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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales,
2023, se identifica como de tipo bésica, con disefio 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 informacion. En los resultados se evidencia que predomina el nivel
alto en liderazgo asertivo, segun 64.3% de trabajadores; igualmente prevalece el
nivel alto en segun el 60% de trabajadores; ademas en cuanto a la contrastacion
de hipoétesis se observa que si existe relacion significativa entre el liderazgo
asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales, 2023, con
un coeficiente de correlacion de 0.830, con lo cual se verifica que la relacion entre
estas variables es alta y directa. El estudio concluye que se presentan optimas
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,

comunicacion.



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
guestionnaires 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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INTRODUCCION

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 proteccion al planeta; en estos retos las Naciones
Unidas (2020), han desarrollado objetivos de ejecucion sostenible
convocandoatodos los paises a asumir acciones tendientes a la solucién de
estos problemas sociales movilizando a los diversos sectores sociales
garantizando mayores niveles de liderazgo y la puesta en practica de
soluciones inteligentesen pro del desarrollo sostenible. En estas necesidades
las practicas experimentadas en el sector privado muestran resultados que se
puedenreplicar en el sector publico, como la conduccién de organizaciones a
cargo delideres transformacionales y transaccionales que han posibilitado

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

Otro de los factores problematicos que el periodo pandémico pudo revelar, fue
la débil capacidad organizativa y funcional de los Estados en distintos paises
del mundo, que complicaron el afrontamiento de las exigencias de salud y
laborales; es asi que se dejo notar que el sector publico enfrenta problemas
muycomplejos que merecen ser atendidos, que en muchos casos subsisten
hasta la actualidad. En el plano laboral, han sido pocos los esfuerzos por
disminuir la formalizacion y centralizacion de aquellos procesos orientados a
latoma de decisiones para permitir la mayor participacién del personal y sus
lideres, que refleje una Optima cultura de liderazgo en el sector publico (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 teoria del
liderazgo. En un mundo al revés, cuando se eliminan muchas convenciones,
esta claro que las cosas no volveran al statu quo anterior en el corto plazo, si
es que lo hacen. A la luz de estos desafios, se hace necesario reconsiderar la
forma en que los gobiernos y sus lideres actiuan para la solucion de los

problemas sociales, para lo cual es preciso la implantacion de tres modos de



toma de decisiones, liderazgo, gestibn 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 gestion publica en distintos Estados, que se
manifiestan en lideres sin los conocimientos minimos, capacidades y
competencias indispensables para conducir equipos de trabajo; ademas, falta
de compromiso, carencia de planificaciébn, ausencia de instrumentos
necesarios para el ejercicio directriz, equivocadas decisiones generadas
especialmente por el déficit de informacionordenada , oportuna y confiable,
inexistencia de una vision de futuro; poniéndose de manifiesto dificultades
para la toma de decisiones y para una practica laboral creativa e innovadora.
(Chinchayy Chavarry, 2021).

Ante estos problemas de liderazgo publico, la Organizacion para la
Cooperaciény el Desarrollo Econémicos [OCDE] (2019), ha considerado que
los gobiernos buscan nuevas formas de desarrollar y administrar fuerzas de
trabajo publicas capacitadas, comprometidas y confiables, por lo que, ensaya
algunas recomendaciones que posibiliten a los paises garantizar que sus
servicios publicos sean aptos para los desafios de politica actuales y sean
capaces de llevar al sector publico hacia el futuro, como: desarrollar
capacidades deliderazgo en los servidores publicos; garantizar un servicio de
los Estados en condiciones de inclusién y seguridad, en coherencia con la
diversidad cultural de la poblacién; y, poner en practica un servicio publico
proactivo e innovador con politicas disefiadas para el largo plazo. En este
proposito, es fundamental hacer uso de una de las herramientas progresivas y
mas buscadas en el campo de la gestiébn 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 gestion exitosa de los recursos

humanos (Lajcin & Porub&anova, 2021).



En el caso del Perq, este problema de deficiencias en las capacidades de
liderazgo en el sector publico es considerablemente notorio; Caceres et al.
(2021), cita las declaraciones publicas de un funcionario local en el periodo
pandémico, que expresaba “no sabiamos qué hacer, este es un fenbmeno
nuevo, una situacion nueva, para la que no estaban preparados ni los
funcionarios ni el gobierno municipal, entonces esta incertidumbre nos impedia
tomar decisiones”; esto demuestra que, al carecer de liderazgo y capacidad
institucional, algunos gobiernos locales incumplen medidas nacionales,
ademasalgunas medidas nacionales con frecuencia son inadecuadas para los

contextos locales o rurales y copiarlas a ciegas resulta inviable.

En San Martin y en particular en el distrito de Morales se ha experimentado
enlas ultimas conducciones del gobierno local, problemas de gestion y
liderazgo que exigen de la generacién de estrategias nuevas para el desarrollo
de planesy 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
sustentanla necesidad del presente trabajo de investigacion. Ante esta
situacion problematica, el problema general de investigacion fue: ¢ Cual es
la relacion entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad
Distrital de Morales?; ademas, los problemas especificos formulados fueron:
¢,Cual es el nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de
Morales?, ¢ Cual es el nivel de trabajo en equipo en la MunicipalidadDistrital de
Morales?; y, ¢ Cual es la relacion entre las dimensiones de liderazgoasertivo y

trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales?

El trabajo de investigacion realizado tuvo como justificacibn 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
justificacion social se pueden evidenciar con el efecto que deben generar
losresultados de la investigacién en la mejora del servicio publico que otorga

el gobierno local permitiendo asi el beneficio de la poblacién moralina, con



servicios oportunos, inclusivos y eficientes; el valor tedrico del estudio debe
permitir validar la informacion tedrica existente sobre las variables de
liderazgoy trabajo en equipo, en un hecho practico demostrable en la
municipalidad en estudio, ademas de generar nuevos conocimientos sobre la
relacion de las dosvariables de estudio en un gobierno local; la utilidad
metodoldgica se garantiza con la elaboracion de cuestionarios para la
medicién de variables queparten de la informacion teérica de base, pero
adecuados a la realidad de un gobierno local, por lo que podra servir de

fundamento para otros estudios aplicables a contextos similares.

Para el desarrollo del estudio, el objetivo general fue: Determinar larelacion que
existe entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad
Distrital de Morales; asimismo, los objetivos especificos 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; v,
Determinarla relacion 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
formuld la hipétesis general: Existe relacion significativa entre el liderazgo
asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales; y como
hipétesis especificas: El nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad
Distritalde Morales es regular; El nivel el nivel de trabajo en equipo en la
MunicipalidadDistrital de Morales, es regular; y, Existe relacion significativa
entre las dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la

Municipalidad Distrital de Morales.



MARCO TEORICO

Entre los antecedentes a nivel internacional, la investigacion de Yang et al.
(2020), se propuso lograr el objetivo de determinar el papel mediador de la
confianza entre el estilo de comunicacion del lider 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
investigacion para comprender el papel mediador de la confianza desde una
perspectiva relacional, donde se explora el efecto del estilo de comunicacion
del lider y sus cuatro facetas (asertividad, claridad, apoyo y agresividad
verbal)sobre la intencion de rotacion 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
intencion de rotacién; ademas la investigacion contribuye a la teoria del
liderazgo al considerar que la confianza es un medio a través del cual los
estilosde comunicacién de los lideres influyen en los resultados del proyecto
de los subordinados

El estudio de, Bhandarker & Rai (2019), buscaron el propdsito de analizar el
impacto angustioso del liderazgo toxico en el estado mental de los
subordinados, en una investigacion cualitativa con el uso de una prueba de
validez de dos escalas, la primera para medir la angustia psicolégica, y la
segunda escala para la evaluacién de las acciones necesarias que deben ser
afrontadas por los subordinados para lidiar con los lideres toéxicos,
recopilandodatos de 570 empleados que trabajan en organizaciones publicas
y privadas enla India. Los resultados del estudio respaldaron las dos
herramientas tridimensionales teorizadas para medir: malestar psicol6gico

(pérdida de autoestima, retraimiento y agitacion) y estrategias de



afrontamiento para lidiar con lideres téxicos (afrontamiento asertivo,
afrontamiento de evitacion y afrontamiento adaptativo). El estudio concluye
que, la pérdida de autoestima serelacion6 negativamente con las formas de
afrontamiento asertivo, de evitaciony adaptativo. Sin embargo, el retraimiento
se relacioné positivamente con el afrontamiento asertivo y el afrontamiento
de evitacion. Finalmente, la agitacion se relacioné positivamente con la

evitacion y la adaptacion.

En el articulo cientifico de, Salguero y Garcia (2022), se propusieron analizar
losinstrumentos que intervienen en los procesos para gestionar el talento
humano, ademas de su proyecciones humanisticas, desarrollado en Ecuador
como investigacion cualitativa, con una metodologia de revision
sistematica y descriptiva, en una muestra de 90 documentos bibliograficos,
consideran entre sus resultados principales que es de vital importancia la
aplicacion 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
tecnologias, se requiere de liderazgo con respuestas asertivas, con
orientacion humana, con elfin de lograr posiciones competitivas y de

sobrevivencia en el tiempo.

El articulo cientifico realizado en Venezuela por, Maya et al. (2019), estudia
la forma como de relaciona el liderazgo directivo con la educacion de calidad,
en una investigacion aplicada y correlacional, aplicando cuestionarios a 12
trabajadores, encuentran entre sus principales resultados que existe crisis en
lagestion y el liderazgo, desde la direccion de la institucion, lo cual, genera el
debilitamiento institucional; concluyendo que, se evidencia una relacion
directa entre variables, quiere decir que la forma de liderazgo condiciona el
logro de 6ptimos niveles de calidad en la educacién, lo cual, hace necesario

un liderazgodirectivo asertivo, con practicas democraticas y participativas.

El articulo cientifico, Alzate y Lépez (2020), analiza la asertividad, como
caracteristica elemental del lider emprendedor, realizada como

investigacién cualitativa, analitica, a partir de revision literaria de la tematica,



comparativamente con estudios realizados al respecto, tomando como base
el concepto de asertividad como caracteristica 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 permitencontrastar de manera directa con la interpretacién del
concepto y otros tratados,que la asertividad en un factor preponderante y
definitivo en el desarrollo de laconducta de todo lider emprendedor; al estar
convocado a la transformacién desu realidad y de quienes deben seguir sus

orientaciones.

Por otro lado, Schmutz et al. (2019), desarrollaron una investigacion para el
analisis de qué tan efectivo es el trabajo en equipo en su asociacion con el
desempefio en equipos de salud, como un estudio cualitativo de revision
sistemética y metaandlisis, identificando 2002 articulos de los cuales 31 se
incluyeron en el metanalisis que comprende 1390 equipos. Entre sus
resultados obtiene una correlacion media ponderada del tamafio 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, ademas la
prueba de moderadoresno fue significativa, 1o que sugiere que, los factores
examinados no influyeron en el efecto promedio del trabajo en equipo sobre
el desempeiio. El estudio concluye que el trabajo en equipo tiene un efecto
mediano en el desempefio. Elanalisis de los moderadores ilustré que el
trabajo en equipo se relaciona con eldesempefo independientemente de las
caracteristicas del equipo o la tarea. Por lo tanto, las organizaciones de
atencion en salud deben reconocer el valordel trabajo en equipo y enfatizar
los enfoques que mantienen y mejoran el trabajo en equipo en beneficio de

SuUS usuarios.

El estudio de, McEwan et al. (2017), se propuso la revision sistematizada y
un metaanalisis de diversas investigaciones realizada con el objetivo de
optimizarel trabajo en equipo y el rendimiento del equipo, utilizando disefios
experimentales controlados, partiendo de una base bibliografica de 16 849
articulos unicos. El metaandlisis finalmente se realiz6 en 51 articulos, para lo

cual se hizo uso de un modelo de elementos componentes de varianza.



Entre sus resultados mas trascendentales, se encontrd0 condiciones
resultantes positivas y significativas de dimension mediana en los estudios
que trataron el trabajo en equipo, tanto en los procesos como en el
desempefio de los equipos.La investigacion concluye que la capacitacion es
una forma efectiva de fomentarel trabajo y el desempefio 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 deltrabajo en equipo.

En la asociacion 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 paises desarrollados; los
criteriosde liderazgo y trabajo en equipo, asi como los determinantes de su
eficacia, estan determinados culturalmente. Un enfoque de liderazgo o una
practica de trabajo en equipo que puede dar excelentes resultados con los
empleados en un contexto cultural particular puede crear resentimiento y
desmotivacién entreellos en otro, quiere decir que el contexto sociocultural
para el liderazgo y el trabajo interviene de manera influyente para determinar

el tipo de asociacidon entre estos dos componentes.

A nivel nacional, Luna Victoria (2021), tuvo como proposito establecer la
correlacion entre gestion administrativa y liderazgo asertivo en un gobierno
local, realizada como investigacion de tipo aplicada, de disefio correlacional,
tuvo una muestra de 20 trabajadores municipales, a quienes se les aplicé
cuestionarios de encuestas para la medicion de las variables, obtuvo como
resultados que la gestion administrativa tiene un nivel medio como
predominante segun el 56.25% de trabajadores y el liderazgo asertivo el
46.25%, también en el nivel medio predominante; con lo cual se concluye
gue existe fuerte correlacién positiva y alta significacion entre variables, como
indicador que a mayor nivel de gestion administrativa, se tendra mayor

liderazgo asertivo.

Asimismo, Sanchez et al. (2022), desarrollé una investigacion para establecer

elnivel de competencias directivas que permitan un alto desempefio en el



servicioque prestan las municipalidades provinciales de Amazonas, en base
a 3 competencias, como: vocacion de servicio, orientacion hacia los
resultados y trabajo en equipo, en un trabajo de investigacion descriptivo con
disefio metodoldgico no experimental, utilizando cuestionarios aplicados a
115 funcionarios municipales, obteniendo como resultados que el 74.3% de
metaanalisis 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 investigacion de, Montes de Oca (2017), realizada en Lima, se propuso
determinar la asociacién que prevalece en la comunicacion asertiva con los
procesos de desarrollo de trabajo en equipo, ejecutada a manera de
investigacion aplicada de disefio cuasi experimental, teniendo como muestra
intencionada de 13 supervisores como grupo de experimentacion y de 15
supervisores como grupo de no intervencion (control); obtiene como
resultado un positivo impacto del programa experimental aplicado para el
incremento de la comunicacion asertiva, obteniendo indicadores menores
gue el estadistico 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 democréticas y toma

de decisiones, todo lo cual permiti6 mejores logros en el trabajo en equipo.

Segun, Rodas (2018), quien estudio las implicancias del liderazgo en las
relaciones interpersonales, desarrollada como investigacion basica de
disefio descriptivo — propositivo, utilizd 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 institucion, lo que, no muestra que se constituyan como referentes y
guias en el trabajo institucional y que tampoco han tenido la capacidad para
dar una direccion estratégica a la institucion. Entre las conclusiones pudo

formular una propuestaque contiene estrategias para implementar un modelo



de liderazgo asertivo quepueda ser compartico con todo el personal y que

apunte a un adecuado desarrollo institucional.

Los investigadores, Rodriguez et al. (2023), realizaron un estudio para
determinar las relaciones existentes entre el compromiso organizacional y el
trabajo en un gobierno local peruano, disefiaron una metodologia cualitativa,
aplicada, con disefio de correlacion no causal; para lo cual aplicé un
cuestionario de encuesta a empleados municipales, para obtener como
resultados que un 73% de ellos reconoce deficiencias en cuanto al
compromisoorganizacional en la institucion, ademas que, un 78% considera
también que eltrabajo institucional en equipo tiene niveles deficientes. A partir
de estos datos y aplicando la correspondiente prueba de hipétesis, concluyen
que, la evidencia estadistica indica una asociacion significativa entre
variables cuando el estadistico de referencia (p) presenta un valor menor que
0.00; ademas el coeficiente de correlacion indica una asociacion de nivel alto

entre las variablesidentificadas en la investigacion.

La investigacion de, Pereyra (2022), se propuso el objetivo de identificar el
tipo de relacion y significacion del liderazgo de alto desempefio en una
empresa constructora con el clima organizacional al interior del centro
laboral, como investigacion aplicada de disefio correlacional, teniendo como
muestra a 108 personas con funciones de liderazgo; con la aplicacién de
encuestas se obtuvocomo resultados los niveles predominantes de las
variables estudiadas y luegose ser sometidas a la prueba respectiva se
evidencio un coeficiente de asociacion positivo igual a 0.812, concluyéndose
que, el liderazgo de alto desempefio tiene una relacion positiva, ademas de
significativa con el clima organizacional, asi como también con las

dimensiones operacionalizadas de lavariable clima organizacional.

El estudio de, Contreras (2022), tuvo como propdsito el analisis de variada
literatura para el conocimiento del liderazgo en la administracion publica, en
unainvestigacion cualitativa de revision documental, para lo cual, se hizo uso
de diversa documentacion disponible en los entornos web. Entre sus

principales resultados considera que el liderazgo se sustenta en diversas

10



teorias, sin embargo, se rescata como factor comun que la incidencia del
lider sobre sus seguidores es vital para que se pueda incrementar el nivel de
competitividad enlas entidades del Estado. El estudio concluye considerando
que, el liderazgo porsi solo a la probleméatica de las instituciones estatales,
sin embargo, es una importante herramienta de influencia del lider hacia su
grupo en el proposito dealcanzar los objetivos institucionales. El lider debe
constituir un referente de buenas practicas, de Optima conducta, que
constituya un ejemplo de inspiracion y motivacion para los servidores

publicos.

En el contexto de las bases teoricas de la investigacion, el liderazgo, segun,
Fernandes (2021), consiste en lograr objetivos que cambien y mejoren el
statuquo, lo que implica algun tipo de innovacion y/o transformacion; se
refiere a la forma en que los funcionarios de alto nivel trabajan hacia los
objetivos de gobernanza. El liderazgo es un fenomeno interpersonal, donde
intervienen las personas de manera individual o en forma grupal, que se
sustenta en determinados principios, que son identificados segun 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 busqueda
colectiva de cumplir con un proposito; y, el tercero que el proposito del

liderazgo debe guiarse por los bienes internos.

Asimismo, Oha et al. (2019), a partir del estudio de un proyecto de aplicacion
de sistemas de informacion, consideran que estos estilos de liderazgo sean
estos de tipo emprendedor o transaccional, generan una influencia positiva
en la implementacion del trabajo en equipo, asumiendo que esta forma de
trabajoconstituye un agente mediador para la determinacion del éxito de una
gestion. Ademas, analizando comparativamente en los sectores publico y
privado pudieron encontrar que los referidos estilos de liderazgo tienen
distinta implicancia, teniendo gran eficiencia en los proyectos del sector

publico, a pesarde ser muy apropiados para su aplicacién en el sector privado

Igualmente, referirse a liderazgo implica tomar en cuenta ciertas condiciones

guedebe desarrollar una persona para tener liderazgo; en este proceso
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interviene también el componente de planeacion, que segun, Barzola et al.
(2017), se considera un elemento valioso para el direccionamiento de las
metas organizacionales con asertividad, que implica conductas de seguridad,
tolerancia, autocritica y propuesta de soluciones. Para el logro de un
liderazgo asertivo se requieren dos dimensiones, conducta asertiva y
comunicacionasertiva. Segun, Sanchez y Barraza (2015), estas condiciones
estas referidas a una legitimidad, que no se adquiere a través de una
designacion, sino que es producto de la confiabilidad generada, ademas de
la condicién de legitimidad; ademas de condiciones que generan las
capacidades para guiar y dirigir a un grupo humano. Desde esta percepcion,
Buitrago y Portillo (2014), consideran que liderazgo asertivo implica todo un
proceso de direccibn 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 dimension del liderazgo asertivo de actitud
asertiva, se puede identificar desde las conductas del lider que le permiten
tener una relacibn armonica con el personal a su cargo, con objetividad,
respeto, pensar en los intereses colectivos ademas de los personales, tener
capacidades de negociacion y ubicarse en el lugar de los demas para obtener
una vision real de sus ideas; y sobre todo tener presente que una actitud
asertiva genera impactos no solo sobre el lider y el personal, sino también
sobre la organizacién (Cortez, 2018). Por su parte, la otra dimensién es la
comunicacion asertiva, como habilidad del lider para interactuar con
efectividad,honestidad, precision, respeto y con estimulacion hacia el trabajo,
implica estamanera de comunicarse, tanto con expresiones de lenguaje
verbal, como con las expresiones no verbales, mediante miradas, gestos y
posturas que sugierancoherencia entre lo que el lider piensa, expresay siente
(Lara, 2022).

Respecto del trabajo en equipo, desde la percepcion tedrica de, Ayovi (2019),
el trabajo en equipo se puede definir como la capacidad de participacion
colectiva que propende a la cohesion 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 ademas importantes valores que contribuyen a la efectividad en
el trabajo, generando identificacion y compromiso de los colaboradores; en
este proceso se debe poner en practica los métodos, estrategias y
procedimientos necesarios para el logro de éptimos resultados en el trabajo

organizacional

Diversos autores han tratado la tematica del trabajo en equipo y sus
bondadesen las organizaciones, sin embargo, por si solo el trabajo en equipo
se puede mostrar insuficiente para la eficiencia en el servicio publico, por lo
gue se identifican otros factores contribuyentes, como la ética en el liderazgo,
laefectividad en la comunicacion, la productividad, que ademas de otros
factoresinfluye en el 6ptimo desarrollo del trabajo gerencial (Mercader et al.,
2021). Asumiendo estos criterios, segun, Ahmed & Lodhi (2021), el trabajo
en equipo en el quehacer institucional, constituye una competencia
indispensable para toda organizacion, para ello, se identifican dos

dimensiones, la coordinacion y la cooperacion.

En suma, el trabajo en equipo, adicionando a ello el necesario proceso de
colaboracién, constituyen un componente fundamental en el trabajo; por ello,
todo director o gerente en una organizacion publica debe promover en su
personal el trabajo en equipo para el logro de mayor efectividad y eficiencia
en la consecucion de los objetivos corporativos, asumiendo que esta forma
de trabajo contribuye en gran magnitud con el mejoramiento del desempefio
de los trabajadores, motivando, desarrollando e incrementando su
rendimiento, mostrando una labor responsable para los propésitos de
mediano y largo plazo, para el alcance de la vision y mision de la organizacion
(Cavaliere et al., 2021).

Las dimensiones de la variable trabajo en equipo estuvo determinada por: La
coordinacién esta relacionada con la actuacion de los trabajadores para
actuarde manera planificada y organizada proyectandose siempre a los
objetivos institucionales, utilizando patrones de conductas y estrategias para

gue los equipos de trabajo integren las acciones de trabajo, combinen y
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sincronicen esfuerzos y comportamientos, orientdndose siempre hacia el
logro de objetivoscomunes (Gonzales y Ospina, 2017). La cooperacion
implica que las responsabilidades deban ser compartidas por el conjunto de
colaboradores de cada area de trabajo, con una actuacién integrada y
armonica 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 Optimo trabajo mutuo realizado; ademas de,
resolver en forma conjunta y cooperada las dificultadas que se puedan
presentar en el trabajo, contribuyendo colectivamente a las mejoras

institucionales (Gonzales y Ospina, 2017).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy diseio de investigacion:

Conforme a la identificacidn teorica de las investigaciones, la presente
es de tipo basica, que desde la definicion de Mikolajewicz & Komarova
(2019), corresponde a las investigaciones de ciencias basicas, para la
obtencion de conocimientos a partir de la contrastacion de hipétesis no
causales, siendo también aplicable esta premisa para aquellas
investigaciones que derivan en conclusiones novedosas, teniendo en
cuenta que sus resultados aun tienen pendiente procesos de validaciéon
externa para su aceptacion en la comunidad cientifica. Este estudio
aporta nuevos conocimientos sobre la forma como se asocian el
liderazgo asertivo y el trabajo en equipo, aplicable para una institucion
publica en el Pera.

Su disefio fue correlacional, sin procesos experimentales, ya que no se
pretendio la manipulacion de las variables identificadas en el estudio;
asimismo,fue transversal porque su ejecucién fue en un Unico periodo
de tiempo; y descriptivo porque ademas de describir el comportamiento
de cada variable, seva pudo establecer la correlacion existente entre

ellas.

Se asumié como esquema del disefio correlacional:

O
M< $ r
O,

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

observaciones, la primera Oz referida a la variable liderazgo asertivo, y
la segunda, O: referida a la variable trabajo en equipo; con lo cual, se

pudo obtener la relacion (r) existente.
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Liderazgo
AsertivoVariable 2:

Trabajo en equipo

Las descripciones de las variables estan en la matriz de consistencia

publicada en los anexos.
Poblacion, muestra y muestreo:Poblacion:

Partiendo de la definicion tedrica que poblacion es considerada “como el
conjunto de todos los elementos en los cuales se analizaran las
variables” (Sucasaire, 2022, p. 12), se pudo identificar que la poblacion
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 propodsito de determinar qué trabajadores deben participar de la

investigacion, se tuvo en cuenta los criterios siguientes:

e Criterios de inclusion: Trabajadores que laboran de manera
permanente, bajo la direccion de jefaturas, donde es posible la
medicién de las variables.

e Criterios de exclusion: Aquellos servidores con contratos de servicios

gue no tienen permanencia obligatoria en la institucién.

Muestra.

Segun Kang (2021), la muestra en una investigacion es la parte
representativa de la poblacion, que en casos especificos pueden
representar al total de la poblacion permitiendo resultados mas precisos,
gue se conoce como muestra censal y que fue la que se asumio para la

presente investigacion, con 70 trabajadores.

Muestreo:

El muestreo es un método de selecciéon de los miembros de una muestra
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3.4.

en casos que no es posible la participacién de toda la poblacién en
una investigacion (Stratton, 2021). En el caso del presente estudio no es
necesarioestablecer un método de muestreo ya que toda la poblacion

esta considerada en la muestra de estudio.

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

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

En el proceso de obtencion de datos que se consideran necesarios para
alcanzar lo proyectado en una investigacion, se utilizan técnicas que se
componen de procedimientos y actividades que posibilitan contar con
toda la informacion requerida que permita dar respuesta a las
interrogantes de investigacion (Hernandez y Duana, 2020); asi, la técnica

seleccionada para esteestudio fue la encuesta.

Los instrumentos adecuados para la aplicacion 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 traves de expertos,
y a la prueba que permite identificar el nivel de fiabilidad de los
instrumentos, que para el presentecaso era aplicable la escala Alfa de

Cronbach.

Validez

La validez se refiere al proceso de evaluacion del instrumento de
medicidn para determinar si realmente llega a medir lo que se propone y
en qué nivel, asi como verificar si el instrumento logra cumplir la funcién
para la cual ha sido disefiado (Suruclu & Maslakgi, 2020). En el caso del
presente estudio los dos instrumentos seleccionados fueron sometidos
a procesos de validacién con la participacion de expertos en el tema
investigado, y con los puntajes resultantes de los jueces se determindé 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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3.5.

su aplicacion el coeficiente de V de Aiken es 0.99 o0 99% valido para su
aplicacion. lgualmente, para los 5 expertos si existe alta suficiencia en el
instrumento gestion de calidad para su aplicacion el coeficiente del V de

Aiken es 1 0 100% valido para su aplicacién

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 medicién. La confiabilidad no es solo una
caracteristica del instrumento de medicion, sino también una
caracteristica de los resultados del instrumento de medicion (Surici &
Maslakci, 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
Procedimientos:

Previo al procedimiento de obtencidén de datos se procedio a requerir del
consentimiento informado, que segun, Manti & Licari (2018), constituye
un proceso por el cual, un miembro de la muestra confirma
voluntariamente su decisibn de ser participe en una determinada
investigacion, luego de haber recibido la informacion sin restricciones de
todos los propdsitos y procedimientos del estudio que se considere sean
de relevancia para la aceptacion de participacion; por lo que se informo
en detalle las caracteristicasde la investigacion como paso previo y

consultivo.

Como etapa previa a la aplicacion de los cuestionarios, se establecio los
dias yhorarios adecuados para obtener la informacién de los pobladores
contribuyentes, evitando al maximo las interferencias con sus jornadas
de trabajo cotidiano; luego, en la etapa de aplicacién de cuestionarios, al
abordar a cada poblador encuestado, se le dio lectura y explico en detalle

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

Aplicadas las encuestas, se procedio a una revision de estas, para evitar
gue algunos errores en el llenado de cada cuestionario pudieran ser

considerados como validos al momento del procesamiento de los datos.

La interpretacién de la valorizacion de los datos se hara utilizando los

siguientesbaremos.

Tabla 1
Escala valorativa de liderazgo asertivo

Niveles Intervalo
Bajo 18 -45
Medio 46 — 68
Alto 69 - 90

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 2

Escala valorativa de trabajo en equipo

Niveles Intervalo
Bajo 18 — 45
Medio 46 — 68
Alto 69 - 90

Fuente: Elaboracion propia

Cada una de las escalas de valoracion de las tablas 5y 6, corresponden
a la distribucion de puntajes por niveles de evaluacion, tanto en
liderazgo asertivo como en trabajo en equipo, como resultantes de la
aplicacion de la escala Likert,donde se establecié de 1 a 5 puntos por
cada una de las 18 preguntas de cadacuestionario; con lo cual se pudo

determinar los puntajes minimos y maximos aobtener.
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3.6. Método de analisis de datos:

3.7.

Todos los datos logrados con las encuestas, merecieron un
ordenamiento y procesamiento mediante el uso de métodos de
estadistica descriptiva para establecer las tablas de frecuencias y
graficos que muestran el comportamientode cada variable. Asimismo,
para determinar la tipologia y significancia de la relacion que existe
entre variables, se utilizd la prueba estadistica inferencial Rhon de
Spearman, teniendo en cuenta que la medicion de ambas variables tuvo
una escala ordinal. Para estos procedimientos estadisticos se utilizo6 el

programa SPSS version 26 como soporte informatico.

Aspectos éticos:

Se cumplié con los requisitos institucionales determinados por la UCV
para los proyectos de investigacion, 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 investigacion para que puedan ser tomados en cuenta
en el disefio de alternativas para el logro de mayores y mejores metas
en el proceso recaudatorio municipal; asimismo, sobre el principio de
integridad, se respetd 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
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

Fuente: Elaboracion propia

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

gue existendptimos niveles positivos de esta variable, la mayoria de

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

tipo de liderazgo en los niveles jerarquicos 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 Institucion.

Figura 1 Comparativo de dimensiones de liderazgo asertivo

Bajo

Medio

34%

61%

Alto

Actitud ™ Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.

Al comparar las dimensiones del liderazgo asertivo, se evidencia que
en la dimension de actitud asertiva se presenta un porcentaje mayor en
el nivel bajo queen la comunicacion asertiva; inversamente sucede en
el nivel medio, donde la comunicacién tiene mejor percepcion; vy, en el
nivel alto, es la actitud la que alcanza mejores resultados que la
comunicacién, Es importante tener en cuenta que en ambas
dimensiones la tendencia mayoritaria hacia los niveles que reflejan

optimascondiciones de liderazgo se mantienen.

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: Elaboracién 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%,

segun la percepciodn de los propios trabajadores de la entidad.
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4.3.

Figura 2 Comparativo de dimensiones de trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracion propia

Al comparar los resultados de las dos dimensiones de trabajo en equipo,
se puedeobservar 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 valoracion positiva del

trabajo en equipo entre lostrabajadores de la entidad.

Relacion entre las dimensiones de liderazgo asertivo y el trabajo

en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales.

Para la determinacién de las correlaciones, en todo el estudio, se ha
utilizado la prueba Rho de Spearman, teniendo en cuenta que la
medicion de las variables y sus dimensiones se ha efectuado con la

aplicacién de una escala ordinal.

En la hipotesis HE3, se propuso: Existe relacion significativa entre las
dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Morales. Para contrastar esta hipotesis, se
tiene como hipotesis nula: No hay relacién significativa entre las
dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Morales. La hipotesis nula debia ser aceptada
si p>0.05
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Tabla b

Correlacion entre actitud asertiva y trabajo en equipo

Actitud asertiva Trggﬁggoen
Coeficiente de correlacion 1.000 , 780"
Actitud asertiva Sig. (bilateral) 000
Rho de Spearman N 70 70
Coeficiente de correlacion ,780™ 1.000
Trabajo enequipo Sig. (bilateral) 000
N 70 70

Fuente: Elaboracion propia

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

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

evidenciando un valor dep= 0.00 < 0.05 y un coeficiente de correlacion

de 0.780

Tabla 6

Correlacién entre comunicacién asertiva y trabajo en equipo

Comunicacionasertiva Trabajo en
equipo

Coeficiente de correlacion 1.000 ,855™
Comunicacion . .
asertiva Sig. (bilateral) .000
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente de correlacion ,855" 1.000
Trabajo en . .
equipo Sig. (bilateral) .000

N 70 70

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 6 se puede observar la relacion de la segunda dimensién del

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

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

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

p= 0.00<0.05, se opté por rechazar la hipétesis nula,

aceptando la

hipotesis alterna (HE3), que, existe relacion significativa entre las

dimensiones de liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la

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

Municipalidad Distrital de Morales

Tabla 7

Correlacion entre liderazgo asertiva y trabajo en equipo

Liderazgo . .
asertivo Trabajo en equipo

Coeficiente de correlaciéon 1.000 ,830™
Liderazgo Sig. (bilateral) 000
asertivo
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente de correlacion ,830™ 1.000
Trabajo en Sig. (bilateral) 000
equipo

N 70 70

Fuente: Elaboracion propia

La hipotesis HG, propuso: Existe relacién significativa entre el liderazgo

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

y como hipotesis nula:No existe relacion significativa entre el liderazgo

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

La aceptaciéon de la hipétesis nula implicaba un resultado de p>0.05.

Segun la evidencia estadistica de la Tabla 7, p=0.00<0.5, este resultado

conducea rechazar la hipotesis nula, aceptando la HG: Existe relacion

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

Municipalidad Distrital de Morales. Asimismo, con un coeficiente de

correlacion de 0.830 se verifica que la relacién entre estas variables es

alta y directa.
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Figura 3 Dispersion de datos entre variables
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La Figura 3, es una muestra grafica que comprueba el tipo de relacion
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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DISCUSION

En los datos resultantes sobre el primer objetivo especifico referido al
liderazgo asertivo en la Municipalidad Distrital de Morales, se ha podido
demostrar que, desde la percepcion del 64.3% de los trabajadores de la
entidad, existe unpredominante nivel alto de liderazgo; teniendo ademas,
porcentajes, moderado en el nivel medio y bastante reducido en el nivel bajo,
lo cual es explicable teniendo encuenta que la Institucién cuenta con nueva
gestion que comprende, nuevo alcaldey nuevos gerentes. Ademas, se
observa un comportamiento similar al estudiar las dimensiones de esta
variable, tanto la actitud y la comunicacion asertivas, muestranuna percepcion

mayoritaria del nivel alto.

Sin embargo, esta informacion 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 opinion de los trabajadores, que se manifiesta en
deficiencias en los niveles de coordinacion de tareas y funciones, que se
relacionan con la comunicacion; aunqueen este caso el estudio fue realizado
en el 2021 y en un municipio que, venia de altos indices de desaprobacion y
a un afio de culminar la gestion, situacion 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), esta relacionado con los propoésitos colectivos del liderazgo,
qgue si bien parte de la aplicacion de los érganos directivos, sus efectos
alcanzan a toda la organizacion; principalmente, como lo consideran, Oha et
al. (2019), cuando se trata de entidades publicas, donde el déficit de niveles

de liderazgo genera influencia negativa en el trabajo.

Similar condicién 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 conduccion institucional y en
un accionar apatico del personal. Esta situacién se presenta, segun, Montes

de Oca (2017), ante el deficitario desarrollo de habilidades para el dialogo
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efectivo y comunicacion no verbal, que no permite niveles Optimos de
asertividad en la competencia comunicativa; situacion que, desde los
fundamentos de, Barzola et al. (2017), son elementales para la generacion
de conductas de seguridad, tolerancia, autocritica y propuesta de soluciones;
y, que segun, Lara (2018), se pueden alcanzar a partir de una comunicaciéon

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 encontrd una tendencia
similar a la primera variable, donde el trabajo en equipo, segun, la apreciaciéon
de la mayoriade los trabajadores (60%) representa un nivel alto de aplicacion
en la labor cotidiana en la entidad; y quienes consideran que esta variable se
presenta en niveles medioy bajo, representan porcentajes menores, se
denota también la misma tendencia en las dimensiones de coordinacion y
cooperacion con predominancia del nivel altode percepcion entre el 58 y 60%;
esto es un indicador positivo para el logro de los resultados institucionales,
ya que se observa, segun las respuestas a las preguntasdel cuestionario, una
inclinacion 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 situacion distinta encuentra, Rodriguez et al. (2023), en su estudio en
una municipalidad peruana, donde el trabajo en equipo presenta condiciones
deficientes, observando ademas que la comunicacion, 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
ademas que nose escucha los aportes de los trabajadores para desarrollar
un trabajo conjunto; ensuma estas condiciones deficitarias no conducen
hacia a un oOptimo cumplimiento de las tareas laborales. Esta situacion,
segun, Ayovi (2019), se presenta debido a que no se impone en el trabajo la
capacidad de participacion 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 consideracion también lo afirmado por, Mercader et al. (2021), que el
trabajo en equipo también debe asociarse a otros factores institucionales que

inciden en la éptima calidad del servicio.

Al respecto, en una situacion positiva el estudio de, Schmutz et al. (2019), a
partir delas 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 gestion de recursos, permite la resolucion
oportuna de las tareas laborales y mejora las condiciones de calidad que
debe tener el servicio que esta disponible para los usuarios; para tal
proposito, desde la percepcion tedrica de, Gonzéles y Ospina (2017), se
requiere del uso de patrones de conductas y estrategias que permitan la
integracion de los equipos de trabajo en tareas combinadas y sincronizadas,
no solo para el cumplimiento de metas inmediatas, sino, segun, Cavaliere et
al. (2021), propendiendo al logro de los propdésitos de mediano y largo plazo

contenidos en la vision y mision de la organizacion.

En cuanto a los resultados del tercer objetivo especifico, sobre la relacién
entre las dimensiones de liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la
Municipalidad Distritalde Morales, se dividié el resultado segun las dos
dimensiones del liderazgo asertivo; en la primera, aplicando una prueba no
paramétrica, se tuvo como resultado que hay una relacién significativa de la
actitud asertiva con el trabajo en equipo con indicadores estadisticos que
muestran alta significacién (p=0.00), y correlacién fuerte y directa (r=0.781),
quiere decir que a mayores condiciones de actitud asertiva se presenta
mayor trabajo en equipo en la entidad; situacion que representa un escenario
de vital importancia para la nueva gestion 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 motivacion de inicio de gestion.

Respecto de la relacion entre estos dos elementos, McEwan et al. (2017), en
su investigacioén, 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 capacitacion efectiva que conduzca al fomento de actitudes de
respeto por las opiniones y los derechos de los demas, a una actuacion
pausada y positiva, sin agresividad, ni dejar que lo sean contigo, pero con la
seguridad necesaria para quienes ocupan cargos directivos; que segun,
Buitrago y Portillo (2014), constituyen habilidades y destrezas que se van
asimilando en el comportamiento del lider a partir de un proceso consiente
de comprender que la relacion armédnica en el trabajo es fundamental para
una adecuada convivencia en el trabajo. Este comportamiento asertivo,
segun, Cortez (2018), implica pensar en los intereses institucionales por

encima de los personales.

Ademas, la investigacion 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 lider asuma también éptimas capacidades de negociaciéon
y sobre todo poder ubicarse en el lugar de los trabajadores para la toma de

decisiones

En el resultado de la segunda dimension de liderazgo asertivo, la
comunicacion relacionada con el trabajo en equipo, se obtuvo resultados
similares a la primera dimension, al encontrar una relacion significativa entre
la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo con indicadores que
evidencian alta significacion (p=0.00), y correlacion fuerte y directa (r=0.855),
que explica que a mayores condiciones de comunicacién asertiva se
presentard 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 comunicacion horizontal y la confianza que muestran los
lideres, generan positivas condiciones para el compromiso laboral integrado,
en el apoyo mutuo y en el compartir de tareas de los subordinados. Una
situacion contraria se genera con una comunicacion de agresion verbal en la
relacion laboral. En similar sentido, Ayovi (2019), considera que, esta

relacion horizontal debe orientarse a la generacidon de actitudes de
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identificacién de los trabajadores para con la organizacion.

En igual sentido, Montes de Oca (2017), al estudiar a la comunicacion
asertiva con el trabajo en equipo, considera que este tipo de comunicacion
se logra con un dialogo y comunicacion horizontal se puede un ambiente
democratico, 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, segun, 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 relacion entre el liderazgo
asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales,
aplicada la prueba de correlacion Rho de Spearman, se tuvo como resultados
gue la evidenciaestadistica conduce a aceptar la hipotesis alterna, como tal
hay una relacion significativa entre las variables liderazgo asertivo y trabajo
en equipo, corroboradocon los indicadores que muestran alta significacion
(p=0.00), y correlacion fuerte ydirecta (r=0.830); con lo cual, se afirma que, a
mayor liderazgo asertivo se tendra mayor nivel de trabajo en equipo en la
institucion. Este resultado es Optimo para la actual gestion, porque es
importante iniciar toda gestién con positivos niveles de aceptacion de los
trabajadores, con mayor razén que en el actual periodo de gestién, ante los
cambios en la normatividad laboral, se cuenta con la mayoria de trabajadores
que vienen de gestiones anteriores; sin embargo, en las mismas
consideraciones que se sefialan para los resultados de las dimensiones, para
estecaso de las variables, también se debe precisar que estos resultados
deben constituir mayore retos para que tengan sostenibilidad a futuro y asi

contribuyan aléxito de la gestion.

Similares resultados de relacion directa se encuentran en otras
investigaciones, aunque no todas parten de condiciones éptimas en el nivel
de las variables; asi, elestudio de, Salguero y Garcia (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 relacién humana,
asertiva entre directivos y trabajadorespara el logro de cambios en la gestion
que promuevan el trabajo coordinado entre los equipos. Igualmente, el
estudio de, Aycan (2017), asume estas consideracionespara mejorar los
servicios institucionales, pero agrega un componente importante aconsiderar
como experiencia, que el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo han
constituido claves del éxito organizacional en varios paises desarrollados. Se
trata entonces, segun, Gonzales y Ospina (2017), de manifestaciones
conductuales que los lideres deben asumir para fomentar integracion y
compromiso en los equipos de trabajo, siempre pensando en los propdsitos
corporativos; son conductas que desde la vision de, Sanchez y Barraza
(2015), generan legitimidad en el lider, que no se gana mediante la
designacion 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 6ptimos nivelesde calidad en el trabajo, por lo que una de estas
formas de liderazgo directivo, el asertivo, mediante la operatividad de
practicas democréticas y participativas, permiten el que se logre optimos
resultados en la labor integrada del personal; entendiendo al termino
asertivo como habilidad de actuacion y comunicacion, segura, firme, pero
horizontal y de respeto; o como también lo conceptla, Alzate y L6épez (2020),
en el sentido que la asertividad representa la caracteristica de la persona
para sus expresiones firmes, inherente a la personalidad, como factor
decisorio en el desarrollo de la conducta; asi también, Barzola et al. (2017),
cuando agrega como conductas basica para este comportamiento, a la
autocritica, no solo como una contribucién al analisis personal del lider sino
también como reconocimiento de que todos estamos expuestos a errores
gue se deben asumir para las necesarias rectificaciones, Todo esto hace que
la influencia del lider asertivo en el trabajo en equipo, desde la percepcion
de, Ahmed & Lodhi (2021), constituya la generacion de una importante

competencia para la organizacion, para pensar en metas y éxitos en comun,
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mediante un trabajo compartido y adecuadamente planificado.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

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 consideracion la manifiestan para

las dimensiones de actitud y comunicacion asertivas.

El trabajo en equipo en el personal de la Municipalidad Distrital de
Morales es predominantemente alto, desde la percepciéon de los
trabajadores; e igualmente consideran de nivel alto, el trabajo en cada

una de las dimensionesde coordinacién y cooperacion.

La relacion entre las dimensiones del liderazgo asertivo, actitud y
comunicacidénasertivas, con el trabajo en equipo es significativa, de
intensidad fuerte y de tipo directa, como evidencia estadistica para
afirmar que a mayor presencia de las dimensiones de liderazgo asertivo

se presenta mayor trabajo en equipo.

La relacidon 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.

7.2.

7.3.

7.4.

Al Gerente General de la Municipalidad Distrital de Morales: que
programe jornadas de capacitacion y actualizacion sobre liderazgo
asertivo para el fortalecimiento de las actuales capacidades de
seguridad, respeto y comunicacion de sus jefaturas y gerencias, con
miras a darle sostenibilidad a las condiciones de asertividad que

poseen.

Al Administrador de la Municipalidad Distrital de Morales: desarrollar
actividades de integracién laboral con énfasis en las dimensiones de
trabajo coordinado, para fortalecer las capacidades de cooperacion
mutua entre trabajadores y las condiciones del trabajo en equipo en la
entidad.

A la Psicéloga de la Municipalidad Distrital de Morales: que elabore un
decélogo orientador parael trabajo diario de los lideres, gerente, su
gerentes y jefes de oficinas, considerando acciones de direccion,
comunicacién y evaluacion con respeto, empatia y paciencia, para que
sirva de guia en el trabajo institucional en el marco de las dimensiones

e indicadores del liderazgo asertivo

Al responsable de la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Vallejo: que promueva en sus egresados la realizacion de una nueva
investigacion de las variables estudiadas en la misma entidad, pero en
el ultimo afio de actual gestion, para que se sirva de comparativo con
los resultados de la presente investigacion y entender los cambios
generados en una linea de tiempo del inicio y final de una gestion

municipal.
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ANEXOS



Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Ens::ilcaig:
Relacion armonica
Proceso de direccion donde se pone de  Conductas  asertivas  del Actitud asertiva Respeto
manifiesto las habilidades y destrezas ~ personal directivo de la Capacidad de neaociacion
Liderazgo  para el logro de objetivos en latomade  Municipalidad  distrital  de P 9 Ordinal
asertivo  decisiones institucionales con conductas Morales, evaluadas mediante Efectividad
motivaciones permanentes (Buitragoy ~ un cuestionario con escala
Portilo, 2014). Likert Comunicacién asertiva Honestidad
Estimulacién
Planificacion
Coordinacion Organizacion
Capacidad de participacion colectiva
que propende a la cohesién institucional Forma de trabajo colectivo que Patrones de conducta
Trabai para lograr objetivos y metas de caracteriza a la Municipalidad
rabajo en - s N g .
equino productividad y competitividad en el distrital de Morales, evaluada Integracion Ordinal
auip marco del mejoramiento continuo y mediante un cuestionario con
orientado al logro de servicios de escala Likert. Armonia
calidad para los usuarios (Ayovi, 2019). Cooperacion

Trabajo mutuo

Beneficio colectivo




Matriz de consistencia:

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

Formulacion del problema Objetivos Hipétesis . Tecnicas e
instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipo6tesis general
¢, Cudl es la relacion entre el liderazgo asertivoy Determinar la relacion que existe entre el Existe relacion significativa entre el liderazgo
el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la asertivoy el trabajo en equipo en la Municipalidad Técnica:
de Morales? Municipalidad Distrital de Morales Distrital de Morales.
Encuesta
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas:
¢,Cudl es el nivel de liderazgo asertivo en la Establecer el nivel de liderazgo asertivo en la El nivel de liderazgo asertivo en la Municipalidad
Municipalidad Distrital de Morales? Municipalidad Distrital de Morales. Distrital de Morales es regular Instrumentos:
¢Cual es el nivel de trabajo en equipo en la Identificar el nivel de trabajo en equipo en la El nivel el nivel de trabajo en equipo en la Cu?sdtlonarlo de
Municipalidad Distrital de Morales? Municipalidad Distrital de Morales. Municipalidad Distrital de Morales, es regular Li:é?[iz\?(;)

¢Cual es la relacion entre las dimensiones de
liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Morales?

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

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

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo de investigacion basica; disefio no
experimental, transversal y correlacional.

Oy

M Tr

Oz

M = Muestra de trabajadores

V = Liderazgo asertivo

V= Trabajo en equipo

r = Grado de relacion entre variables.

Poblacion: 70 colaboradores de en una
Municipalidad distrital de Morales

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

Variables Dimensiones
. Actitud asertiva
Liderazgo
asertivo L .
Comunicacion asertiva
Coordinacion
Trabajo en
equipo
Cooperacion

Cuestionario de
trabajo en equipo




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario de liderazgo asertivo
Estimado colaborador:

A continuacidn, 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) Aveces

4) Casi siempre
5) Siempre

LIDERAZGO ASERTIVO 1 2 3 4 5

Actitud asertiva

1. Relacion armodnica

Los trabajadores se sienten cdmodos 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 negociacién

Tiene predisposicidn al didlogo cuando existe alguna peticién
de los trabajadores




Escucha con atencién los requerimientos de los trabajadores

Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para
solucionar algun problema

Comunicacion asertiva

1. Efectividad

La informacién de la jefatura nos llega con claridad y
precisidon

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 realizacion de algun
trabajo

Reconoce sus errores y los de los trabajadores

3. Estimulacion

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 continuacién, 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 caracteristicas de trabajo entre los

trabajadores de su area donde labora.
Muchas gracias
La escala de respuestas es la siguiente:

1) Nunca

2) Casi nunca
3) Aveces

4) Casi siempre
5) Siempre

TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4

Coordinacion

1. Planificacion

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

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

Se programa con anticipacion la participacién de los
trabajadores en las actividades institucionales

2.0rganizacién

Los equipos de trabajo estan debidamente organizados para la
realizacion de tareas laborales

La participacion en actividades institucionales y de proyeccion
comunal se realiza por grupos de trabajo organizados

3. Patrones de conducta

Se sincronizan esfuerzos entre trabajadores para el logro de
determinadas tareas




Existe motivacion para el trabajo en equipo

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

Cooperacion

1. Integracion

Todos los trabajadores se integran al trabajo colaborativo

Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades
de conmemoracidn de fechas civicas

Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades
de proyeccion comunal

2. Armonia

Existe un clima de compafierismo en el trabajo

Se evidencia un clima de alegria en el trabajo

3. Trabajo mutuo

Se comparte entre trabajadores, informacién 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 dptimos 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 publicos

—
5 UNIVERSIDAD Césaa Vaiicio
l UNIVERSIDAD César VALLEIO

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: Liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la Municipalidad
Distrital de Morales - 2023.
Investigador (a): Meléndez Coral, Maddy Fiorella

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo asertivo y trabajo en
equipo en la Municipalidad Distrital de Morales - 2023”, cuyo objetivo es Determinar
la relacion que existe entre el liderazgo asertivo y el trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Morales — 2023.

Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de Posgrado del Programa
Académico de la Maestria en Gestion Plblica de la Universidad César Vallejo del
campus Tarapoto, aprobado por ia autoridad correspondiente de ia Universidad y
con el permiso de la Municipalidad Distrital de Morales.

Describir el impacto del problema de la investigacién.

Consideramos como Problema General: ;Cuél es la relacion entre el liderazgo
asertivo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Morales - 20237, por lo
que, concretar la indagacién ayudara aclarar la relacién entre ambas variables,
generando 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 local y en el nivel 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 investigacion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ‘Liderazgo asertivo y trabajo en
equipo en la Municipalidad Distrital de Morales - 2023” 2. Esta encuesta o entrevista
tendra un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos y se realizara en el ambiente de
Municipalidad Distrital de Morales. Las respuestas al cuestionario o guia de

*Obligatorio a partir de 18 afios
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entrevista seran codificadas usando un ndmero de identificacion y, por lo tanto,

seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisién sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de Ia investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador (a)
Meléndez Coral Maddy Fiorella, email: maddy.coral.98@gmail.com y docente asesor
Barboza Zelada, Pedro Arturo, email: pabz3@hotmail.com.

Consentimiento

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

Nombres y apellidos: ... — i,
le juwo 2023 = 43:52

Fechay hora: ..
Firma: . e

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se
debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.

*Obligatorio a partir de 18 afios



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

Niveles de actitud asertiva

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 10 14 14
Medio 17 24 39
Alto 43 61 100
Total 70 100.0

Niveles de comunicacion asertiva

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 6 9 9
Medio 24 34 43
Alto 40 57 100
Total 70 100.0

Niveles de coordinacién en el trabajo en equipo

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 6 9 8.6
Medio 23 33 41.4
Alto 41 58 100.0
Total 70 100

Niveles de cooperacion en el trabajo en equipo

. . Porcentaje
Frecuencia 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 recoleccién de datos

Validez del cuestionario de Liderazgo Asertivo

LIDERAZGO ASERTIVO

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

J1J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

PL 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

D1 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

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

D2 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

PIO 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

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

D3 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

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

D4 pi1g 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

plo 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

pog 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
CLARIDAD COHERENCIA  RELEVANCIA
DIMENSIONES \Y Li Ls \Y, 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 1.00 109 0.80 1.00 0.99 0.78 1.00
D3 099 0.78 1.00 109 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00
D4 0.97 0.76 1.00 109 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

RELEVANCIA

COHERENCIA

0

- <

m M

m N

™

m

J2 J3 J4 J5 Ji J2 J3 J4

J1

4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4

4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4

RELEVANCIA

P1

P2

P3

D1

P4

PS5

P6

P7

P8

D2

P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20

D3

D4

COHERENCIA

CLARIDAD

Ls

Li

Ls

Li

Ls

Li

DIMENSION
ES

099 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00
100 0.80 100 1.00 080 1.00 1.00 0.80 1.00
1.00 0.80 1.00 1.00 080 1.00 1.00 0.80 1.00
100 0.80 100 1.00 080 1.00 1.00 0.80 1.00

D1

D2

D3

D4
Instrumento

por Criterio

0.80 1.00

0.80 1.00

0.79 1.00

1.00

1.00

1.00

1.00 0.79 1.00

V de Aiken




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

0.894 18

N de elementos




Validacién de instrumentos

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE
EXPERTOS
Variable Liderazgo asertivo

N° | DIMEMSIONES [ ITEMS Claridad’ Coherencia® Relevancia® Obeervaclones!
Recomendaclonss

Dimension 1: Actitud asertiva 1 2 3 4 1 2 k] 4 1 2 k] 4

a1 Los frabajadores se sienten comodos con las decisiones de s jefatura = *

02 | Lsa jefsturs inspirs confianza en su frabajo diasrio = x

03 | Sabe escuchar a los trabajadores X X

04 | Muestra un comportamiento tranguile y amistoso y de respeto cuando se kS X
comunica con los trabajsdores

05 | Realiza contacto visual cuando se dirige a cualguier trabajador S LS

06 | Promueve el respeto mutuo entre trabajadores X x

07 | Tiene predisposicién al difloge cuando existe alguna peticién de los X X
trabajadores

0% | Escuchs con stencidn los requerimientos de los trabajsdores = x

09 | Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para solucionar algin
problema

N° | DIMEMSICNES [ TTEMS
Dimension 2- Comunicacidn asertiva x x

10 | La infermacién de la jefatura nos llega con claridad y precisién X X

11 Los mensaies de la jefatura nos llegan oporfunamente v de manera formal LS X

12 | Se comunica con facilided con los frabajadores = X

12 | Express sus opiniones yio instrucciones diciendo la verdad = x

14 | Reconoce sus errores y los de los ftrabajadores X X

15 Sabe escuchar propuestas de los frabsjsdores X X

16 | Alients s los frabajsdores al cumplimiento de las tarsas X X

17 | Beconoce el cumplimients de fareas de los trabaiadores X X

12 | Reconoce los éxitos personales de los trabajadores * X

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 8 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinents:

1. Ho cumple con el eriterio 2. Bajo mivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Mejorar la redaccion de items de acuerdo a lugar de estudio y el sujeto de estudio que se va aplicar el

instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Diaz Saavedra Robin Alexander

Especialidad del validador (a): Lic Marketing v Negocios Internacionales

Claridad: I fam s2 comprande facimenie, ez decir, su
sintactica y samantica son 3decusdas.

*Coherancia: I fl2m tenz relacion 19ica con la amension o indicador que 2513
midizndo

*Relevancia: El item ez esancial o imporante, 25 decir deba sar ncuico

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando 15 flams planteads son suficentes
para medi Iz dmension

DNI: 44970126

No aplicable [ ]

A

Firma del experto informante

26 de mayo de 2023



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Trabajo en equipo
N* | DIMEMSIONES [ ITEMS Claridad! Coherencia? Relevanciat Observaclonss!
Recomendsclonas

Dimension 1: Coordinacion 2|3 2| 3 2|3

01 | Las tareas se planifican tomando en cuenta Iz opinién de los frabsjadores X X X

02 | Existen taress laborales que son ssignadas para la participacion colaborativa X X X
entre frabajadores

03 | Se programa con anticipacion la parficipacion de los frabajadores en las X X X
actividades institucionales

04 | Los equipos de frabajo estan debidamente organizados para la realizacién de X X X
tareas labarales

05 | La participacicn en actividades institucionales y de proyeccion comunal == X X X
regliza por grupos de frabajo organizados

08 | Se sincronizan esfuerzos entre trabsjadores para el logro de determinadas X X X
tareas

07 | Existe motivacidn pars el frabajo en equipo X X X

08 | Se practica el apoyo mutue enire fodos los trabajadores para el cumplimiento X X X
de las cbligaciones laborales
Dimension 2: Cooperacion X X X

02 | Todos los trabsjadores se integran al trabajo colaborativo X X X

10 | Los frebsjadores participan voluntariaments en las actividades de X X X
conmemaoracion de fechas civicas

11 | Los frabajadores participan voluntariaments en las actividades de proyeccion X X X
comunal

12 | Existe un clima de compafiersmo en el trabajo X X X

13 | Se evidencis wn clima de alegris en el trabajo X X X

14 | Se comparte enfre frabajadores, informacion técnica de utilidad para el X X X
cumplimiento de las funciones

15 | Los frebsjadores de mayor expenencia colaboran con los nuevos para el X X X
cumplimiento de sus tareas

16 | Se obtienan éptimos logres en el frabsjo products del frabsjo en eguipo X X X

17 | S& dan reconocimientos colectives por el cumplimiento de tareas X X X

18 | 52 apoya = los frabajadores gue sufren problemas de salud u otras X X X
EmMErgenciss.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus cbservaciones que considera pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Mejorar la redaccion de items de acuerdo a lugar de estudio y el sujeto de estudio que se va aplicar el

instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ji
Apellidos y nombres del juez validador. Diaz Saavedra Robin Alexander DNI: 44970126

Especialidad del validador (a): Lic Marketing y Negocios Internacionales

Claridad: £ fzm s& comprande facimanse, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

iCoherencia: I flem tena r21acion 13gica can Iz amansion o Ndikador que 2513
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o imporante, 25 decir deba ser oo

26 de mayo de 2023

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los itlems plantescos son suficientes
para medir Ia dmension

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Liderazgo Asertivo
Mt | DIMENSIONES | ITEMS Claridad’ Coherencia® Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
Dimension 1: Actitud asertiva 2] 3 4 1 2 4 1 2 4 Minguna
01 | Los trabajadores se sienten comodos con las decisiones de la jefatura x Minguna
02 | Lajefatura inspira confianza en su trabajo diario i X Minguna
03 | Sabe escuchar a los trabajadores i X X Minguna
04 | Muestra un comportamiento tranguilo v amistoso y de respeto cuando se X Minguna
comunica con los trabajadores
05 | Realiza contacto visual cuando se dirige a cualguier trabajador X X Minguna
06 | Promueve el respeto muiuo entre trabajadores i X X Minguna
07 | Tiene predisposicion al dialego cuando existe alguna peficion de los X X Minguna
trabajadores
05 | Escucha con atencion los requerimientos de los frabajadores X X X Minguna
09 | Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para solucionar algin X X Minguna
problema
N® | DIMEMSIONES [ ITEMS
Dimension 2: Comunicacion asertiva X X Minguna
10_| La informacion de Ia jefatura nos llega con claridad v precision S * X i Hinguna
11 | Los mensajes de la jefatura nos llegan oportunamente v de manera formal X Minguna
12 | Se comunica con facilidad con los trabajadores X X X Minguna
13 | Expresa sus opiniones yw/o insfrucciones diciendo la verdad X X X Minguna
14 | Reconoce sus emrores v los de los trabajadores i X Minguna
15 | Sabe escuchar propusstas de los trabajadores i X X Minguna
16 | Alienta a los trabaiaderes al cumplimiento de las tareas X X X Minguna
17 | Reconcce el cumplimiento de tareas de los frabajadores X X X Minguna
18 | Reconoce los éxitos personales de los frabajadores X X x Minguna

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitames brinde sus observaciones que considere pertinente:
3. Moderado nivel

1. Ho cumiple con el criterio

2. Bajo nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ELIA ANACELY CORDOVA CALLE DNI: 46883462
Especialidad del validador (a): Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad

'Claridad: EI item se comprende faciments, es  decy, su Tarapoto 23 de mayo de 2023
sintactica y semantica son adecusdas.

*Cohsrancia: El item fene refacion logica con |z dmension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: £l item es esencial 0 importarts, es decr dzbe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ems planteados son suicientes
para medir la dimansion

Dea Cisdons Calle
CERSMW' 218
pILT (8832

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Trabajo en equipo
N® | DIMENSIONES /ITEMS Claridad’ Coherencia® Relevancia® Observacionas!
Recomendaciones

Dimension 1: Coordinacion 2|1 3|41 2|3]| 4 213 4

01 | Las tareas s planifican tomando en cuenta la opinion de los trabajadores .S X X

02 | Existen tareas laborales que son asignadas para la parficipacion colaborativa * * X
entre frabajadores

03 | Se programa con anticipacion |a padicipacion de los trabajadores en las x X X
actividades institucionales

04 | Los equipos de frabajo estan debidamente crganizados para la realizacion de * x X
tareas laborales

05 | La pariicipacion en actividades institucionales y de proyeccion comunal se X X *
realiza por grupos de frabajo crganizados

06 | Se sincronizan esfuerzos entre trabajadores para el logro de determinadas x X X
tareas

07 | Existe motivacion para el trabajo en equipo X x X

0& | Se practica el apoyo mutuo enfre todos los frabajadores para el cumplimiento X X X X
de las obligaciones laborales
Dimension 2: Cooperacion x x | X

09 | Todos los frabajadores se integran al trabajo colaborafivo

10 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de X X X | X
conmemoracion de fechas civicas

11 | Los trabajadores participan voluntariamente en |as actividades de proyeccion x X X X
comunal

12 | Existe un clima de companerismo en el trabajo ¥ X *

13 | Se evidencia un clima de alegria en el trabajo ¥ * X

14 | Se comparte entre trabajadores, informacion técnica de utilidad para el x ® *
cumplimients de las funciones

15 | Les trabajadores de mayor experiencia colaboran con los nuevos para el ks X *
cumplimiento de sus {areas

16 | Se obfienen optimos logros en el trabajo producto del trabajo en equipo * x X

17 | Se dan reconocimientos colectivos por el cumplimiento de tareas * x x| X

13 | 3e apova a los trabajadores gue sufren problemas de salud u otras X X X
eMmergencias




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ELIA ANACELY CORDOVA CALLE DNI: 46883462

Especialidad del validador (a): Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad

'Claridad: El item se comprende facimente, es  decr, su Tarapoto 23 de mayo de 2023
sintactica y semantica son adecuadas.

*Cohsrancia: El item tiene relacion ldgica con la dmension o indicador que =sta

midiendo

*Relevancia: £l item es esencial o importaris, es decr debe serincluido

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los H#ems planteados son suficientes
para medir [a dimansicn Dea Cisdoxs Cale
CERSMW' 215
LT 468834762

Firma del experto informante



ﬁ‘] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Liderazgo Asertivo
N° | DIMENSIONES / [TEMS Claridad’ CoherenciaZ Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
Dimension 1: Actitud asertiva 1 2 3| 4 1 2 3[4 1 2 3| 4
01 | Los trabajadores se sienten comodos con las decisiones de la jefatura X X X
02 | La jefatura inspira confianza en su trabajo diario X X X
03 | Sabe escuchar a los trabajadores X X X
04 | Muestra un comportamiento tranquilo y amistoso y de respeto cuando se X X X
comunica con los frabajadores
05 | Realiza contacto visual cuando se dirige a cualquier trabajador X X X
06 | Promueve el respeto mutuo entre trabajadores X X X
07 | Tiene predisposicion al dialogo cuando existe alguna peticion de los X X X
trabajadores
08 | Escucha con atencion los requerimientos de los trabajadores X X X
09 | Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para solucionar algun X X X
problema
N° | DIMENSIONES / [TEMS
Dimension 2: Comunicacién asertiva
10 | La informacién de la jefatura nos llega con claridad y precision X X X
11 | Los mensajes de la jefatura nos llegan oportunamente y de manera formal X X X
12 | Se comunica con facilidad con los trabajadores X X X
13 | Expresa sus opiniones y/o instrucciones diciendo la verdad X X X
14 | Reconoce sus errores y los de los trabajadores X X X
15 | Sabe escuchar propuestas de los trabajadores X X X
16 | Alienta a los trabajadores al cumplimiento de las tareas X X X
17 | Reconoce el cumplimiento de tareas de los trabajadores X X X
18 | Reconoce los éxitos personales de los trabajadores X X X




ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Saavedra Mego, Ricky Bray = DNI: 71318245

Especialidad del validador (a): Maestro en Gestion Publica, Ingeniero Ambiental.

"Claridad: EI item  secomprendeficiments,  es decr, su 25 de mayo del 2023

sintacica y semantica son adecuadas.
*Coherencia: £l item tiene relacion igica con la dimension o indicador que esta sw,u,’.h,’,',‘;

midiendo )

Relevancia: B itsmesesencial  oimportants, es dedir debe ser inciuido INCEMERO AMBENTAL
CiP N* 101415

Nota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los iteme planteados son suficientes

para medir la dimension

Firma del experto informante



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Trabajo en equipo
N° | DIMENSIONES / ITEMS Claridad! Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
Recomendaclones

Dimension 1: Coordinacion 3 < 12| 3] 4 2| 3| 4

01 | Las tareas se planifican tomando en cuenta la opinion de los trabajadores X X X

02 | Existen tareas laborales que son asignadas para la participacion colaborativa X X X
entre trabajadores

03 | Se programa con anticipacion la participacion de los trabajadores en las X X X
actividades institucionales

04 | Los equipos de trabajo estan debidamente organizados para la realizacion de X X X
tareas laborales

05 | La participacion en actividades institucionales y de proyeccion comunal se X X X
realiza por grupos de trabajo organizados

06 | Se sincronizan esfuerzos entre trabajadores para el logro de determinadas X X X
tareas

07 | Existe motivacion para el trabajo en equipo X X X

08 | Se practica el apoyo mutuo entre todos los trabajadores para el cumplimiento X X X
de las obligaciones laborales
Dimension 2: Cooperacion

09 | Todos los trabajadores se integran al trabajo colaborativo X X X

10 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de X X X
conmemoracion de fechas civicas

11 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de proyeccion X X X
comunal

12 | Existe un clima de comparierismo en el trabajo X X X

13 | Se evidencia un clima de alegria en el trabajo X X X

14 | Se comparte entre trabajadores, informacion técnica de utilidad para el X X X
cumplimiento de las funciones

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

16 | Se obtienen 6ptimos logros en el trabajo producto del trabajo en equipo X X X

17 | Se dan reconocimientos colectivos por el cumplimiento de tareas X X X

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




i:lﬁ ESCUELA DE POSGRADO
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Saavedra Mego, Ricky Bray = DNI: 71318245

Especialidad del validador (a): Maestro en Gestion Publica, Ingeniero Ambiental.

"Claridad: £} item  secomprendeficiments, = es decr, su 25 de mayo del 2023

sintacica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tiens relacion iogica con la dimension o indicador que esta 3
mickendo WNCEWERO AMBENTAL
'Relevancia: B itemesesencidd  oimportante, es dedir debe ser incluido CIP N* 104415

Nota: Suficiencia. se dice suicienda cuando los items planteados son suficientes
para medir Ia dimension
Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Liderazgo Asertive
N° | DIMENSIONES [ ITEMS Claridad’ Coherencia® Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
Dimension 1: Actitud asertiva 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
01 | Los trabajadores se sienten comodos con las decisiones de la jefatura. x x X
02 | La jefatura inspira confianza en su trabajo diaro. X X X
03 [ Sabe escuchar a los trabajadores. X X X
04 | Muestra un comportamiento tranguilo y amistoso y de respeto cuando se X x X
comunica con los trabajadores.
05 | Realiza contacts visual cuando se dirige a cualguier trabajador. X X X
06 | Promueve &l respeto mutuo entre trabajadores. X X X
07 |Tiene predisposicion al didlogo cuando existe alguna peticion de los X X *
frabajadores.
08 | Escucha con atencion los requerimientos de los trabajadores. X * X
09 |Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para sclucionar algun X X X
problema.
N® | DIMENSIOMNES / ITEMS
Dimension 2: Comunicacion asertiva X X X
10 | La informacion de la jefatura nos llega con claridad y precision. X X X
11 | Los mensajes de la jefatura nos llegan oportunaments v de manera formal. x x Ed
12 | Se comunica con facilidad con los trabajadores. X X X
13 | Expresa sus opiniones yio instrucciones diciendo la verdad. X X X
14 | Reconoce sus emores v los de los trabajadores. X x X
15 | Sabe escuchar propuestas de log trabajadores. X X X
16 | Alienta a los frabajadores al cumplimiento de las tareas. x X X
17 | Reconoce el cumplimiento de tareas de los trabajadores. X X X
18 | Reconoce los éxitos personales de los trabajadores. X X X




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Arévalo Arévalo José Gabriel DNI: 45954981

Especialidad del validador (a): Maestro en Gestion Publica, Licenciado en Administracion.

*Claridad: E! fem se comprende facimente, es  decir, su 22 de mayo de 2023

sintaclica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: E! item tiene refacion I0gica con fa dimension o indicador gque esta
midiendo

3Relevancia: El lem es esencial o importanie, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Trabajo en equipo

M° | DIMEMSIONES [ ITEMS Claridad® Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones

Dimension 1: Ceordinacion 2 3| 4 2 3|4 2 3| 4

01 | Las tareas se planifican tomando en cuenta la opinion de los trabajadores. X X X

02 | Existen tareas laborales gue son asignadas para la participacion colaborativa X X X
entre trabajadores.

03 | Se programa con anticipacion la participacion de los trabajadores en las X X X
actividades institucionales.

04 |Los equipos de trabajo estan debidamente organizados para la realizacion de X X X
tareas laborales.

05 | La participacion en actividades institucionales y de proyeccion comunal se X X X
realiza por grupos de trabajo organizados.

06 | Se sincronizan esfuerzos entre trabajadores para el logro de determinadas X X X
tareas.

07 | Existe motivacion para el trabajo en equipo. X X X

08 | Se practica =l apoyo mutuo entre todos los trabajadores para 2l cumplimiento X X X
de las obligaciones laborales.
Dimensian 2: Cooperacion

09 | Todos los trabajadores se integran al trabajo colaborativo. X X X

10 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de X X X
conmemoracion de fechas civicas.

11 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de proyeccion X X X
comunal.

12 | Existe un clima de compafierismo en el frabajo. X X X

13 | Se evidencia un clima de alegria en el trabajo. X X X

14 | Se comparte entre trabajadores, informacion técnica de utilidad para el X X X
cumplimiento de las funciones.

15 | Los trabajadores de mayor experencia colaboran con los nuevos para el X X X
cumplimiento de sus tareas.

16 | Se obtienen dptimos logros en el trabajo producto del trabajo en equipo. X X X

17 | Se dan reconocimientos colectives por el cumplimiento de tareas. X X X

18 | S5e apoya a los trabajadores gue sufren problemas de salud u otras X X X

emergencias.




‘:ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia.

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Arévalo Arévalo José Gabriel DNI: 45954981

Especialidad del validador (a): Maestro en Gestion Publica, Licenciado en Administracion.

*Claridad: E! dem se comprende facimente, es decr, su 22 de mayo de 2023
sintaclica y semantica son adecuadas.

Coherencia: E! item tiene relacion 10gica con la dimension o indicador que esta

mediendo

3Relevancia: El dem es esencial o imporianie, es decir debe ser includo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficentes
para medir la dimension

TRO EN GESTION PUBLICA
-V N L

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Liderazgo Asertivo
M® | DIMEMNSIONES | ITEMS Claridad’ Coherencia® Relevancia® Observaciones!
Recomendaciones
Dimension 1: Actitud asertiva 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
01 | Los frabajadores se sienten comodos con las decisiones de la jefatura X X X
02 | La jefatura inspira confianza en su trabajo diario X X X
03 | Sabe escuchar a los trabajadores X X x
04 | Muestra un comportamiento franguilo v amistoso v de respeto cuando se X X X
comunica con los trabajadores
05 | Realiza contacto visual cuando se dirige a cualquier trabajador X X x
06 | Promueve &l respeto mutuo entre trabajadores X X X
07 | Tiene predisposicion al didlogo cuando existe alguna peticion de los X X X
trabajadores
0% | Escucha con atencidn los requerimientos de los frabajadores X X x
09 | Tomar decisiones razonables, dialogadas y firmes para solucionar algun x x x
problema
N° | DIMENSIOMES / ITEMS
Dimension 2: Comunicacion asertiva
10 | La informacion de la jefatura nos llega con claridad v precision X X X
11 | Los mensajes de la jefatura nos llegan oportunamente v de manera formal X X X
12 | Se comunica con facilidad con los trabajadores x x x
13 | Expresa sus opiniones y/o instrucciones diciendo la verdad x x x
14 | Reconoce sus emores v los de los trabajadores x x x
15 | Sabe escuchar propuestas de los trabajadores x x x
16 | Alienta a los trabajadores al cumplimiento de las tareas X X X
17 | Reconoce el cumplimiento de tareas de los trabajadores X X X
18 | Reconocs log &xitos personales de los trabajadores X X X




SNGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. CASTRO MORI AREN OLINDA DNI: 44517466

Especialidad del validador (a): Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad

Claridad: El item se comprende facilimente, es decr, su Tarapoto 26 de mayo de 2023

sintacica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir ka2 dimension

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Trabajo en equipo
N° | DIMEMSIONES /ITEMS Claridad! Coherencia® Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones

Dimension 1: Coordinacion z 3| 4|1 2 3| 4 z 3| 4

01 | Las tareas se planifican tomando en cuenta la opinion de los trabajadores x X X

02 | Existen tareas laborales que son asignadas para la pariicipacion colaborativa x x X
entre trabajadores

03 | Se programa con anticipacion la participacion de los frabajadores en las X X X
actividades institucionales

04 | Los equipos de trabajo estan debidamente organizados para la realizacion de X X X
tareas laborales

05 | La participacion en actividades institucionales y de proyeccion comunal se X X X
realiza por grupos de trabajo organizados

06 | Se sincronizan esfuerzos entre trabajadores para el logro de determinadas X X X
tareas

07 | Existe motivacion para el trabajo en equipo X X x

08 | Se practica el apoyo mutuo entre todos los trabajadores para el cumplimiento X X x
de las obligaciones laborales
Dimension 2: Cooperacion

09 | Todos los trabajadores se integran al trabajo colaborativo X X X

10 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de X X X
conmemoracion de fechas civicas

11 | Los trabajadores participan voluntariamente en las actividades de proyeccion X X X
comunal

12 | Existe un clima de companerismo en el frabajo X X

13 | Se evidencia un clima de alegria en el irabajo x x x

14 | Se comparte entre trabajadores, informacion técnica de utilidad para el X X X
cumplimiento de las funciones

15 | Los trabajadores de mayor experiencia colaboran con los nuevos para el x x X
cumplimiento de sus tareas

16 | Se obfienen optimos logros en el rabajo producto del trabajo en equipo x x x

17 | Se dan reconocimientos colectivos por el cumplimiento de tareas x x x

18 | Se apoya a los trabajadores que sufren problemas de salud u otras X X X

emergencias.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4, Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. KAREN OLINDA CASTRO MORI DNI: 44517466

Especialidad del validador (a): Doctora en Gestion Pablica y Gobernabilidad

*Claridad: El ftem se comprende faciimente, es decir, su Tarapoto 26 de mayo de 2023

sintacfica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item fiene relacion Idgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medit ia dimension

Firma del experto informante



Base de datos Liderazgo asertivo y Trabajo en equipo

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO ASERTIVO
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Carta de Aceptacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

MORALES

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Morales, 14 de Junio de 2023

CARTA N°140-2023-GM-MDM

SENORITA:

DRA. ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN
JEFE DE LA UNIDAD DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - TARAPOTO

CIUDAD.-
ASUNTO : RESPUESTA A DOCUMENTO
REF. : EXP. N°4844

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordiaimente
a nombre de la Municipalidad Distrital de Morales, Provincia y
Departamento de San Martin; y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

Qué, en atencién a lo solicifado mediante documento
de referencia, se remite a su despacho la AUTORIZACION para que Ia
sefiorita MADDY FIORELLA MELENDEZ CORAL, pueda realizar el trabajo
de investigaciéon denominado: “LIDERAZGO ASERTIVO Y TRABAJO EN
EQUIPO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MORALES", cuyo
documento se encuentra suscrito por el Alcalde de nuestra entidad.

Sin otro particular me suscribo de Usted; reiterdndole las

muestras de mi especial consideracion y estima.

GERENTE
UNICtP AL

-MG.CPC. RAI \: snesses
< JERANVASQUES oS

Jr. Tarapoto Nro 136 - Morales - San Martin - Peru - Telf. (042) 522608

R.U.C 20148157325 www.moraiesmuni.gob pe

1 il e R
U gooieino de todus y paid (OUoOs



Carta de Autorizacion

POSGRADO 5 h-
! Hor 4/.2
“Afio de la Unidad, la Paz y el Désarrollo”i Firma™— o
Tarapoto, 1 de Junio de 2023
SENOR

RUFINO PINEDO MELENDEZ
ALCALDE DISTRITAL DE MORALES

ASUNTO : Solicita autorizacion para realizar investigacion y publicacién del nombre de
su organizacion en los resultados del estudio

REFERENCIA: Solicitud del interesado de fecha: 1 de Junio de 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestién de la institucion a la cual usted representa.

El presente es para hacer de su conocimiento que la Unidad de Posgrado de
la Universidad César Vallejo, Filial Tarapoto, tiene los Programas de Maestria y Doctorado,
en diversas menciones, donde los estudiantes se especializan para obtener el Grado
Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).
Ademas, contar con la autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones. ’

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion: mcoral15@ucvvirtual.edu.pe
1) Apellidos y nombres de estudiante: Meléndez Coral, Maddy Fiorella

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion : Gestion Publica

4) Ciclo de estudios . Il ciclo

5) Titulo de la investigacion . Liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Morales.

6) Asesor : Dr. Barboza Zelada Pedro Arturo

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la
investigacion en la institucién que usted dirige; asi como también, autorice la publicacion
de la identidad de la organizacion a su cargo en los resultados de la investigacion, tal
como lo establece el codigo de ética de investigacion de la UCV.

Debo senalar que los resultados de la investigaciéon a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Atentamente,

Ok

Dra Rosa Mobel Contreras jubon



Constancia de Revisiéon Ortografica de Tesis

CONSTANCIA DE REVISION ORTOGRAFICA DE TESIS

Mediante la presente, hago constancia de haber realizado la revision ortografica
y lingtiistica de la tesis titulada: Liderazgo asertivo y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital deMorales, 2023, del maestrante MADDY FIORELLA
MELENDEZ CORAL, del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. Dicha revisién se dio
teniendo en cuenta la coherencia y cohesion en toda la redaccién, dejando

constancia que esta apto para continuar con el proceso de sustentacion.

Tarapoto, 28 de julio de 2023

Dr. AlféiSo Ist\za Pérez
Lic.Lenguay Zggratura
CPPe 03447191



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, BARBOZA ZELADA PEDRO ARTURO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesores de Tesis titulada: "Liderago asertivo y trabajo en
equipo en la Municipalidad Distrital de Morales, 2023.", cuyo autor es MELENDEZ CORAL
MADDY FIORELLA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 16.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 04 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BARBOZA ZELADA PEDRO ARTURO Firmado electronicamente
DNI: 16529281 por: PBARBOZAZ el 04-

ORCID: 0000-0001-9032-7821 08-2023 18:36:26

SAAVEDRA SANDOVAL RENAN Firmado electré6nicamente
DNI: 00974279 por: SSAAVEDRASA el

ORCID: 0000-0002-3018-9460 04-08-2023 19:41:01

Caodigo documento Trilce: TRI - 0641261
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