada item y responda marcando con unade las afirmacionesy
decida en qué grado esta de acuerdo o en desacuerdo con ellas. Marque con una
X, larespuesta.

Edad:

Sexo: Femenino (F) Masculino (M)

5. Siempre 4. Casi siempre 3. Algunas veces 2. Casi Nuncal. Nunca

N° Escala valorativa

1 [2]3]a]s

DIMENSION: COMPROMISO

1 Asumo responsabilidad en mi trabajo sin necesidad de control.

2 Cumplo con lo acordado en asambleas y en los documentos normativos de la
institucion

3 Apoyo permanentemente la politica institucional.

4 Reconozco el esfuerzo de mijefe por velar la buena marcha institucional.

DIMENSION: DEDICACION

5 Asumo milabor responsablemente y comparto mis experiencias con mis
compaferos.

6 Me esfuerzo permanentemente por innovar mitrabajo dentro de la
municipalidad.

7 Participo en actividades fuera de mi horario de trabajo con gustoy
responsabilidad.

8 Soy capaz de dar un tiempo extra para solucionar la problematica institucional.

DIMENSION: COHERENCIA

9 Reconozco en mis colegas fortalezas y trato de emular en beneficio de la
institucion.

10 | Cuando tengo ideas, propuestas, las expongo y trato de trabajarlas con mis
compaferos.

11 | Tengo en cuenta las recomendaciones de los drganos directivos en el desarrollo
de las actividades.

12 | Observo debilidades en mis compafieros y propongo alternativas de mejora.

DIMENSION: RESPETO

13 | Me caracterizo por ser democratico cuando se toma decisiones.

14 | Mis compaieros de labor sienten que los trato con respeto y cortesia.

15 | Soy prudente en mis participaciones en asambleas yen conversaciones
ordinarias.

16 | Acepto una llamada de atencidn oral o documentadamente sin alterarme.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO TRABAJO EN EQUIPO

Nombre Escala para medir el trabajo en equipo

Autor Norbel Cruz Lizana

Fecha 2020
Diagnosticar de manera individual el nivel de
trabajo en equipo en sus dimensiones:

Objetivo compromiso, dedicacién, coherenciay respeto en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Huarmaca

Aplicacién Municipalidad Distrital de Huarmaca

Administracion Individual

Duracién 20 minutos

Tipo de items Enunciados

NuUmero de items 16

Distribucion

Dimensiones e indicadores
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Validez y confiabilidad del trabajo en equipo

CONFIAEILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: TRABAJO EN
EQUIPO

Estadisticas de flabilidad

Alfa de
Cronbach M de slemenios
ol 18
Estadisticas de tolal de elemento
Wananza de A o
Media de escala escala sl el Correlacion total | Cronbach sl el
sl ol glemenio | elemenio seha | de elemenics | elemenio se ha
=& ha suprimido suprimido corregida suprimidao

WARODOO1 40,7917 70,607 o] [OEe
WARODIOZ 43,9503 78,811 341 524
WARODIO3 40,4187 70, 5E 831 AT
WA ROIO004 47 0833 68,8439 TOO 3T
WA ROIDOO: 40,0730 00,087 a2 (0
WARIDIOE 40,2500 70,283 441 812
WARIDIOT 40,8230 TT.114 313 b5
WARIDIO 48,3187 67471 b B
WA RIDIOS 48,9187 8,543 =1 (0
WARIOI1D 48,3187 &0, 549 o1 AT
WARODD1 1 48,3187 &9, 500 Tl el
WARODI1Z 48,7003 &3, 520 a0z LT
WARDDI1 2 48, 08383 71,173 aeg (s
WARODO14 40,7730 00,587 3oz o]
WARDDI 3 48,3187 TZ340 ATB 813
WARIDI & 40, T200 TE114 e 818




Anexo 04: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Titulo de lainvestigacion: MOTIVACION LABORALY TRABAJOEN EQUIPOEN
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL. PIURA -2023

Investigador (a) (es): Lopez Cordova Nelly
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “MOTIVACION LABORAL Y
TRABAJO EN EQUIPO EN COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL. PIURA -2023”, cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre
motivacion laboral y trabajo en equipo en colaboradores de una municipalidad
distrital en Piura. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado,
del programa Gestion del Talento Humano, de la Universidad César Vallejo del
campus Filial Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion Municipalidad Distrital de la Region
Piura.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En las organizaciones del Pert indica que en muchas organizaciones el trabajo en
equipoun 66.7% de colaboradores manifiesta que la comunicacién en moderada,
un 83.3% menciona que cuentan con un nivel moderado de inteligencia emocional,
mientras que un 100% consideran que cuentan con un nivel moderado de
motivacion laboral para realizar el trabajo en equipo.

A nivel internacional en las empresas se ha podido observar que el 89,7% de
servidores publicos encuestados tiene unaidea clara del significado de trabajo en
equipo, mientras que un 7,7% piensan que es ser colaborativos y un 2,6% tiene un
concepto erroneo del trabajo en equipo.Del mismo modo un 73,1% piensan quees
muy importante el trabajo en equipo en comparacion del 1,3% que indica que es
poco importante, lo cual es una ventaja para la institucion que la mayoria de

empleados tengan definido el concepto y la importancia del trabajo en equipo.
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Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: MOTIVACION LABORAL Y TRABAJO EN
EQUIPO EN COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL. PIURA -
2023.

2. Esta encuestatendra un tiempo aproximado de 15-20 minutosy se realizara en
el ambiente de cada area de la Municipalidad. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existenciaque NO existe riesgo o dafo al participar en la

investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Seleinformaraquelos resultados de lainvestigacion sele alcanzaraa la institucion
al término de la investigacion. Norecibira ningun beneficioeconémico nide ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben seranénimosy no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que lainformacion que usted nos brinde es totalmente

Confidencialy no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.

47



Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Lopez Cordova Nelly, email: lopezcordovanelly@gmail.comy Docente asesor
Mg. Vega Guevara, Miluska Rosario, email: mrsariovg@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: . ...

Fechay NOra: .o
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Anexo 06: Calculo del tamafio de la muestra

NZzpq _
(N-1)E*+Z%pq

(174)(1.96)2(0.5)(0.5)

N = 0052172 — 1) + (1.96)°(05)(05)

120
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Anexo 07: Solicitud de autorizacion para aplicar instrumentos

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Sefior:
Prof. Walther Guerrero Silva
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Castilla

d(:.”‘...FOLIOS:.M..H.

LHORA: . [ A,
ASUNTO: “Permiso y facilidades para-desarrofo-de-eesis * -«

Motivacion Laboral y Trabajo en Equipo en colaboradores

A — . SER—
-de una municipalidad-distrital-Piura~2023"-

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a usted y a la vez me presento: Yo, LOPEZ CORDOVA NELLY,
identificada con DNI N° 46098508, estudiante del programa de “Maestria en Gestién
del Talento Humano”, con cédigo de matricula N° 7002806796; en la Universidad Cesar
Vallejo, FILIAL LIMA NORTE.

Que es de mi interés desarrollar el trabajo de investigacion (Tesis) en la Municipalidad
Distrital de Castilla- Provincia de Piura, denominado:

Motivacién Laboral y Trabajo en Equipo en colaboradores de una municipalidad
distrital. Piura -2023

En ese sentido, solicito a su persona se me otorgue el permiso y brindar las facilidades, /:
a fin de que pueda desarrollar mi trabajo de investigacién antes mencionado en la’
institucién que usted representa. Es preciso aclarar que la municipalidad no incurrird en
gasto alguno para el desarrollo de la investigacion. Los resultados de dicha investigacién
seran alcanzados a través de un ejemplar de la tesis a su despacho, luego de culminar la
misma.

A continuacién, se mencionan los requerimientos necesarios para el desarrollo de dicha

investigacién — —_— — = —
- 1. Asignaci i i nte el desarrollo de la
investigacion.

2. Se me brinde la relacién de trabajadores nombrados y contratados por las
diferentes modalidades.

3. Permiso para la aplicacién de los instrumentos de evaluacién (cuestionarios) a
los colaboradores en su debido momento.

Estoy segura de su valioso apoyo

Atentamente
Wiz
Judiiey E—

mﬁmmwm cel. 46894 g 29

REG, UNC DE COLEG, P 14578

lope_;(wc\cucmq\ly e gmeLcem
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Anexo 08: Recepcion de solicitud de autorizacion

Expediente

Nrg- 11237 Fecha de Ingreso: | 02/05/2023 |Nro Folios:

Nombre: LOPEZ CORDOVA NELLY

Asunto: Splicitud N° S/N PERMISO Y FACILIDADES PARA DESARROLLO DE TESIS MOTIVACION
LABORAL Y TRBAJO EN EQUIPO EN COLABORACION DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL-
PIURA-2023

Se Remite a: GERENCIA DE ADMINISTRACION

Celular y/o Teléfono de
Contacto:

968948679

Autorizé se me notifique al
correo electrénico:
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Anexo 09: Autorizacidon de aplicacion del instrumento

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ¥, itrascendemos
CASTILLA o U

OFICIO N°106-2023-MDC-OGAYF-ORH.

SENORA: LOPEZ CORDOVA NELLY.
Presente. —

Asunto: Autorizacién para el desarrollo de la Tesis Motivacién Laboral y Trabajo en equipo en
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castilla

Ref: Expediente N°11237-2023.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla cordialmente en atencién al Expediente
N°11237-2023, se le comunica que habiendo revisado la solicitud en la cual requiere el permiso

correspondiente para el desarrollo del trabajo de investigacion (Tesis) en la Municipalidad

‘Distrital de Castilla, se le otorga dicha autorizacion a fin que realice 1a aplicacion de los
instrumentos de evaluacion (cuestionarios) a los colaboradores en su debido momento, previa
coordinacion de fecha y hora a fin de no interferir con sus labores diarias. Cabe sefialar que la

informacion se recabe, solo debera ser utilizada con fines académicos y de investigacion.

Agreciendo de antemano la atencién que brinde al presente, hago propicia la ocasién de

expresarle las muestras de mi especial consideracién y estima.

Atentamente.

(073)-611550

Calle Ayacucho 414 Castilla - Piura
alcaldia@municastilla.gob.pe
www.gob.pe/municastilla-piura
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Anexo 10: Consentimiento informado de instrumento aplicado de manera
digital (Google form)

CONSENTIMIENTO INFORMADO LD m

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada "MOTIVACION
LABORAL ¥ TRABAJO EN EQUIPO EN COLABORADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL. PIURA -2023".

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: MOTIVACION LABORAL
¥ TRABAJO EM EQUIPO EN COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL. PIURA -2023.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15-20 minutos y se
realizara de manera virtual. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un ndmero de identificacidn y, por lo tanto, seran
andnimas.

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el
Investigador (a) (es) Lopez Cordova Melly,

email: lopezcordovanelly@gmail.com y Docente asesor Mg. Vega Guevara,
Miluska Rosario, email: mrosariovg@ucvvirtual edu.pe

Descripcion (opcional)

NP0 F®e

En funcién a lo leido: ; DESEA PARTICIPAR DE LA INVESTIGACION? *

Si





