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Resumen 

 

El objetivo de la investigación fue determinar si existe relación entre la gestión de 

equipos y la motivación de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Perene, en el año 2021. La metodología tuvo un enfoque cuantitativo y el tipo de 

investigación es aplicada, diseño no experimental, porque no hay manipulación de 

variable, de tipo transversal porque se recogerán los datos en un solo momento. El 

alcance de la investigación es correlacional, porque se evalúa la relación entre las 

variables de estudio, la técnica que se utilizó fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario estructurado. Resultados: un Coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman de: 0,498. Como conclusión general se puede afirmar basado en la 

evidencia que la gestión de equipos virtuosos con un nivel “regular” se relaciona 

con un nivel “regular” de motivación de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Perene, en el año 2021. 
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Abstract 

 

The objective of the research was to determine if there is a relationship between 

team management and the motivation of the employees of the District Municipality 

of Perene, in the year 2021. The methodology had a quantitative approach and the 

type of research is applied, non-experimental design , because there is no variable 

manipulation, of a transversal type because the data will be collected in a single 

moment. The scope of the research is correlational, because the relationship 

between the study variables is evaluated, the technique used was the survey and 

the instrument the structured questionnaire. Results: a Spearman's Rho correlation 

coefficient of: 0.498. As a general conclusion, it can be affirmed based on the 

evidence that the management of virtuous teams with a “regular” level is related to 

a “regular” level of motivation of the collaborators of the District Municipality of 

Perene, in the year 2021. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente las organizaciones han comprendido que el capital humano es muy 

importante para el desarrollo de las organizaciones. Las personas son las que 

alcanzan los objetivos y para ello, deben aprender a trabajar en equipo y estar 

motivados. El problema que se presenta es que se ha observado que el personal 

que conforma equipos de trabajo para cumplir diferentes tareas no están 

cumpliendo con sus metas con eficacia, de acuerdo a los informes de gestión 2020, 

donde en promedio más de la mitad de los equipos de trabajo en la organización  

cumplen solo un 70% de sus metas, habiendo una brecha importante que está 

afectando al logro de los objetivos generales de la organización y se percibe una 

reducción en la motivación del personal, pero no se ha hecho mayor análisis al 

respecto, esto es un grave problema para la organización porque se debe aprender 

a gestionar mejor a las personas.  

No se ha observado que la alta dirección haya querido realizar una 

investigación por temor a que los resultados los apunten a ellos. La omisión es muy 

grave, por lo que esta investigación pretende llenar ese vacío de conocimiento a la 

alta dirección y ofrecer una recomendación, pero entendiendo bien el problema y 

la magnitud de las variables de estudio. 

Por lo anterior, el problema general que se plantea en esta investigación es 

el siguiente: ¿Existe relación entre la gestión de equipos y la motivación de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021? Así mismo, 

los problemas específicos son: ¿Existe relación entre la gestión de equipos y la 

actitud para el trabajo de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, 

en el año 2021?, ¿Existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para la 

responsabilidad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el 

año 2021?, ¿Existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para la 

creatividad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 

2021?, ¿Existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para el control 

adecuado de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 

2021?.  



 
 
 

El presente estudio se justifica en primer lugar por los fines profesionales, 

que es comprender las características que deben tener los equipos, debido a que 

como futuros líderes en nuestras organizaciones debemos no solo saber trabajar 

en equipos, sino también fomentar el trabajo en equipo, porque de esta manera 

podemos dirigir a otros hacia el logro de los objetivos organizacionales. 

En segundo lugar, esta investigación es importante porque contribuye en 

ofrecer información útil para la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de 

Perene, en el año 2021, en el sentido que se necesita información confiable para 

poder tomar decisiones que busquen una mejora en el desempeño organizacional. 

Conocer si están relacionada la gestión de equipo con la motivación es importante 

porque nos ayuda a conocer la influencia que puede estar afectando a la 

organización, en el mundo académico existe evidencia que un trabajador motivado 

da mejor resultados en su desempeño laboral, pero aún es insuficiente la evidencia 

relacionada a la gestión de equipos en el contexto municipal. 

Los resultados de la investigación buscan proporcionar un estudio que sirva 

para la toma de decisiones de líderes en la organización que busquen lograr 

objetivos de largo plazo. Además, tener un impacto positivo en la organización para 

que sucedan los cambios que muchos colaboradores esperar para mejorar sus 

resultados.  

El objetivo general de esta investigación es determinar si existe relación 

entre la gestión de equipos y la motivación de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Perene, en el año 2021. Los objetivos específicos son: Determinar si 

existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para el trabajo de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. Determinar 

si existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para la responsabilidad de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. 

Determinar si existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para la 

creatividad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 

2021. Determinar si existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para el 

control adecuado de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en 

el año 2021. 



 
 
 

La hipótesis general de esta investigación es que la gestión de equipos 

virtuosos se relaciona con la motivación de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Perene, en el año 2021. Las hipótesis específicas de esta investigación 

son: Existe relación entre la gestión de equipos en la actitud para el trabajo de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. Existe 

relación entre la gestión de equipos en la actitud para la responsabilidad de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. Existe 

relación entre la gestión de equipos y la actitud para la creatividad de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. Existe 

relación entre la gestión de equipos y la actitud para el control adecuado de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021 

  



 
 
 

 

En el contexto internacional se tiene principalmente, la investigación 

realizada por Peña (2015), en su artículo tiene como resultado fue establecer un 

marco de aspectos claves para fomentar la motivación en las organizaciones, 

principalmente en la implementación de la estrategia organizacional. Donde la 

motivación es muy ligada al logro de objetivos. Finalmente, su conclusión fue que 

la motivación laboral es esencial en toda organización porque es un aspecto que 

incentiva la eficiencia y la eficacia. 

En la investigación realizada por Gonzales (2015) concluye que un 56% de los 

colaboradores expresaron deseos de continuar en la organización en los próximos 

4 años, y 20% por lo menos un año más. habiendo una correlación entre las 

variables. 

Así mismo, la investigación realizada por Ferro (2019), sobre el trabajo en equipo 

para mejorar la calidad, la metodología empleada fue la cuantitativa, no 

experimental de tipo correlacional. Su resultado fue establecer que las habilidades 

personales e interpersonales el liderazgo y el trabajo en equipo son factores que 

influyen en los resultados. Finalmente, su conclusión fue que el trabajo en equipo, 

con liderazgo mejora la calidad en la organización.  

En cuanto a la motivación Alonqueo Boudon et al. (2020) menciona que puede 

evaluarse en base a un nivel de actitud que se tiene para involucrarse en una seri 

de actividades en el lugar de aprendizaje. Y a través de la aplicación de la 

metodología cualitativo, con un diseño no experimental y un nivel de investigación 

exploratorio y aplicando la técnica de la observación, obtuvo como resultados que 

la motivación se relaciona con la participación para un mejor aprendizaje, En 

conclusión, la motivación es importante porque promueve la colaboración y la 

socialización, lo que permite mejorar también el aprendizaje. Lo cual es importante 

para tener una perspectiva que la educación o la capacitación en un entorno laboral 

debe promover la motivación, para que tenga mejores resultados.  

Del mismo modo Pedreira Alves et al., (2020) que para aprender se debe tener 

motivación, si no se está motivado entonces se hace más difícil realizar un proceso 

II. MARCO TEÓRICO 



 
 
 

de aprendizaje. La metodología empleada fue con un enfoque mixto, tanto 

cuantitativo como cualitativo, con un diseño no experimenta, con un alcance 

descriptivo, utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario 

semi estructurado. Sus resultados fueron la motivación se basa generalmente en 

un interés de la persona, si se logra identificar ese interés, se puede utilizar para 

motivar el comportamiento de esa persona hacia el logro de ese interés. También 

menciona que existe corrientes de la motivación que puede ser implícitas en la que 

no se es consciente de que se actúa con motivación y la corriente directa donde se 

es consciente de que se actúa motivado por in interés. En su conclusión menciona 

que se aplica una metodología directa para mejorar el aprendizaje, y que se puede 

lograr mejores cosas estando motivados y sabiendo lo que nos motiva. Así mismo 

la motivación se puede dar por factores relacionados con las personas y por otro 

lado factores relacionados con el proceso de enseñanza.  

Así mismo,  Rodríguez Perón, (2020) respecto a la gestión de equipos aplicando 

como metodología un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental, con la 

técnica de la encuesta y el instrumento un cuestionario estructurado obtuvo como 

resultado que el 67% identifica que existen conflictos intergrupales. También el 93% 

menciona que es importante diseñar un sistema de trabajo, y que las tareas 

pendientes las realicen las personas que tienen mejores competencias para ello. 

Además, menciona que la comunicación debe ser participativa en un 93%. Los 

principales problemas que se presentan en los equipos de trabajo se relacionada a 

un proceso de toma de decisiones, el compromiso y las relaciones.   

Al mismo tiempo Caro & Velásquez, (2020) menciona que los equipos directivos 

deben ser los principales propulsores de la implementación de una estrategia 

basada en valores en su organización. La metodología aplicada tuvo un enfoque 

mixto, donde se aplicó como técnica la encuesta y la entrevista. Sus principales 

resultados fueron que en mayor medida se debe alcanzar obtener el compromiso 

de los colaboradores como un valor clave, y que el interés de los colaboradores 

está en un nivel “intermedio”. En su conclusión menciona que la dirección trabaja 

mejor en equipo que de manera individual. Y que al hacer un diagnóstico de valores 

en la organización se ha identificado un nivel “elevado” de compromiso de la alta 

dirección para la promoción y desarrollo d ellos valores.  



 
 
 

En cuanto a Cizmaș et al., (2020) respecto a la gestión de equipos y su influencia 

en el desempeño organizacional, aplicando una metodología con un enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimento, y un nivel de alcance relacional, tuvo 

como resultados que los equipos diversos tienen una mayor efectividad. Su 

conclusión fue los factores claves para que un equipo logre mejores resultados 

debe tener un plan, una organización, un liderazgo y un control. Así mismo una 

cultura de diversidad. 

En relación a Pachura y Hairul, (2018) menciona que la correcta gestión de equipos 

es fundamental lograr efectividad en la gestión de proyectos, para lo cual aplicó una 

metodología con un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y un 

alcance relacional. Sus resultados fueron Su conclusión fue 

Además Khan M.& Khan A., (2018) donde aplicó una metodología con un enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental y un alcance relacional. Sus resultados 

establecer una jerarquía de factores importantes para la efectividad de los 

proyectos, comenzando por el aprendizaje de grupo, la relaciones, la generación 

de conocimiento, la tolerancia a la incertidumbre, la gestión del riesgo, las 

competencias y habilidades, la gestión de las emociones y la motivación. Su 

conclusión fue que existen factores cognitivos, culturales y operacionales que 

ayudan a mejorar la gestión de los equipos y que influyen en la efectividad en la 

gestión de proyectos. 

Con respeto a Nwinyokpugi, y Ebietuoma, (2020)  menciona que la gestión del 

trabajo de equipo contribuye a mejorar la productividad, donde aplicó una 

metodología con un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y un 

alcance relacional. Sus resultados fueron que existe un coeficiente de correlación 

de 0.7 (positivo y significativo) entre la gestión de equipos y la productividad 

organizaciones, así mismo entre el estilo de liderazgo y la gestión de equipo. Su 

conclusión fue que se debe mejorar el compromiso con los objetivos, el espíritu de 

equipo y la comunicación para lograr una mejor efectividad.  

También Bilgin, (2021) respecto a que se pueden evaluar la gestión de equipos de 

acuerdo a diferentes factores y de acuerdo a un novel promedio determinar un nivel 

de efectividad donde aplicó una metodología con un enfoque cuantitativo, con un 



 
 
 

diseño no experimental y un alcance descriptivo. Sus resultados fueron que los 

factores relacionados con la gestión de equipos son las tareas, metas, las 

generaciones de ideas, la creación de opciones, la motivación, la resolución de 

conflictos, la gestión de reuniones. Su conclusión fue “no hay similitudes en la 

gestión del equipo realizada por el gerente” (p.19) 

Con respeto a Calvin et al., (2019) menciona que para lograr el desarrollo 

organizaciones se necesitan tres factores como son la gestión de equipos, la cultura 

y la gestión de conflictos; donde aplicó una metodología con un enfoque cualitativo, 

con un diseño experimental y un alcance relacional. Sus resultados fueron que la 

implementación de un sistema de apoyo basado en la comunicación, la gestión de 

conflictos, la gestión de equipos ayuda a resolver problemas organizativos. Su 

conclusión fue que se pueden transferir competencias a los equipos para lograr una 

mejor efectividad a través del aprendizaje (conocimiento y habilidad).  

Acerca de Au-Yong-Oliveira & Costa (2020) donde aplicó una metodología con un 

enfoque cualitativo, con un diseño no experimental y un alcance relacional. Sus 

resultados fueron que existen características en los equipos de alto desempeño 

como son el establecimiento de metas. Su conclusión fue que los equipos para 

lograr mejores resultados deben entrenar a su personal esencialmente en la 

definición de sus metas, luego realizar un proceso para su cumplimiento y 

finalmente elegir a las personas adecuadas. 

Para el desarrollo del presente estudio, se realizó revisiones de investigaciones 

para apoyar el fundamento teórico; así, en el contexto nacional se tiene el estudio 

realizado por Carrasco (2018) tuvo como objetivo general “determinar la relación 

entre la Motivación laboral y trabajo en equipo en la Universidad Alas Peruanas”, la 

metodología empleada fue la cuantitativa, no experimental de tipo correlacional. Su 

resultado fue 0.777 como resultado estadístico de Rho de Sperman. Finalmente, 

su conclusión afirma que existe una relación directa y significativa entre la 

motivación y el trabajo en equipo. 

Del mismo modo, Canchari (2018), en su investigación tuvo como objetivo general 

“determinar la relación entre la motivación laboral y su relación con el trabajo en 

equipo del personal policial de la Comisaría del distrito de San Jerónimo, 



 
 
 

Andahuaylas, Apurímac, 2018”, la metodología empleada fue la cuantitativa, no 

experimental de tipo correlacional. Su resultado fue un valor de Rho de Sperarman 

de 0.997. Finalmente, su conclusión fue que existe una fuerte y positiva relación 

entre motivación laboral y su relación con el trabajo en equipo. 

Asimismo, Ávila (2017), en su investigación que tuvo como objetivo describir el 

trabajo en equipo en los trabajadores de la oficina de San Miguel del área de 

servicio al cliente de la empresa Nexxo, siendo un trabajo de tipo cuantitativa, no 

experimental de tipo correlacional. Su resultado fue que un 42% percibe un bajo 

nivel de trabajo en equipo y el 64% un nivel bajo en el logro de objetivos. 

Finalmente, su conclusión fue que el trabajo de equipo se relaciona con el 

cumplimiento de objetivos de manera más eficiente.  

Respecto a las definiciones de equipo se puede mencionas las siguientes, que son 

las más citadas en el campo académico. 

Según Fernandez (1999, p. 47) menciona que los equipos “son conjuntos de 

personas que poseen competencias complementarias que se integran y relacionan 

de forma interdependiente, constante y con responsabilidad solidaria para lograr 

objetivos comunes” (p.209). También se menciona que los equipos funcionan 

tomando en cuenta 3 niveles claves que se describe como Nivel de contenido: hace 

referencia a los objetivos que tiene el equipo. Todos deben partir del conocimiento 

del objetivo que se busca. Nivel de procedimiento: En este nivel se pone énfasis en 

la gestión de los recursos, en los procesos y procesamientos que se establecen 

como equipo de colaboradores. El nivel socioemocional: en este nivel se hace 

referencia a las emociones que se deben gestionar adecuadamente los miembros 

del equipo. 

Así mismo, Ortega (2016), en las organizaciones la mejor manera de realizar 

actividades o resolver problemas es trabajando en equipo. Donde interactúan 

personas que tiene un objetivo en común, y ponen todo su esfuerzo para alcanzarlo.  

Según Calle (2020) el trabajo en equipo es importante porque de su desempeño 

depende el desempeño general de las organizaciones, es decir que la organización 

lograr un mejor desempeño a medida que los equipos logren sus metas, para lo 

cual un aspecto que a veces los líderes olvidan en su trabajo es crear un ambiente 



 
 
 

agradable, divertido y tener buen sentido del humor. Además, Shapiro & Mariones 

Alonso (2020), la gestión de equipos eficaz, debe haber una fuerte influencia de 

liderazgo, debido a que el líder sabe cómo motivar orientar y apoyar a su equipo. 

Guiar un equipo no es fácil, se debe tener claro el objetivo que se desea alcanzar, 

y sabe transmitirlo al resto del equipo. Según menciona Duran (2017) las 

organizaciones de mayor éxito, son las que saben trabajar en equipo. Según Cohen 

& Eimicke, (2020) en relación al concepto de la gestión, menciona que es hacer 

que otros trabajen, y para realizar una mejor gestión se debe tener el objetivo claro 

que determina la dirección que los equipos debe alcanzar. Así mismo se debe 

mejorar la comunicación. Y Girod & Králik (2021) menciona que los equipos de 

trabajo deben ser flexibles y adaptables a los nuevos desafíos, deben promover a 

las personas que tengan las competencias, y ser creativos.   

También Louffat et al. (2015), menciona que el término de “equipo” se confunde 

muchas veces con la definición de grupos, pero son totalmente diferentes.  Y 

Básicamente porque un grupo es solo un conjunto de personas, pero no tiene un 

objetivo en común. El estudio de los equipos es importante porque las 

organizaciones deben lograr objetivos, metas, sobrellevar desafíos y retos., por ese 

motiva que trabajar en equipo se ha vuelto un factor clave para que las 

organizaciones logren sus metas. A continuación, se cita las diferentes 

características que debe tener un equipo para que sea virtuoso o de éxito.  

También Lencioni et al. (2017) los equipos virtuosos, deben tener tres 

características claves, que son desarrollar pasión por la labor que realizan, tener 

empatía, y tener humildad para reconocer logros y errores, todo eso influye en la 

creación de un código de ética que regule su comportamiento, una armonía entre 

los equipos. Así mismo Mac Rory, (2018) se puede mejorar el trabajo en equipo, se 

debe fomentar un clima de colaboración, comunicación. Especialmente ahora que 

se ha fomentado el trabajo independiente, y se necesita mejorar todo el sistema en 

que se trabaja en equipo con el uso de la tecnología. Además, Helfand, (2020) las 

organizaciones tienen siempre problemas para adaptar a su personal con el 

cambio, debido a que muchas veces significa que posiblemente haya una reducción 

de personal o una alta rotación, lo cual significa que son noticias negativas para los 



 
 
 

colaboradores, pero deben entender que el cambio es necesario y deben estar 

motivados para aceptarlo.  

Los estudios, reflejan que los equipos virtuosos,  que reúnen ciertas características 

como lo menciona Fisher & Boymton (2005)  tienen a lograr un mayor éxito en el 

logro de sus objetivos propuestos. También Luna Arocas, (2021) los equipos son 

un conjunto de personas que tiene objetivos comunes, pero para lograr una mayor 

efectividad, se debe poner énfasis a los asuntos personales y emocionales ya que 

influyen en el desempeño de los equipos. El logro debe reconocerse.  

Según Grosse & Loftesness (2017) a media que la organización crece, 

también lo hacen el número de equipos o de miembros, por lo que es importante 

tener una adecuada gestión de equipos, y para ello un plan de escalamiento donde 

se refleje las necesidades futuras de los equipos, y no se espere al últimamente 

para pensar qué hacer con los equipos cuando la organización crece o se reduce. 

Así mismo, Lopp, (2020) logras que se cumplan los objetivos esperados es todo un 

reto de un gerente, por lo cual un factor clave para logarlo es la motivación, los 

gerentes deben saber escuchar y siempre estar preparado en todas las reuniones 

con su personal.  

También Gostick & Elton (2018) para una adecuada gestión de equipos en las 

organizaciones de hoy en día, es importante entender la diversidad, tanto de 

cultura, pensamiento, conocimiento y también las diferencias generacionales, no 

todos trabajan del mismo modo y tienen diferentes motivaciones y formas para 

obtener sus resultados. Además, Mitchell & Gamlem, (2018) el entorno en que se 

desarrollan o actual los equipos es cada vez más desafiante, por lo que la confianza 

entre ellos es un factor clave para el logro de mejores resultados. Y todos deben 

cumplir con los valores éticos. Según Fournier, (2017) los directivos deben tener la 

capacidad de poder dirigir de manera adecuada los equipos en la organización, 

debes saber planificar lo que se tiene que hacer y el objetivo a cumplir, deben 

conseguir los recursos, saber cómo a liderar, evaluar el desempeño y motivar a los 

colaboradores. 

Respecto a la motivación de los colaboradores, de acuerdo con la teoría de la 

motivación “X” y “Y” del investigador McGregor. Según Lidstone, (2003) McGregor 



 
 
 

es el teórico que desarrolló la teoría X y Y. Donde se explica que existen dos tipos 

de trabajadores en la organización, uno que pertenece al grupo X que le disgusta 

el trabajo por naturaleza, por lo tanto, su motivación es baja para realizar las tareas 

por lo que se le tiene que ejercer un mayor control, este tipo de persona no dirige a 

otros, más bien le gusta que lo dirijan, prefiera estar en una zona de seguridad y no 

acepta responsabilidades. Por otro lado, el trabajador Y se gusta dirigir, es 

responsable de sus propios objetivos, tiene una fuerte motivación, y se compromete 

con las necesidades de la organización.  

Además, Acosta, (2011) menciona que “las reacciones de los seres 

humanos están condicionada por la expectativa de los demás” (p.101). Esta teoría 

representa el papel de dos actitudes diferentes la tradicional X y la potencial que es 

la Y. La tradicional se caracteriza por que el trabajador es vago por naturaleza, 

necesita de un fuerte liderazgo para hacer las cosas, presenta resistencia al 

cambio. Muchas veces hay formas de motivación inadecuadas que se aplican a 

este tipo de trabajadores como la humillación, la amenaza, el control excesivo 

pensando que con eso el trabajador se va a motivar. La potencial el trabajador está 

motivado para trabajar, desarrolla su propio liderazgo y acepta el cambio.  

Según Cortés, (2018) es importante que los trabajadores también, desarrollen su 

propia motivación. Los trabajadores motivados, son más productivos, “un verdadero 

optimista tiene claro que es su vida vendrán días buenos, pero que con toda 

seguridad también tendrá días mejores” (p.45). El optimismo es un factor para 

desarrollar competencias o una actitud más relacionada con el grupo de 

trabajadores de la teoría Y.   

También Alecoy, (2010) “es una reflexión sobre la percepción de la naturaleza 

humana” (p.122). Muchos quizás no estén de acuerdo con los postulados de la 

teoría, pero sirven de base para identificar dos grupos de actitudes. Y en base a 

ellos plantear respuestas para motivarlos. A estos grupos o teorías X y Y, también 

se les conoce como modelos, o paradigmas de los colaboradores. Señala que el 

modelo X se caracteriza por tener trabajadores menos interesados en el trabajo y 

sus resultados, por el contrario, el modelo Y plantea que los trabajadores están 

comprometidos con los resultados, y los objetivos estratégicos de la organización.  



 
 
 

Además, Crespo et al., (2003) sintetiza de la siguiente manera el estilo de dirección 

de acuerdo a las personas que pertenecen a determinados grupo X o Y. Esta teoría, 

es una de las principales; en lo que respecta la motivación de los colaboradores, 

en ella se hace una diferenciación entre trabajadores buenos y malos. 

Las definiciones respecto a esta teoría, tal como menciona Robbins et al., (2018) 

Esta teoría establece que los trabajadores X son aquellos a quienes no les gusta 

realizar su trabajo, tratan de evitar tener responsabilidades, y para que lo realicen 

deben tener un control más excesivo, deben ser casi obligados a realizar su trabajo. 

Además, este tipo de trabajadores son perezosos para realizar las tareas bajo su 

responsabilidad.  

La motivación es importante por diferentes razones, entre ellas según las 

investigaciones de Harvard Business Review & Merino, (2018) es importante 

motivar a los colaboradores para que encuentren su propia felicidad, y ayudarlos. 

Debido a que existe una relación positiva entre la felicidad y la motivación. Así 

mismo, existe una relación entre la motivación y hacer mejor su trabajo. También 

Mendoza, (2016) debido al exigente mundo laboral en donde las tareas son cada 

vez más complejas el ritmo de trabajo y más acelerado, la motivación juega un 

papel muy importante en la vida de la organización debido principalmente aquí 

influye en las acciones de los colaboradores. Todo líder debe tener inteligencia 

emocional para poder ayudar y motivar a sus colaboradores, saber motivarlo de 

una manera constante por qué la motivación no solo es un momento, sino que se 

debe mantener en el tiempo. Así mismo, Monrabá Bueno & Harvard Business 

School Publishing Corporation, (2019) los líderes organizacionales deben 

comprender la importancia de comunicar un propósito, con el fin de que los 

colaboradores puedan comprometerse con los objetivos general de la organización. 

Esto es muy importante porque le da dirección al comportamiento organizacional y 

un enfoque hacia el logro de las metas. Según Mintzberg, (2019) en sus estudios 

realizados sobre la gestión considera que la motivación es importante para que se 

puedan cumplir con los objetivos, sin motivación baja el desempeño y difícilmente 

se pueden alcanzar resultados extraordinarios. Es importante que en la 

organización haya un liderazgo, para una mejor motivación, de acuerdo a las 

investigaciones realizadas por Olson & Simerson (2015) los líderes para gestionar 



 
 
 

mejor sus equipos deben tener una visión de largo plazo, para ello es importante 

que se desarrolle el pensamiento estratégico en los líderes de equipo y puedan 

identificar patrones y tendencias para luego determinar el camino que debe seguir 

la organización y sobre ellos los demás objetivos organizacionales o funcionales. 

También Pasmore, (2015) para poder gestionar mejor los equipos es importante 

tener capacidad de liderazgo para también saber gestionar el cambio, una cosa es 

trabajar en el día a día y lograr un objetivo y otra cosa es trabajar para realizar un 

cambio organizacional, lo equipos debe tener claro lo beneficios del cambio y estar 

motivados para reconocerlo, aceptarlo y adaptarse. Según Segar, (2015) los líderes 

organizacionales deben comprender que los colaboradores se sienten mayor 

motivados cuando tienen un buen estado físico, una buena salud. Esto contribuye 

a que estén más motivados y así tener un mejor desempeño.  

Respecto a la motivación y los equipos de trabajo, menciona Anderson & Adams, 

(2019) afirma que los equipos para ser eficaces deben tener un liderazgo que los 

motive a tener un propósito común, lo incentive para mantener la motivación hasta 

el logro de los objetivos. Las organizaciones deben promover entre sus filas el 

liderazgo para que sus equipos logres resultados. Según Edmondson, (2019) los 

colaboradores que forman parte de los equipos deben estar motivados para poder 

expresar sus ideas libremente, para lo cual se le debe proporcionar una seguridad 

psicológica en que se va escuchar sus ideas con el debido respeto. Las ideas son 

importantes para la innovación y ayuda a las organizaciones a crecer. Según 

Morgan, (2020) en su investigación realizada a 14 mil colaboradores pudo 

identificar que lo que más motiva a los colaboradores es el sentido de propósito, y 

que deben lograrlo a largo plazo, así como también saber que están teniendo un 

impacto positivo en su organización y en la comunidad donde operan. Según Fowler 

& Barguño Viana, (2016) la motivación no es solo realizar la planeación de un 

programa de incentivos, se debe ejecutar, hacer seguimiento y controlar, para 

evaluar su efectividad en la motivación laboral. Además, Rosique, (2015) ante los 

cambios que se dan en una organización los colaboradores están constantemente 

evaluado como estos cambios impactan esos intereses personales, lo que puede 

afectar su motivación. Es importante que el líder sepa identificar como sus acciones 

afectan la motivación de sus colaboradores para incrementar la productividad.  



 
 
 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

La investigación es aplicada porque se generó conocimiento para ser 

aplicado en un problema real (Toma de decisiones de la alta dirección). Diseño no 

experimental, transversal, correlacional. Es no experimental porque no hay 

manipulación de variable. De tipo transversal porque se recogerán los datos en un 

solo momento. El alcance de la investigación es correlacional porque se evalúa la 

relación entre las variables de estudio. En enfoque de investigación es cuantitativo 

por el uso de la estadística. Hernández & Mendoza, (2018) 

 

3.2 Variables y operacionalización 

Tabla 1 

Definiciones de variables 

Variable Definición conceptual                                                        Definición operacional 

I Gestión 

de 

equipos 

(Louffat 

et al) 

El estudio de los equipos es importante porque las 

organizaciones deben lograr objetivos, metas, 

sobrellevar desafíos y retos., por ese motiva que 

trabajar en equipo se ha vuelto un factor clave para 

que las organizaciones logren sus metas. Existen 

diferentes características que debe tener un equipo 

para que sea virtuoso o de éxito, según (Fisher & 

Boymton , 2005 como se citó en Louffat et al., 2015) 

Evaluar la frecuencia con 

que los colaboradores 

puedan percibir las 

características de los 

equipos virtuosos en la 

organización.   

III. METODOLOGÍA 

  



 
 
 

II Modelo 

motivacio

nal de 

McGregor  

Según (Lidstone, 2003) Maslow es el teórico que 

desarrolló la teoría X y Y, y que difundió en su libro 

The human side of enterprise que fue publicado en el 

año 1960. Donde se explica que existen dos tipos de 

trabajadores en la organización, uno que pertenece 

al grupo X que le disgusta el trabajo por naturaleza, 

por lo tanto, su motivación es baja para realizar las 

tareas por lo que se le tiene que ejercer un mayor 

control, este tipo de persona no dirige a otros, más 

bien le gusta que lo dirijan, prefiera estar en una zona 

de seguridad y no acepta responsabilidades. Por otro 

lado, el trabajador Y se gusta dirigir, es responsable 

de sus propios objetivos, tiene una fuerte motivación, 

y se compromete con las necesidades de la 

organización. Según (Acosta, 2011) los trabajadores 

"Y" sienten atracción por el trabajo, desean mayor 

responsabilidad, son activos en la creatividad, les 

agrada tener un adecuado control interno en la 

organización. El trabajador "X", todo lo contrario.  

Incidencia de las actitudes 

frente a los aspectos 

motivacionales de acuerdo 

al modello de McGregor., 

 

 

  3.3. Población, muestra y muestreo 

La población de estudio son los colaboradores que realizan tareas administrativas 

en Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. Siendo un total de 50 

personas. Por ser una población pequeña pero suficiente para los intereses de la 

investigación se procederá a realizar un censo a al personal. Por lo que la muestra 

es igual a 50 personas. (Hernández & Mendoza, 2018) 

 



 
 
 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se utilizó fue la encuesta que es la aplicación de un 

cuestionario a un grupo de personas (Hernández & Mendoza, 2018) y el 

instrumento es el cuestionario estructurado, que está compuesto por 23 

preguntas y respuestas ya definidas para que las personas puedan elegir 

una de las alternativas. (Hernández & Mendoza, 2018).  

El cuestionario utilizado  diseñado para este estudio, tuvo para la medición 

de la variable Gestión de Equipos 17 ítems siendo unidimensional y otro para 

la medición del Modelo motivacional por 6 ítems divididos en 4 dimensiones 

que son trabajo, responsabilidad, creatividad y control adecuado, lo cual se 

medio en una escala de Likert de 5 opciones de respuestas que otorgan los 

siguientes puntajes 1= totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= 

Indiferente, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo.   Las preguntas 

fueron formuladas de manera que, propósito de este cuestionario es 

recolectar información para comprender la relación entre la gestión de 

equipos y la motivación  

Así mismo se realizó la validez y la confiabilidad mediante la consulta de 

expertos. (Hernández & Mendoza, 2018) 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento de la investigación inició con la revisión de antecedentes y 

luego la teoría pertinente, se determinó las variables y sus dimensiones. 

Luego se realizó el instrumento de medición y se procedió a levantar los 

datos aplicando la encuesta a los 50 trabajadores de la municipalidad que 

forman parte del estudio. El procedimiento se realizó de manera presencial, 

debido de que la muestra de estudio se encontraba en su sitito de trabajo y 

en áreas de la municipalidad. Asimismo, se procedió a realizar una carta 

dirigida a la gerencia de la Municipalidad Distrital de Perene para contar con 

la autorización para la realización de la entrevista con los trabajadores del 

sitio. 

Finalmente, se procedió a realizar un análisis a los resultados en el sistema 

SPSS 25 y se validó la hipótesis de investigación. 



 
 
 

3.6 Método de análisis de datos 

El método para el análisis de datos que se aplicará es la estadística 

relacional, ordenándose en una hoja de Excel v.19 para el contenido de una 

base de datos e información, que a través de su aplicación se determinara 

el valor para realizar la prueba de hipótesis, utilizando el sistema SPSS v. 25 

donde se procedió a realizar la tabla de frecuencias y cálculos de porcentajes 

de conjuntos de datos para una visualización adecuada y un correcto análisis 

de los mismos, para así mostrar los análisis descriptivos del estudio y el 

comportamiento de las variables y dimensiones; luego se contrastaron las 

hipótesis en el mismo software para obtener resultados inferenciales. Los 

estadísticos que se utilizaron para la parte descriptiva fueron las frecuencias 

y para la parte inferencial se utilizó en Coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman. Hernández & Mendoza (2018).  

 

3.7 Aspectos éticos 

Se respetaron los aspectos éticos investigativos, donde se consideró la libre 

participación de los integrantes de la muestra, a los cuales se les brindo la 

información del estudio y se les indico que los fines son solo investigativos, 

siendo estos libres de participar o no en el estudio. Se considero un riguroso 

análisis al llevado de la encuesta para que los datos sean confiables, que 

todas las preguntas sean respondidas y se le indico se indicó que sus datos 

se mantendrán en confidencialidad. 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

IV. RESULTADOS 

 

Tabla 2 

Variable Gestión Equipo (Agrupada)  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 29 58,0 58,0 58,0 

Bueno 14 28,0 28,0 86,0 

Excelente 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Se puede observar que en mayor media la respuesta ha sido un 58% 

“Regular”, seguido de un 28% de respuesta “bueno”.  

 

Figura 1 

Representación de las respuestas promedio por variable Gestión de equipo en términos 

porcentuales. 

 

Interpretación: Se puede observar que la variable Gestión de equipos, en términos 

generales tiene un nivel “regular” respecto a las características para ser un 

equipo virtuoso, lo óptimo es ser excelente; por lo tanto, debe mejorar.  



 
 
 

Tabla 3 

Variable Motivación (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 6 12,0 12,0 12,0 

Regular 29 58,0 58,0 70,0 

Bueno 4 8,0 8,0 78,0 

Excelente 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Se puede observar que en mayor media la respuesta ha sido un 58% 

“regular”, seguido de un 22% de respuesta “Excelente”.  

Figura 2 

Representación de las respuestas promedio por variable Motivación en términos 

porcentuales. 

 

 

Interpretación: Se puede observar que la variable Motivación, en términos 

generales tiene un nivel “regular” de motivación de los colaboradores, lo óptimo 

es ser excelente; por lo tanto, se puede mejorar. 

 



 
 
 

Tabla 4 

Dimensión Trabajo (Agrupada) de la variable Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 21 42,0 42,0 42,0 

Bueno 21 42,0 42,0 84,0 

Excelente 8 16,0 16,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Se puede observar que en mayor media la respuesta ha sido un 42% ““bajo 

y bueno”, seguido de un 16% de respuesta “excelente”.  

 

Figura 3 

Representación de las respuestas promedio por dimensión de la variable Motivación en 

términos porcentuales. 

 

 

Interpretación: Se puede observar que la dimensión Trabajo de la variable 

Motivación, en términos generales tiene un nivel “bajo y bueno” de motivación 

de los colaboradores, lo óptimo es ser excelente; por lo tanto, se debe mejorar.  

 



 
 
 

Tabla 5 

Dimensión Responsabilidad (Agrupada) de la variable Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 10 20,0 20,0 20,0 

Regular 13 26,0 26,0 46,0 

Bueno 27 54,0 54,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Se puede observar que en mayor media la respuesta ha sido un 54% 

“bueno”, seguido de un 26% de respuesta “regular”.  

 

Figura 4 

Representación de las respuestas promedio por dimensión de la variable Motivación en 

términos porcentuales. 

 

 

Interpretación: Se puede observar que la dimensión Responsabilidad de la 

variable Motivación, en términos generales tiene un nivel “Bueno” de motivación 

de los colaboradores, lo óptimo es ser excelente; por lo tanto, se debe mejorar.   



 
 
 

Tabla 6 

Dimensión Creatividad (Agrupada) de la variable Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 16 32,0 32,0 32,0 

Bueno 23 46,0 46,0 78,0 

Excelente 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Se puede observar que en mayor media la respuesta ha sido un 46% 

“bueno”, seguido de un 32% de respuesta ““Bajo”.  

Figura 5 

Representación de las respuestas promedio por dimensión de la variable Motivación en 

términos porcentuales. 

 

 

Interpretación: Se puede observar que la dimensión Creatividad de la variable 

Motivación, en términos generales tiene un nivel “bueno” de motivación de los 

colaboradores, lo óptimo es ser excelente; por lo tanto, se puede mejorar.  

 

 



 
 
 

Tabla 7 

Dimensión Control (Agrupada) de la variable Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 33 66,0 66,0 66,0 

Bueno 12 24,0 24,0 90,0 

Excelente 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Se puede observar que en mayor media la respuesta ha sido un 66% 

“regular”, seguido de un 24% de respuesta “Bueno”.  

Figura 6 

Representación de las respuestas promedio por dimensión de la variable Motivación en 

términos porcentuales. 

 

 

Interpretación: Se puede observar que la dimensión Control de la variable 

Motivación, en términos generales tiene un nivel “regular” de motivación de los 

colaboradores, lo óptimo es ser excelente; por lo tanto, se puede mejorar. 

 

 



 
 
 

A continuación, se procede a realizar el análisis inferencial  

 

Tabla 8 

Resumen de correlaciones.  
 

Gestión Equipo   
Rho de Spearman 
(Agrupada 

Sig.  

1.- Motivación (Agrupada) 0,498 0.000 

2.-Actitud para el trabajo 0,038 0.795 

3.-Actitud para la responsabilidad 0,171 0.234 

4.-Actitud para la creatividad  0,306 0.030 

5.-Actitud para el control 0,335 0.017 

Nota. Se puede observar la relación entre las variables Motivación y sus 

dimensiones, respecto a la variable Gestión de equipo.   

 

En el punto 1 de la tabla 10. Se muestran los resultados de la relación entre la 

variable Gestión de equipo y la Motivación. P= 0.000, valor que es inferior a 

0.05 (p<0.05), se niega la hipótesis nula; se acepta la hipótesis de investigación. 

Se puede observar que existe un Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de: 0,498. (Correlación positiva y débil). 

En el punto 2 de la tabla 10. Se muestran los resultados de la relación entre la 

variable Gestión de equipo y la Actitud para el trabajo. P= 0.795, valor que es 

inferior a 0.05 (p>0.05), se acepta la hipótesis nula; se rechaza la hipótesis de 

investigación. Se puede observar que NO existe un Coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de: 0,038.  

En el punto 3 de la tabla 10. Se muestran los resultados de la relación entre la 

variable Gestión de equipo y la responsabilidad. P= 0.234, valor que es inferior 

a 0.05 (p>0.05), se acepta la hipótesis nula; se rechaza la hipótesis de 

investigación. Se puede observar que NO existe un Coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de: 0,171  

En el punto 4 de la tabla 10. Se muestran los resultados de la relación entre la 

variable Gestión de equipo y la creatividad. P= 0.030, valor que es inferior a 

0.05 (p<0.05), se niega la hipótesis nula; se acepta la hipótesis de investigación. 



 
 
 

Se puede observar que existe un Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de: 0,335. (Correlación positiva y débil). 

En el punto 5 de la tabla 10. Se muestran los resultados de la relación entre la 

variable Gestión de equipo y el control. P= 0.017, valor que es inferior a 0.05 

(p<0.05), se niega la hipótesis nula; se acepta la hipótesis de investigación. Se 

puede observar que existe un Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de: 

0,335. (Correlación positiva y débil). 

 

  



 
 
 

V. DISCUSIÓN 

 

Las investigaciones nos ayudan a generar evidencia para una mejor toma 

de decisiones, las ciencias de la gestión o la administración tratan de generar 

teorías basadas en estudios científicos para comprobarlas y validad su aplicación 

para la mejora de las organizaciones.  

Un tema de mucho interés de parte de muchos estudiosos de las ciencias 

administrativas o de gestión es la gestión de los equipos, porque los equipos son 

los que finalmente ayudan a lograr los objetivos que se plantean las organizaciones, 

sin embargo no todos los equipos logran mejores resultados, hay equipos que no 

lo hacen, por lo que estudiosos reconocidos mundialmente en el tema como Fisher 

& Boymton han identificado las características de los equipos que son virtuosos 

como elegir a los miembros de un equipo de acuerdo a sus capacidades, el mérito, 

darle importancia a las ideas, tener una mejor comunicación, trabajar a un buen 

ritmo, tener una proximidad física, entre otros aspectos importantes, y que 

menciona que si un equipo cumple con estas características entonces tiene una 

mayor probabilidad de lograr ser éxito o efectivo. En esta investigación se ha 

considerado pertinente adaptar las características de los equipos virtuosos para 

poder construir el instrumento que ha permitido evaluar si el equipo en la 

Municipalidad Distrital de Perene cumple con las características para ser 

considerado como virtuoso y se han obtenido como resultado, que cumple de forma 

“regular”. 

 

 



 
 
 

 

Además, para poder evaluar la variable motivación, de acuerdo a la teoría, 

se identifico como una de los principales teóricos de la motivación a McGregor, y 

que se adapta mejor a los objetivos de la investigación con su Modelo motivacional 

de McGregor, donde se identifican las principales actitudes que debe tener los 

colaboradores para identificar si están o no motivados respecto a su trabajo, a la 

carga laboral, a la participación y escucha de sus ideas, a los programas de 

formación y desarrollo que promueve la empresa, y al autocontrol.  

Respecto a la investigación realizada por Carrasco (2018) consideró como 

referencia debido a que su estudio lleva la variable motivación laboral y trabajo de 

equipo, donde algunas características del trabajo en equipo se mencionan como 

parte de los equipos virtuosos, como son el desarrollo de capacidades y la elección 

de los miembros como factores claves y que en esta investigación se han 

considerado en las preguntas 1 y 2 del instrumento. Se coincide con el objetivo que 

es determinar, siendo su objetivo general “determinar la relación entre la Motivación 

laboral y trabajo en equipo en la Universidad Alas Peruanas”, en esta investigación 

el ámbito es de la Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021 

En ambas investigaciones se coincide con la misma metodología empleada 

fue la cuantitativa, no experimental de tipo correlacional. Los resultados de  

Carrasco (2018) fueron  un estadístico de Rho de Sperman de  0.777 siendo una 

relación fuerte y positiva. Esta investigación se obtuvo como resultado un 

estadístico de Rho de Sperman de 0,498 siendo moderado y positivo.  

 



 
 
 

 

Respecto a las conclusiones se puede afirmar que en ambos casos existe 

una relación positiva entre la motivación y el trabajo en equipo. 

En relación a la investigación de Canchari (2018) consideró como referencia 

debido a que su estudio lleva la variable motivación laboral y trabajo de equipo 

donde se mencionan aspectos claves del trabajo en equipo y que se consideraron 

como preguntas del instrumento, como la comunicación, ideas y creatividad, la 

selección adecuada de los integrantes del equipo. También se coincide en la 

elección del verbo “determinar” para establecer el objetivo de investigación. Según 

Canchari (2018)  tuvo como objetivo general “determinar la relación entre la 

motivación laboral y su relación con el trabajo en equipo del personal policial de la 

Comisaría del distrito de San Jerónimo, Andahuaylas, Apurímac, 2018”, si bien 

tienen el mismo objetivo, el contexto de la investigación diferente.  

En ambas investigaciones se coincide con la misma metodología empleada 

fue la cuantitativa, no experimental de tipo correlacional. Su resultado fue un valor 

de Rho de Sperarman de 0.997 siendo una relación fuerte y positiva. Esta 

investigación se obtuvo como resultado un estadístico de Rho de Sperman de 0,498 

siendo moderado y positivo. Respecto a las conclusiones se puede afirmar que en 

ambos casos existe una relación positiva entre la motivación y el trabajo en equipo. 

 

 

  



 
 
 

      

 

        De acuerdo con la investigación Ávila (2017) consideró como referencia 

debido a que su estudio lleva la variable “trabajo de equipo”. Donde se rescata la 

diferencia entre equipo y grupo, siendo la diferencia equipo tiene un objetivo en 

común y grupo no. El objetivo de investigación si son diferentes, en la investigación 

realiza se estableció determinar. 

     En ambas investigaciones no se utiliza la misma metodología empleada, debido 

a que el objetivo es diferente. Se coincide en que ambas son cuantitativas, no 

experimental. Sin embargo la diferencia está en que una es descriptiva Ávila (2017), 

y la investigación realizada tiene un siguiente nivel de investigación que es 

correlacional.  

      Los resultados también son diferentes, mientras que en la investigación de Ávila 

(2017) su resultado fue que un 42% percibe un bajo nivel de trabajo en equipo y el 

64% un nivel bajo en el logro de objetivos. Los resultados de esta investigación 

fueron un estadístico de Rho de Sperman de 0,498 siendo moderado y positivo. Asi 

mismo la relación se ha establecido de acuerdo a la escala de Rho de Sperman 

     En relación la investigación realizada por Peña (2015) consideró como 

referencia debido a que su estudio lleva la variable “motivación laboral”, 

considerado como un factor clave para una mejor gestión en las organizaciones. 

 

 



 
 
 

 

 

    La metodología que empleo Peña (2015) fue cualitativa debido a que hace una 

descripción narrativa de como la motivación es importante en la gestión, sin 

apoyarse en herramientas estadísticas, sino en bibliografía y encuestas. Lo cual es 

también válido, pero se optó en esta investigación realizarla con un enfoque 

cuantitativo para tener una evidencia más concreta y basada en datos estadísticos.  

    Mientras que los resultados que obtuvo Peña (2015) fueron de establecer un 

marco de aspectos claves para fomentar la motivación en las organizaciones, 

principalmente en la implementación de la estrategia organizacional. Donde la 

motivación es muy ligada al logro de objetivos. Los resultados de esta investigación 

fueron más estadísticos, obteniendo un estadístico de Rho de Sperman de 0,498 

que se puede medir y determinar un nivel de asociación o relación.  

    Respecto a la investigación realizada por  Gonzales (2015) consideró como 

referencia debido a que su estudio lleva la variable “trabajo de equipo”, en la que 

se observa que es una variable de interés en el ámbito de la gestión, en esta caso 

se relaciona con otra variables que no es de interés de la investigación realizada 

pero que si tiene un impacto en las organizaciones. 

 En ambas investigaciones se coincide con la misma metodología empleada 

fue la cuantitativa, no experimental de tipo correlacional. Los resultados de  

(Gonzales, 2015) fueron  que existe una relación positiva entre el trabajo de equipo 

y la satisfacción. Además de manera más específica un 56% de los colaboradores 

expresaron deseos de continuar en la organización en los próximos 4 años, y 20% 



 
 
 

por lo menos un año más. Su conclusión la establece de acuerdo a un criterio de 

porcentajes. Muy diferente a los resultados de esta investigación donde los 

resultados se muestran a través de un estadístico de Rho de Sperman de 0,498 

siendo moderado y positivo.  

En relación a la investigación,  realizada por (Ferro, 2019) consideró como 

referencia debido a que su estudio lleva la variable “trabajo de equipo”, y que nos 

demuestra que es un factor influyente en la calidad de las organizaciones. En 

ambas investigaciones se coincide en parte con la misma metodología empleada 

que fue la cuantitativa, no experimental. Sin embargo, existe una diferencia en el 

alcance y el uso de la estadística.  

En la investigación de (Ferro, 2019) se hace referencia al criterio del 

investigador para encontrar evidencia de una relación, no utilizando la estadística.  

    De acuerdo con los resultados de la investigación de Ferro (2019) las habilidades 

personales e interpersonales el liderazgo y el trabajo en equipo son factores que 

influyen en los resultados. En ese sentido, el trabajo de equipo mejora la eficacia 

en la organización. Siendo esta un factor importante porque se refiere al logro de 

metas y objetivos. Y de acuerdo a los resultados obtenidos en la Municipalidad 

Distrital de Perene se ha obtenido una regular efectividad de trabajo en equipo lo 

que puede estar afectado sus resultados.  

 

 

 

 



 
 
 

VI. CONCLUSIONES 

Al término de la investigación, se derivan las siguientes conclusiones: 

Primera: Se puede afirmar basado en la evidencia que la gestión de equipos 

virtuosos con un nivel “regular” se relaciona con un nivel “regular” de 

motivación de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, 

en el año 2021, con un Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de: 0,498. 

Segunda:  Quedó demostrada que No existe relación entre la gestión de equipos 

en la actitud para el trabajo de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Perene, en el año 2021. 

Tercera:  Quedó demostrada que No existe relación entre la gestión de equipos 

en la actitud para la responsabilidad de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021. 

Cuarta: Existe evidencia de una relación entre la gestión de equipos y la actitud 

para la creatividad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Perene, en el año 2021, existe un Coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman de: 0,30 

Quinta:  Existe relación entre la gestión de equipos y la actitud para el control 

adecuado de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Perene, 

en el año 2021, existe un Coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman de: 0,33. 

  



 
 
 

VII. RECOMENDACIONES 

Finalizado este estudio, se recomienda 

  Primera, siendo la gestión de equipos y la motivación factores importantes 

en la organización, se deben realizar mejores esfuerzos para incrementar el 

nivel de efectividad cumpliendo con las características de un equipo virtuosos 

y fomentando la actitud de los colaboradores para realizar un mejor trabajo 

motivados.  

 

Segunda, si bien es cierto no se ha encontrado evidencia estadística de 

que exista una relación entre la gestión de equipos y la actitud para el trabajo, 

se ha evidenciado que existe un 40 % de baja actitud, por lo que se debe 

realizar un diagnóstico para identificar que está afectando la actitud hacia el 

trabajo de los colaboradores y proceder a realizar un trabajo de coaching.  

 

Tercera, es cierto no se ha encontrado evidencia estadística de que exista 

una relación entre la gestión de equipos y la responsabilidad para el trabajo. 

Sin embargo, se ha evidenciado que solo existe un 54 % con una buena actitud, 

por lo que se debe realizar un diagnóstico para identificar que está afectando 

la actitud hacia la responsabilidad de los colaboradores y proceder a realizar 

un trabajo de coaching.  

 

Cuarta, se debe promover una capacitación para mejorar la creatividad de 

los colaboradores para que puedan expresar sus ideas con claridad.  

 

Quinta, se debe promover un buen sistema de control de gestión para poder 

evaluar el desempeño de los equipos y estos se sientan motivados y 

competitivos.   
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Escala/Variable 

1 
Dimensiones Definición / Explicación 

Escala de 

Likert/ Gestión 

de equipos 

(Louffat et al) 

Dimensión 1:   El estudio de los equipos es 

importante porque las 

organizaciones deben lograr 

objetivos, metas, sobrellevar 

desafíos y retos., por ese motiva 

que trabajar en equipo se ha vuelto 

un factor clave para que las 

organizaciones logren sus metas. 

Existen diferentes características 

que debe tener un equipo para que 

sea virtuoso o de éxito, según 

(Fisher & Boymton , 2005 como se 

citó en Louffat et al., 2015) 

Características de los 

equipos virtuosos 

(Variable 

unidimensional) 

 

   

   
Escala/Variable 

2 
Dimensiones Definición / Explicación 

Escala de 

Likert/ Modelo 

motivacional 

de McGregor  

Dimensión 1: 
Según (Lidstone, 2003) Maslow es 

el teórico que desarrolló la teoría X 

y Y, y que difundió en su libro The 

human side of enterprise que fue 

publicado en el año 1960. Donde 

se explica que existen dos tipos de 

trabajadores en la organización, 

uno que pertenece al grupo X que 

le disgusta el trabajo por 

naturaleza, por lo tanto, su 

Trabajo 

Dimensión 2 

Responsabilidad 

Dimensión 3 

ANEXOS

Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 



 
 
 

Creatividad motivación es baja para realizar las 

tareas por lo que se le tiene que 

ejercer un mayor control, este tipo 

de persona no dirige a otros, más 

bien le gusta que lo dirijan, prefiera 

estar en una zona de seguridad y 

no acepta responsabilidades. Por 

otro lado, el trabajador Y se gusta 

dirigir, es responsable de sus 

propios objetivos, tiene una fuerte 

motivación, y se compromete con 

las necesidades de la 

organización. Según (Acosta, 

2011) los trabajadores "Y" sienten 

atracción por el trabajo, desean 

mayor responsabilidad, son 

activos en la creatividad, les 

agrada tener un adecuado control 

interno en la organización. El 

trabajador "X", todo lo contrario.  

Dimensión 4 

Control adecuado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

Matriz de consistencia  

Gestión de equipos y la motivación de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 
de Perene, en el año 2021 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVOS 
GENERAL 

Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021 

METODOLO
GÍA 

¿Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 

motivación de los 
colaboradores de 
la Municipalidad 

Distrital de 
Perene, en el año 

2021? 

 Determinar si 
existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
motivación de 

los 
colaboradores 

de la 
Municipalidad 

Distrital de 
Perene, en el 

año 2021. 

La gestión de 
equipos 

virtuosos se 
relaciona con 
la motivación 

de los 
colaboradores 

de la 
Municipalidad 

Distrital de 
Perene, en el 

año 2021. 

Variable 01: 
 Gestión de 

equipos 
(Louffat et al) 
Variable 02: 

Modelo 
motivacional 
de McGregor 

Enfoque de 
investigación

:  
Cuantitativo 
Alcance de 

investigación
: 

Correlacional 
Tipo de 

investigación
: 

Básica  
Diseño de 

investigación
:  

No 
experimental 
Temporalida

d: 
Transversal  
Población:  

Funcionarios  
Tipo de 

muestreo: 
No 

probabilístic
o 

Tamaño: 
Por 

determinar 
"Instrumento

s:  
Cuestionario

" 

 

 
PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

DIMENSIONES  

¿Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para el 
trabajo de los 
colaboradores de 
la Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el año 
2021? 

Determinar si 
existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para el 
trabajo de los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021.  

Existe relación 
entre la gestión 
de equipos en 
la actitud para 
el trabajo de 
los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021.  

Variable 1 
Carácteristica

s de los 
equipos 

virtuosos  

 

¿Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para la 
responsabilidad 
de los 
colaboradores de 
la Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el año 
2021? 

Determinar si 
existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para la 
responsabilidad 
de los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021.  

Existe relación 
entre la gestión 
de equipos en 
la actitud para 
la 
responsabilida
d de los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021.  

Variable 2 
Trabajo 

Responsabilid
ad Creatividad 

Control 
adecuado 

 

¿Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para la 
creatividad de los 
colaboradores de 

Determinar si 
existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para la 
creatividad de 

Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para la 
creatividad de 
los 

 

HIPÓTESIS 
GENERAL 

HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS 



 
 
 

la Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el año 
2021? 

los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021.  

colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021.  

¿Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para el 
control adecuado 
de los 
colaboradores de 
la Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el año 
2021? 

Determinar si 
existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para el 
control 
adecuado de los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021. 

Existe relación 
entre la gestión 
de equipos y la 
actitud para el 
control 
adecuado de 
los 
colaboradores 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Perene, en el 
año 2021 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

Anexo 3: Instrumentos de Recolección de Datos 

Cuestionario  

INSTRUCCIONES:  

El propósito de este cuestionario es recolectar información para comprender la 

relación entre la gestión de equipos y la motivación de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Perene, en el año 2021, con fines académicos.  

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Indiferente 3 

De acuerdo 4 

 Totalmente de acuerdo 5 

N° PREGUNTAS 

Valoración 

1 2 3 4 5 

1 

Eligen a los miembros en 

función de sus 

capacidades. 

          

2 

Se empeñan en 

seleccionar únicamente a 

los que tienen mejores 

capacidades con 

independencia de su 

grado de familiarización 

con el problema. 

          

ESCALA DE VALORACIÓN VALORACIÓN 



 
 
 

3 

Seleccionan especialistas 

para cada uno de los 

puestos del equipo. 

          

4 

Celebran los egos 

individuales y eligen lo 

mejor de cada uno de los 

miembros del equipo. 

          

5 

Fomentan la competencia 

entre los miembros y 

crean oportunidades para 

rendimientos 

individuales. 

          

6 

Eligen una solución 

basándose en sus 

méritos. 

          

7 

Aseguran que la 

creatividad triunfa sobre 

la eficacia. 

          

8 

Obligan a mantener 

diálogos directos sin 

prescindir de los 

sentimientos. 

          

9 

Tratan de sorprender a 

los clientes superando 

sus expectativas; atraen a 

los sofisticados. 

          

10 
Rechazan los 

estereotipos comunes. 
          



 
 
 

11 
Centran su atención en 

las ideas.  
          

12 

Permiten la comunicación 

a través del correo 

electrónico, el teléfono y 

las reuniones semanales. 

          

13 

Generan un flujo 

abundante y continuo de 

ideas entre los miembros 

del equipo. 

          

14 
Encuentran y expresan la 

idea innovadora a tiempo. 
          

15 
 Trabajan juntos y de 

manera intensa. 
          

16 

Obligan a los miembros a 

trabajar en una estrecha 

proximidad física.           

17 

Obligan a los miembros a 

trabajar juntos a un ritmo 

frenético           

18 

Percibe una actitud 

positiva de los 

colaboradores hacia su 

trabajo           

19 

Los colaboradores 

demandan tener más 

responsabilidades en su 

carga laboral           



 
 
 

20 

Los colaboradores 

contribuyen con sus ideas 

o participaciones           

21 
La organización 

promueve la colaboración           

22 

Se percibe una actitud 

favorable al programa de 

desarrollo y promoción 

laboral           

23 

Se percibe una actitud 

favorable para el 

autocontrol laboral           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

Anexo 4: Carta de Presentación  

 

 

 

 



 
 
 

 

 

 

 

 



 
 
 

 

 

 



 
 
 

Ficha de Validación del instrumento. 

 

 



 
 
 

 



 
 
 

 

 

 



 
 
 

 

 

 



 
 
 

 



 
 
 

 

 

 



 
 
 

Anexo 5: CONSTANCIA DE APLICACIÓN EN LA GERENCIA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

PERENE. 

 

 

 

 



 
 
 

 


