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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 

liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales, 

2023, se identifica como de tipo básica, con diseño correlacional, no 

experimental, basada en una muestra de 70 colaboradores, utilizando la encuesta 

como técnica y dos cuestionarios con escala Likert como instrumentos para el 

recojo de la información. En los resultados se evidencia que predomina el nivel 

alto en liderazgo asertivo, según 64.3% de trabajadores; igualmente prevalece el 

nivel alto en según el 60% de trabajadores; además en cuanto a la contrastación 

de hipótesis se observa que sí existe relación significativa entre el liderazgo 

asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales, 2023, con 

un coeficiente de correlación de 0.830, con lo cual se verifica que la relación entre 

estas variables es alta y directa. El estudio concluye que se presentan óptimas 

condiciones de liderazgo y trabajo en equipo en el desarrollo de las tareas diarias 

de la entidad, conduciendo a afirmar que a mayores niveles de liderazgo asertivo 

se evidencia mayores niveles de trabajo en equipo. 

Palabras clave: Liderazgo asertivo, trabajo en equipo, actitud asertiva, 

comunicación. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship that exists between 

assertive leadership and teamwork in the District Municipality of Morales, 2023, it 

is identified as a basic type, with a correlational, non-experimental design, based 

on a sample of 70 collaborators, using the survey as a technique and two 

questionnaires with a Likert scale as instruments for the collection of information. 

The results show that the high level of assertive leadership predominates, 

according to 64.3% of workers; Likewise, the high level prevails according to 60% 

of workers; In addition, regarding the contrasting of hypotheses, it is observed that 

there is a significant relationship between assertive leadership and teamwork in 

the District Municipality of Morales, 2023, with a correlation coefficient of 0.830, 

which verifies that the relationship between these variables is high and direct. The 

study concludes that optimal leadership and teamwork conditions are present in 

the development of the entity's daily tasks, leading to affirm that higher levels of 

assertive leadership show higher levels of teamwork. 

Keywords: Assertive leadership, teamwork, assertive attitude, communication.
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I. INTRODUCCIÓN

La pandemia del Covid-19 dejo varios retos para los gobiernos del mundo; se

requiere de afrontar los problemas sociales pendientes que tienen que ver con

los niveles de pobreza, cambios positivos en las condiciones de vida y

necesidad imperiosa de dar protección al planeta; en estos retos las Naciones

Unidas (2020), han desarrollado objetivos de ejecución sostenible

convocando     a  todos los países a asumir acciones tendientes a la solución de

estos problemas sociales movilizando a los diversos sectores sociales

garantizando mayores niveles de liderazgo y la puesta en práctica de

soluciones inteligentes en pro del desarrollo sostenible. En estas necesidades

las prácticas experimentadas en el sector privado muestran resultados que se

pueden replicar en el sector público, como la conducción de organizaciones a

cargo de líderes transformacionales y transaccionales que han posibilitado

mayores logros de responsabilidad social (La Torre et al., 2021).

Otro de los factores problemáticos que el periodo pandémico pudo revelar, fue

la débil capacidad organizativa y funcional de los Estados en distintos países

del mundo, que complicaron el afrontamiento de las exigencias de salud y

laborales; es así que se dejó notar que el sector público enfrenta problemas

muy complejos que merecen ser atendidos, que en muchos casos subsisten

hasta la actualidad. En el plano laboral, han sido pocos los esfuerzos por

disminuir la formalización y centralización de aquellos procesos orientados a

la toma de decisiones para permitir la mayor participación del personal y sus

líderes, que refleje una óptima cultura de liderazgo en el sector público (Fialho

et al., 2022).

Ante las consecuencias del periodo pandémico, se manifiesta una prueba no

solo para todas las sociedades y su liderazgo, sino también, para la teoría del

liderazgo. En un mundo al revés, cuando se eliminan muchas convenciones,

está claro que las cosas no volverán al statu quo anterior en el corto plazo, si

es que lo hacen. A la luz de estos desafíos, se hace necesario reconsiderar la

forma en que los gobiernos y sus líderes actúan para la solución de los

problemas sociales, para lo cual es preciso la implantación de tres modos de
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toma de decisiones, liderazgo, gestión y mando, como elementos 

indispensables para el abordaje de la complejidad y naturaleza de los 

problemas (Grint, 2021). 

Los problemas de liderazgo, entre otras causas, generan dificultades para el 

logro de eficiencia en la gestión pública en distintos Estados, que se 

manifiestan en líderes sin los conocimientos mínimos, capacidades y 

competencias indispensables para conducir equipos de trabajo; además, falta 

de compromiso, carencia de planificación, ausencia de instrumentos 

necesarios para el ejercicio directriz, equivocadas decisiones generadas 

especialmente por el déficit de información ordenada , oportuna y confiable, 

inexistencia de una visión de futuro; poniéndose de manifiesto dificultades 

para la toma de decisiones y para una práctica laboral creativa e innovadora. 

(Chinchay y Chávarry, 2021). 

Ante estos problemas de liderazgo público, la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económicos [OCDE] (2019), ha considerado que 

los gobiernos buscan nuevas formas de desarrollar y administrar fuerzas de 

trabajo públicas capacitadas, comprometidas y confiables, por lo que, ensaya 

algunas recomendaciones que posibiliten a los países garantizar que sus 

servicios públicos sean aptos para los desafíos de política actuales y sean 

capaces de llevar al sector público hacia el futuro, como: desarrollar 

capacidades de liderazgo en los servidores públicos; garantizar un servicio de 

los Estados en condiciones de inclusión y seguridad, en coherencia con la 

diversidad cultural de la población; y, poner en práctica un servicio público 

proactivo e innovador con políticas diseñadas para el largo plazo. En este 

propósito, es fundamental hacer uso de una de las herramientas progresivas y 

más buscadas en el campo  de la gestión de recursos humanos, que es el 

trabajo en equipo, teniendo en cuenta que construir un equipo exitoso y bien 

administrarlo es un requisito previo para una gestión exitosa de los recursos 

humanos (Lajčin & Porubčanová, 2021). 
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En el caso del Perú, este problema de deficiencias en las capacidades de 

liderazgo en el sector público es considerablemente notorio; Cáceres et al. 

(2021), cita las declaraciones públicas de un funcionario local en el periodo 

pandémico, que expresaba “no sabíamos qué hacer, este es un fenómeno 

nuevo, una situación nueva, para la que no estaban preparados ni los 

funcionarios ni el gobierno municipal, entonces esta incertidumbre nos impedía 

tomar decisiones”; esto demuestra que, al carecer de liderazgo y capacidad 

institucional, algunos gobiernos locales incumplen medidas nacionales, 

además algunas medidas nacionales con frecuencia son inadecuadas para los 

contextos locales o rurales y copiarlas a ciegas resulta inviable. 

En San Martín y en particular en el distrito de Morales se ha experimentado 

en las últimas conducciones del gobierno local, problemas de gestión y 

liderazgo que exigen de la generación de estrategias nuevas para el desarrollo 

de planes y proyectos poniendo en valor los recursos locales que le generen 

ventajas comparativas que repercutan en el desarrollo de la localidad y en las 

condiciones de vida de los pobladores, para lo cual el trabajo en equipo 

constituye importante mecanismo alternativo. Estas consideraciones 

sustentan la necesidad del presente trabajo de investigación. Ante esta 

situación problemática, el problema general de investigación fue: ¿Cuál es 

la relación entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad 

Distrital de Morales?; además, los problemas específicos formulados fueron: 

¿Cuál es el nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de 

Morales?, ¿Cuál es el nivel de trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de 

Morales?; y, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de liderazgo asertivo y 

trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales? 

El trabajo de investigación realizado tuvo como justificación por 

conveniencia,  que los resultados son de utilidad para el trabajo institucional 

de la Municipalidad de Morales, de manera que le permita mejorar sus 

procedimientos internos de trabajo para el logro de sus objetivos; la 

justificación social se pueden evidenciar con el efecto que deben generar 

los resultados de la investigación en la mejora del servicio público que otorga 

el gobierno local permitiendo así el beneficio de la población moralina, con 
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servicios oportunos, inclusivos y eficientes; el valor teórico del estudio debe 

permitir validar la información teórica existente sobre las variables de 

liderazgo y trabajo en equipo, en un hecho práctico demostrable en la 

municipalidad en estudio, además de generar nuevos conocimientos sobre la 

relación de las dos variables de estudio en un gobierno local; la utilidad 

metodológica se garantiza con la elaboración de cuestionarios para la 

medición de variables que parten de la información teórica de base, pero 

adecuados a la realidad de un gobierno local, por lo que podrá servir de 

fundamento para otros estudios aplicables a contextos similares. 

Para el desarrollo del estudio, el objetivo general fue: Determinar la relación que 

existe entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad 

Distrital de Morales; asimismo, los objetivos específicos fueron: Establecer el 

nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de Morales; Identificar 

el nivel de trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales; y, 

Determinar la relación existente entre las dimensiones de liderazgo asertivo y 

trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales; igualmente, como 

proposiciones que fueron contrastadas en los resultados del estudio, se 

formuló la hipótesis general: Existe relación significativa entre el liderazgo 

asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales; y como 

hipótesis específicas: El nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad 

Distrital de Morales es regular; El nivel el nivel de trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales, es regular; y, Existe relación significativa 

entre las dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales. 
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II. MARCO TEÓRICO

Entre los antecedentes a nivel internacional, la investigación de Yang et al.

(2020), se propuso lograr el objetivo de determinar el papel mediador de la

confianza entre el estilo de comunicación del líder y los resultados del trabajo

de los subordinados en los equipos de proyecto, en un estudio cualitativo en

base a una encuesta realizada a 200 posgraduados miembros del proyecto

seleccionado, teniendo como resultados el desarrollo de un modelo de

investigación para comprender el papel mediador de la confianza desde una

perspectiva relacional, donde se explora el efecto del estilo de comunicación

del líder y sus cuatro facetas (asertividad, claridad, apoyo y agresividad

verbal) sobre la intención de rotación de los subordinados y el compromiso

con el trabajo; en base a este modelo los resultados muestran que la

asertividad, la claridad y el apoyo tienen influencias significativamente

positivas sobre la confianza, mientras que la agresividad verbal tiene un efecto

adverso sobre ella.

El estudio concluye que la confianza se asocia positivamente con el

compromiso laboral de los subordinados y tiene un efecto negativo en la

intención de rotación; además la investigación contribuye a la teoría del

liderazgo al considerar que la confianza es un medio a través del cual los

estilos de comunicación de los líderes influyen en los resultados del proyecto

de los subordinados

El estudio de, Bhandarker & Rai (2019), buscaron el propósito de analizar el

impacto angustioso del liderazgo tóxico en el estado mental de los

subordinados, en una investigación cualitativa con el uso de una prueba de

validez de dos escalas, la primera para medir la angustia psicológica, y la

segunda escala para la evaluación de las acciones necesarias que deben ser

afrontadas por los subordinados para lidiar con los líderes tóxicos,

recopilando datos de 570 empleados que trabajan en organizaciones públicas

y privadas en la India. Los resultados del estudio respaldaron las dos

herramientas tridimensionales teorizadas para medir: malestar psicológico

(pérdida de autoestima, retraimiento y agitación) y estrategias de
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afrontamiento para lidiar con líderes tóxicos (afrontamiento asertivo, 

afrontamiento de evitación y afrontamiento adaptativo). El estudio concluye 

que, la pérdida de autoestima se relacionó negativamente con las formas de 

afrontamiento asertivo, de evitación y adaptativo. Sin embargo, el retraimiento 

se relacionó positivamente con el afrontamiento asertivo y el afrontamiento 

de evitación. Finalmente, la agitación se relacionó positivamente con la 

evitación y la adaptación. 

En el artículo científico de, Salguero y García (2022), se propusieron analizar 

los instrumentos que intervienen en los procesos para gestionar el talento 

humano, además de su proyecciones humanísticas, desarrollado en Ecuador 

como investigación cualitativa, con una metodología de revisión 

sistemática y descriptiva, en una muestra de 90 documentos bibliográficos, 

consideran entre sus resultados principales que es de vital importancia la 

aplicación de conductas de liderazgo asertivo para lograr cambios en la 

cultura organizacional, si de lo que se trata es de posicionar un bien o 

servicio; el estudio concluye que, en esta época de cambios constantes de 

tecnologías, se requiere de liderazgo con respuestas asertivas, con 

orientación humana, con el fin de lograr posiciones competitivas y  de 

sobrevivencia en el tiempo. 

El artículo científico realizado en Venezuela por, Maya et al. (2019), estudia 

la forma como de relaciona el liderazgo directivo con la educación de calidad, 

en una investigación aplicada y correlacional, aplicando cuestionarios a 12 

trabajadores, encuentran entre sus principales resultados que existe crisis en 

la gestión y el liderazgo, desde la dirección de la institución, lo cual, genera el 

debilitamiento institucional; concluyendo que, se evidencia una relación 

directa entre variables, quiere decir que la forma de liderazgo condiciona el 

logro de óptimos niveles de calidad en la educación, lo cual, hace necesario 

un liderazgo directivo asertivo, con prácticas democráticas y participativas. 

El artículo científico, Alzate y López (2020), analiza la asertividad, como 

característica elemental del líder emprendedor, realizada como 

investigación cualitativa, analítica, a partir de revisión literaria de la temática, 
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comparativamente con estudios realizados al respecto, tomando como base 

el concepto de asertividad como característica de la persona para sus 

opiniones de forma firme, como elemento inherente a la personalidad, 

concluye que teniendo en cuenta el concepto de asertividad, los estudios 

realizados permiten contrastar de manera directa con la interpretación del 

concepto y otros tratados, que la asertividad en un factor preponderante y 

definitivo en el desarrollo de la conducta de todo líder emprendedor; al estar 

convocado a la transformación de su realidad y de quienes deben seguir sus 

orientaciones. 

Por otro lado, Schmutz et al. (2019), desarrollaron una investigación para el 

análisis de qué tan efectivo es el trabajo en equipo en su asociación con el 

desempeño en equipos de salud, como un estudio cualitativo de revisión 

sistemática y metaanálisis, identificando 2002 artículos de los cuales 31 se 

incluyeron en el metanálisis que comprende 1390 equipos. Entre sus 

resultados obtiene una correlación media ponderada del tamaño de la 

muestra de r = 0,28 (correspondiente a un OR de 2,8), lo que indica, que el 

trabajo en equipo se relaciona positivamente con el rendimiento, además la 

prueba de moderadores no fue significativa, lo que sugiere que, los factores 

examinados no influyeron en el efecto promedio del trabajo en equipo sobre 

el desempeño. El estudio concluye que el trabajo en equipo tiene un efecto 

mediano en el desempeño. El análisis de los moderadores ilustró que el 

trabajo en equipo se relaciona con el desempeño independientemente de las 

características del equipo o la tarea. Por lo tanto, las organizaciones de 

atención en salud deben reconocer el valor del trabajo en equipo y enfatizar 

los enfoques que mantienen y mejoran el trabajo en equipo en beneficio de 

sus usuarios. 

El estudio de, McEwan et al. (2017), se propuso la revisión sistematizada y 

un metaanálisis de diversas investigaciones realizada con el objetivo de 

optimizar el trabajo en equipo y el rendimiento del equipo, utilizando diseños 

experimentales controlados, partiendo de una base bibliográfica de 16 849 

artículos únicos. El metaanálisis finalmente se realizó en 51 artículos, para lo 

cual se hizo uso de un modelo de elementos componentes de varianza. 
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Entre sus resultados más trascendentales, se encontró condiciones 

resultantes positivas y significativas de dimensión mediana en los estudios 

que trataron el trabajo en equipo, tanto en los procesos como en el 

desempeño de los equipos. La investigación concluye que la capacitación es 

una forma efectiva de fomentar el trabajo y el desempeño en equipos; estos 

efectos parecen ser evidentes en una variedad de muestras; asimismo las 

investigaciones aparentan ser particularmente efectivas cuando se enfocan 

en el estudio multidimensional del trabajo en equipo. 

En la asociación de sus dos variables estudiadas, Aycan (2017), considera 

que,  el liderazgo efectivo con un trabajo en equipo, constituyen elementos 

fundamentales del éxito organizacional en los países desarrollados; los 

criterios de liderazgo y trabajo en equipo, así como los determinantes de su 

eficacia, están determinados culturalmente. Un enfoque de liderazgo o una 

práctica de trabajo en equipo que puede dar excelentes resultados con los 

empleados en un contexto cultural particular puede crear resentimiento y 

desmotivación entre ellos en otro, quiere decir que el contexto sociocultural 

para el liderazgo y el trabajo interviene de manera influyente para determinar 

el tipo de asociación entre estos dos componentes. 

A nivel nacional, Luna Victoria (2021), tuvo como propósito establecer la 

correlación entre gestión administrativa y liderazgo asertivo en un gobierno 

local, realizada como investigación de tipo aplicada, de diseño correlacional, 

tuvo una muestra de 20 trabajadores municipales, a quienes se les aplicó 

cuestionarios de encuestas para la medición de las variables, obtuvo como 

resultados que la gestión administrativa tiene un nivel medio como 

predominante según el 56.25% de trabajadores y el liderazgo asertivo el 

46.25%, también en el nivel medio predominante; con lo cual se concluye 

que existe fuerte correlación positiva y alta significación entre variables, como 

indicador que a mayor nivel de gestión administrativa, se tendrá mayor 

liderazgo asertivo. 

Asimismo, Sánchez et al. (2022), desarrolló una investigación para establecer 

el nivel de competencias directivas que permitan un alto desempeño en el 
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servicio que prestan las municipalidades provinciales de Amazonas, en base 

a 3 competencias, como: vocación de servicio, orientación hacia los 

resultados y trabajo en equipo, en un trabajo de investigación descriptivo con 

diseño metodológico no experimental, utilizando cuestionarios aplicados a 

115 funcionarios municipales, obteniendo como resultados que el 74.3% de 

metaanálisis funcionarios tienen un alto nivel en competencias generales y 

el 77.1% un alto nivel en trabajo en equipo. El estudio concluye que, los 

funcionarios municipales tienen las competencias adecuadas para el 

ejercicio de sus cargos, aunque se percibe que subsisten ciertas debilidades 

en el trabajo en equipo. 

La investigación de, Montes de Oca (2017), realizada en Lima, se propuso 

determinar la asociación que prevalece en la comunicación asertiva con los 

procesos de desarrollo de trabajo en equipo, ejecutada a manera de 

investigación aplicada de diseño cuasi experimental, teniendo como muestra 

intencionada de 13 supervisores como grupo de experimentación y de 15 

supervisores como grupo de no intervención (control); obtiene como 

resultado un positivo impacto del programa experimental aplicado para el 

incremento de la comunicación asertiva, obteniendo indicadores menores 

que el estadístico de referencia de 0.05, como evidencia del impacto positivo 

del programa, tanto en la asertividad como en el trabajo en equipo; 

concluyendo que programa aplicado como experimento tuvo efectividad para 

desarrollo de habilidades como asertividad, relaciones democráticas y toma 

de decisiones, todo lo cual permitió mejores logros en el trabajo en equipo. 

Según, Rodas (2018), quien estudio las implicancias del liderazgo en las 

relaciones interpersonales, desarrollada como investigación básica de 

diseño descriptivo – propositivo, utilizó encuestas como instrumentos, 

aplicadas a 45 miembros de una comunidad educativa, quienes perciben en 

sus resultados que existe escaso liderazgo institucional, en los directivos de 

la institución, lo que, no muestra que se constituyan como referentes y 

guías en el trabajo institucional y que tampoco han tenido la capacidad para 

dar una dirección estratégica a la institución. Entre las conclusiones pudo 

formular una propuesta que contiene estrategias para implementar un modelo 
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de liderazgo asertivo que pueda ser compartico con todo el personal y que 

apunte a un adecuado desarrollo institucional. 

Los investigadores, Rodríguez et al. (2023), realizaron un estudio para 

determinar las relaciones existentes entre el compromiso organizacional y el 

trabajo en un gobierno local peruano, diseñaron una metodología cualitativa, 

aplicada, con diseño de correlación no causal; para lo cual aplicó un 

cuestionario de encuesta a empleados municipales, para obtener como 

resultados que un 73% de ellos reconoce deficiencias en cuanto al 

compromiso organizacional en la institución, además que, un 78% considera 

también que el trabajo institucional en equipo tiene niveles deficientes. A partir 

de estos datos y aplicando la correspondiente prueba de hipótesis, concluyen 

que, la evidencia estadística indica una asociación significativa entre 

variables cuando el estadístico de referencia (p) presenta un valor menor que 

0.00; además el coeficiente de correlación indica una asociación de nivel alto 

entre las variables identificadas en la investigación. 

La investigación de, Pereyra (2022), se propuso el objetivo de identificar el 

tipo de relación y significación del liderazgo de alto desempeño en una 

empresa constructora con el clima organizacional al interior del centro 

laboral, como investigación aplicada de diseño correlacional, teniendo como 

muestra a 108 personas con funciones de liderazgo; con la aplicación de 

encuestas se obtuvo como resultados los niveles predominantes de las 

variables estudiadas y luego se ser sometidas a la prueba respectiva se 

evidenció un coeficiente de asociación positivo igual a 0.812, concluyéndose 

que, el liderazgo de alto desempeño tiene una relación positiva, además de 

significativa con el clima organizacional, así como también con las 

dimensiones operacionalizadas de la variable clima organizacional. 

El estudio de, Contreras (2022), tuvo como propósito el análisis de variada 

literatura para el conocimiento del liderazgo en la administración pública, en 

una investigación cualitativa de revisión documental, para lo cual, se hizo uso 

de diversa documentación disponible en los entornos web. Entre sus 

principales resultados considera que el liderazgo se sustenta en diversas 
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teorías, sin embargo, se rescata como factor común que la incidencia del 

líder sobre sus seguidores es vital para que se pueda incrementar el nivel de 

competitividad en las entidades del Estado. El estudio concluye considerando 

que, el liderazgo por sí solo a la problemática de las instituciones estatales, 

sin embargo, es una importante herramienta de influencia del líder hacia su 

grupo en el propósito de alcanzar los objetivos institucionales. El líder debe 

constituir un referente de buenas prácticas, de óptima conducta, que 

constituya un ejemplo de inspiración y motivación para los servidores 

públicos. 

En el contexto de las bases teóricas de la investigación, el liderazgo, según, 

Fernandes (2021), consiste en lograr objetivos que cambien y mejoren el 

statu quo, lo que implica algún tipo de innovación y/o transformación; se 

refiere a la forma en que los funcionarios de alto nivel trabajan hacia los 

objetivos de gobernanza. El liderazgo es un fenómeno interpersonal, donde 

intervienen las personas de manera individual o en forma grupal, que se 

sustenta en determinados principios, que son identificados según Todnem 

(2021), en primer lugar, que el liderazgo es una responsabilidad de muchos, 

no un privilegio de unos pocos, el segundo, que el liderazgo es la búsqueda 

colectiva de cumplir con un propósito; y, el tercero que el propósito del 

liderazgo debe guiarse por los bienes internos. 

Asimismo, Oha et al. (2019), a partir del estudio de un proyecto de aplicación 

de sistemas de información, consideran que estos estilos de liderazgo sean 

estos de tipo emprendedor o transaccional, generan una influencia positiva 

en la implementación del trabajo en equipo, asumiendo que esta forma de 

trabajo constituye un agente mediador para la determinación del éxito de una 

gestión. Además, analizando comparativamente en los sectores público y 

privado pudieron encontrar que los referidos estilos de liderazgo tienen 

distinta implicancia, teniendo gran eficiencia en los proyectos del sector 

público, a pesar de ser muy apropiados para su aplicación en el sector privado 

Igualmente, referirse a liderazgo implica tomar en cuenta ciertas condiciones 

que debe desarrollar una persona para tener liderazgo; en este proceso 
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interviene también el componente de planeación, que según, Barzola et al. 

(2017), se considera un elemento valioso para el direccionamiento de las 

metas organizacionales con asertividad, que implica conductas de seguridad, 

tolerancia, autocrítica y propuesta de soluciones. Para el logro de un 

liderazgo asertivo se requieren dos dimensiones, conducta asertiva y 

comunicación asertiva. Según, Sánchez y Barraza (2015), estas condiciones 

estas referidas a una legitimidad, que no se adquiere a través de una 

designación, sino que es producto de la confiabilidad generada, además de 

la condición de legitimidad; además de condiciones que generan las 

capacidades para guiar y dirigir a un grupo humano. Desde esta percepción, 

Buitrago y Portillo (2014), consideran que liderazgo asertivo implica todo un 

proceso de dirección donde se pone de manifiesto las habilidades y 

destrezas para el logro de objetivos en la toma de decisiones institucionales 

con conductas motivaciones permanentes. 

Desde estos fundamentos, las dimensión del liderazgo asertivo de actitud 

asertiva, se puede identificar desde las conductas del líder que le permiten 

tener una relación armónica con el personal a su cargo, con objetividad, 

respeto, pensar en los intereses colectivos además de los personales, tener 

capacidades de negociación y ubicarse en el lugar de los demás para obtener 

una visión real de sus ideas; y sobre todo tener presente que una actitud 

asertiva genera impactos no solo sobre el líder y el personal, sino también 

sobre la organización (Cortez, 2018). Por su parte, la otra dimensión es la 

comunicación asertiva, como habilidad del líder para interactuar con 

efectividad, honestidad, precisión, respeto y con estimulación hacia el trabajo, 

implica esta manera de comunicarse, tanto con expresiones de lenguaje 

verbal, como con las expresiones no verbales, mediante miradas, gestos y 

posturas que sugieran coherencia entre lo que el líder piensa, expresa y siente 

(Lara, 2022).  

Respecto del trabajo en equipo, desde la percepción teórica de, Ayoví (2019), 

el trabajo en equipo se puede definir como la capacidad de participación 

colectiva que propende a la cohesión institucional para lograr objetivos y 

metas de productividad y competitividad en el marco del mejoramiento 
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continuo y orientado al logro de servicios de calidad para los usuarios, 

fomentando además importantes valores que contribuyen a la efectividad en 

el trabajo, generando identificación y compromiso de los colaboradores; en 

este proceso se  debe poner en práctica los métodos, estrategias y 

procedimientos necesarios para el logro de óptimos resultados en el trabajo 

organizacional 

Diversos autores han tratado la temática del trabajo en equipo y sus 

bondades en las organizaciones, sin embargo, por si solo el trabajo en equipo 

se puede mostrar insuficiente para la eficiencia en el servicio público, por lo 

que se identifican otros factores contribuyentes, como la ética en el liderazgo, 

la efectividad en la comunicación, la productividad, que además de otros 

factores influye en el óptimo desarrollo del trabajo gerencial (Mercader et al., 

2021). Asumiendo estos criterios, según, Ahmed & Lodhi (2021), el trabajo 

en equipo en el quehacer institucional, constituye una competencia 

indispensable para toda organización, para ello, se identifican dos 

dimensiones, la coordinación y la cooperación. 

En suma, el trabajo en equipo, adicionando a ello el necesario proceso de 

colaboración, constituyen un componente fundamental en el trabajo; por ello, 

todo director o gerente en una organización pública debe promover en su 

personal el trabajo en equipo para el logro de mayor efectividad y eficiencia 

en la consecución de los objetivos corporativos, asumiendo que esta forma 

de trabajo contribuye en gran magnitud con el mejoramiento  del desempeño 

de los trabajadores, motivando, desarrollando e incrementando su 

rendimiento, mostrando una labor responsable para los propósitos de 

mediano y largo plazo, para el alcance de la visión y misión de la organización 

(Cavaliere et al., 2021). 

Las dimensiones de la variable trabajo en equipo estuvo determinada por: La 

coordinación está relacionada con la actuación de los trabajadores para 

actuar de manera planificada y organizada proyectándose siempre a los 

objetivos institucionales, utilizando patrones de conductas y estrategias para 

que los equipos de trabajo integren las acciones de trabajo, combinen y 
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sincronicen esfuerzos y comportamientos, orientándose siempre hacia el 

logro de objetivos comunes (Gonzáles y Ospina, 2017). La cooperación 

implica que las responsabilidades deban ser compartidas por el conjunto de 

colaboradores de cada área de trabajo, con una actuación integrada y 

armónica en el desarrollo de las actividades; también, se trata de promover 

el beneficio mutuo para que los reconocimientos y beneficios sean obtenidos 

en forma colectiva ante el óptimo trabajo mutuo realizado; además de, 

resolver en forma conjunta y cooperada las dificultadas que se puedan 

presentar en el trabajo, contribuyendo colectivamente a las mejoras 

institucionales (Gonzáles y Ospina, 2017). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación:

Conforme a la identificación teórica de las investigaciones, la presente 

es de tipo básica, que desde la definición de Mikolajewicz & Komarova 

(2019),  corresponde a las investigaciones de ciencias básicas, para la 

obtención de conocimientos a partir de la contrastación de hipótesis no 

causales, siendo también aplicable esta premisa para aquellas 

investigaciones que derivan en conclusiones novedosas, teniendo en 

cuenta que sus resultados aún tienen pendiente procesos de validación 

externa para su aceptación en la comunidad científica. Este estudio 

aporta nuevos conocimientos sobre la forma como se asocian el 

liderazgo asertivo y el trabajo en equipo, aplicable para una institución 

pública en el Perú. 

Su diseño fue correlacional, sin procesos experimentales, ya que no se 

pretendió la manipulación de las variables identificadas en el estudio; 

asimismo, fue transversal porque su ejecución fue en un único periodo 

de tiempo; y descriptivo porque además de describir el comportamiento 

de cada variable, se va pudo establecer la correlación existente entre 

ellas. 

Se asumió como esquema del diseño correlacional: 

Explicable, al considerar que, de la muestra (M) se obtuvieron dos 

observaciones, la primera O1 referida a la variable liderazgo asertivo, y 

la segunda, O2 referida a la variable trabajo en equipo; con lo cual, se 

pudo obtener la relación (r) existente. 
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3.2. Variables y operacionalización: 

Variable 1: Liderazgo 

Asertivo Variable 2: 

Trabajo en equipo 

Las descripciones de las variables están en la matriz de consistencia 

publicada en los anexos. 

3.3. Población, muestra y muestreo: Población: 

Partiendo de la definición teórica que población es considerada “como el 

conjunto de todos los elementos en los cuales se analizarán las 

variables” (Sucasaire, 2022, p. 12), se pudo identificar que la población 

de este estudio eran los 70 trabajadores municipales que laboran de 

manera permanente (17 nombrados y 53 contratados) en el gobierno 

local en estudio. 

Con el propósito de determinar qué trabajadores deben participar de la 

investigación, se tuvo en cuenta los criterios siguientes: 

 Criterios de inclusión: Trabajadores que laboran de manera

permanente, bajo la dirección de jefaturas, donde es posible la

medición de las variables.

 Criterios de exclusión: Aquellos servidores con contratos de servicios

que no tienen permanencia obligatoria en la institución.

Muestra. 

Según Kang (2021), la muestra en una investigación es la parte 

representativa de la población, que en casos específicos pueden 

representar al total de la población permitiendo resultados más precisos, 

que se conoce como muestra censal y que fue la que se asumió para la 

presente investigación, con 70 trabajadores. 

Muestreo: 

El muestreo es un método de selección de los miembros de una muestra 
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en casos que no es posible la participación de toda la población en 

una investigación (Stratton, 2021). En el caso del presente estudio no es 

necesario establecer un método de muestreo ya que toda la población 

está considerada en la muestra de estudio. 

Unidad de análisis: Empleado de la Municipalidad Distrital de Morales. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

En el proceso de obtención de datos que se consideran necesarios para 

alcanzar lo proyectado en una investigación, se utilizan técnicas que se 

componen de procedimientos y actividades que posibilitan contar con 

toda la información requerida que permita dar respuesta a las 

interrogantes de investigación (Hernández y Duana, 2020); así, la técnica 

seleccionada para este estudio fue la encuesta. 

Los instrumentos adecuados para la aplicación de la encuesta fueron los 

cuestionarios construidos para el estudio de cada una de las variables 

con alternativas de respuestas de tipo escala Likert. Estos cuestionarios, 

para que tengan validez y sean confiables se sometieron a dos tipos de 

pruebas, de validez mediante el método evaluativo a través de expertos, 

y a la prueba que permite identificar el nivel de fiabilidad de los 

instrumentos, que para el presente caso era aplicable la escala Alfa de 

Cronbach. 

Validez 

La validez se refiere al proceso de evaluación del instrumento de 

medición para determinar si realmente llega a medir lo que se propone y 

en qué nivel, así como verificar si el instrumento logra cumplir la función 

para la cual ha sido diseñado (Sürücü & Maslakçi, 2020). En el caso del 

presente estudio los dos instrumentos seleccionados fueron sometidos 

a procesos de validación con la participación de expertos en el tema 

investigado, y con los puntajes resultantes de los jueces se determinó el 

coeficiente de V de Aiken, obteniendo como resultados que, para los 5 

expertos si existe alta suficiencia en el instrumento gobierno digital para 
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su aplicación el coeficiente de V de Aiken es 0.99 o 99% valido para su 

aplicación. Igualmente, para los 5 expertos si existe alta suficiencia en el 

instrumento gestión de calidad para su aplicación el coeficiente del V de 

Aiken es 1 o 100% valido para su aplicación 

Confiabilidad 

La confiabilidad es un indicador de la estabilidad de los valores obtenidos 

en mediciones repetidas bajo las mismas circunstancias utilizando el 

mismo instrumento de medición. La confiabilidad no es solo una 

característica del instrumento de medición, sino también una 

característica de los resultados del instrumento de medición (Sürücü & 

Maslakçi, 2020). Para el presente caso, aplicada la prueba Alfa de 

Cronbach se tuvo como resultados, para el cuestionario de liderazgo 

asertivo un valor de 0.917 y para el cuestionario de trabajo en equipo de 

0.894. En ambos casos los valores de Alfa de Cronbach indican alta 

confiabilidad de los instrumentos 

3.5. Procedimientos: 

Previo al procedimiento de obtención de datos se procedió a requerir del 

consentimiento informado, que según, Manti & Licari (2018), constituye 

un proceso por el cual, un miembro de la muestra confirma 

voluntariamente su decisión de ser partícipe en una determinada 

investigación, luego de haber recibido la información sin restricciones de 

todos los propósitos y procedimientos del estudio que se considere sean 

de relevancia para la aceptación de participación; por lo que se informó 

en detalle las características de la investigación como paso previo y 

consultivo. 

Como etapa previa a la aplicación de los cuestionarios, se estableció los 

días y horarios adecuados para obtener la información de los pobladores 

contribuyentes, evitando al máximo las interferencias con sus jornadas 

de trabajo cotidiano; luego, en la etapa de aplicación de cuestionarios, al 

abordar a cada poblador encuestado, se le dio lectura y explicó en detalle 

las instrucciones del cuestionario para evitar errores en las respuestas de 
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la escala Likert. 

Aplicadas las encuestas, se procedió a una revisión de estas, para evitar 

que algunos errores en el llenado de cada cuestionario pudieran ser 

considerados como válidos al momento del procesamiento de los datos. 

La interpretación de la valorización de los datos se hará utilizando los 

siguientes baremos. 

Tabla 1 

Escala valorativa de liderazgo asertivo 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 2  

Escala valorativa de trabajo en equipo 

Fuente: Elaboración propia 

Cada una de las escalas de valoración de las tablas 5 y 6, corresponden 

a la distribución de puntajes por niveles de evaluación, tanto en 

liderazgo asertivo como en trabajo en equipo, como resultantes de la 

aplicación de la escala Likert, donde se estableció de 1 a 5 puntos por 

cada una de las 18 preguntas de cada cuestionario; con lo cual se pudo 

determinar los puntajes mínimos y máximos a obtener. 

Niveles Intervalo 

Bajo 18 – 45 

Medio 46 – 68 

Alto 69 - 90 

Niveles Intervalo 

Bajo 18 – 45 

Medio 46 – 68 

Alto 69 - 90 
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3.6. Método de análisis de datos: 

Todos los datos logrados con las encuestas, merecieron un 

ordenamiento y procesamiento mediante el uso de métodos de 

estadística descriptiva para establecer las tablas de frecuencias y 

gráficos que muestran el comportamiento de cada variable. Asimismo, 

para determinar la tipología y significancia de la relación que existe 

entre variables, se utilizó la prueba estadística inferencial Rhon de 

Spearman, teniendo en cuenta que la medición de ambas variables tuvo 

una escala ordinal. Para estos procedimientos estadísticos se utilizó el 

programa SPSS versión 26 como soporte informático. 

3.7. Aspectos éticos: 

Se cumplió con los requisitos institucionales determinados por la UCV 

para los proyectos de investigación, establecidos en los documentos 

normativos internos vigentes. En el respeto por los criterios éticos 

internacionales, se prevé que el principio de beneficencia se cumple 

con los beneficios que se hizo llegar a la entidad municipal con los 

resultados de la investigación para que puedan ser tomados en cuenta 

en el diseño de alternativas para el logro de mayores y mejores metas 

en el proceso recaudatorio municipal; asimismo, sobre el principio de 

integridad, se respetó escrupulosamente los datos de campo para que 

los resultados tengan la veracidad y transparencia necesarias en este 

tipo de estudios. 
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IV. RESULTADOS.

4.1 Nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de Morales.

Tabla 3  

Niveles de liderazgo asertivo 

Fuente: Elaboración propia 

Los niveles de liderazgo asertivo, que se muestra en la Tabla 3, indican 

que existen óptimos niveles positivos de esta variable, la mayoría de 

trabajadores, que representa al 64.3% perciben un alto nivel de este 

tipo de liderazgo en los niveles jerárquicos de la entidad; el 27.1 percibe 

un nivel medio de liderazgo y solo el 8.6% considera que se presentan 

bajas expresiones de liderazgo asertivo en la Institución. 

Figura 1 Comparativo de dimensiones de liderazgo asertivo 

Fuente: Elaboración propia 

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 

Bajo 18 – 45 6 8.6 8.6 

Medio 46 – 68 19 27.1 35.7 

Alto 69 - 90 45 64.3 100 

Total 70 100.0 

61% 

57% 

34% 

24% 

14% 
9% 

Bajo Medio Alto 

Actitud Comunicación 
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Al comparar las dimensiones del liderazgo asertivo, se evidencia que 

en la dimensión de actitud asertiva se presenta un porcentaje mayor en 

el nivel bajo que en la comunicación asertiva; inversamente sucede en 

el nivel medio, donde la comunicación tiene mejor percepción; y, en el 

nivel alto, es la actitud la que alcanza mejores resultados que la 

comunicación, Es importante tener en cuenta que en ambas 

dimensiones la tendencia mayoritaria hacia los niveles que reflejan 

óptimas condiciones de liderazgo se mantienen. 

4.2. Nivel de trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales. 

Tabla 4  

Niveles de trabajo en equipo 

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 18 – 45 5 7.1 7.1 

Medio 46 – 68 23 32.9 40.0 

Alto 69 - 90 42 60.0 100.0 

Total 70 100.0 

Fuente: Elaboración propia 

En referencia al trabajo en equipo, mostrado en la Tabla 4, hay 

evidencia que se mantiene una tendencia hacia los resultados positivos 

en el trabajo en equipo institucional, se observa que el nivel alto 

representa el 60%, el nivel medio el 32.9% y el nivel bajo solo el 7.1%, 

según la percepción de los propios trabajadores de la entidad. 
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Figura 2 Comparativo de dimensiones de trabajo en equipo 

Fuente: Elaboración propia 

Al comparar los resultados de las dos dimensiones de trabajo en equipo, 

se puede observar que la tendencia similar en cada uno de los niveles, 

con una diferencia de 2 a 4 puntos porcentuales entre las dimensiones, 

donde los resultados predominantes hacia valoración positiva del 

trabajo en equipo entre los trabajadores de la entidad. 

4.3. Relación entre las dimensiones de liderazgo asertivo y el trabajo 

en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales. 

Para la determinación de las correlaciones, en todo el estudio, se ha 

utilizado la prueba Rho de Spearman, teniendo en cuenta que la 

medición de las variables y sus dimensiones se ha efectuado con la 

aplicación de una escala ordinal. 

En la hipótesis HE3, se propuso: Existe relación significativa entre las 

dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales. Para contrastar esta hipótesis, se 

tiene como hipótesis nula: No hay relación significativa entre las 

dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales. La hipótesis nula debía ser aceptada 

si p>0.05 

58% 60% 

33% 

29% 

9% 11% 

Bajo Medio Alto 

Coordinación Cooperación 
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Tabla 5  

Correlación entre actitud asertiva y trabajo en equipo 

Actitud asertiva 
Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de correlación 1.000 ,780** 

Actitud asertiva 
Sig. (bilateral) .000 

Rho de Spearman N 70 70 

Coeficiente de correlación ,780** 1.000 

Trabajo en equipo 
Sig. (bilateral) .000 

N 70 70 

Fuente: Elaboración propia 

El resultado de la Tabla 5 muestra la correlación entre la primera 

dimensión del liderazgo asertivo, actitud asertiva, y el trabajo en equipo, 

evidenciando un valor de p= 0.00 < 0.05 y un coeficiente de correlación 

de 0.780 

Tabla 6  

Correlación entre comunicación asertiva y trabajo en equipo 

Comunicación asertiva Trabajo en 
equipo 

Coeficiente de correlación 1.000 ,855** 

Comunicación 
asertiva 

Sig. (bilateral) .000 

Rho de 
Spearman 

N 70 70 

Coeficiente de correlación ,855** 1.000 

Trabajo en 
equipo 

Sig. (bilateral) .000 

N 70 70 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 6 se puede observar la relación de la segunda dimensión del 

liderazgo asertivo, comunicación asertiva, y el trabajo en equipo, 

teniendo un valor de p= 0.00< 0.05 y un coeficiente de correlación de 

0.855. Con los resultados de las tablas 5 y 6, teniendo los valores de 

p= 0.00<0.05, se optó por rechazar la hipótesis nula, aceptando la 

hipótesis alterna (HE3), que, existe relación significativa entre las 

dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales. 
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4.4. Relación entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales 

Tabla 7  

Correlación entre liderazgo asertiva y trabajo en equipo 

Liderazgo 

asertivo 
Trabajo en equipo 

Coeficiente de correlación 1.000 ,830** 

Liderazgo 

asertivo 
Sig. (bilateral) .000 

Rho de 

Spearman 

N 70 70 

Coeficiente de correlación ,830** 1.000 

Trabajo en 

equipo 
Sig. (bilateral) .000 

N 70 70 

Fuente: Elaboración propia 

La hipótesis HG, propuso: Existe relación significativa entre el liderazgo 

asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales; 

y como hipótesis nula: No existe relación significativa entre el liderazgo 

asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales. 

La aceptación de la hipótesis nula implicaba un resultado de p>0.05. 

Según la evidencia estadística de la Tabla 7, p=0.00<0.5, este resultado 

conduce a rechazar la hipótesis nula, aceptando la HG: Existe relación 

significativa entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales. Asimismo, con un coeficiente de 

correlación de 0.830 se verifica que la relación entre estas variables es 

alta y directa. 
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Figura 3 Dispersión de datos entre variables 

Fuente: Elaboración propia 

La Figura 3, es una muestra gráfica que comprueba el tipo de relación 

directa que hay entre liderazgo asertivo y trabajo en equipo, al observar 

existe los puntajes obtenidos, muestran una tendencia ascendente de 

izquierda a derecha. 
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V. DISCUSIÓN

En los datos resultantes sobre el primer objetivo específico referido al

liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de Morales, se ha podido

demostrar que, desde la percepción del 64.3% de los trabajadores de la

entidad, existe un predominante nivel alto de liderazgo; teniendo además,

porcentajes, moderado en el nivel medio y bastante reducido en el nivel bajo,

lo cual es explicable teniendo en cuenta que la Institución cuenta con nueva

gestión que comprende, nuevo alcalde y nuevos gerentes. Además, se

observa un comportamiento similar al estudiar las dimensiones de esta

variable, tanto la actitud y la comunicación asertivas, muestran una percepción

mayoritaria del nivel alto.

Sin embargo, esta información resultante tiene algunas diferencias con otras

investigaciones, como el estudio de, Luna Victoria (2021), donde llega a

concluir que,  no se evidencia liderazgo asertivo desde las jefaturas de un

gobierno local, desde la opinión de los trabajadores, que se manifiesta en

deficiencias en los niveles de coordinación de tareas y funciones, que se

relacionan con la comunicación; aunque en este caso el estudio fue realizado

en el 2021 y en un municipio que, venía de altos índices de desaprobación y

a un año de culminar la gestión, situación que puede haber constituido un

factor decisivo para la baja de los niveles de liderazgo de los directivos,

teniendo en cuenta que uno de los principios del liderazgo que sostiene,

Todnem (2021), está relacionado con los propósitos colectivos del liderazgo,

que si bien parte de la aplicación de los órganos directivos, sus efectos

alcanzan a toda la organización; principalmente, como lo consideran, Oha et

al. (2019), cuando se trata de entidades públicas, donde el déficit de niveles

de liderazgo genera influencia negativa en el trabajo.

Similar condición deficitaria de liderazgo se encuentra en el estudio de,

Rodas (2018), al observar escasez de actitudes de liderazgo en la entidad

estudiada que han derivado en una deficitaria conducción institucional y en

un accionar apático del personal. Esta situación se presenta, según, Montes

de Oca (2017), ante el deficitario desarrollo de habilidades para el diálogo
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efectivo y comunicación no verbal, que no permite niveles óptimos de 

asertividad en la competencia comunicativa; situación que, desde los 

fundamentos de, Barzola et al. (2017), son elementales para la generación 

de conductas de seguridad, tolerancia, autocrítica y propuesta de soluciones; 

y, que según, Lara (2018), se pueden alcanzar a partir de una comunicación 

verbal y no verbal que demuestre honestidad y respeto. 

En los resultados de la segunda variable de estudio, sobre el nivel de trabajo 

en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales, se encontró una tendencia 

similar a la primera variable, donde el trabajo en equipo, según, la apreciación 

de la mayoría de los trabajadores (60%) representa un nivel alto de aplicación 

en la labor cotidiana en la entidad; y quienes consideran que esta variable se 

presenta en niveles medio y bajo, representan porcentajes menores, se 

denota también la misma tendencia en las dimensiones de coordinación y 

cooperación con predominancia del nivel alto de percepción entre el 58 y 60%; 

esto es un indicador positivo para el logro de los resultados institucionales, 

ya que se observa, según las respuestas a las preguntas del cuestionario, una 

inclinación hacia el trabajo coordinado gerencias- trabajadores, como 

también entre trabajadores, lo cual puede constituir un factor importante para 

mejorar los servicios municipales siempre que estos comportamientos se 

sostengan en el tiempo. 

Una situación distinta encuentra, Rodríguez et al. (2023), en su estudio en 

una municipalidad peruana, donde el trabajo en equipo presenta condiciones 

deficientes, observando además que la comunicación, la actitud positiva y el 

reconocimiento del aporte en los grupos de trabajo, muestran resultados 

negativos, todo lo cual ha dificultado el logro de metas en el trabajo; constata 

además que no se escucha los aportes de los trabajadores para desarrollar 

un trabajo conjunto; en suma estas condiciones deficitarias no conducen 

hacia a un óptimo cumplimiento de las tareas laborales. Esta situación, 

según, Ayoví (2019), se presenta debido a que no se impone en el trabajo la 

capacidad de participación colectiva que se oriente al logro de productividad 

y competitividad, donde todos, desde las jefaturas se sientan identificados en 

algo fundamental, la mejora continua y la calidad del servicio; pero teniendo 
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en consideración también lo afirmado por, Mercader et al. (2021), que el 

trabajo en equipo también debe asociarse a otros factores institucionales que 

inciden en la óptima calidad del servicio. 

Al respecto, en una situación positiva el estudio de, Schmutz et al. (2019), a 

partir de las experiencias investigadas, valora la importancia del trabajo en 

equipo porque logra un enlace altamente positivo con el rendimiento de los 

grupos de trabajo, optimiza la gestión de recursos, permite la resolución 

oportuna de las tareas laborales y mejora las condiciones de calidad que 

debe tener el servicio que está disponible para los usuarios; para tal 

propósito, desde la percepción teórica de, Gonzáles y Ospina (2017), se 

requiere del uso de patrones de conductas y estrategias que permitan la 

integración de los equipos de trabajo en tareas combinadas y sincronizadas, 

no solo para el cumplimiento de metas inmediatas, sino, según, Cavaliere et 

al. (2021), propendiendo al logro de los propósitos de mediano y largo plazo 

contenidos en la visión y misión de la organización. 

En cuanto a los resultados del tercer objetivo específico, sobre la relación 

entre las dimensiones de liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la 

Municipalidad Distrital de Morales, se dividió el resultado según las dos 

dimensiones del liderazgo asertivo; en la primera, aplicando una prueba no 

paramétrica, se tuvo como resultado que hay una relación significativa de la 

actitud asertiva con el trabajo en equipo con indicadores estadísticos que 

muestran alta significación (p=0.00), y correlación fuerte y directa (r=0.781), 

quiere decir que a mayores condiciones de actitud asertiva se presenta 

mayor trabajo en equipo en la entidad; situación que representa un escenario 

de vital importancia para la nueva gestión municipal, siempre que estas 

actitudes de asertividad, como el respeto, el saber escuchar y los otros 

indicadores evaluados, se puedan mantener en el tiempo y no solo sea una 

muestra de la motivación de inicio de gestión. 

Respecto de la relación entre estos dos elementos, McEwan et al. (2017), en 

su investigación, considera que lograr el trabajo en equipo en un ambiente 

laboral no es una tarea simple, requiere de varios componentes, pero resalta 
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uno, la capacitación efectiva que conduzca al fomento de actitudes de 

respeto por las opiniones y los derechos de los demás, a una actuación 

pausada y positiva, sin agresividad, ni dejar que lo sean contigo, pero con la 

seguridad necesaria para quienes ocupan cargos directivos; que según,  

Buitrago y Portillo (2014), constituyen habilidades y destrezas que se van 

asimilando en el comportamiento del líder a partir de un proceso consiente 

de comprender que la relación armónica en el trabajo es fundamental para 

una adecuada convivencia en el trabajo. Este comportamiento asertivo, 

según, Cortez (2018), implica pensar en los intereses institucionales por 

encima de los personales. 

Además, la investigación de, McEwan et al. (2017), considera que, a partir 

de este proceso formativo, se puede alcanzar aceptables condiciones para 

el conjunto de procesos interactivos entre los integrantes de los grupos de 

trabajo, para incentivar el aporte mutuo en las tareas, como elementos claves 

del trabajo en equipo; para ello, como lo sostiene, Cortez (2018), se hace 

necesario que el líder asuma también óptimas capacidades de negociación 

y sobre todo poder ubicarse en el lugar de los trabajadores para la toma de 

decisiones 

En el resultado de la segunda dimensión de liderazgo asertivo, la 

comunicación relacionada con el trabajo en equipo, se obtuvo resultados 

similares a la primera dimensión, al encontrar una relación significativa entre 

la comunicación asertiva y el trabajo en equipo con indicadores que 

evidencian alta significación (p=0.00), y correlación fuerte y directa (r=0.855), 

que explica que a mayores condiciones de comunicación asertiva se 

presentará mayores niveles de trabajo en equipo en la municipalidad; al 

respecto, el estudio de, Yang et al. (2020), corrobora este resultado, cuando 

concluye que la comunicación horizontal y la confianza que muestran los 

líderes, generan positivas condiciones para el compromiso laboral integrado, 

en el apoyo mutuo y en el compartir de tareas de los subordinados. Una 

situación contraria se genera con una comunicación de agresión verbal en la 

relación laboral. En similar sentido, Ayoví (2019), considera que, esta 

relación horizontal debe orientarse a la generación de actitudes de 
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identificación de los trabajadores para con la organización. 

En igual sentido, Montes de Oca (2017), al estudiar a la comunicación 

asertiva con el trabajo en equipo, considera que este tipo de comunicación 

se logra con un diálogo y comunicación horizontal se puede un ambiente 

democrático, de mayor compromiso del grupo humano para obtener mejores 

niveles de logro de la competencia trabajo en equipo y mayores resultados 

previstos en los objetivos y metas institucionales. En suma, según, Cavaliere 

et al. (2021), se trata de apostar por un trabajo cooperativo entre los grupos 

de trabajo para desarrollar mejores comportamientos motivacionales y 

consecuentemente mejor rendimiento laboral. 

En referencia al logro del objetivo general, sobre la relación entre el liderazgo 

asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales, 

aplicada la prueba de correlación Rho de Spearman, se tuvo como resultados 

que la evidencia estadística conduce a aceptar la hipótesis alterna, como tal 

hay una relación significativa entre las variables liderazgo asertivo y trabajo 

en equipo, corroborado con los indicadores que muestran alta significación 

(p=0.00), y correlación fuerte y directa (r=0.830); con lo cual, se afirma que, a 

mayor liderazgo asertivo se tendrá mayor nivel de trabajo en equipo en la 

institución. Este resultado es óptimo para la actual gestión, porque es 

importante iniciar toda gestión con positivos niveles de aceptación de los 

trabajadores, con mayor razón que en el actual periodo de gestión, ante los 

cambios en la normatividad laboral, se cuenta con la mayoría de trabajadores 

que vienen de gestiones anteriores; sin embargo, en las mismas 

consideraciones que se señalan para los resultados de las dimensiones, para 

este caso de las variables, también se debe precisar que estos resultados 

deben constituir mayore retos para que tengan sostenibilidad a futuro y así 

contribuyan al éxito de la gestión. 

Similares resultados de relación directa se encuentran en otras 

investigaciones, aunque no todas parten de condiciones óptimas en el nivel 

de las variables; así, el estudio de, Salguero y García (2022), considera que 

ante los cambios constantes que experimenta la sociedad y ante las nuevas 
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exigencias del mundo laboral se requiere de contar con una relación humana, 

asertiva entre directivos y trabajadores para el logro de cambios en la gestión 

que promuevan el trabajo coordinado entre los equipos. Igualmente, el 

estudio de, Aycan (2017), asume estas consideraciones para mejorar los 

servicios institucionales, pero agrega un componente importante a considerar 

como experiencia, que el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo han 

constituido claves del éxito organizacional en varios países desarrollados. Se 

trata entonces, según, Gonzáles y Ospina (2017), de manifestaciones 

conductuales que los líderes deben asumir para fomentar integración y 

compromiso en los equipos de trabajo, siempre pensando en los propósitos 

corporativos; son conductas que desde la visión de, Sánchez y Barraza 

(2015), generan legitimidad en el líder, que no se gana mediante la 

designación en el cargo, sino que se genera a partir del comportamiento en 

el trabajo. 

Asimismo, Maya et al. (2019), en el estudio de las formas de liderazgo, 

asume entre sus resultados que, es el tipo de liderazgo el que condiciona el 

logro de óptimos niveles de calidad en el trabajo, por lo que una de estas 

formas de liderazgo directivo, el asertivo, mediante la operatividad de 

prácticas democráticas y participativas, permiten el que se logre óptimos 

resultados en la labor integrada del personal; entendiendo al termino 

asertivo como habilidad de actuación y comunicación, segura, firme, pero 

horizontal y de respeto; o como también lo conceptúa, Alzate y López (2020), 

en el sentido que la asertividad representa la característica de la persona 

para sus expresiones firmes, inherente a la personalidad, como factor 

decisorio en el desarrollo de la conducta; así también, Barzola et al. (2017), 

cuando agrega como conductas básica para este comportamiento, a la 

autocrítica, no solo como una contribución al análisis personal del líder sino 

también como reconocimiento de que todos estamos expuestos a errores 

que se deben asumir para las necesarias rectificaciones, Todo esto hace que 

la influencia del líder asertivo en el trabajo en equipo, desde la percepción 

de, Ahmed & Lodhi (2021), constituya la generación de una importante 

competencia para la organización, para pensar en metas y éxitos en común, 
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mediante un trabajo compartido y adecuadamente planificado. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Desde lo que perciben los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Morales, el nivel de liderazgo asertivo de los jefes y gerencias es 

predominantemente alto; la misma consideración la manifiestan para 

las dimensiones de actitud y comunicación asertivas. 

6.2. El trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de 

Morales es predominantemente alto, desde la percepción de los 

trabajadores; e igualmente consideran de nivel alto, el trabajo en cada 

una de las dimensiones de coordinación y cooperación. 

6.3. La relación entre las dimensiones del liderazgo asertivo, actitud y 

comunicación asertivas, con el trabajo en equipo es significativa, de 

intensidad fuerte y de tipo directa, como evidencia estadística para 

afirmar que a mayor presencia de las dimensiones de liderazgo asertivo 

se presenta mayor trabajo en equipo. 

6.4. La relación entre las variables, liderazgo asertivo y trabajo en equipo, 

es significativa, de intensidad fuerte y de tipo positiva o directa, que 

conduce a afirmar que, a mayor nivel de liderazgo asertivo, hay mayor 

nivel de trabajo en la Municipalidad Distrital de Morales. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Al Gerente General de la Municipalidad Distrital de Morales: que

programe jornadas de capacitación y actualización sobre liderazgo 

asertivo para el fortalecimiento de las actuales capacidades de 

seguridad, respeto y comunicación de sus jefaturas y gerencias, con 

miras a darle sostenibilidad a las condiciones de asertividad que 

poseen. 

7.2. Al Administrador de la Municipalidad Distrital de Morales: desarrollar 

actividades de integración laboral con énfasis en las dimensiones de 

trabajo coordinado, para fortalecer las capacidades de cooperación 

mutua entre trabajadores y las condiciones del trabajo en equipo en la 

entidad. 

7.3. A la Psicóloga de la Municipalidad Distrital de Morales: que elabore un 

decálogo orientador para el trabajo diario de los líderes, gerente, su 

gerentes y jefes de oficinas, considerando acciones de dirección, 

comunicación y evaluación con respeto, empatía y paciencia, para que 

sirva de guía en el trabajo institucional en el marco de las dimensiones 

e indicadores del liderazgo asertivo 

7.4. Al responsable de la Unidad de Posgrado de la Universidad César 

Vallejo: que promueva en sus egresados la realización de una nueva 

investigación de las variables estudiadas en la misma entidad, pero en 

el último año de actual gestión, para que se sirva de comparativo con 

los resultados de la presente investigación y entender los cambios 

generados en una línea de tiempo del inicio y final de una gestión 

municipal. 
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ANEXOS 



Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Liderazgo 
asertivo 

Proceso de dirección donde se pone de 
manifiesto las habilidades y destrezas 
para el logro de objetivos en la toma de 
decisiones institucionales con conductas 
motivaciones permanentes (Buitrago y 
Portillo, 2014). 

Conductas asertivas del 
personal directivo de la 
Municipalidad distrital de 
Morales, evaluadas mediante 
un cuestionario con escala 
Likert. 

Actitud asertiva 

Relación armónica 

Ordinal 

Respeto 

Capacidad de negociación 

Comunicación asertiva 

Efectividad 

Honestidad 

Estimulación 

Trabajo en 
equipo 

Capacidad de participación colectiva 
que propende a la cohesión institucional 
para lograr objetivos y metas de 
productividad y competitividad en el 
marco del mejoramiento continuo y 
orientado al logro de servicios de 
calidad para los usuarios (Ayoví, 2019). 

Forma de trabajo colectivo que 
caracteriza a la Municipalidad 
distrital de Morales, evaluada 
mediante un cuestionario con 
escala Likert. 

Coordinación 

Planificación 

Ordinal 

Organización 

Patrones de conducta 

Cooperación 

Integración 

Armonía 

Trabajo mutuo 

Beneficio colectivo 



Matriz de consistencia: 
“Liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales - 2023” 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnicas e 

instrumentos 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo asertivo y 
el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital 
de Morales?  

Determinar la relación que existe entre el 
liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Morales 

Existe relación significativa entre el liderazgo 
asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad 
Distrital de Morales. 

Técnica: 

Encuesta 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: 

¿Cuál es el nivel de liderazgo asertivo en la 
Municipalidad Distrital de Morales? 

Establecer el nivel de liderazgo asertivo en la 
Municipalidad Distrital de Morales. 

El nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad 
Distrital de Morales es regular Instrumentos: 

¿Cuál es el nivel de trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Morales?  

Identificar el nivel de trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Morales. 

El nivel el nivel de trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Morales, es regular 

Cuestionario de 
liderazgo 
asertivo 

¿Cuál es la relación entre las dimensiones de 
liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Morales? 

Determinar la relación existente entre las 
dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en 
equipo en la Municipalidad Distrital de Morales. 

Existe relación significativa entre las dimensiones 
de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Morales. 

Cuestionario de 
trabajo en equipo 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo de investigación básica; diseño no 
experimental, transversal y correlacional. 

Población: 70 colaboradores de en una 
Municipalidad distrital de Morales 

Muestra: 70 colaboradores, calculado con el 
95% de intervalo de confianza. 

M = Muestra de trabajadores 

V = Liderazgo asertivo 

V= Trabajo en equipo 

r = Grado de relación entre variables. 

Variables Dimensiones 

Liderazgo 
asertivo 

Actitud asertiva 

Comunicación asertiva 

Trabajo en 
equipo 

Coordinación 

Cooperación 



INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario de liderazgo asertivo 

Estimado colaborador: 

A continuación, se le presenta un conjunto de preguntas para identificar los niveles 

de liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de Morales; se le solicita 

responder las preguntas tomando en cuenta las actitudes que caracteriza el trabajo 

de su jefe, sea este Gerente o Subgerente. Muchas gracias. 

La escala de respuestas es la siguiente: 

1) Nunca

2) Casi nunca

3) A veces

4) Casi siempre

5) Siempre

LIDERAZGO ASERTIVO 1 2 3 4 5 

Actitud asertiva 

1. Relación armónica

Los trabajadores se sienten cómodos con las decisiones de la 
jefatura 

La jefatura inspira confianza en su trabajo diario 

Sabe escuchar a los trabajadores 

2. Respeto

Muestra un comportamiento tranquilo y amistoso y de 
respeto cuando se comunica con los trabajadores 

Realiza contacto visual cuando se dirige a cualquier 
trabajador 

Promueve el respeto mutuo entre trabajadores 

3. Capacidad de negociación

Tiene predisposición al diálogo cuando existe alguna petición 
de los trabajadores 



Escucha con atención los requerimientos de los trabajadores 

Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para 
solucionar algún problema 

Comunicación asertiva 

1. Efectividad

La información de la jefatura nos llega con claridad y 
precisión 

Los mensajes de la jefatura nos llegan oportunamente y de 
manera formal 

Se comunica con facilidad con los trabajadores 

2. Honestidad

Expresa sus opiniones y/o instrucciones diciendo la verdad 

No necesita mentir para obligar a la realización de algún 
trabajo 

Reconoce sus errores y los de los trabajadores 

3. Estimulación

Alienta a los trabajadores al cumplimiento de las tareas 

Reconoce el cumplimiento de tareas de los trabajadores 

Reconoce los éxitos personales de los trabajadores 



Cuestionario de trabajo en equipo 

Estimado colaborador: 

A continuación, se le presenta un conjunto de preguntas para identificar los niveles 

de trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales; se le solicita 

responder las preguntas tomando en cuenta las características de trabajo entre los 

trabajadores de su área donde labora. 

Muchas gracias 

La escala de respuestas es la siguiente: 

1) Nunca

2) Casi nunca

3) A veces

4) Casi siempre

5) Siempre

TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5 

Coordinación 

1. Planificación

Las tareas se planifican tomando en cuenta la opinión de los 
trabajadores 

Existen tareas laborales que son asignadas para la participación 
colaborativa entre trabajadores 

Se programa con anticipación la participación de los 
trabajadores en las actividades institucionales  

2.Organización

Los equipos de trabajo están debidamente organizados para la 
realización de tareas laborales 

La participación en actividades institucionales y de proyección 
comunal se realiza por grupos de trabajo organizados 

3. Patrones de conducta

Se sincronizan esfuerzos entre trabajadores para el logro de 
determinadas tareas 



Existe motivación para el trabajo en equipo 

Se practica el apoyo mutuo entre todos los trabajadores para 
el cumplimiento de las obligaciones laborales 

Cooperación 

1. Integración

Todos los trabajadores se integran al trabajo colaborativo 

Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades 
de conmemoración de fechas cívicas 

Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades 
de proyección comunal 

2. Armonía

Existe un clima de compañerismo en el trabajo 

Se evidencia un clima de alegría en el trabajo 

3. Trabajo mutuo

Se comparte entre trabajadores, información técnica de 
utilidad para el cumplimiento de las funciones 

Los trabajadores de mayor experiencia colaboran con los 
nuevos para el cumplimiento de sus tareas 

4. Beneficio colectivo

Se obtienen óptimos logros en el trabajo producto del trabajo 
en equipo 

Se dan reconocimientos colectivos por el cumplimiento de 
tareas 

Se apoya a los trabajadores que sufren problemas de salud u 
otras emergencias. 



Consentimiento informado a los servidores públicos 





Niveles de las dimensiones de la Liderazgo asertivo y de trabajo en equipo 

Niveles de actitud asertiva 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 10 14 14 

Medio 17 24 39 

Alto 43 61 100 

Total 70 100.0 

Niveles de comunicación asertiva 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 6 9 9 

Medio 24 34 43 

Alto 40 57 100 

Total 70 100.0 

Niveles de coordinación en el trabajo en equipo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 6 9 8.6 

Medio 23 33 41.4 

Alto 41 58 100.0 

Total 70 100 

Niveles de cooperación en el trabajo en equipo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 8 11 11.4 

Medio 20 29 40.0 

Alto 42 60 100.0 

Total 70 100 



Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Validez del cuestionario de Liderazgo Asertivo 

LIDERAZGO ASERTIVO 

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D2 

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P7 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

P10 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D3 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D4 

P16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P17 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 0.96 0.74 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

D2 0.97 0.76 1.00 1.00 0.80 1.00 0.99 0.78 1.00 

D3 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

D4 0.97 0.76 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

Instrumento por Criterio 0.97 0.75 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.79 1.00 

V de Aiken 0.99  0.78  1.00 



Validez del cuestionario de Trabajo en Equipo 

TRABAJO EN EQUIPO 

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 
J
5 

J
1 

J
2 

J
3 

J
4 

J
5 

D1 

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D2 

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D3 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D4 

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

DIMENSION
ES 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

D2 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

D3 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

D4 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 

Instrumento 
por Criterio 1.00 

0.79 1.00 
1.00 

0.80 1.00 
1.00 

0.80 1.00 

V de Aiken 1.00 0.79 1.00 



Confiabilidad del cuestionario de liderazgo asertivo 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

0.917 18 

Confiabilidad del cuestionario de trabajo en equipo 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

0.894 18 



 

 

Validación de instrumentos 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE 
EXPERTOS 

Variable Liderazgo asertivo 

 







 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 
 
 

 

 







 

 
 

 



 

 

 

 



 

 

 







 

 
 
 
 

 

 



 

 
 

 



 

 

 

 







 

 

 





 

 
 
 

Base de datos Liderazgo asertivo y Trabajo en equipo 

 

ENC ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 ITEM 10 ITEM 11 ITEM 12 ITEM 13 ITEM 14 ITEM 15 ITEM 16 ITEM 17 ITEM 18

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 3

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5

7 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 3 4 2 2 3 3 3

8 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

9 3 4 3 4 5 4 4 4 3 3 5 3 3 3 3 4 3 3

10 3 3 3 5 5 5 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3

11 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5

12 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4

13 3 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

15 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5

16 3 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5

17 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 1 1 1 3 3 3

18 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4

19 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5

20 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5

21 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

22 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO ASERTIVO



23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

25 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4

26 4 3 5 5 4 4 5 5 3 5 5 4 3 3 5 4 4 4

27 5 5 5 4 4 5 3 5 3 4 3 4 5 5 4 5 5 4

28 4 4 4 4 4 4 5 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5

29 2 2 2 2 2 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5

30 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 5

31 3 4 4 4 4 3 5 4 3 3 2 5 5 5 5 5 5 5

32 5 5 3 4 5 5 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4

33 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 3 3 3 4 4

34 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

35 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4

36 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3

37 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5

38 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

40 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5

42 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3

43 2 2 2 3 3 4 4 3 3 5 3 3 3 2 4 3 4 4

44 5 4 4 5 3 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 4 5

45 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3

46 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3



 

 
 

 
 
 
 
 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

49 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4

50 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 3 4 5 3 3 4 4 4

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5

52 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4

53 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3

54 3 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 2 2 2 3

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

56 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3

57 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 5 3 5 5 4 4

59 3 2 3 2 5 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 3 3 3

60 4 5 3 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 3 3 3

61 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2

62 3 1 1 1 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 3 3 3 3

63 4 5 3 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 3 3 3 3 3

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

65 2 3 3 4 4 3 4 3 4 2 2 2 4 4 3 4 4 3

66 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

68 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 5 5 4 3 3

69 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5



ENC ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 ITEM 10 ITEM 11 ITEM 12 ITEM 13 ITEM 14 ITEM 15 ITEM 16 ITEM 17 ITEM 18

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 3 4 5 5

3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5

6 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5

7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 3 3 4 4 4

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

11 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5

12 3 3 2 4 3 3 3 4 2 2 2 3 3 4 4 4 4 5

13 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 3 3 1 5

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

15 5 4 3 3 3 4 3 4 5 3 3 5 5 4 4 5 3 5

16 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4

17 1 1 3 1 1 2 2 3 4 4 3 3 2 2 2 4 4 4

18 4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 5 4 4 4 4 5

19 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5

20 4 4 3 3 3 4 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5

CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO



 

 
 

 
 
 
 
 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

24 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5

25 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 5

27 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5

28 3 2 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 5 5 5 5 4

29 2 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

30 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5

31 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 5 5 4 5 3 4 4

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

33 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

35 4 5 5 4 5 5 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 5 5

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

37 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

40 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3 4

41 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5

42 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

44 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3

45 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3

46 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3



 

 
 

 
 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

49 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4

50 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 5

51 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5

52 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4

53 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3

54 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 2 2 2 3 4 4

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

56 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3

57 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4

58 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3

59 4 4 3 3 5 3 3 3 2 3 2 5 4 4 2 4 4 3

60 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 5 3 5 5 4 4 3 4

61 2 1 1 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3

62 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 1 2 2 2 3

63 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

65 2 2 2 2 3 3 4 4 3 4 3 4 2 2 2 3 3 3

66 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

68 3 4 3 3 3 3 3 5 5 4 3 5 5 5 5 3 4 4

69 4 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
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