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RESUMEN

Con el fin de fomentar una cultura innovadora en la gestién educativa, en los ultimos
afios se han puesto en marcha diversos proyectos de innovacién en el sector
publico en varias naciones, sobre todo en Norteamérica y Europa. Con el interés
en este tema, se plantea el trabajo titulado: Gestion de innovacion y capacidad de
liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad privada de Trujillo- 2023. El
objetivo principal de la presente investigacion fue, determinar la relacion entre la
gestion de la innovacion y la capacidad de liderazgo de docentes del area de salud
de una universidad privada de Trujillo 2023, para lo cual se utilizé el tipo de
investigacion basica, con un disefio descriptivo correlacional, transversal en una
muestra de 70 docentes, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Se tuvo como resultado, que existe relacion baja entre la gestion de la innovacion y
la capacidad de liderazgo, con un valor significativo p= 0,022 < 0,05 y un coeficiente
de correlacion de 0,273. En base a ello se concluye, para esta investigacion, que la
relaciébn es baja pero directa entre las variables al 5% de significancia. Estos
resultados de correlacion se repitieron en todas las dimensiones estudiadas con la

capacidad de liderazgo.

Palabras clave: Gestion de innovaciéon, capacidad de liderazgo, proceso

innovador.



ABSTRACT

In order to foster an innovative culture in educational management, several innovation
projects have been implemented in the public sector in recent years in several countries,
especially in North America and Europe. With the interest in this topic, the work entitled:
Innovation management and leadership capacity of teachers in the area of Health,
Private University of Trujillo- 2023 is proposed. The main objective of this research was
to determine the relationship between innovation management and the leadership
capacity of teachers in the health area of a private university of Trujillo 2023, for which
the type of basic research was used, with a descriptive correlational design, cross-
sectional in a sample of 70 teachers, the technique was the survey and the instrument
was the questionnaire. The result was that there is a low relationship between innovation
management and leadership capacity, with a significant value p= 0.022 < 0.05 and a
correlation coefficient of 0.273. Based on this, it is concluded, for this research, that the
relationship is low but direct between the variables at 5% significance. These correlation

results were repeated in all the dimensions studied with leadership ability.

Keywords: Innovation management, leadership skills, innovative process.



I.  INTRODUCCION

Las no muy claras estrategias utilizadas, asi como la falta de interés por la
innovacion de parte de instituciones educativas, constituyen uno de los principales
obstaculos para lograr la innovacién en la educacién superior. Las causas pueden
ser varias, a destacar la falta de ideas en innovacion, carencia de recursos
necesarios, tiempo limitado y las politicas internas de la institucion que impiden el
desarrollo de las mismas.

Para World Economic Forum (2023), no se deja de desconocer y recalcar
que la educacion es la piedra angular de todas las oportunidades, y acceder a esta
es un derecho y no un privilegio de unos pocos, y las oportunidades que genera
esta capacitacion, no es solo para el individuo que se forma, sino también para la
sociedad de la que forma parte, y estas oportunidades se amplian con la innovacién
y la productividad. Pero, el sistema educativo vigente no esta planteado para el
futuro. Los innovadores, no se generan en un dia, es necesario cultivar esas mentes
emprendedoras y para ello es necesario una educacion de calidad.

Conceptualizar a la innovacion, ha ido variando con el correr del tiempo. Es
asi que en los afios cincuenta se consideraba como el producto aislado de
investigadores, y actualmente se ha transformado en todo un trabajo concatenado
en la basqueda de la resolucién de problemas con origen primario en el mercado,
involucrando relaciones (formales e informales) entre diferentes participantes, y el
discernimiento en todas sus fases, lo cual abarca un aprendizaje desde diferentes
frentes (Lengrand & Chartrie, 1999).

Se dice que el aprendizaje en la educacién transformacional se centra en el
desarrollo de capacidades y disposiciones. Se demuestran y se dan ejemplos. Se
aclaran ideas importantes, como la agencia, el meta aprendizaje, la autorregulacion
y su conexién con la ciudadania. Se decide que la innovacion y la puesta en practica
son dos procesos diferentes y muy exigentes. Aunque se afirma que el aprendizaje
a todos los niveles -estudiantes, profesores, escuela y sistema- es necesario para
un proceso innovador de este tipo, se afirma que el liderazgo de los profesores es
el mas prometedor. Se hacen afirmaciones sobre las ventajas del liderazgo de los
profesores y se citan historias de éxito de dicho liderazgo para mostrar lo que es
posible. Se afirma que el liderazgo docente puede desarrollar conocimientos
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profesionales en los que confien los profesores, mejorar la calidad del sistema y
movilizar el potencial de los profesores para liderar el cambio. La filosofia del
liderazgo docente que promueve el proyecto se resume en la conclusion del
documento. (Frost, 2010)

Robbins y Judge (2009), una definicion de liderazgo es la capacidad de influir
en los demas para alcanzar objetivos. Formalmente, la estructura directiva y la
funcién del individuo pueden atribuirse a esta influencia. Pero no todo lider es un
directivo, y no todo directivo es un lider. Ser lider no garantiza un liderazgo eficaz.
Cualquier empresa del mundo moderno que quiera funcionar con la mayor eficacia
posible necesita contar con una gestion y un liderazgo sobresalientes.

Es necesario destacar, que existen tres habilidades fundamentales que todo
lider debe poseer: las habilidades de liderazgo de un docente dependen en gran
medida de su desempefio y de como aborda las interacciones con las personas y
las situaciones, lo cual esta influenciado por sus caracteristicas de personalidad.
Es decir, las capacidades de liderazgo de un docente se basan en lo que logra'y no
simplemente en su posicion o titulo. El desempefio de un docente como lider esta
determinado por las habilidades que posee y utiliza de manera efectiva en su labor
educativa.

Con el fin de fomentar una cultura innovadora en la gestion educativa, en los
tltimos afios se han puesto en marcha diversos proyectos de innovacion en el
sector publico en varias naciones, sobre todo en Norteamérica y Europa. Estas
experiencias son compartidas con frecuencia y ayudan a la conceptualizacion y
comprension de las innovaciones educativas. En América Latina también se han
reportado experiencias de este tipo, pero en menor grado; destacan los casos de
Chile, México y Argentina.

Barber y Mourshed (2008), acentuan el hecho de que el liderazgo educativo
desempefia un papel auin mas crucial a la hora de provocar cambios y
transformaciones sistémicas. Esto hace que la preparacién y la eficacia del
profesorado, asi como el liderazgo y la gestion educativos, sean componentes
cruciales de la agenda educativa en las naciones emergentes, donde impulsar los
niveles educativos de forma rapida y espectacular es una cuestion de primer orden.

Hoy en dia, se cree que el éxito educativo es improbable en ausencia de



educadores altamente cualificados y eficaces, asi como de administradores
capaces que tengan la autoridad necesaria sobre sus instituciones.

El liderazgo educativo implica la capacidad de influir en los demas y guiar al
grupo hacia un objetivo compartido de mejora del aprendizaje de los alumnos. La
influencia se ejerce sin recurrir a la autoridad formal o al poder. Viene determinada
por el nivel de instruccion impartido y los resultados obtenidos durante el proceso
de aprendizaje (Bolivar, 2010).

En el Perq, este hecho se refleja a nivel institucional. Y las universidades no
estan exentas de estas restricciones. La insatisfaccion y el descontento son visibles,
entre otras cosas, en la ciencia. debido a una gestion ineficiente, falta de
concordancia con los objetivos, falta de buen ambiente laboral y falta de identidad
organizacional. Se pueden citar varias razones, incluida la falta o limitacion de
capacidad de liderazgo, limitaciones en habilidades gerenciales para el manejo de
conflictos y la resoluciéon de problemas que generen, retrasos en la toma de
decisiones, sobre cuestiones importantes que afectan el desempefio
organizacional. Todo ello en conjunto, afectan la creatividad y la innovacion, roles
asignados a la universidad de acuerdo con la Ley Universitaria N° 30220, en cuyo
objetivo fundamental es el de mejorar la calidad de la educaciéon con base en los
pilares de la docencia y la investigacion universitaria. (Peves, L.J., 2021)

Por todo lo anterior, queda muy claro que, en el ambito educativo superior,
la gestion de la innovacion y la capacidad de liderazgo, son elementos esenciales
para impulsar la calidad académica y la formacion de profesionales altamente
competentes. El presente estudio, se focaliza en la investigacion de la gestion de
innovacion y capacidad de liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad
privada de Truijillo- 2023.

Todo lo previamente expuesto, conlleva a formular el siguiente problema:
¢, Cual es la relaciéon entre la Gestion de innovacion y la capacidad de liderazgo de
docentes del area de Salud, Universidad privada de Trujillo- 2023?

Este estudio, se justifica desde una perspectiva: Social, porque los grandes
beneficiados sera la sociedad, representados para este trabajo por los alumnos de
Medicina Humana, de la casa de estudios elegida. Practica, porque se cuenta con

un instrumento que va a permitir realizar un trabajo de campo. Teorica, porque



existe un respaldo teérico en fuentes a nivel internacional y nacional. Metodolégica,
porque se sigue realizando una secuencia logica, propia del método cientifico.

Al examinar la relacidon y el impacto de la gestion de la innovacién en la
capacidad de liderazgo, el presente estudio avanza en nuestra comprension de la
innovacion organizativa en la gestion de instituciones de ensefianza superior.

La investigacion realizada tuvo como objetivo general: Determinar la
asociacion entre la Gestion de innovacién y capacidad de liderazgo de docentes del
area de Salud de una universidad privada de Trujillo- 2023. Y como objetivos
especificos: Determinar la asociacion entre la Gestion de innovacion, en su
dimensién necesidad, y la capacidad de liderazgo de docentes del area de Salud,
de una universidad privada de Trujillo- 2023; Determinar la asociacién entre la
Gestidn de innovacion, en su dimensioén adopcion, y la capacidad de liderazgo de
docentes del area de Salud, de una Universidad privada de Trujillo- 2023;
Determinar la asociacion entre la Gestion de innovacion, en su dimension
implementacion, y la capacidad de liderazgo de docentes del area de Salud, de una
universidad privada de Trujillo- 2023; Determinar la asociacion entre la Gestion de
innovacion, en su dimension recursos, Yy la capacidad de liderazgo de docentes del
area de Salud, de una universidad privada de Trujillo- 2023. Teniendo en cuenta
todos estos factores, se propone la hipotesis general que se expone a continuacion:
Existe relacion significativa entre la Gestion de innovacién y capacidad de liderazgo

de docentes del area de Salud de una universidad privada de Trujillo- 2023.



. MARCO TEORICO

A nivel nacional, sobre la variable liderazgo, se tiene a Calcina (2018), el
objetivo principal de su tesis de maestria fue determinar cémo se relacionan la
gestion de proyectos en innovacion y el liderazgo instruccional en instituciones
educativas secundarias del distrito de Pueblo Nuevo-Chincha. De metodologia
cuantitativa con enfoque hipotético deductivo. De disefio correlacional. Entre las
variables investigadas se descubrié una correlacion positiva de 0,693. Para esta
muestra, existe una correlacion clara y sustancial entre la gestion de proyectos de
innovacion en instituciones educativas y el liderazgo pedagégico. Se demuestra que
los factores tienen un vinculo sustancial entre si. Igualmente, el trabajo de Lecca
(2018), su objetivo fue determinar como se relacionan la innovacién y la gestién de
la calidad en la Universidad Nacional Tecnologica Lima Sur/Villa el Salvador. El
estudio utilizé un disefio descriptivo correlacional y una metodologia cuantitativa.
Como instrumentos de evaluacion se utilizaron dos cuestionarios: unopara la
innovacion y otro para el control de calidad. Los resultados mostraron que,en
términos generales y para todos sus aspectos, existe una correlacion sustancial
entre la innovacion y la gestion de la calidad. La correlacién, determinada por la
prueba t de Student, siendo esta de 24,43, entendiendo que existe una asociacion
significativa cuando la pruebat es superior a 2,92.

En el trabajo de Lozada (2023). Este estudio se propuso investigar las
relaciones que existen entre los educadores, el liderazgo educativo y la
administracion en una escuela primaria de Lambayeque. Dos cuestionarios, un
disefio no experimental directo con alcance transversal y correlacional, y un método
cuantitativo para medir las variables de estudio en su muestra de treinta docentes
conformaron la técnica de estudio. Los resultados revelaron que en promedio fue
baja la percepcion de los docentes sobre el liderazgo pedagogico del director de la
escuela (representando el 70% de la muestra); asimismo, revelaron que la gestion
educativa era deficiente (70%), con un nivel de significancia de p=0,000. Como
resultado, se determiné que, entre los docentes de una escuela primaria de
Lambayeque, 2022, existe una asociacion considerable entre el liderazgo
pedagdgico y la gestion educativa. En la misma linea, se reporta el trabajo de

Rodriguez, et al. (2023). En la busqueda de la relacién entre la gestion educativa y



el liderazgo pedagdgico, encontraron que es importante porque se ha demostrado
gue una gestion educativa eficaz permite que una institucién cumpla con todas sus
metas planificadas hasta alcanzar la meta institucional. Esto se debe a que la
gestion educativa es impulsada por el director y otras autoridades que priorizan el
logro de los obijetivos, se interesan por establecer propdsitos y metas compartidas
con cada uno de los miembros de la entidad y otorgan un alto valor al desarrollo
profesional de su personal administrativo y docente. Asimismo, es importante
reportar el trabajo de Rios (2022). Su estudio pretende determinar cémo influye el
liderazgo transformacional en la gestion pedagdgica examinando la interaccién
entre la gestion pedagodgica y el liderazgo transformacional. El estudio fue
transversal, cuantitativo, no experimental, de investigacion aplicada y explicativo.
La muestra estuvo conformada por 96 docentes seleccionados mediante seleccion
aleatoria, mientras que la poblacién estuvo conformada por 127 docentes de un
colegio publico ubicado en San Juan de Lurigancho. Los datos sobre ambas
variables se recogieron mediante encuestas; la herramienta utilizada fue un
cuestionario cuya fiabilidad y juicio de expertos fueron confirmados por el
coeficiente alfa de Cronbach. Con un valor p de 0,00 < 0,05, los resultados de la
prueba de regresion logistica ordinal muestran que el liderazgo transformador
puede predecir la gestion pedagodgica. Esto indica que hubo una influencia del
27,6% de la variable independiente sobre la variable dependiente. Ademas, los
resultados de las pruebas Pseudo R2 de Nagelkerke (34,7%) y Cox y Snell (25,0%)
muestran como la gestiébn pedagodgica de los profesores se ve afectada por el
liderazgo transformacional.

De acuerdo a los trabajos previos, hallados a nivel internacional sobre la
variable Gestién de innovacion, se tiene a Brekke (2019) que en su tesis doctoral
persigue dos objetivos. Desde una perspectiva practica, busca aumentar el
conocimiento sobre la contribucién de las Instituciones de Educacién Superior (IES)
a la innovacion y el desarrollo regional, cambiando las condiciones de estas en el
desarrollo industrial. Y desde una perspectiva tedrica, busca mejorar la
comprensién del desarrollo y cambios de las regiones. La tesis contribuye asi a la
literatura sobre estos cambios. Esta investigacion empirica, es una investigacion
realista critica y con enfoque exploratorio mediante el uso de un Método que

combina disefios de investigacion longitudinales cualitativos y cuantitativos. El



trabajo es un estudio de caso de los procesos de transformacién del Vestfold
University College entre 1994 y 2014. Los datos cualitativos constan en 44
entrevistas. Veintiuna entrevistas a representantes de la empresa. Y veintitrés
entrevistas a empleados de Vestfold University College. El estudio muestra como
las IES pueden desempefar un papel en el desarrollo regional, diversificando
rigurosamente la base de conocimientos de la region, y fortalecer las capacidades
y competencias de innovacion.

En la misma linea, se reporta a Waruwu (2020). El objetivo de esta
investigacion fue evaluar como afectan el aprendizaje organizativo, el liderazgo
transformacional y la estructura organizativa a la capacidad de innovacion de los
profesores. Se utiliz6 un muestreo aleatorio simple mediante un dispositivo
electronico para obtener datos sobre la poblacion de profesores de escuelas
privadas de Indonesia. La muestra estaba formada por 645 encuestados que
devolvieron el cuestionario y obtuvieron resultados véalidos. Para procesar los datos
se utilizé el programa SmartPLS 3.0 y el enfoque SEM. Segun las conclusiones del
estudio, el aprendizaje organizativo, el liderazgo transformacional y la estructura
organizativa influyen significativa y favorablemente en la capacidad de innovacién
de una organizacion. El aprendizaje y la estructura organizativos se ven
influenciados positiva y significativamente por el liderazgo transformacional. Este
novedoso estudio ofrece un modelo para mejorar la inventiva de los profesores
mediante el liderazgo transformacional desde las perspectivas de las
organizaciones que aprenden y la estructura organizativa. Este estudio puede
ayudar a los educadores indonesios a prepararse mejor para la cuarta revolucion
industrial, especialmente a los que trabajan en escuelas privadas.

Es necesario, mencionar la investigacion de Sawalhi (2022). El propdsito de
este estudio cualitativo era investigar como evolucionaron las perspectivas y la
comprension del liderazgo docente de seis estudiantes de magisterio mientras
realizaban practicas en Qatar. A través de conversaciones, orientacion y tutoria, la
experiencia de practicas tenia como objetivo principal profundizar en lacomprension
del liderazgo docente por parte de los estudiantes de magisterio. Se utilizaron una
encuesta cuantitativa, entrevistas cualitativas semiestructuradas y cuadernos de
reflexion semanales para recopilar datos con el fin de registrar los cambios en las

perspectivas, asi como las variables que provocaban dichos



cambios. Las definiciones, la concienciacion y las practicas de liderazgo docente
entre los estudiantes de magisterio habian mejorado, segun las conclusiones. Sin
embargo, no relacionaban adecuadamente sus practicas con el hecho de estar
totalmente centrados en el liderazgo. Las implicaciones del estudio consisten en
dar a los estudiantes de magisterio oportunidades adecuadas para el desarrollo del
liderazgo en los programas de preparacion del profesorado, de modo que puedan
reconocer sus contribuciones y practicas relacionadas con el liderazgo.

Asimismo, se tiene a Ghardashi (2023), en su investigacion cuyo objetivo fue
determinar las dimensiones y componentes de la capacidad de innovacion en las
universidades de ciencias médicas de Iran. El presente estudio es un estudio
cualitativo con enfoque de andlisis de contenido, realizado entre 2016-2017. El
procesamiento de datos incluyd 10 entrevistas profundas, a los expertos del sector
salud con dominio de la innovacion en la alta direccion de los tres tipos de
universidades de ciencias de medicina de Irdn, con mas de cinco afios de
experiencia. El muestreo de datos dirigido se realizé utilizando el método de bola
de nieve y continuo hasta la saturacion de los datos. El analisis de datos se realizo
utilizando contenido convencional. Método de analisis utilizando el software
Maxqda 12. Se concluye que es necesario, acelerar la innovacion en las
universidades de ciencias meédicas, y que es esencial reconocer el potencial de la
capacidad de innovacion.

Los enfoques conceptuales, de la presente investigacion a considerar, en
cuanto a Gestion de la innovacion: Segun Rementeria (2008, p. 1). La gestion es
"una actividad profesional cuyo objetivo es determinar metas y medios para
alcanzarlas, determinar la organizacion de sistemas, desarrollar estrategias de
desarrollo y gestionar personal”.

Las apreciaciones de Estrada & Calderon (2021), alegan que ademas de sus
capacidades financieras, académicas y productivas, las instituciones de educacion
superior también poseen el poder de innovar. En consecuencia, la gestion de la
innovacion deberia ser una parte continua, organica y natural de los marcos
administrativos e instructivos de estas instituciones. Prototipos, aplicaciones,
desarrollos materializados, creacion intelectual y capital humano capacitado son
ejemplos de componentes que pueden demostrar procedimientos de alta calidad y

apoyar al Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion. Para determinar



las principales vias de investigacion, desarrollo e innovacion, asi como las
oportunidades y dificultades a las que se enfrentan las comunidades académica,
cientifica, tecnoldgica, social, empresarial y politica (Diez, et al. 2022)

Segun este punto de vista, la innovacién debe ser multidireccional para
garantizar la articulacién de todos los actores y regiones dentro de la institucion, asi
como para desarrollarlos y promoverlos. Esto conduce a la mejora continua de los
procedimientos de gestién, administrativos, de investigacién y académicos.

Segun Morales, et al. (2015). Llamamos innovador a todo lo que es unico o
novedoso. La innovacién es mucho mas que tecnologia, invencion y patentes, a
pesar de que mucha gente sélo la asocia con estas cosas. Esta presente en todos
los &mbitos y establecimientos, incluidos el marketing, la politica, la empresa y las
instituciones tanto publicas como privadas. También puede ser un método, servicio
0 producto nuevo o mejorado.

Observatorio Virtual de Trasferencia Tecnologia (OVTT) (2014). La
comercializacién de una idea se conoce como innovacion, y la gestién de la
innovacion es el proceso de asignar y supervisar los recursos organizativos
(humanos, materiales y financieros) para impulsar la generacién de nuevas ideas,
informacion y conceptos que permitan la creacion de nuevos productos, servicios y
otros emprendimientos. Ademas, estos conocimientos se transfieren a todas las
actividades de la organizacion.

Por ello, se puede aseverar que una actividad innovadora es cualquier
actividad que dirija el proceso de introduccion de material nuevo en el aula
(innovacién-contenido) y el resultado de esa accion (innovaciéon-resultado). la idea
de educacion innovadora en el marco de la reforma, renovacion y mejora de la
escuela.

Segun Gartner (2019), la gestidon de la innovacion es "una disciplina
empresarial cuyo objetivo es apoyar un proceso o una cultura de innovacién
sostenible en una organizacion”, segun la empresa de consultoria e investigacion
en tecnologias de la informacion (TI). Estos programas de gestion de la innovacion

suelen emplear una estrategia de cambio disruptivo para alterar la empresa.



Dimensiones de gestion de la innovacion. Se proponen las siguientes:
Modernizacion y reforma:

Abarca los procesos de crecimiento y desarrollo que fomentan la creacién
de ideas novedosas.

Con respecto al significado de innovacién, Moreno (1995), la define como el
acto de elegir, asignar y utilizar inventivamente recursos materiales y humanos de
forma novedosa e inventiva, lo que da lugar a la consecucion de objetivos que antes
eran inalcanzables. De acuerdo con Pifia y Senior (2020), también “es conocida
como un componente o producto de interrelacion que incide o condiciona a la
ciencia y tecnologia (CyT)” (p.313). La aplicacion de innovaciones se ha convertido
en un requisito fundamental en el desarrollo de proyectos, lo que ha dado lugar a
cambios en las estructuras organizativas mediante la creacion de departamentos
de innovacion y tecnologia o instituciones afines. Esto se debe a que el desarrollo
de una empresa con cambios efectivos es un signo de desarrollo creativo y positivo.
para la investigacion continua sobre procesos creativos.

Importancia de la gestion de la innovacion

En general, la sociedad esta viviendo algo extraordinario. La inmensa
propagacion del virus ha afectado el progreso continuo de todas las organizaciones,
especialmente de las instituciones educativas, debido al enfoque académico. El
Banco Mundial (2020) enfatiza que la pobreza educativa aumentara en los paises
gue no toman medidas a corto plazo. En este sentido, muchas instituciones
alrededor del mundo han reprogramado sus procesos para proteger a la poblacion
y garantizar resultados en sus proyectos u objetivos laborales lo que, si bien
perjudica la productividad normal e impacta en la economia, algunos sistemas como
las empresas, entre otros. La entrada telematica, que permite la transferenciade
informacion en forma de archivos o textos electronicos o en tiempo real a travésde
dispositivos audiovisuales, ha ayudado a los educadores a evitar conceptos
erroneos en el campo de la educacion. El sistema educativo del siglo XXI se ha
esforzado por incorporar estrategias de instruccion, los papeles de educadores y
alumnos y las tecnologias educativas; sin embargo, a pesar de estos esfuerzos,
una parte considerable de la poblacion sigue siendo incapaz de utilizar las
tecnologias digitales. Esto llevo a que se siguieran utilizando métodos simples y

gue los estudiantes abandonaran la escuela cuando surgi6é el virus. En abril de
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2020, cerca de 1600000 entre nifios y jévenes estaban alejados de la escuela”
(UNESCO, 2020).

Métodos de gestion de la innovacion

Los continuos cambios tecnolégicos, culturales, sociales, etc. que surgen de
la globalizacion requieren la introduccion de innovaciones en el campo de la
educacion. La innovacion es la incorporacion de algo nuevo a la realidad existente,
cambiandola para que los resultados sean mas rapidos, mas precisos, mas baratos,
etc., dependiendo del objetivo del proceso de innovacion (Rivas, 2000). Cuando
hablamos de innovacion educativa nos referimos a la introduccion de algo nuevo
en el sistema escolar, que se refleja en un cambio en sus estructuras y
funcionamiento, segun las siguientes fases: a) contribucion, b) integracion, c)
transformacion y d) Impacto (Rivas, 2000). Lamentablemente, segun Fullan (1995),
no siempre se logran resultados porque las autoridades y administradores
educativos se sienten presionados por indicadores de eficiencia y eficacia y
prefieren ilusiones o simbolos de éxito a corto plazo para justificar su posicién.
Sobre esta base, Zorrilla (2013) introduce el concepto de “evaluacion consultiva”,
gue surge de las reflexiones de docentes, estudiantes y directivos que conocen las
necesidades, oportunidades y tendencias para introducir mejoras en la institucion.
El impacto del cambio depende del alcance de la consulta. Por lo tanto, es
importante que los cambios educativos provengan no so6lo de autoridades y
administradores, sino también de estudiantes y docentes, actores principales del
proceso educativo. Por otro lado, Lavin-Verastegui (2012) afirma que los procesos
de innovacién educativa son exitosos cuando existe una vision compartida,
recursos disponibles, formacion adecuada y una cultura de innovacioén. Por lo tanto,
para determinar el grado de visidbn compartida, es crucial determinar si las practicas
de gestion administrativa y la innovacion estan relacionadas.

Pilares de la gestion de la innovacion. Segun Morales et al., (2015) sefala
los pilares de la innovacion.

- Gestion del conocimiento: Es posible registrar, transferir, intercambiar y
absorber conocimientos Utiles actuales para crear nuevos conocimientos mediante
el uso de herramientas y técnicas que incluyen bancos de experiencias, sistemas y

catalogos. Entre los recursos intangibles de una organizacién, el conocimiento se
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considera el recurso mas valioso. Por tanto, la propia experiencia proporciona
conocimientos que pueden utilizarse para crear conceptos originales.

— Factores que promueven la innovacién: Entre los procesos que fomentan
la innovacion implantados en las administraciones locales destacan, aunque la lista
no es exhaustiva, el sistema de incentivos y recompensas; la gestion favorable a la
innovacion, que implica basicamente el reconocimiento y apoyo de la alta direccion
a las iniciativas innovadoras, incluida la tolerancia al fracaso; y la capacidad y
flexibilidad para experimentar con herramientas e instrumentos para poner a prueba
las innovaciones e introducir las modificaciones necesarias.

— Adaptacion al medio ambiente y contexto cultural: Para asegurar la
implantacion y sostenibilidad de una propuesta innovadora, es necesario crear un
entorno que favorezca su desarrollo, respete la identidad cultural y permita la
intervencién de una entidad innovadora en dmbitos donde sea posible integrar
conocimientos técnicos, tradicionales y modernos para generar innovaciones y
adaptarlas al contexto y al entorno de gestion local. Se trata de integrar tanto el
medio ambiente como el contexto cultural en la gestion de la propuesta.

Componentes de la gestion de innovacion

Para alcanzar los objetivos esbozados en el proceso de planificacion
estratégica, es fundamental tener en cuenta que la gestibn de la innovacién
tecnolégica combina una serie de componentes cruciales, como la estrategia de
innovacion, las redes y comunidades de innovacion, la investigacién y el desarrollo,
el disefio de nuevos productos o servicios, las operaciones y la entrega (Dodgson,
2008). La innovacién estratégica es un subconjunto del pensamiento estratégico
orientado a la toma de decisiones porque la innovacién tecnolégica en las empresas
implica mucho méas que la mera aplicacion de nuevas ideas para productos o
servicios; con frecuencia exige modificaciones organizativas y estrategiasauxiliares.
el futuro de la organizacion imaginandolo y gestionandolo en el presente.Cabe
destacar que la innovacién técnica obtiene mejores resultados cuando se gestiona
de forma colaborativa, es decir, cuando colaboran varias empresas de la cadena
de valor, como proveedores y distribuidores, formando una comunidad o red
tecnoldgica. A la hora de gestionar los avances técnicos en la produccion de bienes
0 servicios, se tienen en cuenta muchos criterios de eficiencia y eficacia. Elbeneficio

gue un nuevo disefio o el cambio de un bien existente aporta al usuario
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final viene determinado por estos elementos. Desarrollarse de acuerdo con las
necesidades del mercado o simplemente crear oportunidades en linea con la
estrategia corporativa. Una politica de servicio al cliente que afecte los servicios, ya
sea para respaldar la venta de bienes o como motivo de afiliacibn a una
organizacion como un banco, un centro de atencién médica, etc., es esencial para
lograr la calidad. Ademas, otro factor importante a considerar es que hoy en dia las
organizaciones operan en un entorno en el que es mas dificil competir. A lo largo
de las ultimas décadas se ha producido un desarrollo de las tecnologias de
procesos y productos mucho mas rapido que en el pasado. La clave por la que toda
empresa se esfuerza para ser competitiva en el mercado es la famosa frase de Bill
Gates, el famoso empresario informatico y cofundador de Microsoft junto con Paul
Allen: “La clave del éxito empresarial es descubrir donde". El mundo va y viene
primero”, obviamente fue un hombre visionario que supo identificar tempranamente
las necesidades que surgirian en el mundo de las tecnologias de la informacion,
por lo que optd por innovar.

Sin embargo, las empresas de servicios que se dedican a la gestion de
innovaciones tecnoldgicas requieren un tratamiento especial por la naturaleza de
su actividad y no se caracterizan del mismo modo que las empresas que se dedican
exclusivamente a la venta de productos.

En relacion con la Educacion Innovadora. Calero (2012) sostiene que la
creatividad no es producto de la nada, sino que es el resultado de la union de la
experiencia, el conocimiento, la imaginacion y las habilidades especificas, aunque
estas habilidades son precisamente las capacidades para combinarlas y ordenarlas
en un orden especifico para abordar un problema.

Para el presente estudio, en cuanto a gestién de innovacion, se respalda por
lo descrito segun Daft (2011). Dentro de una organizacion, las innovaciones se
producen por etapas. La adopcion de nuevas ideas o comportamientos en la
industria, el mercado o el entorno en general se define como modelos de gestion
innovadores. Del mismo modo, el modelo de innovacion organizacional se traduce
en la adopcion de nuevas ideas o comportamientos que hacen posible dentro de su
entorno, el desarrollo o el origen de ideas dentro de la organizacion que alteran el
entorno organizacional en términos de trabajo, el impacto en su cultura

organizacional, y también la racionalizacion de los procesos que denotan una
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ventaja positiva en el cumplimiento, asi como la contribucion a la eficiencia y
eficacia. Ante lo explicado se plantea el estudio de cuatro dimensiones, todas ellas
segun Daft:

Necesidad. La alta direccion y el consejo de administracion deben reconocer
la necesidad y trabajar para generar nuevos conceptos. Para ello es necesario
llegar a un acuerdo a través de diversas ideas entre personas que posean
habilidades y conocimientos particulares, ya que seran las elegidas para aportar
soluciones nuevas y alternativas a los problemas que se plantean en la empresa.

Adopcion. Cuando los responsables deciden seguir adelante con una idea
sugerida, se produce la adopcion. Para apoyar el cambio, los empleados y
directivos clave deben estar de acuerdo. Una vez reconocido el problema, formados
los equipos de trabajo y desarrollada la idea de solucion, se requiere la aprobacion
de la alta direccion y la disponibilidad de recursos financieros, humanos y
tecnoldgicos. Asi, la alta direccidn sera la primera en ver que es necesario adoptar
ese nuevo concepto presentado en un plan de mejora y que tendra un efecto en
cascada sobre los mandos inferiores.

Implementacién. La aplicacion real de un concepto, método o
comportamiento novedoso por parte de los miembros de la organizacion se conoce
como implementacién. Esta es la fase mas crucial, ya que todas las actividades
planificadas se llevaran a cabo utilizando los recursos ya disponibles. También sera
crucial asegurarse de que los colaboradores conocen el huevo comportamiento o
procedimiento institucional que la organizaciébn pondra en practica durante la
formacion. La implicacion de los lideres de la organizacion es crucial en esta
situacion, ya que ayudaran al establecimiento y avance del nuevo concepto.

Recursos. El cambio s6lo puede producirse mediante el esfuerzo y la energia
humana. El cambio no es algo que suceda sin mas; se necesita tiempo y recursos
para desarrollar y aplicar nuevas ideas. Estos recursos abarcan capital financiero,
tecnolégico y humano. Cuando la alta direccidén da luz verde a la aplicacion de la
nueva propuesta, es necesario disponer de recursos.

Capacidad de liderazgo

Segun Cortegaza (2003) define que la habilidad corresponde a las

caracteristicas fisiolégicas de una persona que determinan la dinamica de
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adquisicion de conocimientos, habilidades, hébitos y éxito en una actividad
particular.

Segun Hellriegel y Slocum (2004, p.250), el liderazgo es el proceso de
concebir ideas y visiones, poner esas ideas y visiones en accion, convencer a la
gente de su valor, incorporarlas a la propia conducta y velar por que esas ideas y
visiones se hagan realidad. Segun Garcia (2006, p. 103), el proceso de influir en
las actividades de una persona o0 un grupo para lograr un objetivo en una
circunstancia concreta se conoce como liderazgo. Finalmente, Bores (2017)
enfatiza que las personas con cualidades de liderazgo son personas que son
capaces de influir en otros miembros de la organizacion a la que pertenecen. Un
lider es alguien que tiene la capacidad de prever, pensar mas alla de los demas,
planificar e influir en las personas para que lleven a cabo el plan. En primer lugar,
parece que un lider debe tener fuertes habilidades de liderazgo y control, una vision
de futuro, asi como la capacidad de comunicar e inspirar a otros para que cada
miembro del equipo se apropie del proyecto. Estudios mas recientes como Vargas,
et al. (2022), corroboran y llegan a ratificar estas teorias, que se mantienen en el
tiempo.

Dimension de capacidad de liderazgo

Segun cabrera (2013) expresa que un buen lider ha de tener estas
capacidades:

a) Habilidades técnicas. Se trata de un alto nivel de conocimiento
especializado con o sin especializacion, que se manifiesta en habilidades analiticas,
facil manejo de herramientas y técnicas, capacidad de combinar consistentemente
materias primas, maquinas, etc. Ideas y circunstancias que conducen a resultados
medibles. Asimismo, se puede decir que implica conocimiento de ciertos procesos,
técnicas o herramientas especificas de un puesto particular o del sector en
cuestion.

b) Habilidades humanas. Basicamente, esto se refiere a trabajar con
personas y permite manipular facilmente las actitudes, opiniones y suposiciones de
otras personas 0 grupos, asi como sentir y mostrar sensibilidad ante sus
sentimientos e influir asi en su comportamiento. La auténtica capacidad de trabajar

con los demas debe convertirse en una actividad natural y continua, porque es
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necesaria no solo en las decisiones sino también en las acciones individuales
cotidianas.

c) Habilidades estratégicas o conceptuales. Capacidad para evaluar de
forma integral y sistematica los problemas internos y externos de la organizacion,
reconocer conexiones y evaluar la cuenta de pérdidas y ganancias. También se

trata de formular ideas, comprender conexiones abstractas, desarrollar nuevos
conceptos, resolver problemas de forma creativa, etc. Ramirez-Hernandez (2022).

En el presente trabajo de investigacion, se consideran como dimensiones de
Capacidad de liderazgo, a las descritas por Dyer, et al (2012)

Asociacion. Los lideres innovadores, son conscientes que su tarea implica
trabajar en equipo, y construir asociaciones sélidas: Los lideres exitosos, tienen la
capacidad de colaborar y construir, relaciones positivas tanto con sus colegas como
con empleados y demas partes de interés.

Cuestionamiento. Los innovadores, son apasionados de describir y también
guerer saber mas de lo que todos observan. El lider eficaz, puede requerir de la
capacidad de realizar preguntas significativas y retar a la situacién del momento.
Los lideres que promueven un ambiente, en el que se cuestionan las suposiciones,
con el objetivo de buscar la mejora continua, con ello pueden contribuir al
crecimiento y la innovacion de la organizacion.

Observacion. Los lideres deben ser conscientes de los cambios en el
mercado, por lo que requieren de la capacidad de observar y comprender el
entorno, asi como los cambios internos de la organizacion, para asi tomar
decisiones informadas.

Creacion de redes (Networking). Puede ser crucial para el liderazgo, el
construir y mantener una red de contactos efectiva. La capacidad de mantener
relaciones solidas, tanto dentro como fuera de la organizacion, pueden facilitar el
intercambio de conocimientos, de colaboracion y resolucion de problemas.

Teorias de liderazgo

Chiavenato (2006), destaca el hecho de que uno de los temas de gestion
que mas atencion ha recibido en las ultimas décadas es el liderazgo. a) Teoria del
rasgo de personalidad: Un rasgo es una cualidad o caracteristica particular de la
personalidad. Se considera una de las primeras ideas de liderazgo. Estas opiniones

sugieren que un lider posee ciertos rasgos de personalidad que lo diferencian de la
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poblacién general, es decir, un atributo particular que le permite influir en sus
iguales. Esta teoria estaba influida por la del "gran hombre", que Carlyle defendia
afirmando que ciertos individuos excepcionales a lo largo de la historia de la
humanidad tuvieron un impacto personal en la evolucion del mundo. Cada autor
esboza rasgos especificos de la personalidad que caracterizan a un lider,
incluyendo atributos fisicos como la apariencia, la altura, la energia y el peso;
atributos intelectuales como la autoestima, el entusiasmo, la adaptabilidad y el
coraje; y atributos sociales como la cooperacion, las habilidades interpersonales y
la destreza administrativa. Por altimo, hay atributos relacionados con el trabajo,
como la iniciativa, la perseverancia y el afan de éxito. b) Teoria del estilo de
liderazgo: Examina el estilo de comportamiento del lider hacia sus seguidores.
Mientras que el enfoque basado en los rasgos se centra en las caracteristicas del
lider, en el segundo enfoque se analizan la conducta o las acciones del lider cuando
ejerce el liderazgo. Esta teoria identifica tres filosofias de liderazgo: liberal,
autoritaria y democratica. En un estudio de White y Lippitt sobre jovenes orientados
a las tareas se probaron tres filosofias de liderazgo distintas. El grupo bajo liderazgo
autoritario hizo la mayor parte del trabajo; Por otro lado, aquellos liderados por una
direccion liberal tuvieron baja produccion en términos de calidad y cantidad; y los
liderados por lideres democraticos tuvieron una produccion similar al grupo liderado
por lideres autoritarios, pero la diferencia fue visible en la calidad del trabajo, que
fue mejor. En la practica, un lider gestiona tres procesos de liderazgo: adaptacion
a las tareas a realizar, a las situaciones y a las personas, la ejecucion de 6rdenes,
pero también la consulta de sus subordinados antes de tomar decisiones: el uso de
este tipo de liderazgo depende de las circunstancias. y de las acciones.

Las aptitudes de liderazgo

Segun Hurtado (2019), manifiesta las siguientes habilidades:

— Cualidades de Liderazgo: La gente se siente orgullosa de seguir a los
lideres por sus opiniones, su moral, su ética, su caracter, sus conocimientos, su
valor y su talento. Infunden confianza, tienen la capacidad de movilizar a los
soldados y levantan el &nimo cuando las cosas se ponen dificiles.

— Vision: En las areas en las que la productividad necesita mas mejoras, l0s

lideres pueden impulsarla. Son capaces de transmitir claramente una vision que
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inspire a sus colegas y subordinados a trabajar por ella, asi como de establecer y
fijar objetivos.

— Desarrollo de equipos: En lugar de limitarse a ignorar los objetivos, los
lideres crean equipos de alto rendimiento que colaboran para trabajar en pos de
una misién u objetivo compartido.

— Resolver conflictos en beneficio de ambas partes: Los lideres son capaces
de resolver disputas y enfrentamientos de forma amistosa. Al concentrarse en
encontrar soluciones en lugar de pisar los egos de la gente, resuelven los conflictos.
Evaltan la aplicabilidad de procedimientos alternativos de resolucion de conflictos
y ofrecen ayuda y conocimientos a otros directivos. Un lider competente es
adaptable cuando interactta con los demas y firme cuando responde a preguntas.

— Evaluacion precisa y rapida de las situaciones: Cuando las circunstancias
lo exigen, los lideres asumen su responsabilidad y actian adecuadamente.

— Capacitacion/Preparacion: Los supervisores son conscientes de que los
errores pueden suponer una oportunidad de crecimiento. Para impulsar los logros
individuales y de la organizacion, ofrecen a las personas apoyo para el desarrollo
profesional, formacion y revisiones del rendimiento.

— Involucrar a los empleados en la participacion: Al incorporar a los miembros
del personal en la planificacién y la toma de decisiones, los directivos fomentan el
sentido de pertenencia. Capacitan a los trabajadores para tomar mas decisiones y
les permiten terminar las tareas con la mayor rapidez y eficacia posibles.

Funciones de liderazgo en la administraciéon

Para Lussier y Achua (2016) ¢Recuerdan que Mintzberg identific6 once
funciones que los lideres llevan a cabo para alcanzar los objetivos en las
organizaciones y definié funcibn como el conjunto de comportamientos que se
esperan de una persona al realizar una tarea? Afirman que éstas "representan las
actividades de comportamiento predominantes llevadas a cabo por los seguidores
o directivos". (p.10).

La divisidn de estas tareas en tres categorias -actividades interpersonales,
informativas y decisorias- fue sugerida por el mismo autor.

- Entre ellas se encuentran las funciones interpersonales de representacion,

enlace y liderazgo.
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- Las funciones de control, difusiébn y portavoz forman parte de las
responsabilidades de informacion de la direccion.

- Las funciones decisorias se dividen en cuatro categorias: asignacion de
recursos, gestion de dificultades, empresario y negociador.

Estas responsabilidades administrativas son significativas porque los
psicologos sociales las han utilizado para determinar como deben actuar los lideres
para alcanzar sus propios objetivos y los colectivos.

Liderazgo Transformador

Para Anderson (1992) y otros tedricos del liderazgo apoyan un enfoque
novedoso del liderazgo que denominan "liderazgo transformacional”, centrado en
valorar y potenciar a cada individuo. Las organizaciones deben adoptar una
estructura menos jerarquica. La planificacion, la comunicacion, la creatividad y la
vision son componentes del liderazgo transformacional. Ayuda a un grupo de
personas a reunirse en torno a un conjunto compartido de valores y creencias para
alcanzar un conjunto compartido de objetivos mensurables.

La técnica de transformacion afecta al mismo tiempo al crecimiento personal
de cada uno y a la productividad de la empresa. (Bass, 1990).

La teoria del liderazgo transformador afirma que los lideres actian de forma
que:

- Relnen a la gente y tienen un buen impacto. Ayudan a formular la vision,
los valores y las creencias.

- conduce a la consecucion del objetivo. Apoyan la fijacion de objetivos y
fomentan un ambiente de colaboracion para que los demas puedan completar con
éxito las tareas en el trabajo.

- Mediante la eliminacion de barreras y el aumento de la implicacion de los
seguidores, hacen hincapié en el desarrollo personal y la productividad de la
organizacion.

Caracteristicas del liderazgo

Caracteristicas del liderazgo centrado en principios de Covey, (Manzanilla,
2015) tenemos a continuacion:

- Un lider centrado en los principios siempre esta aprendiendo.

- Un lider centrado en los principios da prioridad al servicio a los demas.
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- irradia felicidad y optimismo; un lider con principios es alguien que irradia
alegria.

- El lider centrado en los principios reconoce la distincion entre el rendimiento
presente y el potencial futuro porgue tiene fe en los demas. Este tipo de lider no se
ofende por el mal comportamiento, las criticas o la vulnerabilidad.

- Este tipo de lider se mueve en el equilibrio; es consciente de que tomar
medidas drasticas no mejorara su organizacion. Aunque reconoce la existencia de
desacuerdos y disputas, los gestiona de forma que maximicen la capacidad del
equipo para alcanzar sus objetivos principales. Es capaz de encontrar el equilibrio
entre mirar al futuro, ser sensible al presente y extraer lecciones del pasado.

- Reconocer y poner en préctica la sinergia. El poder de un equipo es mucho
mayor que la culminacién de los talentos y capacidades individuales de sus
miembros. (Galvez & Llatas, 2022).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Basica, también denominada investigacion dogmatica, pura o tedrica. Se
distingue por el hecho de que comienza y termina en un marco teérico; su
objetivo es desarrollar nuevas teorias o revisar las establecidas, para
avanzar en la comprension filoséfica o cientifica, pero no sopesa estas
teorias con ninguna aplicacion en el mundo real. (Hernandez, et al., 2010).
3.1.2. Disefo de investigacion

La tesis del presente estudio pertenece a la categoria no experimental,
definida por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) como la investigacion
gue selleva a cabo sin manipulacién intencionada de variables. Se considera
que el estudio utilizé un disefio descriptivo correlacional.

El analisis de un fenémeno y de sus elementos constitutivos, asi como de la
forma en que se presentan, se realiza mediante investigaciones descriptivas.
Tienecaracter correlacional porque su objetivo es determinar si determinadas
ideas, variables o rasgos estan o no relacionados entre si. Este tipo de disefio
esta representado por el esquema que sigue. (Hernandez, et al., 2010, p. 87).

Este disefio se esquematiza de la siguiente manera:

Doénde:
M = Muestra de estudio (Docentes de Medicina Humana)
O1 = Gestion de la innovacion.

O2 = Capacidad de liderazgo.

= Correlacion entre las variables estudiadas.
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3.2. Variables, Operacionalizacion

Variable 1: Gestion de lainnovacion.

Definicion conceptual: Segun Rouse (2017), la practica de supervisar el
proceso de innovaciéon de una organizaciéon, desde las primeras fases de ideacién
hasta la dltima y, la ejecucion con éxito se conoce como gestion de la innovacion.
Incluye todas las opciones, acciones y procedimientos implicados en la creacién y
puesta en marcha de una estrategia de innovacion.

Definicion operacional: Segun Daft (2011), la gestion de la innovacion se
ha operacionalizado mediante el desarrollo de cuatro dimensiones, Esta variable
fue evaluada mediante un cuestionario de 20 items. Dimensiones: Necesidad,
Adopcién, Implementacion y Recursos.

Indicadores: Diversos factores a considerar, en cada una de sus cuatro
dimensiones.

Escala de medicién: Ordinal tipo Likert.

Variable 2: Capacidad de liderazgo.

Definicion conceptual: Segun Hellriegel y Slocum (2004, p.250), el
liderazgo es el proceso de desarrollar conceptos y una vision, defender los
principios que sustentan esos conceptos y esa vision, convencer a los demas de
gue reflejen esos principios en su propio comportamiento y tomar decisiones
dificiles en materia de contratacion y otros asuntos.

Definicion operacional: La capacidad de liderazgo se ha operacionalizado
mediante el desarrollo de cuatro dimensiones. Esta variable ha sido evaluada
mediante un cuestionario de 20 items. Dimensiones: Asociacion, Cuestionamiento,
Observacion y Creacion de redes.

Indicadores: Fueron considerados varios elementos para cada dimension.

Escala de medicion: La escala fue Ordinal tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Se reconoce que la poblacion de estudio es un conjunto particular, limitado

y alcanzable de casos que cumplen una serie de normas predeterminadas y
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constituyen la base para la seleccién de la muestra, que cumple una serie de
especificaciones predeterminadas. En pocas palabras, una poblacién de
investigacion también puede incluir cosas como animales, muestras bioldgicas,
archivos, hospitales, familias, organizaciones y objetos. Para estos ultimos, una
palabra mas parecida a "universo de estudio" podria ser mas adecuada. (Arias-
GoOmez, et al., 2016).

Para el presente estudio, la poblacién estuvo conformada por 300 docentes
de la Facultad de Medicina Humana. Distribuidos en 175 mujeres (57%), y 125

varones (43%).

3.3.2. Muestra

Es una parte o subconjunto de casos extraidos de la poblacion, y deben
poseer caracteristicas reproducibles de la manera mas exacta posible. (Palella y
Martins, 2008, pp. 93).

La muestra final qued6é conformada por 70 docentes de la Facultad de
Medicina Humana, un docente por motivos de salud no trabajo en el semestre.

Quedando conformada finalmente por 41 mujeres y 29 varones.
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3.3.3. Muestreo

Para elegir la muestra se empled la técnica de muestreo probabilistico:

n=Tamaro de la muestra
S = Sigma = Nivel de Confianza (1-5)
N = Poblacion
P = Exito probable = 50%
Q = Error probable = 50%
E = Error estandar (1-10)
FORMULA PARA POBLACIONES FINITAS:
n= Z2.N XP.Q
E2(N-1) +S2P.Q

n= 4 300 60
100 299 +

n= 1155 X 2400
29900 + 4

n= 2771600
29900 + 9239

n= 2771600
39139
n= 71

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplico la técnica de encuesta la cual permitié poder tener contacto por
medio de un conjunto de reglas y procedimientos que permiten establecer una
relacion con las unidades de estudio por medio de los cuestionarios ya establecidos

para las variables Gestidon de innovacion y Capacidad de liderazgo.
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El cuestionario fue el instrumento de investigacion utilizado para recopilar
datos; se utilizd para hacer preguntas a los encuestados sobre temas relacionados
con el estudio y documentar sus respuestas.

Al instrumento de la encuesta, cuestionario, se le realizé la prueba de Alfa
de Cronbach con la finalidad de determinar la consistencia interna de dicho
instrumento.

La consistencia interna de los items de Gestion del Talento Humano fue de

0,971, lo que indica un nivel alto de consistencia interna.

Dimensién variable Alfa de Cronbach N° de items

Gestion de innovacion 0,971 20

La consistencia interna a nivel de items de la variable Capacidad de

liderazgo fue de 0,936, lo que indica un alto nivel de consistencia interna.

Dimensién variable Alfa de Cronbach N° de items

Capacidad de liderazgo 0,936 20

3.5. Procedimientos

Para el presente estudio se elaboraron dos formularios de Google, para ser
distribuidos a los docentes, donde se incluyeron variables como la Gestién de
innovacion y capacidad de liderazgo. Estos formularios conteniendo los
cuestionarios se aplicaron a 70 docentes de Medicina Humana, a quienes se les
solicitd su consentimiento informado de manera virtual. De esta forma, se accedio
a la poblacion objetivo del estudio. Después, la informacion se trasladé a la
plataforma Google drive para recopilar datos de la muestra, y se utilizé Microsoft

Excel para analizar la informacion, como paso en el procesamiento estadistico.

3.6. Método de anélisis de datos
A partir de los datos recogidos, se construyé una base de datos que se
ejecutd mediante Microsoft Excel y la aplicacion estadistica SPSS en su version 28,

gue se utilizo para generar pruebas de correlacion y comprobacion de hipotesis.
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Para lo cual, inicialmente se realizé la prueba de hipoétesis, a fin de comprobar si la
muestra tenia una distribucion normal (Ho). Y por ser una muestra final de 70 (>50),
se trabajé con Kolmogorov Smirnov. Ademas, se utilizé la aplicacién Microsoft Excel
para realizar el andlisis descriptivo. Asimismo, se utilizdé el programa estadistico
SPSS para realizar pruebas de normalidad y el consiguiente analisis de correlacion.
3.7. Aspectos éticos

El estudio se llevé a cabo de acuerdo con los principios de autonomia y no
maleficencia, ya que se recogié informacién voluntaria de los participantes
mediante un instrumento que no pretendia causarles dafio. Por el contrario, la
finalidad del instrumento era observar cOmo se comportaban las variables
propuestas en una muestra concreta. Los dos principios mencionados estan en
consonancia con las observaciones de Nuremberg (1947) sobre la participacion
voluntaria, que hace hincapié en la necesidad de un consentimiento explicito, sobre
todo cuando se trata de personas vulnerables, para las que es necesaria una mayor
cautela, y en el requisito de que toda investigacion realizada beneficie a los seres
humanos y no les cause dafio.

Ademas, este estudio emplea las teorias de mdultiples autores tal y como se
presentan en tesis, articulos de revistas y/o libros, citindolos adecuadamente y
proporcionando la informacién de la fuente original en las referencias bibliogréaficas.

Originalidad: La informacion del informe, obtenida de fuentes confiables,

citando en forma honesta a los autores y parafraseando los textos, siendo

corroborado con una herramienta antiplagio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivo

Objetivo descriptivo 1
Objetivo 1:
Determinar los niveles de Gestion de la Innovacion de docentes del area de salud

de una universidad privada de Trujillo 2023

Tabla 1
Niveles de la Gestidn de la Innovacion de docentes del area de salud de una

universidad privada de Trujillo 2023

Niveles (Yi-1 - Yi) fi %

Bajo 20 47 16 22.85
Medio 47 74 42 70.00
Alto 74 101 12 12.00

Nota. Se muestra los niveles porcentuales de la variable en estudio.

En la tabla 1 se evidencia que el 70% de docentes tienen un nivel medio de
Gestidon Innovadora cuyos puntajes va desde 47 hasta 74 puntos; el 22.85% de

docentes tienen bajo nivel de Gestidn de Innovadora y solo un 12% tiene nivel alto.
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Figura l
Niveles de la Gestion de la Innovacién de docentes del area de salud de una

universidad privada de Trujillo 2023
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Nota. Se muestra los niveles porcentuales de la variable en estudio
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Objetivo 2:
Determinar los niveles de capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de
una universidad privada de Trujillo 2023

Tabla 2
Niveles de la capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de una
universidad privada de Trujillo 2023

Niveles (Yi-1 - Yi) f %
Bajo 15 35 20 29
Medio 35 55 9 13
Alto 55 75 41 58

Nota. Se muestra los niveles porcentuales de la variable en estudio
En la tabla 2 se muestra que el 58% de docentes presentan un nivel alto en

capacidad de liderazgo con valores que van desde 55 a 75; el 29% tienen un nivel

bajo y el 13% tienen nivel medio,
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Figura 2

Niveles de la capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de una

universidad privada de Trujillo 2023
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Nota. Se muestra los niveles porcentuales de la variable en estudio
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Prueba de normalidad de las variables

Hipotesis para normalidad

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal.
H:: Los datos no provienen de una distribucion normal.

Tabla 3

Prueba de Kolmogorov Smirnov para normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov2

Variables Decision
Statistic df Sig.

Gestién de lainnovacion 334 70 .000 No normal
Capacidad de liderazgo 273 70 .000 No normal
Necesidad 175 70 .000 No normal
Adopcion 154 70 .000 No normal
Implementacion 278 70 .000 No normal
Recursos .208 70 .000 No normal

Nota. Distribucién no Normal de la muestra de estudio.



4.2. Andlisis Inferencial

Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de la innovacion y la
capacidad de liderazgo de docentes del &rea de salud de una universidad privada
de Trujillo 2023

Tabla 4
Relacion entre la gestidén de la innovacion y la capacidad de liderazgo de

docentes del area de salud de una universidad privada de Trujillo 2023

Gestion de la Capacidad de

Variables Spearman's rho
innovacion liderazgo

Gestion de la 1 273
innovacion Correlation Coefficient

Sig. (2-tailed) : ,022

N 70 70
Capacidad de 273 1
liderazgo Correlation Coefficient

Sig. (2-tailed) ,022

N 70 70

Nota. correlacion de variables al 0.05 de significancia

En la tabla 4, se muestra la relacion baja entre la gestion de la innovacién y
la capacidad de liderazgo, con un valor significativo p= 0.022 < 0.05 y un coeficiente
de correlacion de 0.273; se puede afirmar que la relacion es baja pero directa entre

las variables al 5% de significancia
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la gestion de la innovacion en
su dimension necesidad y la capacidad de liderazgo de docentes del area de salud

de una universidad privada de Trujillo 2023

Tabla 5

Relacion entre la gestion de la innovacion en su dimension necesidad y la
capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de una universidad privada
de Truijillo 2023

Capacidad de

Spearman's rho Necesidad liderazgo
Spearman's Necesidad Correlation
- 1.000 214
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) .047
N 70 70
Capacidad de Correlation
' o 214 1.000
liderazgo Coefficient
Sig. (2-tailed) .047
N 70 70

Nota. correlacién de variables al 0.05 de significancia

En latabla 5, se muestra la relacién baja entre la gestidén de la innovacion en
su dimension necesidad y la capacidad de liderazgo, con un valor significativo p=
0.047 < 0.05 y un coeficiente de correlacion de 0.214; se puede afirmar que la

relacion es baja pero directa entre las variables al 5% de significancia
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la gestion de la innovacion en
su dimensién adopcion y la capacidad de liderazgo de docentes del area de salud

de una universidad privada de Trujillo 2023

Tabla 6

Relacion entre la gestidon de la innovacidon en su dimension adopcion y la
capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de una universidad privada
de Trujillo 2023

Capacidad de

Spearman's rho Adopcién liderazgo
Spearman's rho  Adopcion Correlation .
o 1.000 ,435
Coefficient
Sig. (2-tailed) .000
N 70 70
Capacidad de Correlation .
. o ,435 1.000
liderazgo Coefficient
Sig. (2-tailed) .000
N 70 70

Nota. correlacion de variables al 0.01 de significancia

En la tabla 6, se muestra la relacion moderada entre la gestion de la innovacion en
su dimension adopcién y la capacidad de liderazgo, con un valor significativo p=
0.000 < 0.01 y un coeficiente de correlacion de 0.435; se puede afirmar que la

relacion es baja pero directa entre las variables al 1% de significancia.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la gestion de la innovacion en
su dimensién implementacion y la capacidad de liderazgo de docentes del area de

salud de una universidad privada de Trujillo 2023

Tabla 7

Relacion entre la gestidon de la innovacion en su dimension implementacion y la
capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de una universidad privada
de Trujillo 2023

Capacidad
de
Spearman'’s rho Implementacién  liderazgo
Spearman's  Implementacion  Correlation
o 1.000 143
rho Coefficient
Sig. 2-
_g ( .029
tailed)
N 70 70
Capacidad de Correlation
_ o 1.000
liderazgo Coefficient
Sig. 2-
_g ( .029
tailed)
N 70 70

Nota. correlacion de variables al 0.05 de significancia

En la tabla 7, se muestra la relacion baja entre la gestion de la innovacion en su
dimension implementacién y la capacidad de liderazgo, con un valor significativo p=
0.029 < 0.05 y un coeficiente de correlacién de 0.143; se puede afirmar que la

relacion es baja pero directa entre las variables al 5% de significancia.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la gestion de la innovacion en
su dimension recursos y la capacidad de liderazgo de docentes del area de salud

de una universidad privada de Trujillo 2023

Tabla 8

Relacion entre la gestidon de la innovaciéon en su dimension recursos y la
capacidad de liderazgo de docentes del area de salud de una universidad privada
de Trujillo 2023

Capacidad de

Spearman's rho Recursos liderazgo
Spearman’'s rho Recursos Correlation
o 1.000 157
Coefficient
Sig. (2-tailed) .090
N 70 70
Capacidad de Correlation
_ o 157 1.000
liderazgo Coefficient
Sig. (2-tailed) .090
N 70 70

Nota. correlacién de variables al 0.05 de significancia

En la tabla 8, se muestra la relacién baja entre la gestion de la innovacién en su
dimensioén recursos y la capacidad de liderazgo, con un valor significativo p= 0.090
< 0.05 y un coeficiente de correlacion de 0.157; se puede afirmar que la relacién es

baja pero directa entre las variables al 5% de significancia.
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V. DISCUSION

Los resultados finales del estudio, Gestidon de innovacion y capacidad de
liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad privada de Truijillo- 2023, que
buscaba una conexion entre las variables investigadas, apoyan la hipétesis
planteada al demostrar la presencia de dicha correlacién, aunque a un nivel
modesto pero positivo. Del mismo modo, el analisis descriptivo muestra el nivel alto
gue otorgan losdocentes del area de salud, a ambas variables. La gestion de
innovacion es calificada con un 65% como alto, y capacidad de liderazgo con un
58% en un nivel alto. Estos hallazgos, nos indican la importancia que dan los
docentes del area de salud, al rol que debe cumplir el buen lider, con capacidades
de organizar, guiar,entusiasmar, fomentar mejoras novedosas a través de una
buena Gestion de innovacion.

Los resultados alcanzados, son similares a los trabajos de Calcina (2018),
quien obtuvo una correlacion positiva moderada y muy significativa. Igualmente,
coincide con el trabajo de Rios (2022), del que cabe destacar la influencia hallada
del liderazgo en la buena gestién. Asimismo, se tiene la investigaciéon de Lozada
(2023), que hall6 también relacion directa y muy significativa entre las variables.
Por todo lo expuesto, se puede observar que los antecedentes al ser contrastados
con la presente investigacion, todos convergen en mayor o menor grado, quizas
debido al nimero de muestra, en la correlacion directa y significativa de las
variables Gestion de innovacion y capacidad de liderazgo, no hallandose
contrastacion divergente alguna. Cabe indicar que, las conclusiones son
coherentes con investigaciones anteriores sobre la relacion entre el liderazgo
académico y la gestidén de la innovacion, y de ellas se desprende claramente que
es fundamental comprender como las instituciones educativas pueden apoyar un
ambiente que fomente la innovacién, la investigacion y la excelencia académica en
un mundo en continuo cambio.

Ante el andlisis individual, de las dimensiones de gestion de innovacion, la
dimension “necesidad” es de suma importancia, porque proporciona la base para la
direccién estratégica de los esfuerzos innovadores. Tal como menciona Daft (2011),
es necesario que la alta direccion reconozca a la necesidad, para generar nuevas
ideas de trabajar, siendo necesario el consenso con los integrantes con mayores

destrezas, y han de ser las elegidas para dar solucionesy alternativas a problemas
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gue se presenten. Existen varias razones quedestacan la importancia de esta
dimensién, es asi que se puede mencionar a la Orientacidn estratégica, para
identificar las necesidades especificas y orientar a lainnovacion de manera
estratégica. Entender las necesidades del entorno ayuda a la organizacién a
focalizar sus recursos y esfuerzos en areas que realmente generaran valor; la
“relevancia para el usuario”, porque al centrarse sus necesidades la gestion de la
innovacion asegura que los servicios desarrollados sean relevantes y satisfagan
las expectativas. Este hecho asegura la competitividad y la fidelizacion de los
usuarios; la “eficiencia en el uso de recursos” porque al detectar (en forma precisa)
las necesidades, y con ello maximizar el rendimiento de los recursos invertidos; la
“minimizacion de riesgos”, porque al detectar las necesidades, se reduce el riesgo
de realizar servicios que no encuentren aceptacion. La comprension de las
necesidades proporciona una base sélida para la toma de decisiones informada; la
“‘adaptabilidad al cambio” ya que las necesidades son cambiantes con el tiempo,
debido a los avances tales como en tecnologia y es alli donde la dimension
necesidad, permite el adaptarse a los cambios que se presenten. La gestion de la
innovacion que se centra en la dimensién de necesidad permite a una organizacion
adaptarse proactivamente a estos cambios; la “generacion de valor” puesto que, al
centrarse las necesidades, estastienen gran potencial generando valor real. Al
abordar problemas o satisfacer demandas existentes, las soluciones innovadoras
pueden tener un impacto significativo en la calidad de vida, la eficiencia operativa y
la competitividad; la “alineaciébn con objetivos institucionales” la gestion de
innovacion en su dimension “necesidad”, asegura quelos esfuerzos innovadores se
alineen con los objetivos y la mision de la institucion. Este hecho facilita la
coherencia entre la innovacion y la estrategia general de la institucion; “Facilita la
colaboracion” porque las necesidades identificadas por lo general implican la
colaboracion con las diversas partes interesadas. Esta colaboracion enriquece el
proceso innovador, por la incorporacién de diversas perspectivas. Por todo lo dicho,
se puede generalizar que la dimension “necesidad”en la gestion de innovacion, es
de suma importancia para garantizar que todos los esfuerzos innovadores estén
alineados con las demandas del mercado y de la organizacion, maximizando asi el
impacto y el valor generado. En cuanto a la dimensién “adopcién” los resultados
reflejan correlacion positiva moderada, y esto es de suma importancia porque

segun Daft (2011), este hecho se ha de dar, después que haya un acuerdo por
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todas las partes implicadas de la organizacion, puesto que, ante la propuesta de
una nueva idea, la adopcion de esta depende dela alta direccion y de otros factores
como disponibilidad de recursos financieros, humanos y tecnoldgicos. Estos
cambios se inician a este nivel, para luego ser adoptados por el resto del personal.
Y se centra en como las nuevas ideas, tecnologias o practicas son aceptadas y
utilizadas en la institucion, con lo cual se asegura el “éxito de la innovacién” la
adopcion exitosa de innovaciones es un indicador clave de su éxito. Incluso las
ideas mas innovadoras no generaran impacto si no son adoptadas y aplicadas de
manera efectiva en la practica; “el cambio cultural” la dimensién de adopcién se
centra en cOmo se aceptan y adoptan estos cambios, lo que es esencial para la
integracion efectiva de la innovacion en la forma de trabajar de la organizacion;
“‘maximizar los beneficios” esto puede incluir mejoras en la eficiencia operativa, la
satisfaccion del cliente, el rendimiento financiero y otros indicadores clave de
rendimiento; “superar la resistencia inicial al cambio” la gestion efectiva de la
adopcion implica abordar y superar esta resistencia, asegurando que los
empleados y otras partes interesadas estén dispuestos a aceptar y trabajar con las
nuevas ideas; la “rapida implementacién” una rapida adopcion es especialmente
importante en entornos empresariales competitivos, donde la capacidad de
implementar nuevas ideas rapidamente puede marcar la diferencia; la “alineacién
conlos usuarios finales” entender cdmo y por qué adoptan los usuarios una
innovacion es fundamental para el éxito comercial; la “evaluacién de resultados” si
la adopcion es baja o lenta, puede ser necesario ajustar la estrategia de
implementacion para mejorar la aceptacion y el impacto; “facilita la continuacion
innovadora” cuando los empleados ven que las innovaciones anteriores se han
adoptado con éxito, es mas probable que estén abiertos a nuevas ideas y cambios
en el futuro; la “mejora la sostenibilidad” asegura que las nuevas practicas o
tecnologias no solo se implementen inicialmente, sino que también se mantengan
y evolucionen con el tiempo. Por todo ello, con la dimensién de “adopcién” en la
gestion de innovacion se garantiza que las innovaciones se integren de manera
efectiva en la institucion, maximizando asi su impacto y contribucion al éxito general
de la institucion. Respectivamente, la dimension “implementacion” también muestra
relacion directa, que segun Daft (2011), es la parte mas crucial porque es la
aplicacion de las nuevas ideas, por todos los miembros de la organizacion, y cabe

destacar que la implicacion de los lideres, es de suma importancia para establecer

39



y ejecutar estas nuevas ideas. Se puede afiadir a lo ya expuesto, que este se refiere
al proceso de llevar a cabo las ideas innovadoras y convertirlas en acciones
concretas. Es necesario destacar la importancia de la “transformacién de ideas en
resultados tangibles” es el puente entre la concepcién de la innovacion y su
ejecucion efectiva; “asegura la ejecucion efectiva” la capacidad de ejecutar las
ideas de manera eficiente y eficaz es esencial para el éxito innovador; la
“optimizacion de procesos” esto puede conducir a mejoras en la eficiencia y la
productividad; “minimizacion de riesgos” la planificacion y gestién adecuadas
pueden reducir la posibilidad de problemas y obstaculos durante la ejecucion; la
“adaptabilidad a las condiciones cambiantes” las estrategias de implementacién
agiles son esenciales para la adaptacidon continua; la “alineaciéon con objetivos
estratégicos” esto garantiza que la innovacion contribuya a los objetivos a largo
plazo y a la visién general de la empresa; la “gestion de recursos” una buena
planificacion y asignacién de recursos son esenciales para evitar sobrecostos y
retrasos; la “generacion de valor” esto puede manifestarse en mejoras en la calidad
del producto, la satisfaccion del usuario, la eficiencia operativa y otros indicadores
clave de rendimiento; la “aceptacion institucional” la gestion del cambio y la
comunicacién efectiva son cruciales para obtener el apoyo necesario; la
“retroalimentacion y mejora continua” esto proporciona la base para la mejora
continua y la iteraciébn en futuras innovaciones. En resumen, la dimension
“‘implementacion” en la gestion de innovacion es de suma importancia para llevar a
cabo las ideas de manera efectiva, maximizando asi el impacto y el valor de la
innovacion en la institucion. En la misma linea, la dimension “recursos” también
mostré relacion directa con la capacidad de liderazgo, que segun Daft (2011) debe
entenderse que esta comprende a varios factores como lo son el capital financiero,
tecnolégico y humano. Cuando la alta direccion, aprueba la aplicacion de nuevas
propuestas, es necesario el poder contar con estos recursos. Ante ello, se debe
entender que son fundamentales para llevar a cabo los procesos innovadores y
cuenta con caracteristicas propias a mencionar como la “inversién financiera” la
asignacion adecuada de recursos financieros es crucial para el éxito de las
iniciativas innovadoras; el “talento y habilidades especificas” la gestion de la
innovacion requiere acceso a talento con habilidades especificas, como creatividad,
experiencia técnica y capacidad de resolucion de problemas. Asegurar la

disponibilidad y el desarrollo de estas habilidades es esencial; la “infraestructura
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tecnoldgica” garantizar que la organizacion cuente con las herramientas y la
tecnologia necesarias es esencial para respaldar los esfuerzos innovadores; la
“‘investigacion y desarrollo” los recursos son criticos para la investigacion y el
desarrollo de nuevas ideas y tecnologias. Esto incluye la financiacion para
proyectos de I+D, el acceso a laboratorios y equipos especializados, y la capacidad
de atraer a expertos en el campo; el “tiempo y espacio para la creatividad” la gestion
de la innovacion requiere tiempo y espacio dedicados a la creatividad y la
exploracion de nuevas ideas. La asignacion de tiempo y recursos para actividades
creativas y lluvia de ideas es esencial; la “capacidad de aprendizaje continuo” esto
implica la inversion en programas de formacion y desarrollo para que el personal
esté al tanto de las ultimas tendencias y metodologias innovadoras; la “gestion de
riesgos” los recursos son necesarios para gestionar y mitigar esos riesgos, asi como
para recuperarse en caso de que las iniciativas no sean tan exitosas como se
esperaba; la “colaboracién y redes” la gestion de la innovacion a menudo implica la
colaboracion con socios externos, lo que requiere recursos para establecer y
mantener relaciones sélidas. Esto puede incluir la inversion en redes profesionales,
asociaciones estratégicas y colaboracién con instituciones académicas; la
“evaluacion de impacto” esto implica la recopilacion y el analisis de datos para medir
el rendimiento y la eficacia de las iniciativas innovadoras; la “sostenibilidad” la
gestion de la innovacién sostenible requiere la asignacién de recursos para
asegurar que los esfuerzos innovadores sean continuos y que la organizacién esté
preparada para adaptarse a los cambios en el entorno empresarial. Esta dimensién
se resume en que es esencial, para respaldar y facilitar los procesos innovadores,
desde la concepcién de ideas hasta la implementacion exitosa, asegurando que la
institucion cuente con los recursos necesarios para innovar de manera efectiva. La
asignacion adecuada de recursos financieros es crucial para el éxito de las
iniciativas innovadoras.

Los resultados obtenidos, se respaldan por las reflexiones de Dodgson
(2008), quien sostiene que la Gestidén de innovacion tecnolégica, no consiste solo
en aplicar ideas, sino que requiere que los lideres promuevan la creatividad, la
experimentacion y la disposicion a asumir riesgos en la busqueda de nuevos
enfoques e ideas. Conceptos que también vierte Calero (2012), y aflade que es
necesario fomentar una cultura de innovacion, y esta implica apoyar la investigacion

y el desarrollo de estas nuevas ideas, para lo cual se espera de los lideres el asignar
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recursos y establecer politicas que fomenten la investigacion innovadora. Asi como
también la adopcion de enfoques pedagdgicos innovadores. Los lideres
académicos, pueden apoyar la capacitacion del profesorado en modernos y
eficaces métodos de ensefianza. Todo lo mencionado, se puede resumir alegando
gue la capacidad de liderazgo, puede ser fundamental para el impulso de la gestion
de innovacion en el ambito educativo, creando un entorno propicio para el
desarrollo y la implementacion de ideas innovadoras.

La presente investigacion utiliz6 un disefio de enfoque -cuantitativo,
descriptivo correlacional y transversal. Este disefio tuvo como fortaleza, la
identificacion de las relaciones entre las variables, sin manipulacién alguna, siendo
de utilidad para explorar patrones y conexiones. Y como debilidades, el no permitir
establecer relaciones de causa y efecto, solo mostré la asociacion entre las
variables.

Por todo ello, se asume que la eleccién de este disefio se bas6 en la
naturaleza del fenébmeno en estudio, y en la formulacion del problema planteado.

La relevancia de la investigacion presente, radica en varios aspectos a
detallar: Un liderazgo académico efectivo ha de influir en la cultura institucional,
promoviendo el ambiente adecuado para la innovacion en la ensefianza, la
investigacion y la buena administracion. Esto ha de generar una mejora muy notoria
en la calidad académica. Asimismo, es muy necesario para fomentar la
investigacion y el desarrollo en las instituciones de ensefianza, ya que un buen
liderazgo puede asignar los recursos necesarios, para fomentar la investigacion
innovadora y generar colaboraciones estratégicas. Estas acciones permiten, a las
instituciones educativas, estar preparadas para los constantes cambios del mundo,
adaptandose a las nuevas tecnologias, metodologias de ensefianza y demandas
gue exige la sociedad actual y con ello poder enfrentar los desafios futuros. No se
puede dejar de mencionar, la competitividad sana entre las instituciones
académicas, por estudiantes talentosos y reputacion. La gestion de innovacion con
buenas bases, y respaldada por un buen liderazgo con visién de futuro, asegura la
competitividad de la institucién en el panorama académico. Sin duda alguna, que la
relacion encontrada por la presente investigacion, asi como por sus antecedentes,
contribuye al desarrollo profesional del personal académico, fomentando un
ambiente que valore y recompense la creatividad, la investigacion y la mejora

continua. Estos factores, investigaciébn e innovacion, generan conocimiento de
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mucha valia. Con una buena capacidad de liderazgo efectiva, facilita la
transferencia de este conocimiento a través de la implementacion de politicas
adecuadas que fomenten la colaboracion interdisciplinaria y la conexion con la
industria. La gestion de innovaciéon en la educacion, garantiza que los programas
académicos estén alineados con las necesidades del mercado laboral, en
constantes cambios, preparando a los estudiantes para los desafios del mundo
actual.

La relevancia de la investigacion, se puede resumir, en que la correlacion
entre la Gestion de innovacién y la capacidad de liderazgo, es crucial para llegar a
entender cémo las instituciones educativas, pueden fomentar un entorno que
promueva la creatividad, la investigacion y la excelencia académica en este mundo
en constante evolucion.

En general se corroboran los resultados del presente estudio, con los de
otros trabajos de investigacién de que existe correlacion directa de las variables
gestion de innovacion y capacidad de liderazgo, asi como cada una de las cuatro
dimensiones de la variable gestion de innovacion, al realizar andlisis de correlacion

con capacidad de liderazgo, se hall6 correlacion directa y significativa.
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VI.CONCLUSIONES

Primera: Con un valor de correlacion de 0,273 y un nivel de significacion <0,05
(p=0,022), se hallé relacion entre la variable gestion de la innovacion y
la capacidad de liderazgo. Como resultado, puede concluirse que existe
una asociacion débil pero directa entre las variables a un nivel de
significacion del 5%. Esto ilustra la importancia que los docentes
conceden, en la encuesta, a la gestion de la innovacibn como
componente de un liderazgo eficaz.

Segunda: Existe asociacion entre la gestion de innovacion, en su dimension
necesidad, y la capacidad de liderazgo con un valor significativo <0,05
(p=0,047) y un coeficiente de correlacion de 0,214; al 5% de
significancia, se confirma que existe una asociacion débil pero directa
entre las variables. Los docentes muestran mucha cautela, porque
esperan que las necesidades del grupo, se alineen con las demandas
gue exigen los estudiantes.

Tercera: Existe asociacion entre la gestion de innovacion, en su dimensién
adopcion, y la capacidad de liderazgo, con una significancia <0,01
(p=0,000) y un coeficiente de correlacion de 0,435; por lo que se puede
afirmar que existe correlacibn baja pero directa y es altamente
significativa, entre las variables al 1% de significancia. Estos resultados
demuestran, el interés de los docentes porque se integren todas las
innovaciones del momento, se incorporen de forma eficiente a la
universidad.

Cuarta: Existe asociacion entre la gestion de innovacién, en su dimension
implementacion, y la capacidad de liderazgo con un valor significativo
<0,05 (p=0,029) y un coeficiente de correlacion de 0,143; al 5% de
significancia, se afirma que existe relacion baja pero directa entre las
variables. La plana docente encuestada, espera que el area encargada,
ejecute eficientemente las ideas innovadoras aportadas, para beneficio
de todos los integrantes de la institucion, o sea docentes, estudiantes

y personal administrativo.
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Quinta: Existe asociacion entre la gestion de innovacion, en su dimension recursos,
y la capacidad de liderazgo con un valor significativo <0,05 (p=0,090) y
un coeficiente de correlacion de 0,157; al 5% de significancia, se
confirma que existe relacion baja pero directa entre lasvariables. Los
docentes ven con cautela, el buen manejo de recursos para que todas

las ideas innovadoras sean ejecutadas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Dado los resultados obtenidos, se recomienda a los nuevos
investigadores, trabajar con una mayor muestra, puesto que ha
guedado demostrada la importancia del estudio de estas variables, y
el interés que presentan los docentes.

Se recomienda a futuros investigadores, interesados en este tema, a
ampliar el analisis de estudio y considerar algunas variables
intervinientes que puedan influenciar o incidir en la capacidad de
liderazgo.

Se recomienda a futuros investigadores, ampliar el objetivo de estudio
midiendo a través de niveles de las variables.

Se recomienda a futuros investigadores, realizar un método
longitudinal para obtener informacion sobre las variables, de como
cambian con el tiempo.

Se recomienda a futuros investigadores realizar muchos mas trabajos
con estas variables para lograr una mejor educacion en nuestro pais y

en el mundo
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de Operacionalizacion de variables

exitosa. Abarca las
decisiones,

actividades y
practicas de la
elaboracion y
aplicacion de una
estrategia de

innovacion.

Estandarizacion
Simplificacion
Correccion

D4: Recursos

Retroalimentar

Formar

Recursos econdmicos
Recursos tecnolégicos
Tiempo

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable 1 : Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional medicion
Rouse, (2017). LalLa gestion de la|D1: Necesidad Crecimiento
gestion de innovacion|innovacion se ha Supervision
implica el proceso de|operacionalizado Equipos
gestion del|mediante el desarrollo gﬂldr?gstico
procedimiento de|de cuatro dimensiones, D2 Adoncid A gt r b
innovacion de unal|Esta variable se evalug|24-~dopcion gentes de camblo
L . Formalizaciéon
organizacion, mediante un Asignacion
empezando en la fase|cuestionario de 20 Politicas
2 inicial de ideacion,|items. i
Gestion de la hasta su etapa final D3 ;r/!emﬁ).os —
' i ; isualizacién . . .
Innovacion 14 implementacion L, Si : Ordinal tipo Likert
P Implementacion inergia




Variable 2 Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional medicién
Hellriegel y | La capacidad de liderazgo | D1: Asociacion Prever
Slocum (2004, | se ha operacionalizado Crear
p.250) el liderazgo | mediante el desarrollo de Originalidad
. . . Retroalimentar
lo definen como | cuatro dimensiones. Esta Disrupcion
“proceso de | variable fue evaluada [ po: Formular Ordinal tipo
desarrollar |d<_ea_1§ y medla?te un cuestionario | cyestionamiento. | Valorar Likert
una vision, | de 20 items. Diagnosticar
, viviendo segun los Comunicar
Capacidad valores ’ ue Reconocer
de liderazgo ADOVAN 6SaS idgas D3: Observaciéon | Visualizar
POy . Sinergia
y ~esa vision, Ideas
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para que las Colaborar
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propia conducta y redes Involucrar
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decisiones dificiles Piloto

sobre los recursos
humanos y otros
aspectos.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento 1. Cuestionario Gestién de innovacion.

Indicaciones:

Marque con una x la respuesta que considere correcta. Este cuestionario es de caracter
anénimoyy confidencial. Unicamente serd utilizado con fines de investigacion. Agradezco

por anticipado su colaboracién.

Totzlmente an Mi de acuerdo Totalmante

1 decacucrde 2 En desacuerdo 3 Mi &n desscusrdo 4| Deacuerdo de acuerdn

ITEM CUESTIONARIO Escala

1 En los ultimos 2 afios ¢Se ha mejorado algun procedimiento dentro de su 3 |a
dependencia?

2 ¢El(a) director(a) revisa los procesos que se desarrollan en su dependencia 3 |4
y de encontrar alguna falla la corrige?

3 ¢ Existe un equipo que se encargue de gestionar la innovacion? 3 14

4 ¢ Se ha implementado en su oficina alguna técnica o norma basica de 3 |a
calidad para desarrollar de manera efectiva el trabajo?

5 ¢ Es usted sometido a evaluaciones de clima organizacional y cultura 3 |4
laboral?

6 ¢ Considera que el principal artifice del cambio para mejorar la gestion es 3 |4
usted?

7 ¢ Los procesos que se llevan a cabo en su dependencia estan debidamente 3 |4
documentados para que todos los puedan entender?

3 ¢ Considera que se cuenta con presupuesto para mejorar las bonificaciones, 3 |4
incentivos y beneficios para los trabajadores?
¢ Existe una politica de innovacion en la Direccion General de

9 . . 3 |4
Administracion?
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10

¢Los plazos para realizar procedimientos y tramites en la dependencia se
cumplen?

11

¢ Existe un plan de accién para cumplir los objetivos de su dependencia?

12

¢ Ha recibido usted algun tipo de capacitacion sobre temas para gestionar
la innovacién?

13

En la oficina donde labora, ¢ se utilizan formatos Unicos estandarizados para
documentos oficiales?

14

Se ha implementado algun plan piloto en la oficina ¢ para observar la
funcionalidad de algun proceso o servicio nuevo o mejorado?

15

De existir algun error en los procedimientos ¢ se corrige sobre la marcha y
se documenta para no volver a cometer el error?

16

En la comunicaciéon que existe entre usted y el director se comparten
¢observaciones, preocupaciones y sugerencias sobre el trabajo a
desarrollar?

17

¢ Se evaluan los conocimientos y la experiencia de cada colaborador, para
asignarle las funciones en su oficina?

18

¢ Los recursos econémicos son utilizados para el logro de los objetivos en
su dependencia?

19

¢ Cuenta usted con los adecuados recursos tecnologicos para desarrollar
sus funciones?

20

¢ El tiempo para desarrollar sus funciones diarias, es adecuado, no deja
nada pendiente?
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Instrumento 2. Cuestionario Capacidad de liderazgo.
Indicaciones:

Marque con una x la respuesta que considere correcta. Este cuestionario es de caracter
anénimoy confidencial. Unicamente serd utilizado con fines de investigacién. Agradezco
por anticipado su colaboracion.

Totzlmente en Mi de acuerdo Totalmants

1 desacusrds 2 En desacuerdo 3 Mi &n deszcusrde 4| Descuerdo 5 de acuerdo

ITEM CUESTIONARIO Escala

’ En la oficina donde labora, el(a) director(a) ¢ Evallua la consecuencia de sus 1 2 3 |4
acciones, avizorando posibles escenarios futuros?

2 ¢El(a) director(a) genera nuevas técnicas, procedimientos y estrategias 1 5 3 |4
para desarrollar de manera efectiva el trabajo?

3 Las decisiones que toma el(a) director(a) a cargo de su oficina ¢ son 1 2 3 |4
inusuales, le impactan para bien?

4 En las reuniones laborales, el(a) director(a) ¢ le solicita su opinion y le brinda 1 213 |4

la de él(a)?

5 ¢El(a) director(a) moldea las capacidades del equipo de trabajo haciéndolo | 1 |2 |3 | 4
mas efectivo?

¢Cuando existe un problema el(a) director(a) suele hacer preguntas para

6 saber como se origino la dificultad? 1 2 |3 14
¢ El(a) director(a) de su dependencia propicia el respeto y la confianza entre

7 . 1 2 13 |4
los trabajadores?

8 ¢ Es usted sometido a evaluaciones de desemperio laboral? 112 (3 |4

9 ¢ Es asertiva la comunicacion que existe entre el director y los trabajadores 1 2 3 |4

de la oficina?
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10

¢ De realizar usted un buen trabajo, el(a) director(a) lo reconoce y agradece?

11

¢ El(a) director(a) suele observar como se brinda la atencion a los usuarios
de la oficina?

12

¢ El(a) director(a) promueve la colaboracion y los equipos de trabajo?

13

En su dependencia, el(a) director(a) ¢ Desarrolla ideas novedosas para
hacer mas agil el trabajo?

14

¢ El(a) director(a) ha simplificado algun procedimiento en la oficina,
haciéndolo mas efectivo?

15

De ser necesario ¢el(a) director(a) colabora con el trabajo de la oficina?

16

¢ Se propician las reuniones de confraternidad entre los trabajadores de la
Direccion General de Administracion?

17

¢En la DIGA desarrolla planes de integracion, desarrollo y capacitacion para
los trabajadores de sus dependencias jerarquicamente dependientes?

18

¢En la DIGA se recurre a expertos para que puedan aportar conocimientos
y habilidades a los trabajadores?

19

¢,En la DIGA se implementan medio de comunicacién asertivas utilizando
tecnologias de la informacion para mejorar los sistemas administrativos?

20

¢ Se ha implementado algun proyecto piloto en la DIGA??
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Anexo 3. Certificados de validez

CARTA DE PRESENTACION
Trujillo, 30 de octubre del 2023

Sefor: Dr.

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial; asimismo,
hacerle de su conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de
Posgrado del Programa Académico de Maestria en Docencia Universitaria
de la Universidad “César Vallejo”, en la sede Trujillo, promocion 2022,
requerimos validar los instrumentos con el cual recogeremos la informacién
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y optar el Grado
Académico de Maestro en Docencia Universitaria.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Gestion de innovaciéon y
capacidad de liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad privada
de Trujillo- 2023, y es imprescindible contar con la aprobacion de los
instrumentos por parte de docentes especializados a fin de aplicarlos
posteriormente; por ello, se ha considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas relacionados a la linea de
investigacién Innovaciones pedagogicas.

El expediente de validacion contiene:

- Carta de presentacion.

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Instrumentos

- Certificado de validez de contenidos de instrumentos.
Quedo agradecida por la atencion a la presente.

Atentamente.

Marlene Rosario Hernandez Soto

D.N.I. 21527344
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Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de innovacion y
capacidad de liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad privada de Trujillo- 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Miguel Angel Hernandez Lépez

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)

Area de formacion académica: Clinica () Social () Educativa (x ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: |Docencia

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Ti xperiencia profesional =
eneg]pé%jae:e periencia profesional (5 5 4 afios ()

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion No aplica
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de la variable Gestién de innovacion

Autora: Hernandez Soto, Marlene Rosario

Procedencia: Maestria en docencia universitaria

Administracion: Hernandez Soto, Marlene Rosario

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Universidad privada de Trujillo

Significacion: Dimensiones: D1: Necesidad, D2: Adopcién, D3: Implementacién
y D4: Recursos
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4, Soporte tedrico

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestion de innovacion

D1: Necesidad

D2: Adopcion

D3: Implementacién

D4: Recursos

Se refiere a la urgencia de realizar cambiog
en una organizacion para abordar problemasg
o desafios. Implica reconocer que se
requieren nuevas ideas y enfoques pard
resolver los problemas existentes.

Proceso en el cual la alta direccién y los
empleados clave aceptan e implementan ung
idea o solucion propuesta. Esto implica la
aprobacion de la idea por parte de la altq
direcciébn y la asignacion de recursos
necesarios.

Fase en la que se llevan a cabo las accioneg
concretas para aplicar una nueva idea ¢
enfoque en la organizacién. Incluye Ig
formacion de empleados y el liderazgo activg
para asegurar que la idea se ponga er
practica de manera efectiva.

Son los elementos necesarios para llevar g
cabo el cambio, como el dinero, la tecnologia
y el personal. Estos recursos son esenciales
para respaldar la implementacion exitosa de
las nuevas ideas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de innovacién elaborado por Herndndez
Soto, Marlene Rosario en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se |2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacioén l6gica con

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo  |El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — — _ — . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de |El item tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimensién.
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la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto |El item se encuentra estéa relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asicomo
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alw|d =

Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Necesidad
v' Objetivos de la Dimensioén: Identificar la necesidad de crecimiento, supervision,
formacién de equipos y mejora de la calidad, asi como realizar un diagnéstico del
crecimiento, dentro del contexto de la gestién de innovacién.

; Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Crecimiento 1 4 4 i
Supervision 2 4 4 o
Equipos 3 4 4 o
Calidad 4 4 4 A
Diagnéstico 5 4 4 i

e Segunda dimension: Adopcion
v"  Objetivos de la Dimensién: Analizar la adopcién de agentes de cambio, la
formalizacion de procesos, la asignacion de recursos, la implementacion de

politicas y la gestién de tiempos en el contexto de la gestidn de innovacion.
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i Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Agentes de (< R Su—

cambio 4 4 4

Formalizacion 7 4 4 4 0 |

Asignacion 8 4 4 Y

Politicas 9 4 4 4

Tiempos 10 4 4 4 0 |

e Tercera dimension: Implementacién
v Objetivos de la Dimension: Explorar la implementacion de estrategias de
visualizacion, sinergia, estandarizacion, simplificacion y correccion en el marco de
la gestion de la innovacion.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Visualizacion 11 4 4 o
Sinergia 12 4 4 ]
Estandarizacion |13 4 4 4 0 e
Simplificaciéon 14 4 4 o
Correccion 15 4 4 .

e Cuarta dimension: Recursos
v' Objetivos de la Dimensién: Examinar cémo los recursos como la retroalimentacion,
la formacidn, los recursos econdmicos, los recursos tecnolégicos y el tiempo pueden
ser optimizados y gestionados eficazmente en el contexto de la gestiéon de la

innovacion.
) Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia |[Relevancia Recomendaciones
Retroalimentar 16 4 4 i

Formar 17 4 4 Y

Recursos 18 4 4 .
econdmicos

Recursos 19 4 4 4 |-
tecnoldgicos

Tiempo 20 4 4 4 0 |-

@mﬁma@mﬁ% Lipez
Dr. o) WHEIAL 6pez

CO.P. 24922 RNE 558-£.02
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Miguel Angel Hernandez Lopez

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica: Clinica () Social () Educativa (x ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: |Docencia

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

en e

T|en]%?g§ experienciaprofesional |5 4 4 afios ()

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion No aplica
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propodsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable Capacidad de liderazgo

Autora:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Procedencia:

Maestria en docencia universitaria

Administracion:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Tiempo de aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

Universidad privada de Trujillo

Significacion:

Dimensiones: D1: Asociacion, D2: Cuestionamiento, D3:
Observacion y D4: Creacion de redes

4. Soporte tedrico
Escala/Area Subescala Definicién
(dimensiones)
D1: Asociacion Esta competencia subraya la importancia de

Gestion de innovacion

trabajar en equipo y construir asociaciones
sélidas. Un lider exitoso debe ser capaz de
colaborar y forjar relaciones positivas tantq
con colegas como con empleados y otrag
partes interesadas.

Se enfoca en la pasion de los lideres
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D2: Cuestionamiento

D3: Observacién

D4: Creacion de Redes

innovadores por indagar y profundizar mas
alla de lo obvio. Un lider eficaz debe ser
capaz de formular preguntas significativas Y
desafiar el estado de las cosas, fomentandqg
un ambiente donde se cuestionan lag
suposiciones para promover la mejorg
continuay, por ende, contribuir al crecimientq
y la innovacion de la organizacion.

Esta habilidad implica la conciencia de log
cambios en el mercado y la capacidad parg
observar y entender tanto el entorno externg
como los cambios internos de |4
organizacién. Esto es crucial para tomal
decisiones informadas y oportunas.

Se refiere a la importancia de construir
mantener una red de contactos efectiva
Mantener relaciones sdélidas, tanto dentrg
como fuera de la organizacion, es esencia
para facilitar el intercambio de
conocimientos, colaboracion y resolucién de
problemas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de innovacion elaborado por Hernandez
Soto, Marlene Rosario en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se |2- Bajo Nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo  |El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA —— — - — - -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de  |El item tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.
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RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asicomo
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

©|N|o O

Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Asociacion

v' Objetivos de la Dimensioén: Identificar la necesidad de crecimiento, supervision,
formacién de equipos y mejora de la calidad, asi como realizar un diagndstico del
crecimiento, dentro del contexto de la gestién de innovacién.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Prever 1 4 4 4 -
Crear 2 4 4 I
Originalidad 3 4 4 4 -
Retroalimentar 4 4 4 i
Disrupcién 5 4 4 R

e Segunda dimensién: Cuestionamiento
v' Objetivos de la Dimension: Fortalecer habilidades de liderazgo para formular
preguntas significativas, valorar diversas perspectivas, diagnosticar desafios,

comunicar

eficazmente vy

cuestionamiento critico en la gestion.

reconocer

contribuciones,

mejorando  asi

el
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’ Observaciones/

Indicadores Iltem Claridad Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Formular | | 1 1 |-

6 4 4 4
Valorar 4 4 4 4 [
Diagnosticar 8 4 4 4 [
Comunicar 9 4 4 4
Reconocer 10 4 4 P

e Tercera dimensidn: observacion

v" Objetivos de la Dimensién: Potenciar la observacion en liderazgo a través de la
visualizacion de posibles futuros, fomentar la sinergia, generar ideas innovadoras,
simplificar procesos y colaborar eficazmente para una mejor toma de decisiones.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Visualizar 11 4 4 4 0 |-
Sinergia 12 4 4 ]
Ideas 13 4 4 Y
Simplificar 14 4 4 Y
Colaborar 15 4 4 i

e Cuarta dimension: Recursos
v" Obijetivos de la Dimensién: Mejorar la habilidad de crear y mantener redes,
involucrar a diversos actores, aprovechar experiencias, practicar la asertividad y

desarrollar proyectos piloto para optimizar la creacion de redes en el contexto de

liderazgo.
) Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Relacionar 16 4 4 4 0 |
Involucrar 17 4 4 )
Experiencia 18 4 4 4 0 e
Asertividad 19 4 4 i
Piloto 20 4 4 4 -

Joog o
Dr.ﬂlguelméef/ s Lipes

&

Dr.

N WHRIAL
C0.P. 24922 RNE S58-£.02

A opez

66



1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Juan Americo Hernandez Chacaliaza

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa (x ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: |Docencia

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

en e

T|en]%?g§ experienciaprofesional |5 4 4 afios ()

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

No aplica

2. Propodsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable Gestién de innovacién

Autora:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Procedencia:

Maestria en docencia universitaria

Administracion:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Tiempo de aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

Universidad privada de Trujillo

Significacion:

Dimensiones: D1: Necesidad, D2; Adopcion, D3: Implementacion

y D4: Recursos
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4, Soporte tedrico

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestién de innovacion

D1: Necesidad

D2: Adopcion

D3: Implementacion

D4: Recursos

Se refiere a la urgencia de realizar cambiog
en una organizacion para abordar problemasg
o desafios. Implica reconocer que se
requieren nuevas ideas y enfoques pard
resolver los problemas existentes.

Proceso en el cual la alta direccién y los
empleados clave aceptan e implementan una
idea o solucion propuesta. Esto implica Ia
aprobacion de la idea por parte de la altq
direccion y la asignacion de recursog
necesarios.

Fase en la que se llevan a cabo las accioneg
concretas para aplicar una nueva idea ¢
enfoque en la organizacion. Incluye Ig
formacion de empleados y el liderazgo activg
para asegurar que la idea se ponga er
practica de manera efectiva.

Son los elementos necesarios para llevar g
cabo el cambio, como el dinero, la tecnologia
y el personal. Estos recursos son esenciales
para respaldar la implementacion exitosa de
las nuevas ideas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de innovacion elaborado por Hernandez
Soto, Marlene Rosario en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno
de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se |2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacién de estas.

Se requiere una modificacion muy especifica

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas. 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo  |El item no tiene relacion l6gica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — - - — - -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de |El item tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.
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El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

incluido.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto |El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

9. No cumple con el criterio
10. Bajo Nivel
11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Necesidad

v' Objetivos de la Dimensién: Identificar la necesidad de crecimiento, supervision,
formacién de equipos y mejora de la calidad, asi como realizar un diagnéstico del
crecimiento, dentro del contexto de la gestion de innovacion.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Crecimiento 1 4 4 i
Supervision 2 4 4 a0
Equipos 3 4 4 R
Calidad 4 4 4 VO
Diagnéstico 5 4 4 R

e Segunda dimension: Adopcion

v" Objetivos de la Dimensién: Analizar la adopcién de agentes de cambio, la
formalizacion de procesos, la asignacion de recursos, la implementacion de
politicas y la gestién de tiempos en el contexto de la gestidon de innovacion.
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i Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Agentes de (< R Su—

cambio 4 4 4

Formalizacion 7 4 4 4 0 |

Asignacion 8 4 4 Y

Politicas 9 4 4 4

Tiempos 10 4 4 4 0 |

e Tercera dimension: Implementacién
v" Objetivos de la Dimension:

Explorar la implementacion de estrategias de

visualizacion, sinergia, estandarizacién, simplificacion y correccién en el marco de

la gestion de la innovacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Visualizacion 11 4 4 o
Sinergia 12 4 4 ]
Estandarizacion |13 4 4 4 0 e
Simplificaciéon 14 4 4 o
Correccion 15 4 4 .

e Cuarta dimension: Recursos
v' Objetivos de la Dimensién: Examinar cémo los recursos como la retroalimentacion,

la formacidn, los recursos econdmicos, los recursos tecnolégicos y el tiempo pueden

ser optimizados y gestionados eficazmente en el contexto de la gestion de la

innovacion.
; Observaciones/

Indicadores Iltem Claridad Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Retroalimentar 16 4 4 i

Formar 17 4 4 1 (S

Recursos 18 4 4 R
econémicos

Recursos 19 4 4 4 e
tecnoldgicos

Tiempo 20 4 4 4 e

el

&ﬂninlac&mﬁm Ju Asireo

PPe: 1321494538
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Juan Americo Hernandez Chacaliaza

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa (x ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: |Docencia

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

en e

Tiempo de experiencia profesional
rT]%rea: P P

2 a4 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Mas de 5 afios (x )

2. Propodsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable Capacidad de liderazgo

Autora:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Procedencia:

Maestria en docencia universitaria

Administracion:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Tiempo de aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

Universidad privada de Trujillo

Significacion:

Dimensiones: D1: Asociacion, D2: Cuestionamiento, D3:
Observacion y D4: Creacioén de redes

4. Soporte tedrico

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestién de innovacion

D1: Asociacion

D2: Cuestionamiento

Esta competencia subraya la importancia de
trabajar en equipo y construir asociaciones
sélidas. Un lider exitoso debe ser capaz de
colaborar y forjar relaciones positivas tantq
con colegas como con empleados y otrag
partes interesadas.

Se enfoca en la pasion de los lidereg
innovadores por indagar y profundizar mas|
all4d de lo obvio. Un lider eficaz debe ser|
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capaz de formular preguntas significativas Y|
desafiar el estado de las cosas, fomentandqg
un ambiente donde se cuestionan lag
suposiciones para promover la mejorg
continuay, por ende, contribuir al crecimientq
D3: Observacion y la innovacién de la organizacion.

Esta habilidad implica la conciencia de los
cambios en el mercado y la capacidad parg
observar y entender tanto el entorno externg
como los cambios internos de |Iq
organizacién. Esto es crucial para tomal
decisiones informadas y oportunas.

Se refiere a la importancia de construir
D4: Creaciéon de Redes |mantener una red de contactos efectiva.
Mantener relaciones soélidas, tanto dentra
como fuera de la organizacion, es esencia

para  facilitar el intercambio de
conocimientos, colaboracién y resolucién de
problemas.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de innovacion elaborado por Hernandez
Soto, Marlene Rosario en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se |2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacion de estas.
decir, su sintactica Se requiere una modificacién muy especifica
y semantica son |3 Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

1. totalmente en desacuerdo  |El item no tiene relacién Iégica con la

(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — . _ - , ,
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de  [El item tiene una relacién tangencial /lejana
relacion légica con acuerdo) con la dimension.

la dimension o El item tiene una relacién moderada con la

i”(_j(;f:ad(;’r que esta |3 Acuerdo (moderado nivel)  |dimensién que se esta midiendo.
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto |El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA . _ _ .
E| item es esencial o El item t|ene.alguna relevancia, pero}otro item
o importante, es |- Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

72



decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

13.

No cumple con el criterio

14.

Bajo Nivel

15.

Moderado nivel

16.

Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Asociacion

v" Objetivos de la Dimension: Identificar la necesidad de crecimiento, supervision,
formacién de equipos y mejora de la calidad, asi como realizar un diagnéstico del
crecimiento, dentro del contexto de la gestidon de innovacién.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Prever 1 4 4 4 e
Crear 2 4 4 4 e
Originalidad 3 4 4 T
Retroalimentar 4 4 4 4 |
Disrupcion 5 4 4 4 e

¢ Segunda dimension: Cuestionamiento

v" Objetivos de la Dimension: Fortalecer habilidades de liderazgo para formular
preguntas significativas, valorar diversas perspectivas, diagnosticar desafios,
comunicar
cuestionamiento critico en la gestion.

eficazmente vy

reconocer

contribuciones,

mejorando  asi

el

i Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Formular | | 0 0 |-

6 4 4 4
Valorar 7 4 4 A
Diagnosticar 8 4 4 P
Comunicar 9 4 4 4
Reconocer 10 4 4 P
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e Tercera dimensidn: observaciéon

v" Objetivos de la Dimensién: Potenciar la observacion en liderazgo a través de la
visualizacion de posibles futuros, fomentar la sinergia, generar ideas innovadoras,
simplificar procesos y colaborar eficazmente para una mejor toma de decisiones.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Visualizar 11 4 4 4 0 |-
Sinergia 12 4 4 .
Ideas 13 4 4 i
Simplificar 14 4 4 Y
Colaborar 15 4 4 i

¢ Cuarta dimension: Recursos
v" Obijetivos de la Dimensién: Mejorar la habilidad de crear y mantener redes,
involucrar a diversos actores, aprovechar experiencias, practicar la asertividad y

desarrollar proyectos piloto para optimizar la creacion de redes en el contexto de

liderazgo.
’ Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |[Relevancia Recomendaciones
Relacionar 16 4 4 i
Involucrar 17 4 4 4 |-
Experiencia 18 4 4 4 |-
Asertividad 19 4 4 Y
Piloto 20 4 4 4 e

Mﬁ W%fWILL;

PPe: 1321494538
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Anyhuaman Leon Shadia Eunice

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa (x ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: |Docencia

Institucién donde labora:

DOCENTE EN IE. “FERMIN DEL CASTILLO ARIAS”

en e

T|en]%?g§ experienciaprofesional |5 4 4 afios ()

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

No aplica

2. Propodsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable Gestién de innovacién

Autora:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Procedencia:

Maestria en docencia universitaria

Administracion:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Tiempo de aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

Universidad privada de Trujillo

Significacion:

Dimensiones: D1: Necesidad, D2: Adopcion, D3: Implementacion
y D4: Recursos
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4, Soporte tedrico

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestién de innovacion

D1: Necesidad

D2: Adopcion

D3: Implementacion

D4: Recursos

Se refiere a la urgencia de realizar cambiog
en una organizacion para abordar problemasg
o desafios. Implica reconocer que se
requieren nuevas ideas y enfoques pard
resolver los problemas existentes.

Proceso en el cual la alta direccién y los
empleados clave aceptan e implementan una
idea o solucion propuesta. Esto implica Ia
aprobacion de la idea por parte de la altq
direccion y la asignacion de recursog
necesarios.

Fase en la que se llevan a cabo las accioneg
concretas para aplicar una nueva idea ¢
enfoque en la organizacion. Incluye Ig
formacion de empleados y el liderazgo activg
para asegurar que la idea se ponga er
practica de manera efectiva.

Son los elementos necesarios para llevar g
cabo el cambio, como el dinero, la tecnologia
y el personal. Estos recursos son esenciales
para respaldar la implementacion exitosa de
las nuevas ideas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Gestion de innovacién elaborado porHernandez
Soto, Marlene Rosario en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno
de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se |2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacién de estas.

Se requiere una modificacion muy especifica

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas. 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo  |El item no tiene relacion l6gica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — - - — - -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de |El item tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.
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El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto |El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

17. No cumple con el criterio
18. Bajo Nivel
19. Moderado nivel

20. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Necesidad

v' Objetivos de la Dimensién: Identificar la necesidad de crecimiento, supervision,
formacién de equipos y mejora de la calidad, asi como realizar un diagnoéstico del
crecimiento, dentro del contexto de la gestion de innovacion.

) Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Crecimiento 1 4 4 T
Supervision 2 4 4 4 e
Equipos 3 4 4 4 e
Calidad 4 4 4 N -
Diagnostico 5 4 4 4 e

e Segunda dimension: Adopcion

v' Objetivos de la Dimensién: Analizar la adopcién de agentes de cambio, la
formalizacién de procesos, la asignacion de recursos, la implementacion de
politicas y la gestién de tiempos en el contexto de la gestién de innovacion.
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i Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Agentes de (< R Su—

cambio 4 4 4

Formalizacion 7 4 4 4 0 |

Asignacion 8 4 4 Y

Politicas 9 4 4 4

Tiempos 10 4 4 4 0 |

e Tercera dimension: Implementacién

v" Objetivos de la Dimension:

Explorar la implementacion de estrategias de

visualizacion, sinergia, estandarizacién, simplificacion y correccién en el marco de
la gestién de la innovacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Visualizacién 11 4 4 4 |
Sinergia 12 4 4 7
Estandarizacion |13 4 4 R
Simplificacién 14 4 4 i
Correccion 15 4 4 i

e Cuarta dimension: Recursos

v' Objetivos de la Dimensién: Examinar cémo los recursos como la retroalimentacion,
la formacidn, los recursos econdmicos, los recursos tecnolégicos y el tiempo pueden
ser optimizados y gestionados eficazmente en el contexto de la gestién de la

innovacion.
Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Retroalimentar 16 4 4 i

Formar 17 4 4 i

Recursos 18 4 4 4 |
econdémicos

Recursos 19 4 4 4 |-
tecnoldgicos

Tiempo 20 4 4 4 |
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Anyhuaman Leon Shadia Eunice

Grado profesional:

Maestria () Doctor (x)

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa (x ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: |Docencia

Institucién donde labora:

DOCENTE EN IE. “FERMIN DEL CASTILLO ARIAS”

en e

Tiempo de experiencia profesional
rT]%rea: P P

2 a4 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Mas de 5 afios (x )

2. Propodsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable Capacidad de liderazgo

Autora:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Procedencia:

Maestria en docencia universitaria

Administracion:

Hernandez Soto, Marlene Rosario

Tiempo de aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

Universidad privada de Trujillo

Significacion:

Dimensiones: D1: Asociacion, D2: Cuestionamiento, D3:
Observacion y D4: Creacion de redes

4, Soporte tedrico

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestién de innovacion

D1: Asociacion

D2: Cuestionamiento

Esta competencia subraya la importancia de
trabajar en equipo y construir asociaciones
sélidas. Un lider exitoso debe ser capaz de
colaborar y forjar relaciones positivas tanto
con colegas como con empleados y otrag
partes interesadas.

Se enfoca en la pasion de los lidereg
innovadores por indagar y profundizar mas
allda de lo obvio. Un lider eficaz debe ser
capaz de formular preguntas significativas |
desafiar el estado de las cosas, fomentando

un ambiente donde se cuestionan lag
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D3: Observacion

D4: Creacion de Redes

suposiciones para promover la mejorg
continuay, por ende, contribuir al crecimientq
y la innovacién de la organizacion.

Esta habilidad implica la conciencia de log
cambios en el mercado y la capacidad parq
observar y entender tanto el entorno externg
como los cambios internos de Ig
organizacién. Esto es crucial para tomal
decisiones informadas y oportunas.

Se refiere a la importancia de construir y
mantener una red de contactos efectiva,
Mantener relaciones solidas, tanto dentrg
como fuera de la organizacion, es esencia
para facilitar el intercambio de
conocimientos, colaboracion y resolucién de
problemas.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de innovacion elaborado por Hernandez
Soto, Marlene Rosario en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se |2. Bajo Nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo  |El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — - - — - -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de  |El item tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimension que se estd midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto |El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asicomo
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

21. No cumple con el criterio
22. Bajo Nivel
23. Moderado nivel

24. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Asociacion
v" Objetivos de la Dimensién: Identificar la necesidad de crecimiento, supervision,
formacion de equipos y mejora de la calidad, asi como realizar un diagnéstico del
crecimiento, dentro del contexto de la gestién de innovacién.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Prever 1 4 4 4 e
Crear 2 4 4 4 e
Originalidad 3 4 4 4 |
Retroalimentar 4 4 4 4 e
Disrupcién 5 4 4 R

e Segunda dimensién: Cuestionamiento
v" Objetivos de la Dimension: Fortalecer habilidades de liderazgo para formular
preguntas significativas, valorar diversas perspectivas, diagnosticar desafios,
comunicar eficazmente y reconocer contribuciones, mejorando asi el
cuestionamiento critico en la gestion.
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’ Observaciones/

Indicadores Iltem Claridad Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Formular | | 1 1 |-

6 4 4 4
Valorar 4 4 4 4 [
Diagnosticar 8 4 4 4 [
Comunicar 9 4 4 4
Reconocer 10 4 4 P

e Tercera dimensidn: observacion

v" Objetivos de la Dimensién: Potenciar la observacion en liderazgo a través de la
visualizacion de posibles futuros, fomentar la sinergia, generar ideas innovadoras,
simplificar procesos y colaborar eficazmente para una mejor toma de decisiones.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Visualizar 11 4 4 4 e
Sinergia 12 4 4 4 |
Ideas 13 4 4 i .
Simplificar 14 4 4 4 e
Colaborar 15 4 4 i

e Cuarta dimension: Recursos

v" Obijetivos de la Dimensién: Mejorar la habilidad de crear y mantener redes,
involucrar a diversos actores, aprovechar experiencias, practicar la asertividad y
desarrollar proyectos piloto para optimizar la creacion de redes en el contexto de

liderazgo.
) Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Relacionar 16 4 4 i
Involucrar 17 4 4 4 0 e
Experiencia 18 4 4 4 e
Asertividad 19 4 4 4 e
Piloto 20 4 4 4 e
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Anexo 5. Validacion de Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Gestion de innovacion y capacidad de liderazgo de
docentes del area de Salud, Universidad privada de Trujillo- 2023.

Investigadora: Marlene Rosario Hernandez Soto
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Gestion de innovacion y
capacidad de liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad privada de
Trujillo- 2023, cuyo objetivo es definir el vinculo entre Gestion de innovacion y
capacidad de liderazgo, en docentes de la Facultad de Medicina Humana.

Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado del programa
de Maestria en Docencia Universitaria, de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucion.

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

1. Se realizara una entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion de innovacion y capacidad de
liderazgo de docentes del area de Salud, Universidad privada de Trujillo- 2023”.

2. Esta entrevista tendra un tiempo aproximado entre 15 y 45 minutos y se realizaré
mediante enlace de invitacion con la herramienta zoom. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaré 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.
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Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito 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 la Investigadora
Marlene Rosario Soto, al correo: mhernadezso@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Dra. Martinez Asmad, Giovanini Maria email:
gmmartineza@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

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

Nombre y apellidos:

Fechay hora:
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