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Resumen

Este estudio tiene por proposito determinar la relacion entre el liderazgo del director
y el trabajo en equipo entre los profesores de la I. E. Clorinda Matto de Turner durante el
afio 2022. A través de una metodologia correlacional basica y cuantitativa. Para la
recoleccion de data, se distribuyeron cuestionarios entre los 140 docentes de la institucion,
esto tanto en el nivel primario como en el secundario. Los resultados mostraron una
correlacion estadisticamente significativa y solida (p = 0,869, p = 0,000) entre el liderazgo
directivo y el rendimiento en el trabajo en equipo. Lo que sugiere que un liderazgo eficaz
influye directamente en la colaboracién entre los docentes. Aunque se requiere mas
investigacion para identificar los rasgos especificos de liderazgo que contribuyen a esta
asociacion, los hallazgos subrayan la necesidad de identificar practicas que fortalezcan el
trabajo en equipo y, por ende, mejoren los resultados educativos en la escuela. También se
concluy6 que existen correlaciones significativas entre diversos estilos de liderazgo y la
dindmica de trabajo en equipo entre los docentes. Se identificd una relacion positiva entre el
liderazgo académico y el trabajo en equipo, asi como correlaciones moderadas en el
liderazgo situacional, innovador, técnico y estratégico con la colaboracion entre el personal
docente. Estos resultados indican que distintos enfoques de liderazgo pueden impactar de

manera positiva en la efectividad del trabajo en equipo dentro de la institucion.

Palabras clave: liderazgo directivo, liderazgo académico, liderazgo situacional,

trabajo en equipo
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Abstract

This study investigated the relationship between the director's leadership and
teamwork among 1. E. Clorinda Matto de Turner teachers during the year 2022. Through a
basic and quantitative correlational methodology. For data collection, questionnaires were
distributed among the 140 teachers of the institution, both at the primary and secondary
levels. The results showed a statistically significant and strong correlation (p = 0.869, p =
0.000) between directive leadership and teamwork performance. This suggests that effective
leadership directly influences collaboration among teachers. Although more research is
required to identify the specific leadership traits that contribute to this association, the
findings underscore the need to identify practices that strengthen teamwork and thereby
improve educational outcomes in school. It was also concluded that there are significant
correlations between various leadership styles and the teamwork dynamics among teachers.
A positive relationship was identified between academic leadership and teamwork, as well
as moderate correlations in situational, innovative, technical and strategic leadership with
collaboration among teaching staff. These results indicate that different leadership
approaches can positively impact the effectiveness of teamwork within the institution.

Keywords: directive leadership, academic leadership, situational leadership,

teamwork
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INTRODUCCION

La presente investigacion se enfoca en responder al cuestionamiento central: ¢En qué
medida el liderazgo directivo guarda relacion con el trabajo colaborativo de los docentes en
la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner en el afio 2022? El principal objetivo es
estudiar el efecto del liderazgo directivo en la colaboracion entre los profesores de dicho
centro educativo durante el afio mencionado. Se plantea la hipétesis de la presencia de una
conexion significativa entre el liderazgo directivo y la dinamica de trabajo en equipo entre
los profesores de la I. E. Clorinda Matto de Turner en 2022. Para lograr este objetivo y
verificar las hipotesis planteadas, la investigacion sigue una estructura organizada en
capitulos, conforme a los protocolos establecidos por la universidad.

En el capitulo I, titulado "Planteamiento del problema", se abordan el contexto
problematico, las cuestiones a tratar (tanto generales como especificas), la razén de ser del
estudio y los objetivos (tanto el general como los especificos).

El capitulo 11, llamado "Marco teoérico conceptual™, engloba las fundamentaciones
tedricas sobre el liderazgo directivo (incluyendo conceptos, teorias, dimensiones e
importancia) y el trabajo en equipo (abarcando conceptos, dimensiones, estrategias, teorias
y enfoques).

En el capitulo I, denominado "Hipotesis y Variables"”, se presentan las hipotesis
(principal y especificas), la determinacion de las variables junto con sus respectivas
dimensiones, y la operacionalizacion de dichas variables, enfocandose en el liderazgo
directivo y el trabajo en equipo.

El capitulo 1V, titulado "Metodologia”, aborda el escenario de estudio, la naturaleza,
el disefio y la profundidad de la investigacién. También incluye la unidad bajo estudio, la

poblacién objetivo, el alcance de la muestra, los métodos de seleccion, los procedimientos
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de recoleccion de datos, asi como las técnicas empleadas para el estudio y comprension de
la informacion.

El capitulo V, denominado "Resultados y Discusion®, se centra en el tratamiento,
estudio e interpretacion de los datos. Ademas, se discuten los hallazgos, se someten a prueba
las hipotesis (tanto la principal como las especificas) y se presentan los resultados asociados
a cada una de ellas. Asimismo, en esta seccion se listan las conclusiones, se ofrecen

recomendaciones y se detalla la propuesta formulada por el investigador.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problematica

El liderazgo directivo en contextos escolares ha tomado una importante presencia en
las investigaciones y en las discusiones dentro del contexto internacional, debido a que
involucra de manera directa a la mejora de varias dimensiones de las instituciones educativas
de la region. Esto ha llevado a un incremento de la presencia de politicas educativas en la
agenda a nivel internacional. A pesar de ello, en los paises de la region latinoamericana, ain se
evidencian problemas en cuanto a la aplicacién de estas politicas educativas, debido a que no
se presta la debida atencion al conjunto de dimensiones que afectan la calidad escolar, siendo
parte de estos el liderazgo de los directores y la colaboracion grupal de los docentes (Weinstein
y Hernandez, 2014).

Segun la Unesco, Chile es uno de los paises que mejor se ha desempefiado en el area
del liderazgo directivo, con 8431 directores en servicio para el afio 2014, donde el 48,80% se
desempefian en educacién publica y el 51,20% en educacion privada. Este pais destaca en
Latinoamérica debido a que sus politicas de evaluacion docente son rigurosas, puesto que se
realiza una evaluacién anual, a nivel municipal, en donde se evalta el desempefio y plan de
trabajo propuesto del director, y un desempefio deficiente es equivalente a la destitucion del
cargo. Por otro lado, este pais opta también por crear incentivos selectivos para los docentes
que demuestran alto liderazgo directivo. (Unesco, 2014).

Este pais, durante la ultima década, se ha tomado una serie de medidas politicas
orientadas a abordar la problematica del liderazgo directivo. De manera que este pueda ser
fortalecido. De forma paralela, se ha considerado incrementar las investigaciones en esta area.
En este pais, la posicion directiva es establecida en un plazo de cinco afios, con la posibilidad

de reeleccion. El liderazgo directivo, es una de las principales funciones de los directivos



educativos, distinguiéndose este pais por el foco y acotacion en el liderazgo pedagdgico
(Weinstein y Hernandez, 2014).

Por otro lado, con respecto al trabajo en equipo dentro del contexto del liderazgo
directivo educativo chileno, es necesario mencionar puntos clave para tener un panorama de la
situacion. En primer lugar, los directores escolares, tienen la atribucion de despedir a un 5% de
docentes que han sido mal evaluados. En segundo lugar, también tienen la libertad y posibilidad
de designar a su equipo de trabajo. Con todo ello, el equipo directivo posee funciones
especificas, se busca relevar la carga del liderazgo dentro de las escuelas chilenas. Entonces, a
diferencia de otros paises de la region Latinoamericana, solo en este pais se posibilita al director
de la escuela designar su equipo de trabajo, posibilitando relevar el liderazgo conforme
considere pertinente (Weinstein y Hernandez, 2014).

En Brasil, por otro lado, el cargo directivo se encuentra establecido en cuatro afios con
posibilidad de reeleccion. En este pais, existe un 64% de directores que laboran en zona urbana
y un 36% de directores en zona rural, la edad promedio de los directivos es de 41 afios (Unesco,
2014).

En el caso de Brasil, la seleccién del equipo directivo es heterogénea, cada estado
federal posee sus propias formas procedimentales para seleccionar el equipo directivo, con
miras a una gestion democratica. Con respecto al liderazgo, no se ha considerado presentar
explicitamente criterios referidos a la gestion y al liderazgo académico en este pais, solamente
se exige la presencia de un titulo profesional de docente (Aravena, 2020).

Por otro lado, el trabajo de los equipos directivos se encuentra mediado por la eleccién
de postulantes, los cuales son escogidos a partir de una votacion directa, facultativa y secreta,
donde sufragan desde estudiantes mayores a nueve afios, hasta docentes y presidentes de la
junta de vecinos. Este modelo de seleccion de equipos de trabajo es representativo en

aproximadamente el 68% del estado brasilefio (Aravena, 2020).



En Colombia, por su parte, existe un aproximado total de 8447 directores, de los cuales,
el 60,4% pertenece a la jurisdiccion urbana y el 39,6% a la jurisdiccion rural, el promedio de
edad de los directivos educativos colombianos oscila en 53 afios (Unesco, 2014).

En el pais colombiano, la problematica del liderazgo directivo ha sido considerada de
forma importante, debido a la incidencia que tiene este aspecto en dimensiones educativas de
eficacia y calidad. De esta forma, en este pais se han venido desarrollando otras iniciativas
asociadas al fomento del liderazgo escolar. A pesar de ello, no se han desarrollado propuestas
especificas que aborden las funciones y necesidades de los directores educativos (MEN -
Colombia, 2022).

Con respecto al trabajo en equipo, en Colombia se han propuesto préacticas de liderazgo
adecuadas, donde asocian un correcto liderazgo personal con un buen trabajo en equipo; es
decir, el desarrollo y bienestar del directivo potencian la conexion y la motivacion con el equipo
humano del que se encuentra a cargo. Ademas, en Colombia se exige a los directores promover
la formacién de su equipo directivo de manera que se pueda dinamizar y transformar las
practicas educativas para alcanzar una educacion de calidad. Entonces, en balance, en este pais,
se asocia de manera importante al liderazgo directivo con una correcta disposicion de los
equipos de trabajo (MEN - Colombia, 2022).

La Unesco ha identificado que, en el Peru, el 74,9% de directores se desempefian en el
nivel primario y un 24,1% se desempefian en el nivel secundario, con un total de 34 484, de
estos, la mayoria (83%) laboran en educacion publica (Unesco, 2014).

Estos datos nos pueden ofrecer una orientacion de que la prevalencia de problematicas
se encuentra dentro de los espacios de educacion publica, debido a que la mayoria de los
directivos en el pais se desempefian dentro de este sector.

Siguiendo esta linea, en el Perq, el liderazgo directivo ha venido cobrando relevancia

en investigaciones nacionales. Un metaanalisis realizado por Portilla et al. (2023), al revisar



investigaciones realizadas en territorio peruano, llego a la conclusion que, de manera general,
la mayoria de las pesquisas coinciden en la conclusion de que el liderazgo directivo tiene una
asociacion significativa con la organizacion y el clima escolar. Ademas, se establece que los
directivos deben fomentar un ambiente de cooperacion entre los miembros. Sin embargo, esta
altima afirmacion la realiza en pro de una sugerencia, por lo que se deduce que existe un vacio
en el conocimiento de la asociacion entre el trabajo en equipo y el liderazgo directivo con sus
colaboradores.

Una informacion recolectada en el sur del pais, de manera especifica en el departamento
de Arequipa, muestra deficiencias importantes por parte de los directivos para disefiar de
manera participativa instrumentos de gestion educativa, esto incluye a su equipo de trabajo.
Estos datos nos podrian indicar deficiencias significativas en el liderazgo directivo. Lo que se
asocia a una inadecuada participacion del equipo de trabajo, afectando de esta manera al
proceso de decision (Vela et al., 2020)

En la ciudad del Cusco, la problematica del liderazgo directivo presenta ciertos matices.
La pesquisa realizada por Condori (2020), evidencia esta situacion en instituciones educativas
del Cusco. Asi, los datos indican, a partir de la percepcion de docentes, que existe un vinculo
entre el liderazgo de los directores y la organizacion escolar. De esta manera, el desempefio
directivo relacionado a la capacidad de liderazgo tiene que ver también con una organizacion
favorable.

Sin embargo, la problematica del trabajo en equipo y las capacidades de liderazgo del
director, aln queda por ser investigada, ya que no se ha precisado la asociacion existente entre
estos de manera especifica. Pues si bien, se ha establecido un panorama general del escenario
educativo en las instituciones cusquefias, es necesario realizar un analisis mas detallado debido
a que el trabajo en equipo se trata de un microentorno. Por lo tanto, la problematica ain queda

en cuestion.



La I. E. Clorinda Matto de Turner presenta esta problematica, puesto que, en el afio
2022, como resultado del virus del COVID-19 y la pandemia que caus0, se alteré de manera
inesperada la jornada escolar tradicional. Esta situacion encamino a la adaptacion de trabajo
educativo virtual con el fin de que las labores escolares no se detuvieran. Asi, el liderazgo
directivo se enfrentd a un nuevo desafio. La denominada, en ese entonces, “Nueva
normalidad”, ha requerido de un trabajo directivo mucho mas capacitado, con la disposicion
de liderar de forma eficiente, sobre todo en tiempos de crisis.

La Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner es una I. E. ubicada en la ciudad del
Cusco, pertenece al sistema de educacion publico y ofrece el servicio educativo, tanto para
grados primarios como secundarios. Esta I. E. estd conformada por 140 trabajadores, entre
docentes y directivos, los cuales trabajan de forma conjunta para brindar un buen servicio
educativo. No obstante, en esta institucion se han presentado inconvenientes pertinentes al tema
de investigacion, es decir, referente al liderazgo de los directores y al trabajo en equipo que
ejercen los docentes.

Una observacion inicial da cuenta que el equipo directivo posee ciertas falencias en
cuanto a las competencias generales de liderazgo directivo. De acuerdo con algunas opiniones
de los docentes, se ha detectado una posible tendencia al individualismo, manifestando una
preferencia a trabajar de forma aislada, sin tomar en cuenta al equipo de trabajo, por parte del
director. Por otro lado, en cuanto a las actividades del trabajo colegiado, los docentes también
han opinado que sienten que existe una tendencia al individualismo, lo que conlleva a una
tendencia hacia una insuficiencia en el compromiso de trabajo.

Estas posibles falencias corresponden a ciertos aspectos del liderazgo que deben ser
contemplados por los organismos evaluadores, puesto que forman parte de las aptitudes de
liderazgo que debe ejercer un director; estos son: el liderazgo académico, que hace referencia

a la planificacion de los contenidos académicos que se desarrollaran en el transcurso del afio



escolar; y el liderazgo situacional, referente a la capacidad de resolver problemas que puedan
presentarse de improviso, apelando a la capacidad de adaptacion que debe tener el director.

También se encuentra el liderazgo innovador, que refiere a la capacidad de buscar
siempre la optimizacion de todos los procesos correspondientes al desarrollo académico. Por
otro lado, se encuentra el liderazgo técnico, el cual hace referencia a la capacidad de emplear
técnicas de gestion y manejo de personal. Por Gltimo, se encuentra el liderazgo estratégico, que
inspira el planteamiento de estrategias para optimizar la calidad educativa en todas las esferas
de desarrollo académico. Todas estas dimensiones se demuestran, también, en la capacidad de
inspirar a los docentes y todos los administrativos, puesto que la optimizacion de la calidad
educativa depende mucho del trabajo en equipo entre docentes y directivos.

Esta situacion podria provocar en la I. E. fuertes falencias en diversos &mbitos. Se tiene
la posibilidad de que la falta de compromiso originada por la problematica del liderazgo, al
estar estd relacionada con la organizacion escolar, ocasione retrasos en actividades
programadas para la ejecucion de los ejercicios de ensefianza en la institucion. Por otro lado,
de manera especifica, con respecto al equipo de trabajo, este podria encontrarse desmotivado
por la insuficiencia en el liderazgo directivo, con la posibilidad de que la toma de decisiones
futuras no sean las pertinentes para abordar las necesidades de diversa indole de la Institucion
Educativa Clorinda Matto de Turner.

Por lo tanto, es necesario abordar esta problemaética evidenciada en la institucién
educativa. De manera que, con la investigacion realizada, se puedan abordar de forma directa
los aspectos en los que se encuentran las insuficiencias y falencias. Asi, se tendra la
potencialidad de mejorar la gestién educativa, en pro de optimizar los servicios de la

institucidn, en contribucion al desarrollo estudiantil, de docentes y padres de familia.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢En qué medida el liderazgo directivo se relaciona con el trabajo en equipo, en los
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022?
1.2.2 Problemas especificos
a) ¢En qué medida el liderazgo académico se relaciona con el trabajo en equipo, en
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022?
b) ¢En qué medida el liderazgo situacional se relaciona con el trabajo en equipo, en los
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022?
c) ¢En qué medida el liderazgo innovador se relaciona con el trabajo en equipo, en los
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022?
d) ¢En qué medida el liderazgo técnico se relaciona con el trabajo en equipo, en los
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022?
e) ¢En qué medida el liderazgo estratégico se relaciona con el trabajo en equipo, en los
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022?
1.3 Justificacion de la investigacion
a. Justificacion tedrica
La presente investigacion se fundamenta tedricamente de manera sélida y
completa. Al relacionar la investigacién con el liderazgo de los directores y la
colaboracion grupal, se arroja luz sobre la dinamica especifica del contexto peruano,
destacando las capacidades de liderazgo, la relevancia del género en una institucion
histéricamente feminista, y su impacto en el trabajo en equipo. La contextualizacién
cultural y social se enriquece al considerar datos demograficos y tendencias
histdricas, mientras que la relacion con la herencia feminista de la institucién se

explora en profundidad. La investigacion se compromete con el rigor académico,



basandose en estudios probados para respaldar su sustento tedrico y, al mismo
tiempo, enfatiza su contribucion practica a iniciativas de reforma educativa,
proporcionando perspectivas basadas en evidencia para mejorar practicas escolares
y el éxito estudiantil. Este enfoque no solo enriquecera el capital cultural de la
universidad, la ciudad y el pais, sino que, también, destaca como los resultados
pueden ser aplicados directamente por los actores clave en la comunidad educativa.
b. Justificacion practica

Desde una perspectiva practica, el presente estudio adquiere una importancia
inmensa, dado su impacto directo en la cotidianidad de profesores y estudiantes, con
el potencial de generar mejoras significativas en las practicas de ensefianza, la
participacion estudiantil y el rendimiento escolar en general. La identificacion de
liderazgo directivo que fomenten la colaboracién y la comunicacién entre los
profesores puede proporcionar a los administradores escolares herramientas
practicas para construir un entorno de ensefianza mas cohesionado y de apoyo, lo
que podria resultar en una mejora en la moral docente, la reduccion del estrés y una
experiencia de aprendizaje mas positiva para los estudiantes. Ademas, al investigar
la relacion entre el liderazgo directivo y el trabajo en equipo, la investigacion puede
ofrecer conocimientos valiosos para los propios profesores, capacitandolos para
realizar ajustes conscientes en sus practicas con el objetivo de maximizar su impacto
en el aprendizaje. Por ultimo, los hallazgos del estudio pueden informar el desarrollo
de intervenciones especificas y programas de desarrollo profesional, dirigidos tanto
a profesores como a administradores, abordando brechas identificadas en el
liderazgo o areas para mejorar la dindmica del equipo. En conjunto, estos resultados
pueden contribuir significativamente a la creacion de un entorno de aprendizaje mas

efectivo y eficiente para todos los involucrados.



c. Justificacion metodoldgica

Desde una perspectiva practica, este estudio se distingue por su estricta
adhesion a las rigurosas normas de la séptima edicion de las normas APA,
garantizando procedimientos transparentes y replicables que contribuyen
significativamente al cuerpo general de investigacion en liderazgo directivo. La
metodologia empleada no solo permite la medicion precisa de variables clave, como
liderazgo directivo y trabajo en equipo, facilitando la obtencion de hallazgos
estadisticamente significativos, sino que también sienta las bases para una
generalizacion sélida de los resultados. Aunque este estudio no puede establecer
causalidad, arroja luz sobre posibles asociaciones entre liderazgo directivo, trabajo
en equipo, abriendo el camino para futuros estudios experimentales que profundicen
en estas relaciones. Ademas, al proporcionar una instantanea del estado actual de la
escuela, el estudio ofrece datos de referencia valiosos para estudios longitudinales
que puedan seguir cambios a lo largo del tiempo y evaluar el impacto de posibles
intervenciones basadas en los hallazgos. En suma, la rigurosidad metodolégica de
este estudio y su enfoque en relaciones mensurables no solo allanan el camino para
investigaciones adicionales, sino que también ofrecen perspicacias valiosas para la
mejora préactica tanto dentro de la escuela del estudio como en el panorama educativo

en general.

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar en qué medida el liderazgo del directivo se relaciona con el trabajo en

equipo, en los docentes de la Institucién Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..



1.4.2

b)

d)

10

Objetivos especificos

Determinar en que medida el liderazgo academico se relaciona con el trabajo en equipo,
en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.
Determinar en qué medida el liderazgo situacional se relaciona con el trabajo en equipo,
en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.
Determinar en qué medida el liderazgo innovador se relaciona con el trabajo en equipo,
en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.
Determinar en qué medida el liderazgo técnico se relaciona con el trabajo en equipo,
en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.
Determinar en qué medida el liderazgo estratégico se relaciona con el trabajo en equipo,

en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Bases teoricas
2.1.1 Liderazgo directivo
2.1.1.1 Concepto y definiciones

Se caracteriza al liderazgo, como un procedimiento mediante el cual los lideres ejercen
influencia sobre los seguidores para estimular el logro de objetivos institucionales, fomentando
transformaciones educativas orientadas hacia la calidad y la excelencia. (Macias et al., 2018).
Segun Rojas y Gaspar (2006, citados por Garcia, 2019), es la habilidad de un director para
dirigir efectivamente a una agrupacion especifica de individuos en un entorno educativo se
manifiesta a través del liderazgo directivo. Su influencia posee el potencial de modificar las
dindmicas interpersonales.

El liderazgo directivo constituye un espacio que contribuye significativamente a
optimizar tanto las condiciones laborales como los procesos de ensefianza de los docentes,
generando asi impactos positivos sobre el aprendizaje de los estudiantes. (Aparicio et al., 2020).
Asimismo, se define como la capacidad que implica la determinacion y la influencia en las
actividades y comportamientos de un grupo especifico. Estas metas se alcanzan a traves de
procesos de interaccion personal que engendran motivacion, inspiracion, organizacion y
movilizacién colectiva hacia objetivos compartidos (Maque y Quispe, 2021).

El liderazgo implica la habilidad de abordar de manera armonizada los problemas
significativos a través de la colaboracion eficaz de grupos humanos. Estos problemas,
inherentemente desafiantes, representan situaciones que facilitan la comprension del liderazgo,
y explorar estos contextos es una tarea esencial y sumamente fascinante.
2.1.1.2 Dimensiones del liderazgo directivo

Estas mismas han sido consideradas por el estudio de Barrientos y Alania (2021).
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a) Liderazgo académico

Es la destreza y aptitud de los lideres en instituciones educativas, especialmente en el
ambito de la educacion superior, para dirigir y guiar de manera efectiva a la comunidad
académica. Implica tomar decisiones estratégicas, la gestion de recursos, el fomento de la
excelencia académica, y la creacion de un ambiente que favorezca el aprendizaje, la
investigacion y la innovacion. El lider académico debe inspirar y motivar a los miembros de la
institucion, alineando las metas y valores con la mision educativa y asegurando que se cumplan
los objetivos de la escuela (Villasis, 2021). Un liderazgo académico eficaz se manifiesta en una
constelacion de atributos, que incluyen una mentalidad visionaria capaz de articular una
direccion académica convincente; una comprension aguda de las necesidades de profesores y
estudiantes, fomentando un entorno de inclusién y compromiso intelectual; habilidades de
comunicacion y resolucion de conflictos, navegando entre perspectivas diversas y facilitando
la colaboracion; perspicacia estratégica y experiencia en asignacién de recursos, asegurando la
alineacién con la mision de la institucién; y un compromiso inquebrantable con la excelencia
académica, impulsando la mejora continua e innovacion en la ensefianza, investigacion y becas.
(M. Hernandez, 2013).

El liderazgo académico se caracteriza por la capacidad de un lider para inspirar, guiar
y motivar a un grupo en un entorno educativo. Algunas de las caracteristicas incluyen:

- Conocimiento profundo. Un lider académico debe tener un profundo conocimiento
en su area de especializacion. Esto no solo inspira confianza en los seguidores, sino
que también les permite liderar con autoridad y credibilidad.

- Habilidades pedagdgicas. La capacidad de ensefiar y comunicar efectivamente es
crucial en el liderazgo académico. Los lideres académicos deben ser capaces de

transmitir conocimientos y fomentar el aprendizaje en su equipo.
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- Mentoria. El liderazgo académico a menudo implica la mentoria y el desarrollo de
habilidades en los demaés. Los lideres deben ser capaces de identificar y nutrir el
talento dentro de su equipo.

b) Liderazgo situacional

Este enfoque se dedica a la administracion del personal, partiendo desde la mision de
la institucion y adaptandose a diversas situaciones que puedan surgir en el entorno educativo.
Se aborda con una perspectiva orientada a la transformacion. Implica la necesidad de
inteligencia para asignar responsabilidades y guiar al equipo de manera efectiva (Garbanzo y
Orozco, 2015). El liderazgo situacional se distingue por su enfoque dindmico y adaptativo,
caracterizado por la capacidad del lider para diagnosticar el nivel de desarrollo de los
seguidores y ajustar su comportamiento en consecuencia. Esto implica un repertorio de estilos
de liderazgo que abarcan niveles altos y bajos de comportamientos directivos y de apoyo,
adaptados a la competencia y la confianza del seguidor en la tarea especifica en cuestion. A
través de este enfoque flexible, los lideres situacionales fomentan el aprendizaje y el
crecimiento, capacitando a los seguidores para progresar de la dependencia a la autonomia en
el contexto de alcanzar los objetivos del equipo. (Rivera y Delgado, 2021).

El liderazgo situacional caracteriza a las diferentes circunstancias y contextos en los

gue se encuentra un equipo. Las caracteristicas incluyen:

- Flexibilidad. Un lider situacional es capaz de ajustar su estilo de liderazgo segun las
necesidades especificas de la situacion. Puede ser autocratico en momentos de crisis
o democratico cuando se requiere la participacién activa del equipo.

- Diagnéstico de situaciones. La capacidad de evaluar con precision las situaciones y
comprender las necesidades y habilidades del equipo es esencial. Esto permite al

lider tomar decisiones informadas sobre el enfoque de liderazgo mas efectivo.
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- Comunicacion efectiva. Un lider situacional debe ser un comunicador habil para
transmitir claramente las expectativas y guiar al equipo hacia los objetivos
establecidos para cada situacion especifica.

c) Liderazgo innovador
Se centra en optimizar los procedimientos existentes a través de enfoques mas
beneficiosos. Involucra a los educadores en la implementacion de medidas que impulsen su
crecimiento, acciones que no suelen llevarse a cabo habitualmente, estimulando de esta manera
la vida académica. Este estilo de liderazgo se distingue por su paciencia, dado que los
resultados en las instituciones educativas requieren tiempo para manifestarse (Garbanzo y
Orozco, 2015). El liderazgo innovador encarna un conjunto distintivo de atributos, que incluye
una inclinacién hacia la resolucion creativa de problemas y el pensamiento divergente.
Marcados por una vision estratégica para el futuro, los lideres innovadores promueven la
exploracion, abrazando la incertidumbre y asumiendo riesgos calculados. Fomentan una
cultura de apertura e inclusividad, alentando perspectivas diversas y la experimentacion.
Habilidosos en la comunicacion y la colaboracién, galvanizan a los equipos al articular una
vision convincente y capacitar a los individuos para que aporten sus talentos Gnicos. Poseyendo
tanto tolerancia al riesgo como una comprension aguda de las dindmicas del mercado,
defienden nuevas ideas y enfrentan desafios con resiliencia y adaptabilidad. Esta mezcla
dindmica de vision, agilidad y enfoque centrado en las personas permite a los lideres
innovadores impulsar soluciones revolucionarias e introducir cambios transformadores.

(Fontalvo y Cienfuegos, 2020)

El liderazgo innovador se centra en la capacidad de un lider para fomentar la

creatividad, la adaptabilidad y la implementacién de nuevas ideas. Algunas caracteristicas

incluyen:
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- Pensamiento creativo. Un lider innovador debe ser capaz de pensar mas alla de las
soluciones convencionales y fomentar un entorno en el que la creatividad sea
valorada y recompensada.

- Riesgo calculado. La disposicion a asumir riesgos calculados es esencial en el
liderazgo innovador. Esto implica probar nuevas ideas y métodos, incluso si hay
incertidumbre sobre los resultados.

- Fomentar la cultura de innovacién. El lider debe crear una cultura organizacional
que promueva la innovacién, alentando a los miembros del equipo a proponer y
probar nuevas ideas sin temor al fracaso.

d) Liderazgo técnico

Es la capacidad de un lider para dirigir y guiar a un equipo 0 una organizacion,
centrandose especialmente en la competencia y el conocimiento técnico especifico relacionado
con las tareas o actividades del grupo. Este tipo de liderazgo implica poseer un entendimiento
profundo de los aspectos técnicos y especializados de la industria o el campo en el que se
trabaja (Campos et al., 2020). El liderazgo técnico prospera gracias a una poderosa
combinacion de experiencia e influencia. Exige un conocimiento tecnologico profundo que
permita a los lideres navegar sistemas complejos y tomar decisiones informadas. Igualmente
crucial es la capacidad para traducir las complejidades técnicas en comunicaciones claras y
concisas, fomentando el trabajo en equipo y la alineacién dentro del ambito técnico. Los lideres
técnicos efectivos priorizan la resolucion de problemas, adoptando enfoques analiticos para
identificar y superar desafios. Su vision se extiende mas alld de soluciones inmediatas,
abarcando una mentalidad estratégica orientada a optimizar procesos, abrazar la innovacion e
impulsar avances tecnoldgicos. Méas alla del dominio técnico, destacan en la mentoria y
motivacion de equipos, cultivando una cultura de aprendizaje continuo y colaboracion que

libera el potencial colectivo de su personal técnico. En esencia, el liderazgo técnico cierra la
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brecha entre la maestria técnica y la colaboracion efectiva, allanando el camino para la
ejecucion exitosa de proyectos y el avance de las fronteras tecnoldgicas. (Yafiez y Rivero,
2020)

El liderazgo técnico se centra en la maestria de habilidades especificas y conocimientos
técnicos relacionados con la industria o el campo de trabajo. Algunas caracteristicas
importantes incluyen:

- Competencia técnica. El lider técnico debe ser altamente competente en las
habilidades y conocimientos técnicos requeridos por su industria. Esta competencia
le permite guiar al equipo con autoridad y ofrecer soluciones basadas en un
entendimiento profundo del trabajo.

- Mentoria técnica. Ademas de liderar, el lider técnico a menudo actia como mentor,
transfiriendo sus habilidades y conocimientos técnicos al equipo. Esto contribuye
al desarrollo profesional de los miembros del equipo.

- Actualizacién continua. Dado que la tecnologia y las practicas cambian
rapidamente, el lider técnico debe comprometerse con la actualizacidn constante de
sus habilidades y estar al tanto de las ultimas tendencias en su campo.

e) Liderazgo estratégico

Es la capacidad de un lider para desarrollar y ejecutar estrategias efectivas que guien a
una institucion a lograr las metas planeadas al largo plazo. Este tipo de liderazgo implica la
habilidad para pensar de manera estratégica, anticipar y adaptarse a los cambios en el entorno,
tomar decisiones que alineen la organizacion con su vision y mision, y movilizar a los equipos
para implementar las acciones necesarias (de la Cruz Llatas, 2023). El liderazgo estratégico
exige una destreza multifacética que abarca una visiéon aguda a largo plazo. Comienza con la
elaboracién de una visién convincente, articulando un estado futuro que inspire y alinee a la

organizacion. Los lideres estratégicos sobresalen en el analisis del entorno, evaluando
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habilmente las fortalezas y debilidades internas junto con las oportunidades y amenazas
externas. Esta aptitud analitica informa su toma de decisiones, permitiéndoles navegar
situaciones complejas y elegir el camino éptimo hacia adelante. La comunicacion efectivay la
colaboracion son cruciales, ya que traducen su vision en planes concretos y movilizan equipos
hacia metas compartidas. Poseyendo una comprension de la asignacion de recursos y el disefio
organizativo, disefian estructuras eficientes y asignan recursos estratégicamente para
maximizar el impacto. Finalmente, los lideres estratégicos adoptan la agilidad y la adaptacion,
permaneciendo receptivos a los cambios en el panorama y ajustando su curso con resiliencia y
prevision. Esta poderosa combinacion de vision, analisis, comunicacién y flexibilidad les
permite dirigir organizaciones hacia un éxito sostenido en un mundo dindmico y competitivo.
(Lopez-Lemus et al., 2020)

El liderazgo estratégico se enfoca en la capacidad de un lider para desarrollar y ejecutar
estrategias efectivas que conduzcan al logro de metas a largo plazo. Estas son algunas
caracteristicas destacadas son:

- Vision a largo plazo. Un lider estratégico tiene una vision a largo plazo y puede
anticipar cambios en el entorno empresarial. Esto le permite planificar y adaptar
estrategias para asegurar el éxito a largo plazo.

- Toma de decisiones. La toma de decisiones estratégica implica evaluar
cuidadosamente la informacién disponible y prever las implicaciones a largo plazo.
El lider debe ser capaz de tomar decisiones informadas que beneficien la misién y
los objetivos de la organizacion.

- Comunicacién estratégica. Un lider estratégico debe ser un comunicador efectivo,
capaz de articular la vision y la estrategia de manera clara y motivadora. La
comunicacion efectiva ayuda a alinear a todo el equipo hacia los objetivos

estratégicos comunes.
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2.1.1.3 Estilos de liderazgo y sus caracteristicas

Se han reconocido numerosos enfoques directivos, y logrado el reconocimiento de

atributos o cualidades de los directivos durante sus acciones (Abarca et al., 2020).

El liderazgo democratico. Se distingue por fomentar la participacion activa del grupo
mediante el compromiso, el entusiasmo y el dialogo. El lider debe considerar todas las
opiniones de los miembros, propiciar la comunicacion, asignar responsabilidades y
confiar en las habilidades del equipo. Ademads, busca impulsar la colaboracion,
centrarse en metas compartidas y nutrir una identidad de pertenencia. Aunque el
liderazgo democratico es valioso, puede haber ocasiones en donde se necesite aplicar
otros estilos de liderazgo para garantizar la toma de decisiones de alta calidad. (Villalva
y Fierro, 2017). Este enfoque ocasionalmente es malinterpretado por ciertos miembros
de la organizacion, quienes pueden percibirlo como una indicacion de falta de capacidad
para tomar decisiones, ya que aparentemente necesita el consentimiento de los
subordinados para todas las acciones. Este malentendido surge cuando los subordinados
prefieren recibir instrucciones directas para cumplir con sus responsabilidades, lo que
motiva a considerar otras perspectivas (Abarca et al., 2020).

El estilo autocratico. Este estilo de liderazgo se caracteriza por la ausencia de
participacion de los subordinados en la toma de decisiones. Los lideres adoptan una
actitud autoritaria, no explican sus decisiones, modifican las responsabilidades sin
consultar y establecen tareas y métodos de manera inflexible, sin dejar espacio para la
iniciativa de los subordinados. Este enfoque es mas comun en instituciones militares o
policiales, donde los subordinados simplemente reciben 6rdenes. Sin embargo, también
puede estar presente en organizaciones civiles, donde puede formar parte de la cultura
de la comunidad. Este estilo de liderazgo puede propiciar el abuso de autoridad (Abarca

et al., 2020).
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El estilo Laissez-Faire (liberal o consultivo). Este estilo de liderazgo se caracteriza
por la falta de direccién o guia por parte de los lideres. Los lideres dejan que los
colaboradores tomen las decisiones, sin proporcionarles una direccion especifica. Este
enfoque puede ser eficaz si los colaboradores tienen un alto nivel de calificacion y
especializacion en sus areas de trabajo. Este estilo puede ayudar a desarrollar las
habilidades y la innovacion de los colaboradores. Sin embargo, algunos pueden
interpretarlo como que los lideres son permisivos. Para que este enfoque tenga éxito,
los colaboradores deben ser maduros y profesionales.

Liderazgo transaccional. El liderazgo transaccional opera dentro de un marco de
expectativas claras e intercambios explicitos. Distinguido por su enfoque en objetivos
a corto plazo y motivacién basada en el rendimiento, gira en torno a un sistema de
recompensas Y castigos que dependen del cumplimiento de estandares establecidos. Los
lideres establecen tareas bien definidas, proporcionan instrucciones detalladas y
supervisan de cerca el rendimiento, ofreciendo elogios y reconocimiento por alcanzar
objetivos e implementando medidas correctivas en caso de no cumplir con las
expectativas. Este enfoque enfatiza la conformidad y el apego a las regulaciones,
fomentando un entorno de previsibilidad y eficiencia dentro de estructuras bien
definidas. Aunque es efectivo para mantener la estabilidad y lograr objetivos
especificos, el liderazgo transaccional puede tener limitaciones para inspirar la
creatividad, fomentar la iniciativa o navegar por el cambio (Manosalvas et al., 2021).
El liderazgo transaccional se centra en un intercambio entre lideres y seguidores,
ofreciendo recompensas 0 promesas de recompensas por el rendimiento y el esfuerzo
(Duefias y Quillahuaman, 2018).

Liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional trasciende la mera

adherencia a las expectativas, encendiendo una busqueda colectiva de objetivos de
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orden superior. Comienza con la articulacion de una visién inspiradora, una que eleve
las aspiraciones de los seguidores mas alla de los intereses individuales hacia un
propdsito noble compartido. A través de la estimulacion intelectual y la influencia
carismatica, los lideres animan a los seguidores a desafiar sus limitaciones percibidas y
desarrollar sus habilidades y potencial. La comunicacién abierta y el modelado
auténtico fomentan la confianza y el respeto mutuo, creando un entorno de seguridad
psicoldgica y responsabilidad compartida. Este compromiso elevado empodera a los
seguidores para trascender las tareas rutinarias y contribuir creativamente a la
realizacion de la vision compartida, fomentando una organizacién dindmica y adaptable
capaz de lograr resultados innovadores. (Almirédn, 2015). El liderazgo transformacional
se enfoca en transformar las creencias, valores y necesidades de los seguidores al
proporcionar una vision inspiradora y un sentido de propoésito. Esto implica generar
confianza y motivacién al inspirar y motivar a los seguidores hacia metas compartidas

y un proposito mas elevado (Duefias y Quillahuaman, 2018).

2.1.1.4 Mitos del liderazgo

El lider nace, no se hace. La creencia de que el liderazgo es algo innato es un mito que
ha existido durante siglos. Esta creencia se basa en la idea de que los lideres poseen
ciertas cualidades Unicas que les hacen ser lideres, como el carisma, la inteligencia o la
capacidad de decision. Sin embargo, la realidad es que el liderazgo es una habilidad
compleja que se puede aprender y desarrollar. Existen muchas investigaciones que
demuestran que el liderazgo no es algo innato, sino que se puede aprender y desarrollar
a través de la experiencia, la formacion y el entrenamiento (Madrigal, 2013).

Los lideres deben ser carismaticos. Sugiere la creencia errénea de que la efectividad
del liderazgo estéa intrinsecamente ligada a la presencia de carisma en una persona. Este

mito implica que la capacidad de atraer y cautivar a los demas de manera carismatica
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es esencial para liderar con éxito. Sin embargo, la realidad es que el liderazgo efectivo
no se limita al carisma; otros atributos y habilidades, como la empatia, la toma de
decisiones sélidas y la capacidad de inspirar y motivar, también son fundamentales.
Este mito puede llevar a subestimar a aquellos lideres que no exhiben rasgos
carismaticos, ignorando la diversidad de estilos de liderazgo que pueden ser igualmente
efectivos y adaptativos a diferentes contextos y equipos (Garcia, 2020).

El lider es igual a jefe. Implica una concepcion erronea que equipara estos roles de
manera directa, sugiriendo que todos los lideres son jefes y viceversa. Este mito ignora
la distincién crucial entre liderazgo y posicion jerarquica, ya que no todos los jefes
ejercen un liderazgo efectivo, y no todos los lideres tienen un titulo de jefe. Un lider
puede emerger en cualquier nivel de una organizacién, independientemente de su
posicion formal. Este mito puede contribuir a la falta de reconocimiento de liderazgo
en diversas formas y limitar la comprensién de que la influencia positiva no siempre
proviene de una posicion de autoridad formal, sino que puede manifestarse en cualquier
individuo que inspire, guie y motive a otros (Sarmiento y Ofia, 2022).

El liderazgo es solo para personas extrovertidas. Refleja la falsa creencia de que solo
aquellos con personalidades extrovertidas, que son sociables y expresivos, pueden ser
lideres efectivos. Este mito pasa por alto la diversidad de estilos de liderazgo y las
cualidades introvertidas que también pueden contribuir al liderazgo exitoso, como la
escucha atenta, la reflexion profunda y la empatia. No reconocer la validez de los estilos
introvertidos puede limitar la diversidad de liderazgo en entornos profesionales y
desconsiderar el hecho de que los lideres efectivos pueden surgir con una variedad de

caracteristicas de personalidad.( Garcia et al., 2020).
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2.1.1.5 Liderazgo académico

El liderazgo académico es la capacidad de influir en los demas para que trabajen juntos
para lograr los objetivos educativos, tanto para los estudiantes como para la comunidad en
general. Los lideres educativos son personas que pueden motivar, inspirar y guiar a otros para
que aprendan, se desarrollen y prosperen. El liderazgo académico se puede ejercer en cualquier
nivel del sistema educativo, desde el aula hasta el gobierno. Los lideres educativos pueden ser
directores, maestros, administradores, padres 0 miembros de la comunidad (Sembler et al.,
2019).

El liderazgo académico es el proceso de crear un entorno educativo en el que todos los
estudiantes tengan la oportunidad de alcanzar su maximo potencial. Los lideres educativos son
responsables de establecer una vision clara para la educacion, de desarrollar politicas y
practicas que apoyen esa vision, y de crear una cultura de aprendizaje en la que todos los
miembros de la comunidad escolar se sientan valorados y apoyados (Carrefio y Croda, 2020).
2.1.1.5.1. Tipos de liderazgo académico

e Liderazgo directivo. El liderazgo directivo es un estilo de liderazgo que se centra en
la planificacion, la organizacion, la direccion y el control. Los lideres directivos son

responsables de establecer metas y objetivos, desarrollar estrategias para alcanzarlos y

supervisar el progreso. También son responsables de proporcionar recursos y apoyo a

sus empleados para que puedan tener éxito. Los lideres directivos suelen ser efectivos

en entornos en los que es necesario un alto grado de estructura y organizacion. Son
buenos para establecer metas claras y concisas y para desarrollar estrategias para
alcanzarlas. También son buenos para supervisar el progreso y tomar medidas

correctivas cuando sea necesario (Cordova et al., 2021).

A. Ventajas del liderazgo directivo
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Este analisis se centra en destacar las ventajas clave del liderazgo directivo,

incluyendo la toma de decisiones rapida, la estructura organizativa clara y la

orientacion a objetivos. Estas caracteristicas contribuyen a la eficiencia operativa y

al logro de metas en entornos dinamicos. Exploraremos como estas ventajas se

entrelazan para proporcionar un marco sélido y permitir respuestas agiles en

situaciones criticas (Rodriguez et al., 2022).

Adaptacion a crisis. El liderazgo directivo se convierte en un recurso
valioso durante crisis y emergencias, ya que el lider puede evaluar
rapidamente la situacion y tomar decisiones fundamentales sin demora. Esta
capacidad de reaccion &gil es esencial para minimizar el impacto negativo
y restablecer la estabilidad.

Reduccion de la indecision. La toma de decisiones rapida reduce la
indecision y la paralisis del analisis que pueden surgir en situaciones
criticas. Al actuar de manera decisiva, el lider establece un tono claro y
proporciona direccion, lo que puede inspirar confianza en el equipo y
mantener la moral en momentos dificiles.

Efectividad en entornos dinamicos. En entornos empresariales o sectores
que experimentan cambios rapidos y constantes, el liderazgo directivo
puede ser esencial. La capacidad de tomar decisiones rapidas permite a la
organizacion adaptarse y responder a cambios inesperados en el mercado o
en el entorno competitivo.

Gestion de recursos limitados. En situaciones donde los recursos son
limitados y cada minuto cuenta, la toma de decisiones rapida puede
optimizar el uso de recursos disponibles. Esto es crucial para maximizar la

eficiencia y garantizar que se tomen medidas oportunas.
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Mantenimiento del orden. En momentos de crisis, la toma de decisiones
rapida contribuye al mantenimiento del orden y la coordinacién. Un
liderazgo que actia rapidamente puede establecer prioridades, asignar
tareas y coordinar esfuerzos de manera eficiente para abordar la situacion

de manera efectiva.

B. Desventajas del liderazgo directivo

Aunque el liderazgo directivo ofrece claridad y toma de decisiones eficientes,

también conlleva desventajas que pueden afectar el compromiso, la creatividad y la

motivacion del equipo. En esta exploracion, examinaremos de manera sucinta las

limitaciones asociadas con este estilo de liderazgo, destacando cémo la falta de

participacion, rigidez en la adaptabilidad y dependencia del lider pueden impactar

negativamente el rendimiento y la satisfaccion laboral (Campos et al., 2020).

Falta de participacion. En este estilo, la participacion de los miembros del
equipo en la toma de decisiones suele ser limitada. Esto puede resultar en
una falta de compromiso y motivacion, ya que los empleados pueden sentir
que no tienen voz en el proceso decisional.

Baja creatividad e innovacién. La toma de decisiones centralizada puede
limitar la creatividad y la innovacién en el equipo. La falta de espacio para
sugerencias y aportes puede conducir a soluciones menos diversas y a la
ausencia de nuevas ideas.

Rigidez en la adaptabilidad. El liderazgo directivo puede ser menos
adaptable a cambios y a nuevas circunstancias. La rigidez en la toma de
decisiones puede dificultar la respuesta efectiva a entornos empresariales

dindmicos.
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e Posible falta de motivacion. La supervision constante y el control estricto
pueden resultar en un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten
micro gestionados. Esto puede llevar a la falta de motivacion y a la
disminucion de la satisfaccion laboral.

e Dependencia del lider. La dependencia excesiva del lider para la toma de
decisiones puede generar un equipo gue se apoye demasiado en una Unica
fuente de orientacion. Esto puede volverse problematico en situaciones en
las que el lider no esta disponible o es incapaz de proporcionar direccion.

e Falta de desarrollo del talento. El liderazgo directivo a veces puede
descuidar el crecimiento individual de cada elemento del grupo, ya que la
atencion se centra en la ejecucion de tareas y la consecucion de objetivos
inmediatos.

2.1.2. Trabajo en equipo
2.1.2.1.Conceptos y definiciones

Para Marias et al. (2016), el trabajo en equipo es una herramienta que promueve la
competencia personal e institucional, asi como el desarrollo de procesos. En otras palabras, el
trabajo en equipo no solo hace que las personas sean mas competentes, sino que también hace
que las instituciones sean mas competentes y eficientes. Guitert y Jiménez (2006, citados por
Garcia et al., (2016) argumentan que es la colaboracion en grupo implica alcanzar una meta
compartida mediante la combinacion de esfuerzos individuales y colaborativos. El trabajo en
equipo es una habilidad indispensable para los profesionales que se enfrentan a exigencias
laborales complejas en sus carreras. Se trata de una habilidad dinamica y multifacética, que se
caracteriza por su complejidad y diversidad de manifestaciones.

También, viene a ser “la combinacion de procesos interconectados que brindan una

perspectiva integral de lo que el trabajo fomenta y conlleva” (Proafio et al., 2018, p. 127). Por
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otro lado, el trabajo en equipo es una competencia social esencial para el éxito de las
organizaciones, permite tomar decisiones acertadas y compartidas, dejando de lado los
intereses personales, en un entorno de colaboracion, dialogo y transparencia (Ayovi ,2019)

Segun con Lopez et al. (2019), el trabajo en equipo es una dimension integral del
liderazgo de un grupo, que propicia un entorno laboral sano. Para Castafieda (2019), la
colaboracion grupal es una estrategia administrativa de gran relevancia, ya que potencia el
entorno organizacional y facilita que los empleados realicen sus tareas cotidianas de manera
mas efectiva y eficiente. Estos logros positivos tienen un impacto positivo en el desempefio
institucional.
2.1.2.2.Dimensiones de trabajo en equipo

Estas mismas han sido consideradas por el estudio de Mariana Cardenas (2011) y
Gastafiadui y Purizaca (2018), un estudio exhaustivo sobre el trabajo en equipo ha identificado
aspectos cruciales para su éxito, como la complementariedad de habilidades, una actitud
positiva, la definicion clara de un objetivo, metas de desempefio especificas, la responsabilidad
compartida, una comunicacion fluida y el reconocimiento de los aportes individuales.

a) Habilidades complementarias. El trabajo colaborativo requiere de una variedad
de habilidades que se complementan entre si. Esto implica la confluencia de
funciones, conocimientos técnicos y las competencias y aptitudes de cada miembro
del equipo. Este conjunto de factores permite la consecucion de las metas y
actividades, en las instituciones educativas, donde se evalUa el desempefio de los
docentes. Las habilidades interpersonales e intrapersonales son necesarias.
(Gastafiadui y Purizaca, 2018). Cada persona aporta sus capacidades,
predisposiciones, destrezas, roles, saberes y vivencias, que se ponen en comun en
el contexto de la relacion, y son significativas para el equipo de trabajo (Trevifio y

Abreu, 2018). Los docentes tienen el desafio de fomentar y desarrollar las
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habilidades sociales en si mismos y en los demaés actores educativos (Sandoval et
al., 2020). Las habilidades socioemocionales son fundamentales para el liderazgo
eficaz y el desempefio 6ptimo de los educadores. Estas habilidades potencian la
capacidad de liderar, comunicarse, empatizar, asumir responsabilidades,
relacionarse con otros y coexistir de manera armonica en el &mbito educativo
(Véasquez et al., 2021)

Actitud positiva. La actitud positiva de las personas en el trabajo en equipo se
refleja en la capacidad de relacionarse con los demas de forma amable, respetuosa,
sincera, abierta y comprensiva, y en la predisposicién a colaborar e integrarse
(Gastafiadui y Purizaca, 2018). Las actitudes son componentes fundamentales de
las competencias, al igual que los conocimientos, las habilidades, las estrategias y
los valores. Todas estas dimensiones son iguales. Una actitud proactiva favorece la
iniciativa y la capacidad de afrontar desafios, lo que se traduce en una mayor
predisposicion a asumir roles de liderazgo. Los lideres con esta actitud estdn mas
abiertos a tomar decisiones y a realizar acciones, incluso si son dificiles, para
superar obstaculos (Mufioz y Cubo, 2019).

Presencia de un objetivo. Los miembros de un equipo trabajan con un propoésito
comun y un objetivo definido. Todos sus esfuerzos estan enfocados en alcanzar las
metas de la organizacion. Para ello, es necesario el esfuerzo, la colaboracién vy el
compromiso de todos (Gastafiadui y Purizaca, 2018). El trabajo en equipo permite
alcanzar el objetivo comun de manera mas eficaz, eficiente y optimizando los
recursos (Cardona y Trejos, 2020). En realidad, el trabajo en equipo consiste en la
colaboracion organizada de personas para alcanzar un objetivo comdn (Trevifio y

Abreu, 2018).
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d) Metas especificas de desempefio. Las metas de desempefio de los integrantes del

equipo de trabajo son claras, ordenadas, priorizadas y organizadas. Todas las metas
son cuantificables, estan relacionadas con los objetivos y conllevan
responsabilidad. (Gastafiadui y Purizaca, 2018). Los equipos de trabajo y sus
integrantes tienen la obligacion de alcanzar las metas especificas. Por ello, es
indispensable establecer metas y realizar tareas. Las metas se disefian en los planes
estratégicos. La actuacion de los miembros estd orientada al logro de las metas
(Pinos, 2021).

Responsabilidades compartidas. Los objetivos y metas institucionales requieren
de un compromiso individual y colectivo. Para alcanzar un producto final, es
necesario el esfuerzo, la motivacién y la responsabilidad de todos los integrantes
de la institucion (Gastafiadui y Purizaca, 2018). El trabajo en equipo se caracteriza
por varias dimensiones, como el salario, el reconocimiento, el estatus y la gestion
de conflictos. Sin embargo, las responsabilidades compartidas son fundamentales
para el éxito del equipo Barrios et al. (2019). Peron (2020), afirma que, un equipo
laboral es mas que una simple suma de individuos. Se caracteriza por sus
habilidades complementarias, sus metas comunes y la responsabilidad compartida.
Comunicacion efectiva. La comunicacion entre los integrantes de un equipo
laboral debe ser fluida, permanente, comprensible, honesta y cordial. Estas
caracteristicas fomentan la union y el compromiso de los integrantes (Gastafiadui
y Purizaca, 2018). Los equipos de trabajo a menudo enfrentan desafios en la
comunicacion debido a la emotividad y las distintas personalidades de sus
integrantes. Estos problemas son reconocidos y abordados por el lider del equipo,
quien trabaja en la identificacion y resolucién de estas cuestiones (Rangel et

al.,2018). La eficacia en la comunicacion emerge como un componente esencial
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para el éxito en los equipos de trabajo, ya que fortalece y potencia la colaboracion
grupal de manera significativa. (Quaranta, 2019). Este tipo de comunicacion
permite a los integrantes de una institucién compartir informacién relevante y
valiosa, asi como expresar sentimientos, perspectivas, motivaciones, emociones,
opiniones, ideales y necesidades de manera pertinente (Bello, 2019). El trabajo en
equipo se caracteriza por fomentar no solo el empoderamiento, sino también por
fortalecer las interacciones y las dindmicas comunicativas. Esto facilita una
comunicacion sin obstaculos y la resolucion eficaz de problemas. (Cardona y
Trejos, 2020). Es esencial que las entidades y organizaciones incorporen en su
estructura la colaboracion grupal, una comunicacion eficaz y un rendimiento
laboral 6ptimo, ya que son fundamentales para el avance, la expansion y los logros
a nivel institucional (Quezada et al., 2020). En el ambito institucional, la
comunicacion eficaz va mas alla de simplemente transmitir datos o ideas; busca
lograr una comprensién profunda y movilizar a los interlocutores hacia la accion.
La auténtica comunicacion efectiva se concreta en la accién, ya que, sin esta, no se
logra la verdadera eficacia en la comunicacion (Petrone, 2021).

Reconocimiento de aportes. En el marco de la estructura institucional, es posible
reconocer contribuciones tanto a nivel individual como grupal, englobando
aspectos tangibles e intangibles. Resulta fundamental no pasar por alto elementos
clave como la incorporacion, la cooperacion y el nivel de satisfaccion que estas
contribuciones producen. El reconocimiento implica motivacion y recompensas,
ya sean tangibles o intangibles. (Gastafiadui y Purizaca, 2018). Segin Ayovi y
Caicedo (2019), el trabajo en equipo no solamente requiere cooperacion,
comunicacion, informacién, dinamica, colaboracion, compafierismo, sino

reconocimiento mutuo. Por su parte, Barrios et al. (2019) afirma que, la motivacién
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institucional se integra como una faceta de los reconocimientos y estimulos; en
otras palabras, se genera energia, motivacion y estimulos para potenciar el
desempefio de los empleados. Las contribuciones tanto individuales como grupales
requieren ser reconocidas y valoradas por parte de los lideres, segun Cardona y
Trejos (2020). Estos autores destacan, entre varias dimensiones del trabajo en
equipo, la importancia del reconocimiento y aprecio hacia todos los aportes, ya
sean individuales o grupales, los cuales deben ser apreciados tanto por los
miembros del equipo como por los lideres. Este reconocimiento contribuye al
aumento de la autoestima tanto a nivel personal como grupal.(Cardona y Trejos,
2020).
2.1.2.3.Mitos del trabajo en equipo
Abordar los mitos asociados al trabajo en equipo es esencial para comprender y
optimizar la dinamica colaborativa en entornos laborales. Estos mitos, a menudo arraigados en
percepciones comunes, pueden influir en las expectativas y la eficacia del trabajo en equipo
(Oblitas, 2020).

e La carga de trabajo se comparte equitativamente. A menudo se asume que la
distribucion de tareas es siempre justa en un equipo, pero en la préctica, algunos
miembros pueden acabar asumiendo una carga desproporcionada.

e El consenso es facil de lograr. Se piensa que llegar a un consenso en las decisiones
de equipo es sencillo, pero en realidad, puede requerir tiempo y esfuerzos
considerables, ya que las opiniones pueden variar.

e El trabajo en equipo siempre mejora la creatividad. Aunque el trabajo en equipo
puede ser altamente creativo, no siempre garantiza automaticamente una mayor

creatividad, ya que la dindmica del grupo puede afectar de diversas maneras.
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La responsabilidad se diluye en el equipo. A veces se asume que, en un equipo, la
responsabilidad se comparte de manera uniforme, lo cual no siempre es el caso, ya
que algunos miembros pueden sentirse menos responsables que otros.

Todos los conflictos son negativos. Se tiende a ver el conflicto como algo
inherentemente malo, pero en realidad, los desacuerdos pueden conducir a soluciones
mas solidas y a un mayor entendimiento si se gestionan adecuadamente.

El lider debe tomar todas las decisiones. Algunas personas creen que el lider debe
tomar todas las decisiones importantes, lo cual puede socavar la colaboracion efectiva
y la participacion de todos los miembros del equipo.

El trabajo en equipo es siempre eficiente. Aungue el trabajo en equipo puede ser
eficiente en muchos casos, no siempre es la mejor opcién, especialmente cuando se

requiere rapidez en la toma de decisiones

2.1.2.4.Tipos de trabajo en equipo

Los equipos permanentes. Son aquellos que operan de manera continua y a largo
plazo, con miembros que desempefian roles y responsabilidades estables, generalmente
en areas especificas como produccion, ventas o investigacion. La ventaja clave de estos
equipos radica en el desarrollo de una comprensién profunda y continua de las tareas
asignadas, lo que promueve la eficiencia y la especializacion. Sin embargo, enfrentan
el desafio potencial de la falta de variedad en las tareas, lo que podria afectar la
motivacion de los miembros a lo largo del tiempo (Hernandez et al., 2019)..

Los equipos temporales. Se crean con el propdsito de abordar tareas especificas y se
disuelven una vez que completan su objetivo designado, ya sea en proyectos,
situaciones de crisis o resolucion de problemas. La ventaja principal de estos equipos
radica en su flexibilidad para adaptarse a diferentes desafios, permitiendo aprovechar

habilidades especificas para tareas particulares. Sin embargo, enfrentan desafios
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relacionados con la cohesion, ya que la composicion de los miembros puede cambiar

con frecuencia, lo que podria afectar la dinamica del equipo (Hernandez et al., 2019).
e Losequipos virtuales. Se caracterizan por la colaboracion de sus miembros a distancia,

haciendo uso de herramientas tecnoldgicas para la comunicacion y el trabajo conjunto.

Estos equipos pueden abarcar ambitos internacionales, teletrabajo o aprendizaje en

linea. Entre sus ventajas se encuentran la flexibilidad geografica, el acceso a diversas

perspectivas y habilidades, asi como el aprovechamiento de tecnologias de
comunicacion avanzadas. Sin embargo, enfrentan desafios relacionados con la posible
dificultad en la comunicacién y la construccion de relaciones debido a la ausencia de

interaccion cara a cara (Hernandez et al., 2019).
2.1.2.5.Estrategias para la formacion

La comunicacion se convierte en una habilidad crucial que agiliza los procesos tanto
organizacionales como interpersonales, con el objetivo de alcanzar metas y mejorar la
productividad. La comunicacion en el &mbito laboral también se posiciona como una estrategia
que facilita las operaciones de los equipos de trabajo (Canseco y Ojeda, 2016). Las estrategias
delinean requerimientos de cambio, la habilidad para ajustarse, oportunidades externas,
beneficios, fortalezas internas, debilidades externas, la conciencia de la significancia y una
perspectiva compartida por todos. Estas estrategias estan alineadas con la visién, mision,
valores y filosofia de las instituciones (Duran et al., 2017).

En el caribe colombiano, Duran et al. (2017) han explorado la construccion de equipos
de trabajo, centrandose especialmente en las tacticas para su formacion, las cuales son
sumamente beneficiosas tanto para instituciones publicas como privadas, generando cambios
significativos a nivel institucional. Entre estas estrategias se incluyen aspectos como la mejora
en la comunicacion interna, el establecimiento de una direccion clara, la creacion de un modelo

de acciones y la definicion de metas fundamentales a largo plazo para la organizacion.
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Guerra, et al. (2020) firman que la eficacia del trabajo colaborativo se maximiza
mediante un liderazgo de excelencia que establece un entorno propicio. Esto implica la efectiva
integracion de los docentes, la implementacidn de directrices laborales adecuadas, el estimulo
tanto al colectivo como a los educadores, la promocion de actitudes constructivas y positivas,
la fomentacion de relaciones interpersonales saludables, y la ejecucion de tareas realistas y
creibles. Todo esto se logra al proporcionar los recursos esenciales y apropiados.

Afirman que la eficacia del trabajo colaborativo se maximiza mediante un liderazgo de
excelencia que establece un entorno propicio. Esto implica la efectiva integracion de los
docentes, la implementacion de directrices laborales adecuadas, el estimulo tanto al colectivo
como a los educadores, la promocion de actitudes constructivas y positivas, la fomentacion de
relaciones interpersonales saludables, y la ejecucion de tareas realistas y creibles. Todo esto se
logra al proporcionar los recursos esenciales y apropiados (Gonzalez y Ramos, 2020)
2.1.2.6.Caracteristicas del trabajo en equipo

Han explorado la construccién de equipos de trabajo, centrandose especialmente en las
tacticas para su formacion, las cuales son sumamente beneficiosas tanto para instituciones
publicas como privadas, generando cambios significativos a nivel institucional. Entre estas
estrategias se incluyen aspectos como la mejora en la comunicacion interna, el establecimiento
de una direccion clara, la creacion de un modelo de acciones y la definicién de metas
fundamentales a largo plazo para la organizacion (Méndez, 2019). Por otro lado, Duran et al.
(2017) también afirman que estas estrategias presentan caracteristicas distintivas, resaltando la
flexibilidad, coordinacién, continuidad, proactividad, dominio y cohesion social.

La colaboracion en equipo se hace necesaria, manifestandose a través de un
compromiso responsable y coordinado. La comunicacion efectiva se destaca como otro
elemento crucial; solo de esta manera se pueden alcanzar las metas y objetivos institucionales,

dando lugar a la presencia de hombres y mujeres satisfechos y comprometidos con sus
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responsabilidades. Esto implica el desarrollo de relaciones constructivas con sus superiores y
subordinados en el contexto de gestiones conjuntas y oportunas (Salguero y Garcia, 2019).
2.1.2.7.Importancia del trabajo en equipo

La colaboracion en equipo se hace necesaria, manifestandose a través de un
compromiso responsable y coordinado. La comunicacion efectiva se destaca como otro
elemento crucial; solo de esta manera se pueden alcanzar las metas y objetivos institucionales,
dando lugar a la presencia de hombres y mujeres satisfechos y comprometidos con sus
responsabilidades. Esto implica el desarrollo de relaciones constructivas con sus superiores y
subordinados en el contexto de gestiones conjuntas y oportunas (Mafias et al., 2016).

La colaboracion en equipo es sumamente relevante, ya que facilita la asignacion de
competencias, funciones y servicios dentro de las organizaciones. (Duran et al., 2017). Mejora
el aprendizaje activo de los alumnos (Sein et al., 2017). Busca la integracion de las habilidades
de todos los miembros, genera muchos canales de aprendizaje, disminuye las brechas
existentes, mejora las actitudes de aprendizaje, mejora la comunicacion, fortalece el liderazgo,
permite la solucion de diversos problemas, genera soluciones creativas (Herrera et al., 2017).
Para Tamayo et al. (2017), el trabajo en equipo genera interdependencia y relevancia en la
educacion interprofesional; genera aprendizaje, trabajo, autonomia y consolidacién del equipo.

Tiene y resalta la relevancia: "la labor colaborativa posibilita la integracion, la
colaboracion y la cooperacion activa con los demas™ (Rivadeneiray Silva, 2017, p. 8). También
contribuye para el aprendizaje cooperativo (Martinez y Alzate, 2017); favorece el rendimiento
académico (Delgado et al., 2017); es un camino hacia el conocimiento complejo (Vazquez et
al., 2017).

Todas las organizaciones, sin excepcion, necesitan la colaboracion grupal, por lo que
experimentan una demanda interna y constante (Donoso y Benavides, 2018). Responde a

estrategias, ademas, desarrolla las capacidades de manera dindmica y sin temores, donde la
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coordinacion e informacion son compartidas, fomentando la autonomia y el autocontrol
(Beltran et at., 2018).

Segun Salguero y Garcia (2019), el trabajo en equipo en instituciones y organizaciones
busca mejorar la calidad del servicio, brindando a las personas un sentido de pertenencia y
promoviendo la comunicacion asertiva. El objetivo es atraer, conquistar y mantener la fidelidad
de los colaboradores, especialmente en el contexto de instituciones educativas, a través de una
gestion administrativa que atienda de manera proactiva las necesidades y requisitos
institucionales.

Ayovi (2019) argumenta que la clave del éxito de organizaciones e instituciones radica
en el trabajo en equipo. La efectividad de una institucion se edifica sobre la base del trabajo
colaborativo, generando cohesion, union, transformacion, productividad, competitividad,
mejoramiento continuo, cambios estructurales, y cumplir con lo estipulado en la vision y
mision de la misma. El trabajo en equipo se ha implementado en instituciones y organizaciones
con el objetivo de promover la eficiencia y efectividad en sus operaciones.

Para Guerra et al. (2020), la colaboracion en equipo potencia las habilidades y la gestion
de los docentes, emergiendo como un elemento esencial y valorado para el éxito de los
programas académicos. Ademas, al otorgar relevancia a las evaluaciones correspondientes,
fomenta cambios a nivel institucional, promoviendo la calidad y la gestion eficiente, efectiva
y competitiva. Este enfoque facilita el aprovechamiento de las oportunidades para interactuar,
elimina agrupaciones ineficaces y pasivas, y prescinde de la rutina en las actividades.
Asimismo, fortalece el aprendizaje en equipo y la evaluacion colectiva. En la opinién de
Esquiva y Gomez-Millan, 2020), el trabajo en equipo genera cohesidn institucional.
2.1.2.8.Ventajas del trabajo en equipo

El trabajo en equipo produce la gamificacién institucional (Hernandez et al., 2017). Las

ventajas del trabajo en equipo incluyen la definicién clara de metas y objetivos, la tolerancia y
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el respeto mutuo, la motivacion para el trabajo y el bienestar, el compromiso y la
responsabilidad compartidos, la diversidad de ideas y el enriquecimiento reciproco, asi como
la obtencion de mejores resultados y la concordancia. (Proafio et al., 2018). Facilita la
implementacion de técnicas dinamicas al entender el desempefio de las personas en equipos
especificos, apreciando las responsabilidades, conductas, colaboracién, decisiones y
coordinacion colectiva, excluyendo las acciones individuales. (Guerra et al., 2020). En un
estudio fascinante sobre el trabajo colaborativo. Ayovi (2019) indica que produce un doble
beneficio al mejorar y acelerar procesos. Ademas, intensifica el entorno laboral e institucional,
promueve la colaboracion, destaca habilidades y talentos individuales, refuerza la
autoconfianza y la confianza en otros, incentiva el aprendizaje compartido y eleva el bienestar
y el sentido de pertenencia en el trabajo. Igualmente, este enfoque disminuye sentimientos de
miedo y aislamiento. Para Esquiva et al. (2020), la cohesion institucional es el resultado de la
existencia de trabajos en equipo.
2.1.2.9.Limitaciones del trabajo en equipo

Las restricciones identificadas en el trabajo en equipo incluyen la potencial adopcion
de decisiones deficientes, el peligro de objetivos poco definidos, la existencia de liderazgo no
eficaz y la posible inclinacion hacia la individualidad de las personas, asi lo considero Robbins
y Finley, citados por Proafio et al. (2018). Una restriccion considerada de manera significativa
podria ser la "confianza ingenua en el azar". En las instituciones, algunos colaboradores creen
en el destino y en la casualidad como solucion mégica a los problemas, cuando, en realidad,
estos deben abordarse de manera interna y con la participacion de todos, siguiendo los
mecanismos, estrategias y procedimientos establecidos en la documentacion pertinente (Guerra

et al., 2020).
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2.2.  Marco conceptual
e Actitud positiva
Hace referencia a la actitud de los miembros de un equipo, cuyas capacidades los guian
hacia el logro optimo de resultados, en un entorno caracterizado por la camaraderia, la
modestia, la franqueza, la consideracion y la apertura (Gastafiadui y Purizaca, 2018)
e Comunicacion efectiva
Gastafiadui y Purizaca, (2018) sostienen que, en un equipo de trabajo, la informacion y
comunicacion deben ser claras, transparentes, entendibles y fluidas. Estas caracteristicas son
esenciales para garantizar la eficacia comunicativa y prevenir malentendidos o tergiversaciones
en los mensajes institucionales.
e Habilidades suplementarias
Consisten en "la mezcla equitativa de funciones, conocimientos técnicos y aptitudes,
junto con las destrezas de cada uno de los miembros, que simplifican la realizacién eficaz de
las tareas y la consecucion de los objetivos y metas predeterminados” (Gastafiadui y Purizaca,
2018, p. 27).
e Liderazgo académico
El liderazgo académico se define como "el procedimiento de inspirar, orientar y dirigir
a individuos con el propdésito de optimizar al maximo sus capacidades, todo enfocado en
alcanzar objetivos compartidos y los propdsitos de la institucion educativa™ (Alfaro, 2010,
citado por Macias et al., 2018, p. 62).
e Liderazgo de direccion
El liderazgo de direccion se define como la habilidad del director, manifestada en la
guia proporcionada a un grupo humano especifico y determinado dentro de una institucion
educativa; también se concibe como la destreza para orientar a los seres humanos (Garcia,

2019).
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e Liderazgo contingente
De acuerdo con este estilo de liderazgo contingente, el lider responde y se adapta a la
situacion que enfrenta en su entorno mientras ejerce su influencia sobre los seguidores (Maque
y Quispe, 2021).
e Metas de rendimiento especificas
Cada miembro del equipo tiene metas especificas de rendimiento, las cuales no se
separan ni dividen, sino que se unen y unifican; estas metas son establecidas y priorizadas para
todos los miembros (Gastafiadui y Purizaca, 2018).
e Unificacion de objetivos
Los miembros del equipo se enfocan exclusivamente en la consecucion de un objetivo
compartido, el cual engendra propdsitos y aspiraciones generales que son compartidos por todo
el equipo de trabajo (Gastafiadui y Purizaca, 2018).
e Valoracion de contribuciones
En las instituciones se reconocen tanto los esfuerzos individuales como los colectivos,
los cuales deben ser apreciados, generando motivacion, compromiso e identidad a través de
premios tanto tangibles como intangibles (Gastafiadui y Purizaca, 2018).
¢ Responsabilidades distribuidas
A pesar de contar con objetivos y metas comunes, los integrantes del equipo de trabajo
también asumen responsabilidades individuales, lo que implica que todas las responsabilidades
se distribuyen entre los miembros. Cada accién individualizada contribuye a la consecucién de
las metas del equipo (Gastafiadui y Purizaca, 2018)
e Colaboracion grupal
La colaboracion grupal va mas alla de la mera concepcion de un "grupo de trabajo”, ya
que se rige por mecanismos y dinamicas particulares de funcionamiento: coordinacion efectiva,

compromiso, objetivos compartidos y claros, sinergia laboral conjunta, comunicacion
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eficiente, ambiente organizacional favorable, propdsitos comunes, valores, empoderamiento,
flexibilidad, rendimiento 6ptimo, reconocimiento y valoracion, asi como motivacion continua

(Cardonay Trejos, 2020)

2.3.  Antecedentes de la investigacion
2.3.2. A nivel internacional

Méndez (2022), en un estudio que lleva por titulo: “Liderazgo directivo en el
desempefio docente de la educacion basica regular en los arios 2014 al 2019”. Revista
Iberoamericana de Tecnologia en Educacion y Educacion en Tecnologia.

Esta investigacion, denominada "Liderazgo de los directivos en el rendimiento de los
docentes en la Educacion Béasica Regular en los afios 2014 a 2019", se llevo a cabo para
determinar el impacto del liderazgo de los directivos en el rendimiento de los docentes. Fue
cuantitativa, descriptiva, transversal, y no experimental. Con una poblacion de 79 articulos
cientificos indexados en espafiol e inglés publicados en los ultimos seis afios. La muestra se
conformd por 26 articulos, seleccionados en funcion del interés de la investigaciéon y la
naturaleza del problema. Los datos se recopilaron mediante los motores de busqueda: Google
Scholar, Semantic Schola, Base, LATINDEX, EBSCO, DIALNET, SCIELO y REDALYC. El
analisis de todos los articulos cientificos revisados mostré que el liderazgo de los directivos
tiene un impacto positivo y significativo en el rendimiento de los docentes.

La pesquisa titulada: “Liderazgo directivo y cambio educativo: Analisis de una
experiencia de colaboracion Universidad-Escuela”, realizada por Aparicio et al.(2020).
Revistas paginas de Educacion.

Esta investigacién analiza el impacto de un plan de trabajo disefiado por un equipo de
investigacion para mejorar el liderazgo directivo de un colegio de Lima, Peru. El estudio, de

enfoque mixto y transformador, encontrd que el plan de trabajo fue una experiencia de



40

acompafiamiento que permitio al equipo directivo desarrollar competencias de liderazgo,
orientarse al cambio educativo y mejorar la calidad educativa. Los hallazgos de este estudio
sugieren que el liderazgo directivo es clave para la mejora educativa y que los planes de trabajo
disefiados y ejecutados de manera adecuada pueden contribuir al desarrollo de estas
competencias.

Arayay Dalorzo (2020) llevaron a cabo un estudio denominado: “El trabajo en equipo
y su relacion con la regulacion emocional en equipos interdisciplinarios de primaria de la
region de Heredia durante el aiio 2019”. Universidad de Costa Rica.

El presente estudio analiza la relacién entre el trabajo en equipo y la regulacién
emocional en tres profesionales en orientacion que laboran en instituciones de primaria en la
region de Heredia, costa rica. se utilizd un enfoque cualitativo, con un disefio fenomenolégico.
se recolectaron datos a través de entrevistas y cuestionarios con preguntas abiertas, los
participantes fueron los profesionales en orientacion y los otros profesionales que forman parte
de los equipos interdisciplinarios de las instituciones de primaria participantes. Los resultados
mostraron que los profesionales en orientacidn, perciben que el trabajo en equipo y la
regulacién emocional son poco importantes para su trabajo diario, esto se debe a una serie de
factores, como la falta de tiempo, la sobrecarga de trabajo y la cultura organizacional de las
instituciones educativas. Los hallazgos de este estudio sugieren que es necesario promover el
trabajo en equipo y la regulacion emocional entre los profesionales en orientacion. esto podria
contribuir a mejorar su desempefio laboral y la calidad de la educacién.

Simbron y Sanabria (2020) en su investigacion denominada: “Liderazgo directivo,
clima organizacional y satisfaccion laboral del docente”. Revista Interdisciplinaria de
Humanidades, Educacion, Ciencia y Tecnologia.

Este estudio examind la relacion entre el liderazgo de los directivos, el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad de Ciencias y
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Humanidades de Los Olivos. El estudio, de disefio descriptivo correlacional, conté con una
muestra de 35 docentes de la Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales. Se utilizaron tres
instrumentos para medir cada uno de estos factores. Los resultados mostraron que existe una
relacion positiva y significativa entre estos tres factores. Esto significa que un buen liderazgo
directivo y un clima organizacional positivo se asocian con una mayor satisfaccion laboral de
los docentes. Estos hallazgos sugieren que el liderazgo directivo y el clima organizacional son
factores importantes para la satisfaccion laboral de los docentes universitarios. Por lo tanto, es
importante que las universidades promuevan el desarrollo de un liderazgo directivo efectivo y
un clima organizacional positivo para mejorar la satisfaccion laboral de sus docentes.

2.3.3. A nivel nacional

Pinedo (2020), en su pesquisa titulada: “Liderazgo directivo y trabajo en equipo de los
colaboradores del Colegio Mayor Secundario Presidente del Peri — COAR - Lima, 2020,
Universidad César Vallejo.

Esta investigaciéon se llevo a cabo para determinar la relacion entre el liderazgo de los
directivos y el trabajo en equipo de los colaboradores del Colegio Mayor Secundario Presidente
del Peru de Lima. Se utilizd un muestreo aleatorio, con una muestra de 61 colaboradores. La
informacidn se recopilé mediante una encuesta y un cuestionario. Se identificaron 12 items
para cada variable. Los datos se procesaron y analizaron con el software SPSS Vs. 25. Los
resultados mostraron que existe una relacion entre el liderazgo directivo y el trabajo en equipo
de los colaboradores del COAR Lima. Esta relacion es positivay moderada, y tiende a mejorar.
Esto indica que un liderazgo directivo efectivo se asocia con un mejor trabajo en equipo de los
colaboradores, lo que contribuye a crear un ambiente laboral positivo y motivador. Estos
hallazgos sugieren que el liderazgo directivo es un factor clave para el trabajo en equipo de los

colaboradores del COAR Lima. Por lo tanto, es importante que el COAR Lima promueva el
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desarrollo de un liderazgo directivo eficiente para mejorar la colaboracion grupal de sus
colaboradores.

Arbaiiil (2019), en su estudio titulado: “Trabajo colaborativo y el liderazgo pedagdgico
directoral en un colegio Fe y Alegria”. Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

El presente estudio se realizd con el propdésito de conocer la relacion entre el liderazgo
pedagdgico directoral y el trabajo colaborativo del colegio Fe y Alegria N° 12 del distrito
Puente Piedra del departamento de Lima. El estudio tuvo un disefio relacional y descriptivo. Se
utilizé una muestra de 54 individuos, entre equipo directivo, docentes y padres de familia, que
fueron encuestados con dos cuestionarios, uno para cada variable. Los cuestionarios constan
de 20 items cada uno, con una escala de Likert de 1 a 5. Los resultados mostraron que existe
una relacién positiva y significativa entre el liderazgo pedagodgico directoral y el trabajo
colaborativo del colegio, esta relacion es alta en todas las dimensiones del liderazgo
pedagdgico directoral. Los hallazgos de este estudio sugieren que el liderazgo pedagdgico
directoral es un factor clave para el trabajo colaborativo en el colegio Fe y Alegria N° 12. Un
liderazgo pedagdgico directoral efectivo promueve el trabajo colaborativo, lo cual colabora en
la optimizacion del desarrollo del conocimiento estudiantil y el funcionamiento del colegio en
general.

La indagacion titulada: “Liderazgo directivo y trabajo en equipo en dos Instituciones
Educativas de la Red 13 de Ate, afio 2019”, realizada por Solis (2020). Universidad César
Vallejo.

Esta investigacién examind la relacién entre el liderazgo de los directivos y el trabajo
en equipo de los docentes de las instituciones educativas de la Red 13 de Ate en el afio 2019.
El estudio, de enfoque cuantitativo, contd con una muestra de 80 docentes de estas instituciones
educativas. Se utilizaron dos cuestionarios para medir cada uno de estos factores. Los

resultados mostraron la existencia entre un vinculo significante entre ambas variables. Esto
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significa que un buen liderazgo directivo se asocia con un mayor trabajo en equipo entre los
docentes. Estos hallazgos sugieren que el liderazgo directivo es un factor importante para la
colaboracion de los miembros en las IE de la Red 13 de Ate. Un liderazgo directivo efectivo
promueve el trabajo en equipo, lo cual contribuye a mejorar la calidad de la educacion.

Barrientos y Alania (2021), llevaron a cabo la pesquisa titulada: “Liderazgo directivo
y clima institucional: radiografia de instituciones educativas privadas del sur oriental del
Peru”. Revista de Investigacion en Ciencias de la Educacion.

Este estudio examino el vinculo existente entre el liderazgo de los directivos y el clima
institucional de una muestra de 172 docentes. El estudio, de disefio transversal, conté con un
enfoque descriptivo, correlacional y cuantitativo. Se utilizaron dos instrumentos para medir
cada uno de estos factores. Los resultados mostraron que existe una relacién directa y
significativa entre el liderazgo directivo y el clima institucional. Esto significa que un buen
liderazgo directivo se asocia con un clima institucional mas positivo. El coeficiente Rho fue de
0,573, lo cual es un valor alto y significativo. Estos hallazgos sugieren que el liderazgo
directivo es una importante pieza para el clima institucional. Un liderazgo directivo efectivo
contribuye a crear un clima institucional positivo, que a su vez favorece el aprendizaje de los

estudiantes y el desarrollo profesional de los docentes.

2.3.4. Anivel local

Villanueva (2019), en su pesquisa titulada: “Liderazgo Directivo de la Institucion
Educativa Privada “San José” del Distrito de Santiago, Cusco — 2019 . Universidad Andina
del Cusco.

El presente estudio se realiz6 con la meta de identificar el estilo de liderazgo directivo
predominante en la Institucion Educativa Privada “San José” del Distrito de Santiago, Cusco,

en el afio 2019. El estudio tuvo un disefio sin experimentacion, con un enfoque cuantitativo y
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de nivel descriptivo. Se utilizd un instrumento de evaluacion para identificar los estilos de
liderazgo directivo. El instrumento fue aplicado a 31 docentes de la institucion educativa, de
los tres niveles. Los resultados mostraron que el estilo de liderazgo directivo predominante en
la Institucion Educativa Privada “San José€” es el democratico, este estilo se caracteriza por la
participacion de los docentes en la toma de decisiones, el fomento del trabajo en equipo y la
promocion del didlogo. Los hallazgos de este estudio sugieren que el liderazgo democratico es
un estilo de liderazgo efectivo para las instituciones educativas. Este estilo promueve un clima
laboral positivo y el desempefio profesional de los profesores.

Venero (2020), en su estudio: “Liderazgo y el servicio de las instituciones educativas
publicas de nivel inicial. distrito de San Sebastian—Cusco-periodo 2017”. Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Este estudio examind el vinculo que existe en la capacidad de liderar de los directores
y el servicio educativo en una muestra de 97 docentes de las instituciones educativas de
educacion inicial del distrito de San Sebastian, provincia de Cusco, en el afio 2017. El estudio,
de enfoque cuantitativo, utiliz6 un método cuantitativo para recopilar los datos. Los resultados
mostraron que no existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y el desempefio
docente. Esto significa que el liderazgo directivo no tiene un impacto determinante en el

desempefio docente en estas instituciones educativas.
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CAPITULO HI
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1.  Hipotesis
3.1.2. Hipdtesis principal
El liderazgo del directivo se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo
en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
3.1.3. Hipdtesis especificas
a) El liderazgo académico se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo en
los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
b) El liderazgo situacional se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo en
los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
c) El liderazgo innovador se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo en
los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
d) El liderazgo técnico se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo en los
docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.
e) El liderazgo estratégico se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo en

los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.

3.2.  ldentificacion de variables y dimensiones
3.2.2. Variable 1: liderazgo directivo
Dimensiones
e Dimension 1: Liderazgo académico
e Dimension 2: Liderazgo situacional
e Dimension 3: Liderazgo innovador

e Dimension 4: Liderazgo técnico



e Dimension 5: Liderazgo estratégico
3.2.3. Variable 2: Trabajo en equipo.
Dimensiones
e Dimension 1.: Habilidades complementarias
e Dimension 2. Actitud positiva

e Dimension 3: Presencia de un objetivo.

e Dimension 4: Metas especificas de desempefio.

e Dimension 5: Responsabilidades compartidas.
e Dimension 6: Comunicacion efectiva.

e Dimension 7: Reconocimiento de aportes.
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3.3.

3.3.2. Operacion de la variable: Liderazgo directivo

Tabla 1

Operacion de variables
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Operacionalizacion de variables. “Liderazgo directivo” dimensiones - Barrientos y Alania

(2021).
Dime
Varia Definicion i
Definicion operacional nsion Indicadores Item
ble conceptual
€3
El liderazgo La sumatoria a obtener tiene un proceso E- A 1,2,
d.irecltivc NOE% | valor entre 10 v 40 puntos. A mayor -Resolucion de problemas educativos. | 3 4.
sino la T
capacidad del valor, mavor concepto incremental -Confianza relacional 5 6.
directivo de liderazgo académico 3 - Asesoramiento de los procesos E-A 78
expresada en la | d 4o _E‘ . 5n de 1 - O
direccisn Completamente en desacuerdo (1) g -Onentacion de los procesos E-A 9
ejercida sobre En desacuerdo (2) E -Dirige los procesos E-A
i . : 10
E un determinado De acuerdo (3) Eﬂ -Planificacién de los procesos E-A
= grupo humano, o
5 en la institucion | Completamente de acuerdo (4) "E -Coordinacion de los procesos E-A
& ) ~
- educativa, cuya -Supervisién de los procesos E-A
= influencia .
madifica las -Evaluacién de los procesos de E-A
- relaciones
Eqﬁ interpersonales. - b - Iizacion del — x|
o Rojas y Gaspar La sumatoria a obtener tiene un Realizacion de la gesti6n personal. 11,
E {2006, citados valor entre & v 24 puntos. A mayor -Dirige a los docentes en situaciones 12,
E por Garcia, valor, mavor concepto incremental Té determinadas. 13
| 2019) i :
de liderazgo situacional § -Colaboracion con los profesores. 14
Completamente en desacuerdo (1) 'E -Observacion a los profesores en 1;
En desacuerdo (2) gj situaciones especificas. ’
T . L. 16
De acuerdo (3) E -Amonestaciones en sifuaciones
Completamente de acuerdo (4) especiales.
-Actia con mnteligencia
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La sumatoria a obtener tiene un Produce proactividad de los docentes. | 17,

valor entre 4 v 16 puntos. A mayor -Construccion el espiritu 18,

valor, mavor concepto incremental - potencializador. 19

de liderazgo mnovador 'F; -Vinculo del compromiso 203

Completamente en desacuerdo (1) g institucional con el desarrollo

En desacuerdo (2) %J docente.

De acuerdo (3) ':_Eﬁ -Vinculo

Completamente de acuerdo (4) — Del compromiso institucional con la
gestion emocional

La sumatoria a obtener tiene un

valor entre 4 v 16 puntos. A mayor 21,

valor, mayor concepto incremental 9 -Usa técnicas de gestion. 27

de liderazgo técnico § -Toma decisiones rapidas y creibles. 23:

Completamente en desacuerdo (1) E” -Brinda atencion a las amenazas. 4

En desacuerdo (2) 5 -Realiza propuesta de soluciones

De acuerdo (3) E

Completamente de acuerdo (4)

La sumatoria a obtener tiene un

valor entre 4 v 16 puntos. A mayor o 25726

valor, mavor concepto incremental EJ _Produce evolucién de los procesos. 272

de liderazgo estrategico % -Genera compromiso docente. 8

Completamente en desacuerdo (1) % Fomenta crecimiento de los

En desacuerdo (2) _E liderados y de si mismo.

De acuerdo (3) 3

Completamente de acuerdo (4)

-Practica la tolerancia v paciencia.




3.3.3. Operacion de la variable: Trabajo en equipo

Tabla 2
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Operacionalizacion de variables “Trabajo en equipo” Dimensiones - Mariana Cardenas

(Cardenas, 2011)

Varia Definicion Dimen i
Definicion operacional Indicadores Item
ble conceptual siones
El trabajo en La sumatoria a obtener tiene un -Divisidn del trabajo
equipo se ha valor entre 5 v 20 puntos. A mayor g -Aprovechamiento de habilidades.
constituido en ) g
una habilidad valor, mayor concepto incremental g - Variedad de hahilidades. 1.2,
fundamental, de habilidades complementarias _E - Complementacién de 34
para los =3 N S 4,
profesionales, Completamente en desacuerdo (1) g habilidades. s
guienes En desacuerdo (2) _?8‘ -Descubnimiento de sus
desempefian una De acuerdo (3) ﬁ habilidades
carrera de E
muchas Completamente de acuerdo (4) ]
exigencias
laborales; es una _ i _ _
competencia La sumatoria a obtener tiene un -Actitud no conflictiva.
a dindmica, valor entre § v 24 puntos. A mayor -Alegria por sus logros.
'S | comples, al : i I btener b ltado
= multidimensional, valor, mayor concepto incrementa o -0 er buenos resultados. 6.7.
@ de multiples de actitud positiva b= -Recibe de manera constructiva 3 9
E categorizacic:.nes. Completamente en desacuerdo (1) & las criticas. o
- Herrera, Mufioz y 'E . , 10,
o= | salazar (2017) En desacuerdo (2) B -Manifiesta lo que piensa
x] ! b . 11
= De acuerdo (3) < -Importancia a los aportes
]
) Completamente de acuerdo (4)
-
La sumatoria a obtener tiene un -Objetivos claros.
valor entre § v 24 puntos. A mayor o -Esfuerzo de cada miembro. 12,
valor, mayor concepto incremental '% -Satisfaccion en los avances. 13
de presencia de un objetivo K -Entusiasmo por los beneficios 14
g :
Completamente en desacuerdo (1) é generados. 15
En desacuerdo (2) 3 -Contribucidn al logro de metas y 153
De acuerdo (3) % objetivos. ’
Completamente de acuerdo (4) 2 -Posibilidades para lograr el 17
objetivo
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La sumatoria a obtener tiene un -Metas realistas.
valor entre & v 24 puntos. A mayor -Metas del equipo realistas. 18,
valor, mayor concepto mcremental g . -Conocimisnto de las metas con 10,
de metas especificas de desempefio % ) claridad. 20.
Completamente en desacuerdo (1) E" ..% -Relevancia de 1as metas logradas. 21 '
En desacuerdo (2) _Jfg’ Farilidad para alcanzar las metas. 12'
De acuerdo (3) = -Metas susceptibles a ser ;
Completamente de acuerdo (4) medidos. 23
La sumatoria a obtener tiene un -Apovo enire los miembros del
valor entre 5 v 20 puntos. A mayor equipo. 24,
valor, mayor concepto mcremental -;ﬁ w | -Trabajo ignalitario. 25,
de responsabilidades compartidas % g -Toma de decisicnes en equipo. 2 6..
Completamente en desacuerdo (1) g g‘ -Apove frente a dificultades. ET-
En desacuerdo (2) E‘ = | -Conocimientos de las A
De acuerdo (3} responsabilidades 28
Completamente de acuerdo (4)
La sumatoria a obtener tiens un -Commumicacion respefuosa en el
valor entre 7 y 28 pumtos. A mayor EqUIpo 29,
valor, mayor concepto mcremental -Commumicacion respetuosa entre 30.
de comunicacion efectiva £ jefe ¥ equipe. 3 .
Completamente en dezacuerdo (1) % -Comprenzien en el equipa. 3 ;
En desacuerdo (2) :%' -Comunicacion asertiva. 3 ;1
De acuerdo (3} 5 -Comunicacion flmda con los :
Completamente de acuerdo (4) _g jefes. 34,
© | -Opinién valiosa 35
-El dialogo permite llegar a
acuerdos.
La sumatoria a obtener tieme un - Contribuciones reconocidas.
valor entre & y 28 pumtos. A mayor -g -El reconecimiento permite 36,
valor, mayor concepto mcremental % dezarrallo. 37.
de reconocimiento de aportes F‘% -Felicitacion por busn trabajo. 33.
Completamente en desacuerdo (1) § -Eeconocimiento del buen 39,
En desacuerdo (2) % dezempefio. ’
Die acuerda (3) .:E -Orgullo v satisfaccion por el i[:

Completamente de acuerdo (4}

trabajo.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1.  Ambito del estudio: localizacion politica y geografica
Sobre la localizacion politica y geogréafica de la institucion educativa, se registran las
siguientes referencias:
Tabla 3

Localizacion politica y geografica de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner

Institucion Educativa: Clorinda Matto de Turner
Nivel Secundaria v Primaria
Gestion v Dependencia Publica — Sector Educacion
Direccion Avenida de la Cultura S/IN
Departamento Cusco

Provincia Cusco

Distrito Cusco

Altitud 300 MSNM

Latitud -13.5199

Longitud -71.9698

4.2.  Tipo, disefio y nivel de investigacion

Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo, en el cual se usan datos medibles y
numéricos para analizar relaciones entre variables. Como destacan Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), los métodos cuantitativos ofrecen precision y generalizacion a poblaciones
mas grandes. Al recopilar y analizar datos cuantitativos sobre ambas variables del estudio,
podemos obtener conclusiones estadisticamente significativas que se pueden aplicar a
contextos similares mas alla de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner. Por la
misma razoén, los datos que se obtuvieron para el presente estudio fueron numeéricos, los cuales
fueron analizados estadisticamente, colaborando en la determinacién de la relacion entre el
liderazgo del director y la colaboracion grupal de los docentes de la I. E. Clorinda Matto de

Turner, durante el afio 2022.



52

4.2.2. Tipo

Esta investigacion se clasifica como investigacion bésica, centrandose en ampliar nuestra
comprension de los fendmenos de liderazgo académico en lugar de buscar soluciones préacticas
inmediatas. Como sefialan Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la investigacion bésica
contribuye a la base tedrica de un campo, generando conocimiento que luego se puede aplicar
a problemas practicos. Asi mismo, segun Carrasco (2019) “este tipo de investigacion es la que
no tiene propdsitos aplicados inmediatos, pues solo busca aplicar y profundizar el caudal de
conocimientos cientificos existentes a cerca de la realidad”. En esta investigacion, explorar la
interaccion entre liderazgo, trabajo en equipo dentro del contexto especifico de la I. E. Clorinda
Matto de Turner contribuye a nuestra comprension de las dinamicas del liderazgo académico,

potencialmente informando investigaciones e intervenciones aplicadas futuras.

4.2.3. Disefio

El estudio utiliza un disefio no experimental, lo que significa que no manipula variables
para observar sus efectos. Esta eleccion, como sefialan Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
se debe a menudo a restricciones éticas o logisticas. En nuestro caso el liderazgo de los
directores y la colaboracién mutua entre los miembros de un entorno escolar el cual podria ser
impréactico o éticamente cuestionable. El disefio no experimental nos permite observar las
relaciones existentes dentro del entorno escolar actual, proporcionando datos valiosos para
investigaciones futuras e intervenciones potenciales en el futuro. A continuacion, se presenta

el esquema del disefio.



53

Donde:

V1

|

M: muestra ‘

v
V1: liderazgo directivo M r
V2: trabajo en equipo l
r: relacién entre variables

V2

Por otro lado, el estudio adopta un corte transversal, capturando datos en un solo punto
en el tiempo. Aunque limita nuestra capacidad para observar cambios a lo largo del tiempo,
este enfoque, como explican Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), ofrece una instantanea
valiosa del estado actual de las cosas. En nuestro caso, los datos transversales proporcionan
una comprension inicial de ambas variables dentro de la IE, que se puede comparar con datos
futuros para evaluar el impacto de posibles intervenciones o realizar un seguimiento de los

cambios a lo largo del tiempo.

4.2.4. Nivel

Este estudio adopta un nivel correlacional, ya que tiene como objetivo explorar posibles
relaciones entre variables, especificamente liderazgo directivo, y la colaboracion mutua de los
docentes. Aunque no puede establecer una causa y efecto definitivos, como explican
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), los alcances correlacionales son vitales para descubrir
asociaciones potenciales y sentar las bases para futuras investigaciones. En nuestro caso,
identificar correlaciones entre practicas de liderazgo directivo, colaboracion entre docentes
puede proporcionar perspicacias valiosas para estudios experimentales posteriores que prueben

relaciones causales e informen intervenciones préacticas.



4.3. Unidad de analisis

En esta investigacion, la unidad de andlisis se centra en el conjunto de docentes y directivos

de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner en Cusco, durante el afio 2022.

4.4. Poblacion de estudio

La poblacién la constituyen los profesores de la I. E. Clorinda Matto de Turner, la cual

pertenece al departamento de Cusco, cuya poblacion total es 140 docentes: 47 docentes

primaria y 93 docentes secundaria.
Tabla 4

Poblacion del nivel primario

Primaria
Masculino Femenino Total
Subdirectores 1 1 2
Ed. Fisica 4 1 5
Aula de innovacién pedagodgica 0 4 4
Docentes de aula 1 35 36
Total 47
Tabla 5
Poblacion del nivel secundario
Secundaria
Masculino Femenino Total
Subdirector 3 1 4
Jefe de laboratorio 0 2 2
Coordinador de tutoria y orientacion 0 1 1
educativa
Coordinador pedagdgico 0 6 6
Auxiliar de educacidén 0 1 1
Docentes de aula 27 56 79

Total

93
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Tabla 6

Distribucién de la poblacion del Colegio Clorinda Matto de Turner

LE Clorinda Matto de Turner
Primaria Secundaria Total
Sexo Docente Sub Docente Coord. Director
director I Sub
director
fi fi Total % Fi fi fi Total % fi %o
Femenino 41 1 42 89 52 9 1 62 67 104 74
Masculine 4 1 3 11 28 0 3 il 33 36 26
Total 45 2 47 336 80 9 4 93 66,4 140 100

45. Tamafo de la muestra

Este estudio involucra a toda la poblacion de 140 profesores en la I. E. Clorinda Matto
de Turner, en lugar de emplear una muestra tradicional extraida de un grupo mas grande. En
entornos de investigacion tradicionales, una muestra se refiere a un subconjunto de individuos
extraidos de una poblacion mas grande, que constituye el foco del estudio. Como explican
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la muestra nos permite recopilar datos de un grupo

manejable al tiempo que hacemos inferencias sobre la poblacién mas amplia.

4.6. Técnicas de seleccion de la muestra

En la investigacion, la muestra se seleccion0 a través del muestreo no probabilistico.
Este muestreo de "estudio de censo" ofrece varias ventajas. En primer lugar, elimina el
potencial sesgo de muestreo, asegurando que cada miembro del cuerpo docente de la institucion
educativa tenga una oportunidad igual de ser incluido en el estudio. Esto refuerza la validez
interna de los hallazgos, haciéndolos mas representativos del contexto especifico de la IE y las

dindmicas de liderazgo. Ademas, la inclusién de los 140 profesores mejora el poder estadistico
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del estudio, lo que lleva a resultados mas precisos y generalizables. Aunque este enfoque de
censo se aparta de las técnicas de muestreo convencionales, se alinea con el énfasis en la validez
y generalizabilidad de la investigacion defendido por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).
En consecuencia, presenta una valiosa oportunidad para la exploracion integral y la
comprension matizada de las dindmicas de liderazgo y trabajo en equipo dentro del contexto

Unico de la I. E. Clorinda Matto de Turner.

4.7.  Técnicas de recoleccion de la informacion
4.7.2. Técnicas

Para el presente estudio se empled la técnica de la encuesta. EI uso especifico de una
encuesta para profesores se justifica puesto que proporcionan un formato estandarizado para
recopilar datos, facilitando el analisis y la comparacién de respuestas entre los participantes.
El uso de encuestas validadas y reconocidas, como los recomendados por Hernandez-Sampieri
y Mendoza (2018) para la investigacion sobre liderazgo y trabajo en equipo, garantiza la

confiabilidad y validez de los datos, fortaleciendo la credibilidad general del estudio.

4.7.3. Instrumento

El cuestionario se utiliza como herramienta en las investigaciones debido a que
comprende un grupo de interrogantes escritas o habladas utilizadas para recopilar informacion
de los encuestados. Estas preguntas pueden ser abiertas (requiriendo respuestas detalladas) o
cerradas (ofreciendo opciones de respuesta especificas). Los cuestionarios se utilizan
comunmente en investigaciones cuantitativas y cualitativas en diversos campos, como ciencias
sociales, marketing, salud y educacion. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018) En este trabajo
se emplearon dos cuestionarios diferentes: uno enfocado en "liderazgo directivo" y el otro en

"trabajo en equipo”.
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El cuestionario destinado a evaluar el liderazgo directivo contiene 28 items, distribuidos
en cinco dimensiones: Liderazgo académico con 10 items (del 1 al 10), Liderazgo situacional
con 6 items (del 11 al 16), Liderazgo innovador con 4 items (del 17 al 20), Liderazgo técnico
con 4 items (del 21 al 24), y Liderazgo estratégico con 4 items (del 25 al 28). Las respuestas se
recogieron utilizando una escala tipo Likert que va desde "completamente en desacuerdo” (1)
a "completamente de acuerdo™ (4). Este instrumento fue disefiado por Barrientos y Alania
(2021), quienes validaron su confiabilidad, obteniendo un Alfa de Cronbach de 97,7%, lo que
indica una alta confiabilidad. La investigadora realizé adaptaciones al instrumento original.

Por otro lado, para evaluar el trabajo en equipo se utilizé un cuestionario con 41 items,
organizados en “habilidades complementarias” (items 1-5), “actitud positiva” (items 6-11),
“presencia de un objetivo” (items 12-17), “metas especificas de desempefio” (items 18-23),
“responsabilidades compartidas” (items 24-28), “comunicacion efectiva” (items 29-35) y
“reconocimiento de aportes” (items 36-41). Este segundo cuestionario fue creado por Mariana
Cérdenas (Cardenas, 2011). Su validez fue confirmada por un grupo de expertos y se realizd
una aplicacion piloto para garantizar su confiabilidad. EI Alfa de Cronbach obtenido fue de

0,92, indicando una confiabilidad robusta.

4.8. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Este estudio emplea un enfoque multifacético para analizar los datos recopilados,
utilizando tanto estadisticas descriptivas como inferenciales. En primer lugar, se utilizaran
estadisticas descriptivas en SPSS v.23 y Excel para pintar un panorama claro de la informacion
obtenida. Se utilizaran tablas de frecuencia, y graficos explicatorios. Esta incursion inicial nos
permite comprender las caracteristicas basicas de los datos, identificar posibles valores atipicos
y evaluar la necesidad de transformaciones adicionales. Ademas, se llevara a cabo un analisis

sociodemografico, examinando la interaccion entre las variables del estudio. Esto agrega mayor
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profundidad al analisis al revelar posibles diferencias en experiencias y percepciones segun
estas variables demograficas. En segundo lugar, el estudio se sumerge en estadisticas
inferenciales para probar las hipotesis propuestas. Especificamente, se llevard a cabo un
analisis de correlacion. Esto nos permite cuantificar las relaciones entre el liderazgo del director
y la colaboracidn grupal docente. La eleccidn del andlisis de correlacion reconoce la naturaleza
no experimental del estudio, lo que nos permite explorar estas relaciones sin afirmar efectos

causales.

4.9.  Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas
4.9.2. Validez del instrumento

Los instrumentos se validaron basandose en el criterio de tres especialistas y mediante
el método de punto multiple (DPP). Inicialmente, se construyd una tabla que reflejaba los
puntajes otorgados por criterio de cada uno de los tres expertos, junto con el promedio

resultante de estos puntajes.
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Tabla 7

Resumen de la evaluacién de los jueces expertos

Criterios Juez 1 Juez 2 Juez 3 Promedio
Clandad 5 5 5 5
Objetrvidad 5 5 5 5
Actualidad 5 5 5 5
Organizacion 5 5 5 5
Suficiencia 5 5 5 5
Intencionalidad 5 5 5 5
Consistencia 5 5 3 5
Coherencia 5 5 3 5

3 3 3 3

Metodologia 3 5

Utilizando los promedios obtenidos, se calcula la distancia del punto multiple (DPP)

segun la férmula que se presenta a continuacion:

DPP = \(x—y 1 +(x—y 2+ +(x—yn)

Donde:
X = valor maximo de la escala concedido en cada item.

Y = promedio de cada item.

DPP=,/(5—-5)2+(5—-5)2+(5—5)2+(5—15)2=0
Se tuvo como resultado un DPP de 0
A continuacion, se determino la distancia maxima del valor adquirido en relacion al

punto base (0) utilizando la ecuacion siguiente:

D (Max.) = [(x, —1)> + (x, ~1)* +......(x, — 1)?
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Donde:

X =valor maximo en la escala concedida en el item.

D(max)=y/(G-12+ B -1)2+ (G- 12+ (5—1)2=16.

A continuacién, se divide el D (max.) por el valor mas alto obtenido en todas las escalas
correspondientes a los items o criterios.

16/5=3,2

A partir de dicho valor se construye una escala valorativa, que empieza en cero hasta el
valor maximo (Dmax.).

A = adecuacion total

B = adecuacion en gran medida

C = adecuacién promedio

D = escasa adecuacion

E = inadecuacion.

A
En el rango A, que se extiende de 0 a 3,2, esta
0 el valor de DPP determinado (0). Por lo tanto,
se concluye que el instrumento tiene una
B
adecuacion completa.
6,4 c
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Por lo tanto, acorde a la opinion de los jueces expertos, los instrumentos de

investigacion poseen una adecuacion total.

4.9.3. Confiabilidad del instrumento

Esta fue evaluada en una muestra piloto, a través de indice de fiabilidad de alfa de
Cronbach. Y es como sigue:
Tabla 8

Indice de confiabilidad de la variable liderazgo directivo

Alfa de Cronbach Ttems N
0,877 28 20

En la Tabla 8, se mostrd el coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach para la
herramienta que evalUa el liderazgo directivo. Dicho coeficiente fue de 0,877, lo que indica

que el instrumento es de alta confiabilidad.

Tabla 9

Indice de confiabilidad de la variable trabajo en equipo

Alfa de Cronbach Ttems N
0,811 41 20

EnlaTabla 9, se mostro el coeficiente alfa de Cronbach para la herramienta que evalta
el trabajo en equipo. Este coeficiente obtuvo un valor de 0,811, lo que sugiere que el

instrumento es de alta fiabilidad.
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CAPITULOV
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados
Tabla 10

Sexo al que pertenece la muestra

Sexo Masculino 36 25,7
Femenino 104 74,3
Total 140 100,0

Figural
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Segun la tabla 10 y la figura 1, el 74,3% de los participantes son del género femenino,
y el 25,7% restante son del género masculino. La predominancia de docentes femeninas en la
I. E. Clorinda Matto de Turner (74,3%) se debe a que en la composicion general y la dinamica
de género en la institucion. En la I. E.A Clorinda Matto de Turner, hay una clara mayoria de
docentes mujeres en comparacion con los hombres, lo que refleja una distribucion desigual de
género en el cuerpo docente. Esto puede deberse a factores como las tendencias histéricas en

la eleccion de carreras y las expectativas sociales de género. Esta disparidad puede influir en
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la dindmica escolar y en las percepciones sobre las carreras docentes. Destaca la necesidad de
abordar las disparidades de género en la educacién y en el lugar de trabajo, promoviendo la
igualdad de oportunidades y la diversidad de género, también esta distribucion puede influir en
la cultura organizacional y en la toma de decisiones.

Tabla 11

Nivel educativo donde labora el docente

f %
Nivel Primaria 47 33,6
Secundaria 93 66,4
Total 140 100,0
Figura 2
Nivel educativo donde labora el docente
70
60 66,4%
50
2L
S 40
g
5 30 33,6%
o
20
10
0
Primaria Secundaria

Segun la tabla 11 y la figura 2, respecto al nivel educativo en el que trabajan los
encuestados, el 66,4% trabaja en el nivel secundario, mientras que el 33,6% lo hace en el nivel
primario. La proporcién de docentes asignados a educacion secundaria (66,4%) frente a
educacion primaria (33,6%) se debe a que existe un notable enfoque en el nivel secundario, lo

que podria implicar una mayor demanda o énfasis en ese nivel educativo. Esto puede afectar la
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asignacion de recursos y la atencion institucional. La diferencia entre estos niveles podria
reflejar enfoques pedagogicos distintos y destacar areas especificas donde los docentes podrian
necesitar desarrollo profesional adicional. Ademas, esta distribucién podria influir en la
experiencia y enfoque del liderazgo y trabajo en equipo, considerando las diferencias en
contextos y dindmicas entre los niveles educativos. La predominancia de docentes en el nivel
secundario, en comparacion con el primario, plantea interrogantes sobre la equidad en la
distribucion de recursos y las politicas educativas. Esto sugiere la necesidad de una revision
exhaustiva para garantizar una educacion de calidad en todos los niveles y abordar posibles

desequilibrios en el sistema educativo.

Tabla 12

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

Liderazgo académico 0.197 140 0,000
Liderazgo situacional 0.182 140 0,000
Liderazgo innovador 0.202 140 0,000
Liderazgo técnico 0.231 140 0,000
Liderazgo estratégico 0.199 140 0,000
Habilidades complementarias 0.192 140 0,000
Actitud positiva 0.210 140 0,000
Presencia de un objetivo 0.192 140 0,000
Metas especificas 0.180 140 0,000
Responsabilidades compartidas 0.219 140 0,000
Comunicacion efectiva 0.194 140 0,000
Reconocimiento de aportes 0.194 140 0,000
Liderazgo del director 0.174 140 0,000

Trabajo en equipo 0.187 140 0,000
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Segun la tabla 12, el valor de significancia o p-valor en todos los escenarios estudiados
es inferior a 0,05. Por lo tanto, para verificar las hipdtesis de investigacion, se empleara la

estadistica no paramétrica, por ende, el estadistico de Spearman’s Rho.
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Tabla 13

Dimension Liderazgo academico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 38 27,1 27,1
En desacuerdo 34 24,3 51,4
De acuerdo 42 30,0 81,4
Completamente de acuerdo 26 18,6 100,0
Total 140 100,0

Figura 3
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Con respecto a las dimensiones de la primera variable, en la tabla 13 y figura 3,
podemos observar que el 27,1% estd completamente en desacuerdo con el liderazgo que
desempefia el director de la I. E. Clorinda Matto de Turner, el 24,9% esta en desacuerdo; el
30% esta de acuerdo, siendo este la mayoria de los encuestados, y el 18,57% esta
completamente de acuerdo. Estos datos se deben a que la percepcion del liderazgo académico
en la I. E. Clorinda Matto de Turner refleja una division significativa entre los docentes
encuestados, lo que destaca areas que podrian mejorar en el liderazgo. Ademas, los resultados
muestran que la mayoria de los encuestados esta de acuerdo con la afirmacion de que el director

realiza una planificacion estratégica efectiva de los mecanismos de aprendizaje-ensefianza. El
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analisis de las percepciones sobre el liderazgo del director en la institucion revela una variedad
de opiniones entre los encuestados. Aunque la mayoria esta de acuerdo con el liderazgo, es
preocupante que una proporcion significativa esté en desacuerdo. Esto indica posibles areas de
mejora en el estilo de liderazgo o en las préacticas de gestion del director. Es crucial abordar las
preocupaciones expresadas por aquellos en desacuerdo para optimizar el ambiente escolar y la

productividad general de la institucion educativa.
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Tabla 14

Dimension Liderazgo situacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 41 29,3 29,3
En desacuerdo 36 25,7 55,0
De acuerdo 33 23,6 78,6
Completamente de acuerdo 30 21,4 100,0
Total 140 100,0

Nota: Elaboracion propia
Figura 4
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En cuanto al liderazgo situacional, en la tabla 14 y figura 4, observamos que la mayoria
de los encuestados estan completamente en desacuerdo con el liderazgo situacional demostrado
por el director de la I. E. Clorinda Matto de Turner (29,29%); mientras que el 25,71% esta en
desacuerdo, el 23,57% de acuerdo y, finalmente, el 21,43% esta completamente de acuerdo.
Estos datos se deben a que hay aspectos positivos en el liderazgo del director, ya que un 21,43%
de los encuestados estan completamente de acuerdo, lo que indica una percepcion positiva y
una alta confianza en su capacidad de liderazgo en diferentes contextos. Sin embargo, también
se evidencia que la mayoria de los entrevistados no estan de acuerdo con la afirmacién de que

el director demuestra inteligencia y habilidad al actuar en situaciones especificas. Estos
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resultados resaltan la importancia de abordar areas de mejora y fortalecer la cohesion en el
trabajo en equipo. También sugieren una posible falta de adaptabilidad en el liderazgo del
director. Es esencial abordar las preocupaciones expresadas para mejorar la efectividad del

liderazgo y promover un ambiente escolar mas positivo.
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Tabla 15

Dimensién Liderazgo innovador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 39 27,9 27,9
En desacuerdo 43 30,7 58,6
De acuerdo 33 23,6 82,1
Completamente de acuerdo 25 17,9 100,0
Total 140 100,0

Figura 5
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Enlatabla 15y figura 5, se evidencia que el 30,71% de los docentes encuestados, estan
en desacuerdo con el liderazgo innovador del director; siguiendo con el 27,86% que se
encuentran completamente en desacuerdo; el 23,57% de acuerdo; y, finalmente, el 17,86% que
se encuentra completamente de acuerdo. Estos datos se deben a que el director enfrenta
dificultades en adoptar practicas innovadoras de manera efectiva, lo que evidencia una
necesidad de mejora en este aspecto. La presencia de un grupo considerable que esta
completamente en desacuerdo podria indicar resistencia al cambio o insatisfaccion con las

iniciativas innovadoras implementadas. Sin embargo, también se observa que algunos docentes
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reconocen aspectos positivos en las practicas innovadoras del director, resaltando la
importancia de comunicar de manera efectiva estas iniciativas para fomentar un ambiente de
apoyo y comprension. Asimismo, estos resultados indican que la mayoria de los encuestados
no esta de acuerdo con la afirmacién de que el director fomente un espiritu de potenciacion
entre el cuerpo docente. En resumen, estos hallazgos subrayan la necesidad de abordar la
implementacion de innovaciones y mejorar la comunicacion para fortalecer el liderazgo en la
I. E.. Ademas, revelan una posible falta de aceptacion hacia iniciativas innovadoras y una
resistencia significativa al cambio, lo que sefiala la necesidad de promover una cultura

organizacional mas receptiva a la innovacion.
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Dimension Liderazgo técnico
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Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Completamente en desacuerdo 40 28,6 28,6
En desacuerdo 47 33,6 62,1
De acuerdo 23 16,4 78,6
Completamente de acuerdo 30 21,4 100,0
Total 140 100,0
Figura 6
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En la tabla 16 y figura 6, se demuestra que la mayoria de los participantes, es decir, el

33,57%, se encuentra en desacuerdo con el liderazgo técnico demostrado por el director de la

I. E. Clorinda Matto de Turner; seguido por el 28,57% que se encuentra completamente

desacuerdo; mientras que el 21,43% se encuentra completamente de acuerdo, y el 16,43%

restante se encuentra de acuerdo. Esto debe a que la evaluacion del liderazgo técnico del

director en la I. E. Clorinda Matto de Turner indica una percepcion generalmente negativa entre

los docentes. La mayoria no esta de acuerdo, lo que sugiere posibles deficiencias en las

habilidades técnicas del director. La fuerte desaprobacion por parte de un grupo significativo

de docentes podria indicar preocupaciones mas marcadas sobre la competencia técnica.
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Aunque hay algunos docentes que estan de acuerdo, este apoyo es menor, lo que sugiere que
algunos perciben una gestion técnica efectiva, pero en menor medida. Ademas, un gran
porcentaje de los encuestados no estd de acuerdo con la afirmacién de que el director aplica
eficientemente técnicas de gestion. Estos resultados subrayan la importancia de abordar las
preocupaciones sobre las habilidades técnicas del director para fortalecer el liderazgo
académico y mejorar la gestion educativa en la institucion. También, se evidencia una posible
falta de confianza en las habilidades especializadas del director, lo que subraya la necesidad de
abordar estas preocupaciones para fortalecer su liderazgo y mejorar la gestion educativa en la

institucion.



74

Tabla 17

Dimension Liderazgo estratégico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 44 31,4 31,4
En desacuerdo 30 21,4 52,9
De acuerdo 33 23,6 76,4
Completamente de acuerdo 33 23,6 100,0
Total 140 100,0

Figura7
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En la tabla 17 y figura 7, se evidencia que el 31,43% de los encuestados estan
completamente en desacuerdo con el liderazgo estratégico del director de la I. E. Clorinda
Matto de Turner. Posteriormente, el 23,57% se encuentran de acuerdo y completamente de
acuerdo; teniendo el mismo porcentaje de docentes en cada una de las categorias; por altimo,
el 21,43% se encuentra en desacuerdo. Esto se debe a que la evaluacion del liderazgo
estratégico del director en la I. E. Clorinda Matto de Turner muestra una diversidad de
opiniones. Aunque un porcentaje significativo estd completamente en desacuerdo, hay un

respaldo equitativo entre aquellos que estan de acuerdo y completamente de acuerdo. Este
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equilibrio podria indicar una percepcion mixta sobre la efectividad del liderazgo estratégico.
Por otro lado, el grupo en desacuerdo sugiere la existencia de preocupaciones o insatisfacciones
respecto a las estrategias educativas implementadas. Del mismo modo, estos datos reflejan que
la mayoria de los encuestados estdn completamente en desacuerdo con la afirmacion que indica
que el director impulsa la evolucion continua de los procesos. Los resultados destacan la
importancia de abordar las areas de desacuerdo y fortalecer la comunicacion sobre las

estrategias a largo plazo para mejorar la percepcion del liderazgo estratégicoen la l. E..
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Tabla 18

Dimension Habilidades complementarias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 36 25,7 25,7
En desacuerdo 38 27,1 52,9
De acuerdo 42 30,0 82,9
Completamente de acuerdo 24 17,1 100,0
Total 140 100,0

Figura 8
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En la tabla 18 y figura 8, con respecto a las dimensiones de la variable: trabajo en
equipo, el 30% esta de acuerdo en que cuenta con habilidades complementarias. Seguido del
27,14% que se considera en desacuerdo con esta afirmacion; el 25,1% se encuentra
completamente en desacuerdo; y, finalmente, el 17,14% est4 completamente de acuerdo. Los
datos sobre la percepcion de habilidades complementarias en el trabajo en equipo entre los
docentes muestran una variedad de opiniones, esto se debe a una posible falta de acuerdo sobre
la efectividad de la complementariedad de habilidades entre los docentes. Sin embargo, la
presencia de docentes completamente de acuerdo indica que hay un segmento con una
percepcion positiva y confiada en la complementariedad de habilidades en el trabajo en equipo.

Ademas, un gran porcentaje de los encuestados esta de acuerdo con la afirmacion de que el
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equipo sabe aprovechar las habilidades de cada uno de sus miembros. Estos resultados resaltan
la importancia de abordar las posibles discrepancias y fortalecer las dinamicas colaborativas

para mejorar la percepcion y la efectividad del trabajo en equipoen la . E.
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Tabla 19

Dimension Actitud positiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 44 31,4 31,4
En desacuerdo 29 20,7 52,1
De acuerdo 44 31,4 83,6
Completamente de acuerdo 23 16,4 100,0
Total 140 100,0

Figura 9
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En la tabla 19 y figura 9, el 31,43% se considera completamente en desacuerdo con
tener una actitud positiva; de igual manera, el mismo porcentaje (31,43%) se encuentra de
acuerdo en tener una actitud positiva durante el trabajo en equipo. Por otro lado, el 20,71% se
encuentra en desacuerdo; mientras que el 16,43% restante se encuentra completamente de
acuerdo. Estos datos se deben a que las percepciones sobre la actitud positiva durante el trabajo
en equipo entre los docentes son diversas. Mientras algunos muestran resistencia al expresar
un completo desacuerdo, otros reconocen la importancia de actitudes positivas al estar de
acuerdo. También hay un grupo menos pronunciado en desacuerdo y otro aun mas pequefio

que respalda firmemente la necesidad de actitudes positivas. Ademas, los datos obtenidos
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sefialan que una gran parte de los participantes esta de acuerdo con la afirmacion de que la
mayoria de los participantes del equipo reciben criticas constructivas. Esto subraya la

importancia de fomentar una cultura de retroalimentacidn positiva y constructiva en el equipo

de trabajo.
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Tabla 20

Dimension Presencia de un objetivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 42 30,0 30,0
En desacuerdo 35 25,0 55,0
De acuerdo 41 29,3 84,3
Completamente de acuerdo 22 15,7 100,0
Total 140 100,0

Figura 10
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En cuanto a la tabla 20 y figura 10, el 30% se considera completamente en desacuerdo
en cuanto a tener un objetivo al trabajar en equipo, seguido de un 25% que se considera en
desacuerdo; no obstante, el 29,29% de los encuestados se considera de acuerdo en que si tienen
un objetivo al trabajar en equipo, seguido del 15,71% que se considera completamente de
acuerdo. Estos datos se deben a que la percepcion de los profesores en la I. E. Clorinda Matto
de Turner sobre la existencia de objetivos al trabajar en equipo muestra una variedad de
opiniones. Mientras algunos expresan falta de acuerdo o percepcion negativa, otros muestran
apoyo y claridad en la definicion de metas compartidas. Ademas, una gran parte de los

encuestados esta de acuerdo en que el equipo tiene objetivos claramente definidos. Esta
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diversidad en las percepciones resalta la importancia de mejorar la comunicacién y la claridad
en la definicion de objetivos en el trabajo en equipo. Esto sugiere posibles desafios en la
alineacion de metas, lo que podria afectar la eficacia de las actividades colaborativas en la I.

E.
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Tabla 21

Dimension Metas especificas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 37 26,4 26,4
En desacuerdo 34 24,3 50,7
De acuerdo 37 26,4 77,1
Completamente de acuerdo 32 22,9 100,0
Total 140 100,0

Figura 11

Dimension Metas especificas

27 26.4 26.4

26
25

24.3
24

23

22

21
Completamente en En desacuerdo De acuerdo Completamente de
desacuerdo acuerdo

En la tabla 21 y figura 11, se evidencia que el 26,43% de los encuestados. estan de
acuerdo en tener metas especificas, a la vez que el mismo porcentaje (26,43%) estan
completamente en desacuerdo en cuanto a tener metas especificas durante el trabajo en equipo.
Por otro lado, el 24,29% se encuentra en desacuerdo, mientras que el 22,86% restante se
considera completamente de acuerdo. Los datos se deben a que existe una falta de consenso
entre los profesores de la I. E. "Clorinda Matto de Turner" sobre la presencia y relevancia de
metas especificas durante el trabajo en equipo. La equidad en los porcentajes de acuerdo y
desacuerdo resalta que se requiere optimizar la comunicacion y definicion de metas dentro del
equipo docente para fortalecer la alineacion y efectividad del trabajo colaborativo. Ademas, la

mayoria de los encuestados estd de acuerdo en que cada miembro del equipo tiene un
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conocimiento claro de los objetivos. Esto destaca la importancia de garantizar una comprension

comun de los objetivos para mejorar la cohesion y eficacia del equipo.
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Tabla 22

Dimension Responsabilidades compartidas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 39 27,9 27,9
En desacuerdo 47 33,6 61,4
De acuerdo 30 21,4 82,9
Completamente de acuerdo 24 17,1 100,0
Total 140 100,0

Figura 12

Dimensidn Responsabilidades compartidas

40
35 33.6
30 27.9
25 21.4
20 171
15
10

5

0

Completamente en En desacuerdo De acuerdo Completamente de
desacuerdo acuerdo

En cuanto a responsabilidades compartidas, en la tabla 22 y figura 12, podemos
observar que el 33,57% de los encuestados se encuentran en desacuerdo, seguido de un 27,86%
que estd completamente en desacuerdo; por otro lado, el 21,43% se encuentra de acuerdo en
tener responsabilidades compartidas durante el trabajo en equipo, y el 17,14% se encuentra
completamente de acuerdo. Los datos se deben a que existe una marcada discrepancia en la
percepcién de los profesores de la I. E. "Clorinda Matto de Turner" respecto a la disposicion
hacia responsabilidades compartidas durante el trabajo en equipo. La mayoria de los docentes
muestra desacuerdo o fuerte desaprobacién, lo que resalta la necesidad de abordar estas

percepciones y fomentar una cultura de colaboracion y participacion equitativa en las
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responsabilidades. Ademas, la mayoria de los encuestados esta en desacuerdo con la afirmacion
de que en el equipo nos ayudamos mutuamente con dificultades para complementar el trabajo.
Esto sefiala la importancia de promover una actitud de apoyo y cooperacion entre los miembros

del equipo para mejorar la eficacia y el clima colaborativo en la institucion.



86

Tabla 23

Dimension Comunicacion efectiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 36 25,7 25,7
En desacuerdo 36 25,7 51,4
De acuerdo 42 30,0 81,4
Completamente de acuerdo 26 18,6 100,0
Total 140 100,0

Figura 13
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En latabla 23y figura 13, se observa que el 30% esta de acuerdo en que cuenta con una
comunicacion efectiva durante el trabajo de equipo; luego, el 25,71% se encuentra
completamente en desacuerdo, y el mismo porcentaje (25,71%) se encuentra en desacuerdo.
Finalmente, el 18,57% se encuentra completamente de acuerdo. Los datos se deben a que existe
una discrepancia en la percepcion de los profesores de la I. E. "Clorinda Matto de Turner" sobre
la comunicacion efectiva durante el trabajo en equipo. Aunque algunos perciben una
comunicacion efectiva, méas de la mitad muestra desacuerdo o fuerte desacuerdo, resaltando la
necesidad de mejorar la calidad y eficacia de la comunicacion en el equipo docente para

fortalecer la colaboracion y la eficiencia en el trabajo en equipo. Ademas, la mayoria de los
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encuestados esta de acuerdo en que la comunicacion entre los integrantes del equipo es clara'y
directa. Esto destaca la importancia de conservar la apertura comunicativa y transparente para

promover un ambiente de trabajo mas colaborativo y eficaz en la institucion.
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Tabla 24

Dimension Reconocimiento de aportes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 39 27,9 27,9
En desacuerdo 33 23,6 51,4
De acuerdo 41 29,3 80,7
Completamente de acuerdo 27 19,3 100,0
Total 140 100,0

Figura 14
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En latabla 24 y figura 14, se observa que el 29,29% de los entrevistados. se encuentra
de acuerdo en que se reconocen los aportes durante el trabajo en equipo; el 27,86%, por el
contrario, se encuentra completamente en desacuerdo. El 23,57% se encuentra en desacuerdo
con esta afirmacion; y, por ultimo, el 19,39% se encuentra completamente de acuerdo. La
informacidn se debe a que existe una discrepancia en la percepcion de los profesores de la I. E.
"Clorinda Matto de Turner" sobre el reconocimiento de aportes durante el trabajo en equipo.
Mientras que algunos perciben un reconocimiento adecuado, mas de la mitad muestra
desacuerdo o fuerte desacuerdo, resaltando la necesidad de mejorar la cultura de
reconocimiento y valoracion de los aportes individuales en el equipo docente. Ademas, la

mayoria de los encuestados estd de acuerdo en que la organizacion valora y reconoce los
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aportes del equipo. Esto destaca la importancia de promover una cultura de reconocimiento y

valoracion en la institucion para mejorar la colaboracion y la satisfaccion en el equipo docente.
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Tabla 25

Variable Liderazgo del director

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 36 25,7 25,7
En desacuerdo 35 25,0 50,7
De acuerdo 34 24,3 75,0
Completamente de acuerdo 35 25,0 100,0
Total 140 100,0

Figura 15
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En cuanto al liderazgo del director, dentro de los resultados por variable, y evidenciado
en la tabla 25 y figura 15, el 25,71% se encuentra completamente en desacuerdo que el
liderazgo del director es 6ptimo. En cuanto al 25% de los encuestados, se encuentran en
desacuerdo con que sea Optimo; contrariamente a esto, el mismo porcentaje se encuentra
completamente de acuerdo. Finalmente, el 24,29% se encuentra de acuerdo. Los resultados
respecto al liderazgo del director en la I. E. se deben a que existe una diversidad de opiniones
entre los encuestados. Mientras que un segmento significativo esta en desacuerdo con la
percepcion de un liderazgo optimo, otro grupo muestra acuerdo, e incluso un porcentaje similar
estd completamente de acuerdo. Esta discrepancia sugiere una percepcion fragmentada sobre

la efectividad del liderazgo del director. Podria haber diversas razones detrds de estas
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percepciones divergentes, como las experiencias individuales de los docentes con el liderazgo,
la comunicacion organizacional, y la implementacion de politicas y decisiones administrativas.
Esta variedad de opiniones resalta la importancia de abordar las preocupaciones planteadas y
trabajar en la mejora continua del liderazgo para promover un ambiente escolar mas positivo y

efectivo.
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Tabla 26

Variable Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Completamente en desacuerdo 35 25,0 25,0
En desacuerdo 38 27,1 52,1
De acuerdo 32 22,9 75,0
Completamente de acuerdo 35 25,0 100,0
Total 140 100,0

Figura 16

Variable Trabajo en equipo
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En cuanto al porcentaje general de la segunda variable, como se puede observar en la
tabla 26 y figura 16, la mayoria de docentes (27,14%) se encuentra en desacuerdo con que el
trabajo en equipo es Optimo; el 25% de los encuestados se encuentra completamente en
desacuerdo. Contrario a eso, el mismo porcentaje (25%) se encuentra completamente de
acuerdo; por ultimo, el 22,86% se encuentra de acuerdo. Los datos presentados se deben a que
en la I. E. enfrenta desafios en la percepcién del trabajo en equipo y el liderazgo directivo, ya
que los docentes tienen opiniones diversas al respecto. Seria til abordar estas preocupaciones
y trabajar en areas identificadas para mejorar la colaboracion y el liderazgo en la institucion.
Implementar estrategias para mejorar la comunicacion, reconocer los aportes individuales y
establecer objetivos claros podria contribuir a crear un ambiente mas positivo y colaborativo

en la escuela.
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Liderazgo del director
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Cargo Docente Sub director Coordinador
% % %
Completamente en 100,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
Liderazgo del En desacuerdo 100,0% 0,0% 0,0%
director De acuerdo 97,1% 2,9% 0,0%
Completamente de 60.0% 14.3% 25 7%
acuerdo
Figura 17
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En cuanto al porcentaje general del liderazgo del director, en la tabla 27 y figura 17, se

refleja que la totalidad del profesorado esta completamente en desacuerdo, del mismo modo se

puede ver que, la sub direccion el 14,3% estd completamente de acuerdo, y en el area de

coordinacion el 25,7% estd completamente de acuerdo con el liderazgo del director. Los datos

se deben a que la mayoria de los docentes no consideran el trabajo en equipo como 6ptimo,

aunque hay un grupo considerable que lo encuentra satisfactorio. Esto sugiere que la institucion
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necesita estrategias para mejorar la colaboracion y la percepcion general del trabajo en equipo.
Seria importante abordar posibles preocupaciones e implementar practicas que fortalezcan la

colaboracion entre los docentes.
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Tabla 28

Trabajo en equipo

Cargo Docente Sub directo Coordinador
% % %
Trabajo en Completamente en
equipo desacuerdo 100,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 100,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 90,6% 6,3% 3,1%
Completamente de acuerdo 65,7% 11,4% 22,9%
Figura 18
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En cuanto al trabajo en equipo, en la tabla 28 y figura 18, se refleja que la totalidad del
profesorado estd completamente en desacuerdo, del mismo modo se puede ver que, la sub
direccion el 11,4% esta completamente de acuerdo, y en el area de coordinacion el 22,9% esta
completamente de acuerdo con el trabajo en equipo. Los datos presentados se deben a que
existe una discrepancia en las percepciones sobre el trabajo en equipo entre los diferentes roles
en la instituciéon. Mientras que todos los docentes expresan un completo desacuerdo, se observa
que la subdireccion y el area de coordinacion tienen una percepcion mas positiva hacia el

trabajo en equipo. Esto sugiere la importancia de identificar y compartir précticas efectivas de
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colaboracion desde estos niveles de liderazgo para mejorar la percepcion general del trabajo en

equipo en la institucion.

5.2.  Prueba de hipotesis

De acuerdo con la literatura, se aceptara la hipotesis alterna o del investigador (H1)
cuando el p-valor obtenido sea menor o igual a 0,05, caso contrario, cuando la significancia
sea mayor a dicha cantidad, se aceptara la hipotesis nula (HO).
Contraste de la hipdtesis general
H1 = El liderazgo del directivo se relaciona, en forma significativa, con el trabajo en equipo,
en los docentes de la I. E. Clorinda Matto de Turner, 2022..
HO = El liderazgo del directivo no se relaciona, en forma significativa, con el trabajo en equipo,

en los docentes de la I. E. Clorinda Matto de Turner, 2022..



97

Tabla 29

Prueba de correlacion: hipdtesis general

Liderazgo del Trabajo en
director equipo
Rho de Liderazgo del Coeficiente de 1,000 ,869™
Spearman director correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 140 140

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 29, el coeficiente Spearman entre "liderazgo del director” y "trabajo en
equipo” es de 0,869, lo que indica una correlacién positiva fuerte entre estas dos variables. Esto
significa que a medida que la puntuacion de "liderazgo del director” aumenta (o disminuye),
es probable que la puntuacion en "trabajo en equipo” también aumente (o disminuya) en una
proporcidn significativa.

El valor de p en la tabla (0,000) indica que la correlacion entre "liderazgo del director"
y "trabajo en equipo” es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 95% (0,05).
Es decir, hay una alta certeza de que esta relacion entre las variables no ocurri6 por azar.

Por lo tanto, se acepta que, el liderazgo del directivo se relaciona, en forma significativa,
con el trabajo en equipo, en los docentes de la I. E. Clorinda Matto de Turner,, 2022.
Contraste de la primera hipotesis especifica.

H:= EI liderazgo académico se relaciona, en forma significativa, con el trabajo en

equipo, en los docentes de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.

Ho= El liderazgo académico no se relaciona, en forma significativa, con el trabajo en

equipo, en los docentes de la Institucién Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
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Tabla 30

Prueba de correlacion: primera hipotesis especifica

Trabajo en Liderazgo
equipo académico
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 .800*
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente Spearman entre "trabajo en equipo” y "liderazgo académico™ es de 0,800,
lo que indica una correlacion positiva sélida entre estas dos variables. Esto sugiere que a
medida que la puntuacion en "trabajo en equipo™” aumenta (o disminuye), es probable que la
puntuacion en "liderazgo académico™ también aumente (o disminuya) en una proporcion
significativa.

El valor de p en la tabla (0,000) indica que la correlacion entre "trabajo en equipo™ y
"liderazgo académico" es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 95% (0,05).
Esto significa que hay una alta certeza de que esta relacion entre las variables no se produjo
por azar.

Contraste de la segunda hipotesis especifica

H.= El liderazgo situacional se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de
la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..

Ho= EI liderazgo situacional no se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes

de la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
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Tabla 31

Prueba de correlacion: segunda hipdtesis especifica

Trabajo en Liderazgo
equipo situacional
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 720"
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) . .,000
N 140 140

** La correlacion es significativa en el mivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente Spearman entre “trabajo en equipo" y "liderazgo situacional” es de 0,720.
Esta cifra sugiere una correlacidn positiva moderada entre estas dos variables. Es decir, existe
una relacion donde, en general, a medida que la puntuacion en "trabajo en equipo™ aumenta (o
disminuye), se espera que la puntuacion en "liderazgo situacional” también aumente (o
disminuya), aunque no tan fuertemente como en las correlaciones anteriores.

El valor de p en la tabla (0,000) indica que la correlacion entre "trabajo en equipo™ y
"liderazgo situacional” es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 95% (0,05),
lo que implica una alta certeza de que esta relacion entre las variables no se debe al azar.
Contraste de la tercera hipdtesis especifica

H:= El liderazgo innovador se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de la
Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.

Ho= El liderazgo innovador no se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de

la Institucién Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
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Tabla 32

Prueba de correlacion: tercera hipdtesis especifica

Trabajo en Liderazgo
equipo mnovador
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 728
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 140 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente Spearman entre “trabajo en equipo™ y "liderazgo innovador" es de 0,728.
Esta cifra sugiere una correlacion positiva moderada entre estas dos variables. En términos
simples, a medida que la puntuacion en "trabajo en equipo™ aumenta (o disminuye), se espera
que la puntuacion en "liderazgo innovador" también aumente (o disminuya), aunque no de
manera tan fuerte como en las correlaciones mas fuertes.

El valor de p en la tabla (0,000) indica que la correlacion entre "trabajo en equipo™ y
"liderazgo innovador™" es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 95% (0,05),
que quiere decir que esta vinculacion entre las variables no se debe al azar.

Contraste de la cuarta hipotesis especifica

Hi= EI liderazgo técnico se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de la
Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022.-

Ho= El liderazgo técnico no se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de la

Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022..
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Tabla 33

Prueba de correlacion: cuarta hipétesis especifica

Trabajo en Liderazgo
equipo técnico
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1.000 6857
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente Spearman entre "trabajo en equipo" y "liderazgo técnico" es de 0,685.
Esta cifra sugiere una correlacion positiva moderada entre estas dos variables. En términos
simples, a medida que la puntuacion en "trabajo en equipo" aumenta (o disminuye), se espera
que la puntuacion en "liderazgo técnico™ también aumente (o disminuya), aunque esta relacion
puede ser un poco menos fuerte que en correlaciones mas altas.

El valor de p en la tabla (0,000) indica que la correlacion entre "Trabajo en equipo" y
"Liderazgo técnico" es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 95% (0,05),
que quiere decir que esta vinculacion entre las variables no se debe al azar.

Contraste de la quinta hipotesis especifica

Hi= El liderazgo estratégico se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de
la Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022

Ho= El liderazgo estratégico se relaciona con el trabajo en equipo, en los docentes de

la Institucién Educativa Clorinda Matto de Turner, 2022
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Tabla 34

Prueba de correlacion: quinta hipotesis especifica

Trabajo en Liderazgo
equipo estratégico
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1.000 746
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 140 140

*#*_ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

El coeficiente Spearman entre “trabajo en equipo" y "liderazgo estratégico” es de 0,746.
Esta cifra sugiere una correlacion positiva moderada a fuerte entre estas dos variables. En
términos simples, a medida que la puntuacién en "trabajo en equipo” aumenta (o disminuye),
se espera que la puntuacion en "liderazgo estratégico” también aumente (o disminuya), con una
relacion significativa pero quizas no tan fuerte como en correlaciones mas altas.

El valor de p en la tabla (0,000) indica que la correlacion entre "trabajo en equipo™ y
"liderazgo estratégico" es estadisticamente significativa a un nivel de confianza del 95% (0,05),
que quiere decir que esta vinculacion entre las variables no se debe al azar.

5.3.  Discusion

Este estudio, que investiga las dinamicas de liderazgo directivo y trabajo en equipo. en
la I. E. Clorinda Matto de Turner, afiade matices a la comprension de estos fenGmenos en
entornos educativos. La presente discusion revela hallazgos tanto que respaldan como que
difieren en comparacidn con investigaciones existentes, planteando preguntas valiosas para una
exploracion mas profunda.

El estudio se alinea con trabajos anteriores de Aparicio et al. (2020); Méndez (2022) y
Solis (2020) al identificar una relacion positiva entre los estilos de liderazgo directivo y la
colaboracion entre docentes. Esto sugiere que enfoques de liderazgo efectivos, que fomentan
la comunicacién abierta, la toma de decisiones compartida y la confianza, pueden crear

entornos propicios para el trabajo en equipo y la satisfaccion profesional. De manera similar,
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el estudio resuena con hallazgos de Barrientos et al. (2021) y Simbron y Sanabria (2020a) al
destacar el papel significativo del liderazgo en la configuracion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral. La efectividad percibida de diversas dimensiones de liderazgo en la I. E.
Clorinda Matto de Turner amplia aln mas esta nocion.

Sin embargo, el estudio también ofrece puntos de vista contrapuestos a ciertas
investigaciones existentes. Mientras estudios como el de Araya y Dalorzo (2020) encontraron
poca importancia dada al trabajo en equipo por ciertos grupos profesionales, esta investigacion
enfatiza su centralidad para la efectividad del profesorado en el contexto de la Clorinda Matto
de Turner. Esta divergencia destaca la influencia potencial de roles profesionales y culturas
escolares en el valor asignado a la colaboracion. Ademas, la discrepancia entre la asociacion
positiva encontrada en este estudio entre la colaboracion mutua de los docentes y el liderazgo
de los directores, y los hallazgos nulos de Venero (2020), apunta a la importancia potencial de
factores contextuales e interpretaciones variables de los estilos de liderazgo. Comprender estas
sutilezas es crucial para adaptar enfoques de liderazgo a entornos especificos.

El examen de dimensiones individuales de liderazgo en el estudio arroja luz sobre areas
de mejora dentro de la escuela. Las debilidades percibidas en el liderazgo académico,
situacional e innovador hacen eco de la observacion de Villanueva (2019) sobre practicas
democraticas limitadas. Esto sugiere la necesidad de intervenciones especificas para cultivar
estos estilos de liderazgo, potencialmente fomentando una mayor participacién y compromiso
de los docentes. Ademas, aungue el estudio identifica aspectos del trabajo en equipo que
necesitan mejora, como la comunicacién y la responsabilidad compartida, profundizar en los
factores especificos que obstaculizan la colaboracion podria desbloguear conocimientos
valiosos para mejorar la dindamica del equipo.

Reconocer la influencia de factores contextuales en el liderazgo y el trabajo en equipo

es crucial para futuras investigaciones. Explorar como la cultura escolar, las presiones externas
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y comportamientos de liderazgo especificos interactian para dar forma a estos fendmenos
puede profundizar nuestra comprensién de su compleja interaccion. Esto podria implicar
investigar como factores como la demografia estudiantil, la intervencion parental y las
caracteristicas de la comunidad influyen en las practicas de liderazgo efectivas y en los entornos
colaborativos dentro de las escuelas.

Este estudio contribuye significativamente al dialogo continuo sobre liderazgo y trabajo
en equipo en entornos educativos. Al resaltar hallazgos que respaldan y contrastan con
investigaciones existentes, enfatiza la necesidad de enfoques especificos del contexto para el
desarrollo del liderazgo y la construccidn de equipos. La investigacion explora las sutilezas de
los estilos de liderazgo, los desafios especificos del trabajo en equipo y como estos afectan en
el producto estudiantil, tiene el potencial de informar el desarrollo de practicas de liderazgo
efectivas para mejorar los entornos educativos. Al fomentar entornos que fomenten la
colaboracion, la responsabilidad compartida y la comunicacion abierta, los lideres educativos

pueden contribuir a mejorar los resultados estudiantiles y el éxito general de la escuela.
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CONCLUSIONES

Primera. Con una confianza del 95%, se determina la existencia de un vinculo significativo y
fuerte (p = 0,869, p = 0,000) entre el liderazgo del director y el trabajo en equipo en la
muestra analizada. Esto sugiere que un liderazgo sélido puede estar asociado con un
mejor rendimiento en trabajo en equipo.

Segunda. Se concluye que, existe una correlacion positiva significativa (p = 0,800, p = 0,000)
entre el liderazgo académico y el trabajo en equipo en los profesores de la I. E. Clorinda
Matto de Turner, 2022. Esto indica que un liderazgo orientado hacia la educacion podria
influir positivamente en la dindmica de trabajo en equipo.

Tercera. Se determina la existencia de un vinculo moderado y significativo (p = 0,720, p =
0,000) entre el liderazgo situacional y el trabajo en equipo en los profesores de la I. E.
Clorinda Matto de Turner, 2022. Esta relacion sugiere que un liderazgo adaptable puede
tener un impacto positivo en la forma en que se desarrolla el trabajo en equipo.

Cuarta. Se concluye gue, existe una asociacion moderada y significativa entre el liderazgo
innovador y el trabajo en equipo en los docentes (p = 0,728, p = 0,000). Esto sugiere
que un enfoque innovador en el liderazgo puede influir en la efectividad del trabajo en

equipo.

Quinta. Se concluye que en la I. E. Clorinda Matto de Turner, 2022, existe una correlacion
moderada y significativa (p = 0,685, p = 0,000) entre el liderazgo técnico y el trabajo
en equipo en los docentes. Esto sugiere que un liderazgo mas enfocado en habilidades
técnicas puede influir positivamente en la dinamica del trabajo en equipo.

Sexta. Se concluye que, en la I. E. Clorinda Matto de Turner, 2022, se encontré una correlacion
significativa y moderada a fuerte (p = 0,746, p = 0,000) entre el liderazgo estratégico y
el trabajo en equipo en los docentes. Esto indica que un liderazgo orientado hacia la

estrategia puede ser un factor importante en el éxito del trabajo en equipo.
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RECOMENDACIONES

Primera. A la direccion de la I. E. Clorinda Matto de Turner, se recomienda que considere los
resultados que este estudio evidencia, ya que el liderazgo directivo no es, sino la
capacidad del directivo para encaminar a un determinado grupo humano, y en ese
sentido, se refleja en el trabajo en equipo. Se sugiere fomentar programas de desarrollo
para directores que promuevan habilidades de liderazgo colaborativo. Esto puede
incluir cursos o talleres que fortalezcan su capacidad para guiar, motivar y apoyar
equipos de trabajo.

Segunda. A los docentes involucrados en la investigacion, se les recomienda no descuidar su
funcion investigadora, ya que dicha actividad favorece su propio desarrollo, inspira a
sus estudiantes y desarrolla su habilidad de trabajar en equipo. Se recomienda
implementar estrategias que incorporen la formacién continua del cuerpo directivo en
practicas educativas innovadoras. Esto puede influir positivamente en la cultura
colaborativa y en el rendimiento del equipo docente.

Tercera. A la direccion del Colegio Clorinda Matto de Turner, brindar capacitaciones al
personal docente, para que puedan desarrollar su capacidad resolutiva para los
diferentes escenarios problematicos que puedan surgir. Por otra parte, se sugiere
capacitar a los lideres en la adaptacion a diferentes contextos y desafios. Esto les
permitira dirigir de manera mas efectiva y facilitar la flexibilidad dentro de los equipos.

Cuarta. Se sugiere a la direccion del Colegio Clorinda Matto de Turner., fomentar un ambiente
que fomente la creatividad y la experimentacion. Esto podria lograrse a través de
incentivos para la innovacion y la creacién de espacios donde se valore y promueva la
generacién de nuevas ideas.

Quinta. A los docentes involucrados, se les recomienda seguir desarrollando el aspecto técnico

del liderazgo que ejercen ya sea con sus estudiantes o con los demas docentes, ya que
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ello permite también un adecuado trabajo en equipo. Por ende, sugiere brindar
oportunidades de desarrollo para que los lideres fortalezcan sus habilidades técnicas.
Esto les permitird aportar conocimientos especificos que mejoren la efectividad de los
equipos.

Al director del Colegio Clorinda Matto de Turner, se sugiere capacitar a los
subdirectores en la formulacion y comunicacion de estrategias claras. Esto puede

alinear y motivar a los equipos hacia objetivos comunes y una vision compartida.
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PROPUESTA

Titulo: “;CALIDAD EDUCATIVA? CON METAS CLARAS, LIDERAZGO Y
TRABAJO EN EQUIPO, ES POSIBLE”
Descripcion de la propuesta
A partir de los resultados obtenidos, se evidencia una conexion significativa entre el liderazgo
ejercido por el directivo y la colaboracion colectiva de los docentes en la I. E. Clorinda Matto
de Turner durante el afio 2022. La promocion de un liderazgo que fomente la colaboracion ha
demostrado tener una relevancia positiva en la estimulacion y responsabilidad de los docentes.
Este impacto se observa especialmente al establecer expectativas claras y al impulsar la
participaciéon activa, generando un ambiente donde los docentes se sienten valorados y
comprometidos con los objetivos institucionales. Estos resultados subrayan la importancia
critica de un liderazgo directivo efectivo y de equipos de trabajo eficientes en el ambito
educativo. Es esencial abordar las posibles deficiencias identificadas, ya que la falta de ambos
componentes podria conducir a niveles educativos deficientes. Esta propuesta tiene como
objetivo examinar de manera exhaustiva la dindmica actual del liderazgo de los directores y la
colaboracion mutua de los docentes en la 1. E. Clorinda Matto de Turne, esto mediante enfoques
participativos, sesiones interactivas, trabajos colaborativos, entre otras actividades, se buscara
obtener una perspectiva holistica de los puntos de vista y requerimientos de los directivos y
profesorado. Seguidamente se expondra los puntos a mejorar, lo cuales se consideraron De

acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion:
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Problemas priorizados

1. Ineficacia del liderazgo situacional
La mayoria de los encuestados, con un 29,29%, expresan un completo desacuerdo
con el liderazgo situacional demostrado por el director de la I. E. Clorinda Matto de Turner.
Este resultado indica una preocupacién significativa en cuanto a la efectividad vy

adaptabilidad del liderazgo del director en diversas situaciones.

2. Ineficacia del liderazgo estratégico
El 31,43% de los encuestados estan completamente en desacuerdo con el liderazgo
estratégico del director de la I. E. Clorinda Matto. Este resultado sugiere la existencia de
una preocupacion significativa en relacion con la efectividad y la direccién estratégica del

liderazgo en la institucion.

3. Bajo nivel de trabajo en equipo
El 27,1% de los encuestados no esta de acuerdo con la afirmacidn de que el trabajo
en equipo es Optimo. Este problema debe ser abordado prioritariamente para promover
un ambiente de colaboracion mas sélido entre los docentes. La implementacion de
programas de desarrollo de habilidades para el trabajo en equipo y la promocién de

actividades colaborativas son esenciales.

4. Desafios en la formulacion de metas especificas
Puesto que el 26,4% de los encuestados estan completamente en desacuerdo en la
implementacién de metas especificas en la I. E. Clorinda Matto de Turner. Se requiere una
atencidn especial para capacitar a los docentes en la formulacion de metas claras y

alcanzables, vinculadas al desempefio y alineadas con los objetivos institucionales.

5. Ineficiencia del liderazgo directivo
El 25,71% de los encuestados manifiesta un completo desacuerdo con la afirmacion
de que el liderazgo del director es dptimo en la |. E. Clorinda Matto de Turner. Un liderazgo
percibido como no dptimo puede afectar negativamente el clima organizacional. La
insatisfaccién y la falta de confianza pueden generar un ambiente laboral tenso, afectando

la moral y la productividad de los docentes y del personal en general.
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Publico objetivo
e El destinatario principal de esta propuesta de investigacion incluye tanto el cuerpo
directivo como el profesorado de la I. E. Clorinda Matto de Turner.
Objetivos de la propuesta
e Implementar un programa anual de desarrollo profesional centrado en el liderazgo
situacional para el director y el equipo directivo
e Disefiar un plan de capacitacion especifico para mejorar las habilidades estrategicas del
director.
e Desarrollar e implementar un programa de formacion en habilidades de trabajo en
equipo para todo el personal docente
e Organizar sesiones de capacitacion regular para los docentes sobre la formulacion de
metas claras, alcanzables y alineadas con los objetivos institucionales.
e Implementar medidas para mejorar la comunicacion y la transparencia en el liderazgo
directivo.
Justificacion
Como se ha descrito desde el planteamiento del problema, el desarrollo del liderazgo directivo
siempre va a estar sujeto a una mejora constante, ya que de una u otra forma se evidencian
deficiencias en la autonomia, la responsabilidad, la toma de decisiones y la gestion escolar, lo
que afecta directamente a la calidad educativa. Queda entonces, en manos del director ejercer
esa influencia que esta implicito, en su cargo desempefiado, debe modelar y transformar a los
demaés docentes.
Lo descrito se ha visto reafirmado con los resultados obtenidos, por lo cual una mejora
del liderazgo directivo se hace necesaria, lo cual serd posible con el desarrollo de las
habilidades blandas interpersonales. También se hace necesario que el liderazgo situacional sea

desarrollado, siempre anteponiendo como intencion fundamental la calidad educativa.
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Tambien se hace urgente, desarrollar estrategias para que los docentes sepan plantearse metas

especificas de desarrollo, las mismas que encaminaran su actuar frente a sus docentes, y se

tenga claro la direccion hacia donde se debe llegar a fin de afio.

Actividades y objetivos de la propuesta a implementada

1.Ineficacia del liderazgo situacional

desarrollo profesional.

encuestas y entrevistas con el
director y el equipo directivo.

Actividad Objetivo Indicadores de logro
Primera Identificar las areas especificas | Informe  detallado que
Evaluacién de de liderazgo situacional que | destaque las areas
necesidades de requieren desarrollo mediante | prioritarias de desarrollo

identificadas por el personal
directivo.

Segunda
Disefio y planificacion
de sesiones de

Elaborar un plan detallado de
sesiones de desarrollo
profesional que aborde las areas

Plan de sesiones de
desarrollo profesional
finalizado y aprobado por el

Implementacion de
sesiones de desarrollo

desarrollo profesional centradas
en el liderazgo situacional,
abordando casos especificos
relevantes paralal .E.

desarrollo identificadas, incluyendo casos | equipo directivo.
practicos y actividades
interactivas.

Tercera Realizar sesiones practicas de | -NUmero de sesiones de

desarrollo profesional
ejecutadas segun el plan
establecido.

-Evaluaciones positivas por
parte de los participantes en
cuanto a la utilidad vy
aplicabilidad de las sesiones.

2.Ineficacia del liderazgo estratégico

Cuarta
Andlisis de habilidades
estratégicas actuales

Realizar una evaluacion
detallada de las habilidades
estratégicas actuales del director

Informe que identifique las
fortalezas y areas de mejora

Desarrollo de
contenido del plan de
capacitacién

capacitacién personalizado que
aborde las areas identificadas
para mejorar las habilidades
estratégicas del director.

del director. mediante entrevistas, | especificas en las habilidades
evaluaciones de desempeno vy | estratégicas del director.
revisidn de proyectos anteriores.

Quinta Elaborar material de | Mddulos de capacitacion

completos que cubran las
areas prioritarias de
desarrollo estratégico.

Sexta
Implementacién del
plan de capacitacién

Impartir sesiones de
capacitaciéon segun el plan
disefiado, facilitando actividades
practicas y proporcionando
retroalimentacion especifica

-NUmero de sesiones de
capacitacién ejecutadas
segun lo planificado.
-Evaluaciones positivas por
parte del director sobre Ia
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para mejorar las habilidades

estratégicas.

utilidad y aplicabilidad de Ila
capacitacion.

3. “Bajo nivel de trabajo en equi

”

po

Séptima
“Evaluacion de
habilidades de trabajo
en equipo del personal
docente”

Realizar una evaluacién inicial de
las habilidades de trabajo en
equipo del personal docente a
través de encuestas y dindmicas
grupales.

Informe que identifique las
fortalezas y debilidades
especificas en las habilidades
de trabajo en equipo del
personal docente.

Octava

Disefio del programa de
formacion en
habilidades de trabajo
en equipo

Desarrollar un programa de
formaciéon personalizado que
aborde las areas identificadas
para mejorar las habilidades de
trabajo en equipo del personal

docente.

Mddulos de  formacion
completos que cubran las
areas prioritarias de

desarrollo en habilidades de
trabajo en equipo.

Novena
Implementacidn del
programa de formacién

Impartir sesiones de formacién
en habilidades de trabajo en
equipo, facilitando actividades
practicas y fomentando Ia
colaboracién entre el personal
docente

Numero de sesiones de
formacion ejecutadas segun
lo planificado.

-Evaluaciones positivas por
parte del personal docente
sobre la utilidad y
aplicabilidad de la formacion
en sus interacciones de
trabajo en equipo.

4.Desafios en la formulacidon de metas especificas

Decima
Talleres de capacitacién

Dotar a los docentes con
habilidades y técnicas especificas

-Participaciéon del 90% del
personal docente en talleres

en formulacién de | para formular metas claras y | de capacitacién.

metas alcanzables. -Mejora del 25% en la
capacidad de los docentes
para proponer metas
especificas segun
evaluaciones post-taller.

Décima primera Proporcionar asesoramiento | -Sesiones de asesoramiento

Establecimiento de | personalizado para abordar las | programadas para el 100%

sesiones grupales de
asesoramiento

dificultades individuales en la

formulacion de metas.

de los docentes que reportan

problemas.

-Aumento del 20% en Ia
claridad vy alineacién de
metas propuestas en

revisiones de desempefio.

Duodécima

Creacién de recursos y
herramientas de apoyo
para la formulacién de
metas

Proporcionar recursos practicos
y herramientas para facilitar la
formulacion de metas.

-Desarrollo e
implementacién de recursos
y herramientas de apoyo.
-Utilizacion del 70% de los
recursos proporcionados en
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la formulacién de metas por
parte de los docentes.

5. Ineficiencia del liderazgo direc

tivo

Decimotercera

Facilitar sesiones regulares de

-NUmero de sesiones de

Sesiones de | retroalimentacion directiva, | retroalimentacion realizadas.
retroalimentacion donde el personal pueda | -Registro de las areas
directiva expresar sus opiniones vy | especificas identificadas para

preocupaciones de manera | mejorar la comunicaciény

abierta. transparencia.
Decimocuarta Introducir una plataforma digital | -Implementacidn exitosa de
Implementacién de | para comunicaciones directivas, | la plataforma, medida por la
plataforma de | que facilite la transmisién de | participaciény

comunicacioén directiva

informacién clave y fomente la
participaciéon del personal.

retroalimentacion del
personal.

Decimoquinta
Creacion de un boletin
informativo directivo

Elaborar un boletin periédico
gue comunique de manera clara
y transparente las decisiones,
logros y planes futuros del
liderazgo directivo.

-Publicacién regular del
boletin y evaluaciones
positivas de su utilidad por
parte del personal.

de sesiones de
desarrollo

Cronograma
1. Ineficacia del liderazgo situacional
Actividad Inicio Duracion Fin
Primera 1 de abril de 3 semanas (2 horas a | 19 de abril de 2024
Evaluacién de 2024 la semana)
necesidades de
desarrollo profesional.
Segunda 22 de abril de 2 semanas (2 horas a | 29 de abril de 2024
Disefio y planificacion 2024 la semana)

Tercera
Implementacién de
sesiones de desarrollo

3 dejunio de 1
2024

semanas
sesiones de 2 horas)

(2 | 7 de junio de 2024

2.Deficiencias en la colaboracion y acciones disciplinarias

Cuarta

Andlisis de habilidades
estratégicas actuales
del director.

8 de abril de

2024 programadas

3 semanas (sesiones

veces por semana)

26 de abril de 2024
dos
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Quinta

Desarrollo de
contenido del plan de
capacitacién

29 de abril de
2024

4 semanas
(implementacion vy
comunicacion
progresiva)

24 de mayo de 2024

Sexta
Implementacion del
plan de capacitacién

27 de mayo de
2024

2 semanas (sesiones
programadas dos
veces por semana)

7 de junio de 2024

2. “Bajo nivel de trabajo en equipo”

Séptima 6 de mayo de 8 semanas (mddulos | 26 de julio de 2024
“Evaluacién de 2024 de capacitacién

habilidades de trabajo programados

en equipo del personal semanalmente)

docente”

Octava 29 dejuliode |3 semanas | 12 de agosto 2024
Disefio del programa de 2024 (establecimiento de

formacién en equipos para

habilidades de trabajo proyectos

en equipo

especificos)

Novena
Implementacion del
programa de formacién

5 de agosto de
2024

3 semanas
(establecimiento de
equipos para
proyectos

especificos)

26 de agosto 2024

3. Desafios en la formulacion de metas especificas

Decima
Talleres de capacitacién

12 de agosto de
2024

4 semanas (sesiones
programadas dos

6 de septiembre de
2024

en formulacién de veces por semana)

metas

Décima primera 9 de septiembre | 6 semanas (sesiones | 21 de octubre de
Establecimiento de de 2024 individuales 2024

sesiones grupales de programadas

asesoramiento semanalmente)

Duodécima 28 de octubre de | 3 semanas 15 de noviembre de

Creaciéon de recursos y
herramientas de apoyo
para la formulacién de
metas

2024

(desarrollo e
implementacion)

2024

5.Desconocimiento de

la realidad instituciona

Decimotercera

15 de julio de
2024

4 semanas
(recopilacién de
datos y andlisis

9 de agosto de 2024




115

Sesiones de

retroalimentacion

directiva

Decimocuarta 12 de agosto de | 2 semanas (sesiones | 23 de agosto de
Implementacién de 2024 programadas dos 2024
plataforma de veces por semana)

comunicacioén directiva

Decimoquinta

26 de agosto de

2 semanas (sesiones

9 de septiembre de

Creacion de un boletin 2024 programadas dos 2024
informativo directivo veces por semana)
Presupuesto estimado
1.Ineficacia del liderazgo situacional
Actividad Descripcion Cantidad Precio Total
Primera - Especialistas en 1 100 soles por 600 soles
Evaluacién de evaluacion. hora (6 horas)
necesidades de -Personal de apoyo
desarrollo logistico. 1 50 soles 300 soles
profesional.
Segunda -Especialistas en 1 100 (4 horas) 400 soles
Disefioy planificacion.
planificacion de -Herramientas de 140 240 (dos 480 soles
sesiones de evaluaciony sesiones)
desarrollo seguimiento.
Tercera -Facilitadores de 1 100 (2 horas) 200 soles
Implementaciéon | escenarios practicos.
de sesiones de -Personal de apoyo 1 50 (2 horas) 100 soles
desarrollo para logistica
2.Deficiencias en la colaboracion y acciones disciplinarias
Cuarta - Especialista en 140 140 (seis 840 soles
Andlisis de habilidades sesiones)
habilidades estratégicas
estratégicas -Honorarios de 1 100 (12 horas) 1200 soles
actuales del facilitadores
director.
Quinta -Material educativo 1 300 soles 300 soles
Desarrollo de -Personal para la 2 auxiliares 50 soles por Presupuesto
contenido del elaboracién del plan sesion de 500
plan de
capacitacién
Sexta -Material de 4 100 400 soles
Implementacién presentacion
del plan de -Honorarios de 100 100 (4 horas) 100 soles
capacitacién especialistas
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4. Bajo nivel de trabajo en equipo 504
Séptima -Material de 8 sesiones 100 800 soles
Evaluacion de | evaluacién
habilidades de | -Honorarios de 1 100 (24 2400 soles
trabajo en equipo | facilitadores sesiones)
del personal
docente
Octava -Material de 140 420 soles (3 420 soles
Disefio del | asignacién del asistentes sesiones)
programa de | programa
formacién en | -Herramientas para 420 soles (3 420 soles
habilidades de | el desarrollo del 140 sesiones)
trabajo en equipo | programa asistentes 600 (3 300 soles
-Honorarios de sesiones)
especialistas 1
Novena -Herramientas de 140 420 (3 420 soles
Implementacién | evaluacion: participantes sesiones)
del programa de | -Honorarios de los 1 300 soles
formacién especialistas 100 (3 horas)
5. Desafios en la formulacion de metas especificas
Decima -Material de 140 1120 (8 1120 soles
Talleres de | presentacién sesiones)
capacitacién en | -Honorarios de 100 1600 (16 1600 soles
formulacion  de | especialistas horas)
metas
Décima primera | -Material de apoyo 140 420 (3 420 soles
Establecimiento -Honorarios de 100 sesiones) 300 soles
de sesiones | especialistas 300 (3
grupales de sesiones)
asesoramiento
Duodécima -Herramientas de 140 420 (3 420 soles
Creacién de | seguimiento 100 sesiones) 300 soles
recursos y | -Honorarios de 300 (3
herramientas de | especialistas sesiones)
apoyo para la
formulacién  de
metas
5.Desconocimiento de la realidad institucional
Decimotercera -Herramientas de 140 560 (4 560 soles
Sesiones de | apoyo 100 sesiones) 400 soles
retroalimentacién | -Honorarios de 400 (4
directiva especialistas sesiones)
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Decimocuarta -Herramientas de 140 280 (2 280 soles
Implementaciéon | apoyo sesiones)
de plataforma de | -Honorarios de 100 200 soles
comunicacion especialistas 200 (2
directiva sesiones)
Decimoquinta -Herramientas para 140 560 (4 560 soles
Creaciéon de un | lacreacién del sesiones)
boletin boletin 100 400 soles
informativo -Honorarios de 400 (4
directivo especialista. sesiones)
TOTAL: 17,040.00
Financiamiento
Origen Institucion Porcentaje
De terceros Direccién Regional de Educacién (DRE CUSCO). Esta 70%
institucion tiene como funciones promover el liderazgo
de los directores en las IE de la regidn, asi como también
promover la colaboracion grupal en las IE de la region,
teniendo de por medio estas funciones, esta institucion
podria financiar la propuesta en su totalidad.
Propio (AMAPAFA) Asociacidon de madres de padres de familia. | 30 %
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ANEXOS



INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO

INSTRUCCION. Estimado y apreciado docente, le solicitamos su colaboracion voluntaria,
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llenando el presente cuestionario, cuyo proposito es recabar informacién sobre el liderazgo

directivo. Debe llenar el cuestionario ajustandose a la veracidad. La informacion recabada

servird para el desarrollo de una tesis.

I. INFORMACION DEMOGRAFICA

1. Género del encuestado

Masculino (1) Femenino (2)

2. Nivel donde labora

Primario (1) Secundario (2)

I1.INFORMACION SOBRE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

Llene esta parte de la encuentra considerando la siguiente escala:

Marque con una equis (X), el nimero que, segun su opinion, le corresponde a su respuesta.

1 2 3 4
Completamente en En desacuerdo De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo

ensefianza-aprendizaje.

N° | Liderazgo del director 1234
Liderazgo académico

1 El director demuestra un sélido conocimiento en los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

2 El director aborda y resuelve de manera efectiva los problemas educativos
identificados en la institucion.

3 El director fomenta un ambiente de confianza relacional entre él y los
docentes a su cargo.

4 El director ofrece asesoramiento significativo en los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

5 El director proporciona orientacién clave para los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

6 El director lidera activamente los procesos de enseifanza-aprendizaje.

7 El director planifica de manera estratégica los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

8 El director coordina eficientemente los procesos de ensefianza-aprendizaje.

9 El director supervisa de cerca los procesos de ensefianza-aprendizaje.

10 | El director realiza evaluaciones regulares y significativas de los procesos de
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Liderazgo situacional

11 | El director lleva a cabo una gestidn personal efectiva en las circunstancias que
asi lo requieren.

12 | El director lidera al cuerpo docente en situaciones especiales de manera
eficaz.

13 | El director colabora activamente con los profesores en circunstancias
especificas.

14 | El director realiza observaciones a los profesores en situaciones
determinadas.

15 | El director implementa las amonestaciones necesarias en situaciones
especiales.

16 | El director demuestra inteligencia y habilidad al actuar en situaciones
especificas.
Liderazgo innovador

17 | El liderazgo estimula la proactividad entre los docentes.

18 | El director fomenta un espiritu potenciador entre el cuerpo docente.

19 | El director establece una conexidn entre el compromiso institucional y el
desarrollo profesional de los docentes.

20 | El director relaciona el compromiso institucional con la gestion emocional de
los docentes.
Liderazgo técnico

21 | El director aplica eficientemente técnicas de gestion.

22 | El director toma decisiones de manera rapida y creible.

23 | El director presta atencion a las amenazas existentes.

24 | El director formula propuestas de solucidon de manera efectiva.
Liderazgo estratégico

25 | El director impulsa la evolucién continua de los procesos.

26 | El director promueve el compromiso activo de los docentes.

27 | El director estimula el crecimiento tanto de su equipo como de si mismo.

28 | El director demuestra practicas de tolerancia y paciencia.
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1 2 3 4
Comgpletamente en En desacuerdo De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo
e ITEMS 4
1 | Enel equipo, la asignacion de tareas se facilita debido a que conocemaos las
habilidades individuales de cada miembro.

2 | Creo que en el equipo sabemaos aprovechar efectivamente las habilidades de
cada miembro.

3 Considero gue la variedad de habilidades en el equipo nos permite alcanzar
resultados mas solidos.

4 | Es comun gue superemos obstaculos gracias a la diversidad de habilidades en
el equipao.

5 | Mos preccupamos en el equipo por descubrir y aprovechar las habilidades
complementarias de cada miembro.

3] En el eguipo, |z actitud no conflictiva es comin entre los miembros.

7 | Los logros obtenidos en el equipo generan alegria entre sus miembros.

8 | Considero que nuestro equipo logra buenos resultados gracias a la actitud
positiva de sus miembros hacia el trabajo.

9 | La mayoria de los miembros del equipo recibe criticas de manera constructiva.

10 | Creo que los miembros del equipo suelen expresar sus apiniones con
sinceridad.

11 | El equipo valara los aportes de los nuevos miembros.

12 | Creo que el equipo tiene objetivos claramente definidos.

13 | Cada miembro del equipo se esfuerza por alcanzar nuestros ohjetivos.

14 | A diario, el equipo muestra satisfaccidn por los avances hacia nuestro objetivo
comin.

15 | La idea de lograr nuestro objetivo entusiasma al equipo debido a los beneficios
para cada integrante.

15 | Creo que todos en el equipo comprenden cémeo contribuyen al logro de metas
y objetivos.

17 | Todo el equipo entiende que nuestro objetivo es alcanzable.

18 | Las metas de desempeno se plantean de manera realista.

19 | 5Se presta atencidn a que las metas del equipo sean realistas.

20 | Todos los integrantes del equipo conocen nuestras metas con claridad.

21 | El equipo entiende gue las metas logradas son relevantes para la institucion.

22 | Creo gue nuestras metas no son demasiado faciles de alcanzar.

23 | Los avances del equipo hacia nuestras metas de desempefio son medibles.

24 | Considero que los miembros del equipo se apoyan mutuamente para agilizar el
trabajo conjunto.
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25 | En la presentacion de proyectos, todos los miembros del equipo trabajan de
manera equitativa.

26 | Es comun gue el equipo tome decisiones considerando la opinion de todos.

27 | En el equipo, nos ayudamaos mutuamente con dificultades para completar el
trabajo.

28 | Los miembros del equipo conocen claramente las responsabilidades de cada
LM,

29 | En el equipo, nos comunicamaos con respeto.

30 | La comunicacion con nuestros lideres pedagogicos se basa en el respeto
mutuo.

31 | Creo gue en el equipo nos comprendemos mutuamente.

32 | La comunicacion entre los miembros del equipo es asertiva.

33 | Considero que hay un flujo adecuado de comunicacion con nuestros lideres
pedagogicos

34 | En el eguipo, la opinién de cada miembro se considera igualmente valiosa.

35 | En el eguipo, el didlogo siempre nos permite ponerncs de acuerdo.

36 | Las contribuciones del equipo son reconocidas por la organizacion.

37 | El reconocimiento a nuestro trabajo nos impulsa a desarrollarnos mas.

38 | Es normal gue el equipo felicite 2 un compafiero cuando regliza un buen
trabajo.

39 | Creo que nuestros lideres pedagdgicos reconocen adecuadamente el trabajo
individual de cada miembro en el equipo.

40 | En general, los miembros del equipo comparten un sentimiento de orgullo vy

satisfaccion por el trabajo en conjunto.
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METODOLOGIA

PROBLEMAS OBIETIVOS HIPATESIS VARIABLES E INDICADDRES
PFroblema general Ohjetivo general Hipdtesis general Variable 1: 1. Disefio
A0 qué madida al iderazgo directiva se Determinar en gué medida el liderazgo dal [l Fiderazgo del directiva se relaciona an Liderazzo directivo Metodologico:
refaciona can @l trabajo en eguipo, en los directive s relaciona con el trabaja en farmi significativa can el trabaja &n eguips Dimensiones: Enfogue: Cuantitativo.
dacentes de la Institucion Educativa #quipo, en las docentes de ka Institucidn en las docentes de la Institucidn Educativa . Liderazgo Alcance: Correlacional.
Clarinda Matto de Turner, 20227 Educatiea Clarinda Matto de Turner, 2022, Clarinda Matto de Turner, 2022 directiva Dizefia: Mo

*  |liderszgo experimental.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas scademico Carte: Tra real.

. .
AEn qué medida el Iderazgo académica se Determinar en qué medida el liderazgo [l iderazgo académico se relaciona en |J.dEFE|IEED | 2_Tipo de
relaciona con &l trabajo en eguipo, en académios se relaciana con el trabajo en farma significativa con el trabajo en equipe E!IIJEIEIDI'IEI ’ . ir .

o ) ) o - i »  Lliderazgo Imvestigacion: Basico.

dacentes de la Institucion Cducativa aquipo, en los docentes da b Institucian an los docentas de la Institucidn Educativa i 4
Clarimda Matto de Turner, 20227 Cducatiea Clarinds Matto de Turner, 2022 Clarimda Matto de Turner, 2022, II'.I novador . 3. Prusha de hipdtasis:

*  |liderazgo t&cnico C::ueﬁ - 3 potesis:

— - - . . — . *  liderazgo clente de
AEn qué medida el Iderazgo situacional se Determinar en gue medida el liderazgo [l derasgo situacional s« relaciona en estratdgico correlzcion Bho de
relaciona con &l trabajo en equipo, en los situacional se relaciona con el trabajo en farma significativa con el trabajo en equipo Variahle 2: Spearman
dacentes de la Institucion Cducativa aquipo, en los docentes da ks Institucion an los docentas de la Institucidn Educativa i : .
Trabajo en equipo
Clarimda Matto de Turner, 202237 Educatiea Clarinda Matte de Turner, 2022, Clarimda Matto de Turner, 2022 Dimensiones:
S 4. Poblacicn: 140
- - - - - - - *  Habilidsdes
AEn qué medida @l iderazgo innovadar e Determinar en gueé medida el liderazgo [l lderargo innovadar se relaciona en forma complementarias L. Muestra: 140
relaciona con &l trabajo en eaguipo, en log innavador e relacions oan &l trabajo en significativa con el trabaja &n eguipo en los . Actitud iti
Ty sitiva P
dacentes de la Institucion Educativa #quipo, en las docentes de ka Institucidn docentes de la Institucion Educativa . P !xld 6. Tecnicas e
resemciz e un . i
Clarinda Matto de Turner, 20227 Cducativa Clarinda Matte de Turner, 20232, Clarinda Matto de Turner, 2022, . instrumentos: Tecnica:
abjetivo Encussta

A0n qué medida «l Tderazgo técnicn we Determinar en gué medida el liderazgo Ll Pderazgo téenice s relaciona en forma . hietas ESF'EE'ﬁ':E'E Instrurmento:
relaciona con &l trabajo en eguipo, en los técnica se relaciona con al trabajo en significativa con el trabajo &n eguipo en los de I:|E'5EI'I'IFI.E.I'ICI Cuestionario
dacentes de la Institucion Cducativa aquipo, en laos docantes da 1 Institucidn dacentes de la Institucion Cducativa . H.Epﬂnsahllldade
Clarimda Matto de Turner, 20227 Cducativa Clarinda Matto de Turner, 2022, Clarinda Matto de Turner, 2022, 5 compartidas 7. Técnicas para el

#  Comunicacion procesamiento y
£En qué medida el iderazgo estratégicn se Determinar en gueé medida el liderazgo [l lderargo estratépico se relaciona en afectiva anélisis de Ia
refaciona con @l trabajo en eguipo, en los estratégico se relaciona con el trabaja en farma significativa con el trabajo en equipo . Reconocimisntas informacian.
dacentes de la Institucion Educativa #quipo, en las docentes de ka Institucidn en las docentes de la Institucidn Educativa de apaorte SPSEWEE

Clarinda Matto de Turner, 20227

Educatiea Clarinda Matto de Turner, 2022,

Clarinda Matto de Turner, 2022

version en espanol Rho
de Spearman
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Cusco, 13 de diciembre del 2021

Dr. ALEJANDRO CHILE LETONA

DIRECTOR DE LA UNIDAD DE POSTGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y
CIENCIAS DE LA COMUNICACION UNSAAC.

En esta ocasion singular la salodo cordialmente. Tambien me permito comumnicarle que la Br.
Yesenia Chogquehwanca Condori me ha solicitado Asesorar su proyecto de tesis mtttulado:
“LIDERAZGO DIRECTIVO Y TRABAJO EN EQUIPO, EN LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA CLORINDA MATTO DE TURNER, CUSCO, 2022”. Luego
de haber revizado su perfil, ACEPTE asesorar dicho proyecto.

Finalmente, me despido de usted expresando mi voluntad de servicio y esfuerzo, con el proposito de
cuidar la imagen v el prestizio de la universidad.

Atentamente
) | .
Corp

&

DR. SALOMON VASQUEZ VILLANUEVA



ANEXO 3

HOJA DE RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROYECTO DE TESIS

10 Lz matriz de consiztencia muoestra la eoherencia intarna del
provecto de investizacion

N® CRITERIO DE EVALUACION SINOD
1 El problema objeto de sstudio se encuenira claramente &l
Formulade
2 Omnegmalidad en [a formulacion del problema obyeto de &l
Estudio
El problema objeto de sztudio es relevants para &l 31
3 | desarrolle de 13 ciencia y/o tacnologia dal drea de
conocnmsnto estudiado an la maestria o doctorade
4 El mareo tearico aborda las teorizs mas relavantas &l
existentes en tomo al problema okjeto de sstudio
El marco feorico daseribe v analiza los avances empineos 1
3 | (estado del arte) en &l estudio del problema ohjeto da
eztudio 2 mivel lecal, nacional o internacional,
5 Emmizta coberenciz logicz emra los problemzs, ohjetivoz o &l
lupoteziz planteadas
- | La unidzd de analisis y las téenicas de recoleccion de Sl
informacion se encuentran claramants declaradas
Lz metodologia planteada conduce mtidamenta a la 51
2 | dempstracion de Ia verdad o falssdad de las hipdtesis
planteadas o 2 aleanear los objetivoz declarados
g | La bibliografia concuerda con las citas efectuadas en e &l
marco tearico conceptual
51

Sugerencias: Esperar los obseraveiones de los dictamiandores, es solamente el provecto, sujeto a

correcciones, modificaciones v agregados.

Fecha de evaluacion: 13 de diciembre de 2021

Nombres v apellidos del Asesor: Dr. Szlomon Vasquez Villanueva
|

DR. SALOMON VASQUEZ VILLANUEVA
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Lima, 24 de octobre del 2021

Sefior{a): Carlos Alberto Vasquez Villanueva

Presente -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente v 2 la vez manifestarle
que, conocedora de su trayectoria achdémica y profesional, para elegirlo como JUEZ EXPERTO
para revisar el contenido del instrumento que pretendo utilizar en la Tesis para optar el grado de
Magister en la mencion Gestion de la Educacion, por la Escuela de Pos Grado de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco

El instrumento tiene como objetivo medir las variables Liderazgo directive v Trabajo en
equipe, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicito marcar con una
X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia ¥ conocimiento. Se adjunta el instrumento v la matriz de operacionalizacion de la

variable considerando dimensiones, mdicadores, categorias v escala de medicion.

Agradezco anticipadamente su colaboracion que serviran para los fines propuestos.

Atentamente,
/ % ny
LT, P
.I ‘F J ....I{ ‘_:.:L
\ &
e, o

Br. Yesenia Choquehuanca Condon
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ESCUELA POS GRADO
MAESTRIA EN EDUCACION MENCION GESTION DE LA EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

@ UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

L. DATOS GENERALES:
1.1, TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: LIDERAZGO DIRECTIVO Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA CLORINDA MATTO DE TURNER, CUSCO,2022

1.2, NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA
INVESTIGADORA: Br. Yesenia Choquehuanca Condori

Il.  DATOS DEL EXPERTO:
2.1. Nombre y apellido: Carlos Alberto Visquez Villanueva
2.2, Lugar y fecha: Lima, 2 de noviembre de 2021,

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENO (4) EXCELENTE (5).
CRITERIOS INDICADORES 1]12]3]|]4)]5
CLARIDAD Los item estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades 5
acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los ftems del instrumento permitirin recoger la 5

informacion objetiva, sobre Liderazgo directivo en todas sus dimensiones ¢
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico, 5
tecnoldgico y legal inherente a la aplicacion de liderazgo directivo.

ORGANIZACION Los ftem del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion 5
operacional y conceptual respecto a al liderazgo directivo

SUFICIENCIA Los {tem del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 5
variable, dimensiones ¢ indicadores,

INTENCIONALIDAD | Los ftem del inst ) son coh con el tipo de investigacion y 5
respondes a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio

CONSISTENCIA La informacion que se recoja o través de los ftems del instrumento, permitird 5
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion

COHERENCIA Los ftem del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de la 5
dimension liderazgo directivo

METODOLOGIA La relacion entre ln téenica y los instrumentos propuestos responden al 5
propdsito de la investigacion.

TOTAL 45

V. OPINION DE APLICABILIDAD:
Al respecto de ln aplicacion del instrumento, opino que posee las condiciones necesarias y requeridas,

V. PROMEDIO DE VALORACION: :

VI. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: Procede su aplicacion @ Debe corregirse D

Dr. Carlos Alberto Visquez Villanueva
Dr. en Administracion
DNI: 00238680
Celular: +51 989 249 852



Lima, 6 de octubre del 2021
Befior(a): Eloy Colgue Diaz

Prezente. -

Tengo el zgrado de dingirme a Ud., para saludarlo(a) cordizlmente v a la vez manifestarle
que, conocedora de su trayectoria académica vy profesional, para elegirlo como JUEZ EXPERTO
para revisar el contenido del instrumento que pretendo utilizar en la Tesis para optar el grado de
Magister en la mencion Gestion de la Educacion, por la Escoela de Pos Grado de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco

El mstrumento tiene como objetivo medir las variables Liderazgo directivo y Trabajo en
equipo, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicito marcar con una
X el grado de evalvacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia ¥ conocimiento. Se adjunta el mstrumento v la matnz de operacionalizacion de la

variable considerando dimensiones, indicadores, categorias v escala de medicion.

Agradezco anticipadamente su colaboracién que serviran para los fines propuestos.

Atentamente,
Br. Yesenia Choguehuanca Condori
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA POS GRADO

MAESTRIA EN EDUCACION MENCION GESTION DE LA EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES:
1.1. TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: LIDERAZGO DIRECTIVO Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA CLORINDA MATTO DE TURNER, CUSCO,2022

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA
INVESTIGADORA: Br. Yesenia Choquehuanca Condori

Il. DATOS DEL EXPERTO:
2.1. Nombre y apellido: Eloy Colque Diaz
2.2. Lugar y fecha: Lima, 28 de noviembre de 2021

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE 3) BUENO (4) EXCELENTE (5).
CRITERIOS INDICADORES 213|145
CLARIDAD Los item estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades 5
acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permitirin recoger la 5
informacién objetiva, sobre Liderazgo directivo en todas sus dimensiones ¢
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico, 5
tecnolégico y legal inherente a la aplicacién de liderazgo directivo.
ORGANIZACION Los item del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la definicién 5
operacional y conceptual respecto a al liderazgo directivo
SUFICIENCIA Los item del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 5
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD | Los item del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y 5
respondes a los objetivos, hipétesis y variable de estudio
CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de los items del instrumento, permitird 5
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacién
COHERENCIA Los item del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de la 5
dimensién liderazgo directivo
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y los instr ) prop responden al 5
propésito de la investigacién.
TOTAL 45

IV. OPINION DE APLICABILIDAD:
Considero que el instrumento retine las condiciones necesarias y requeridas para su aplicacién a la muestra

V. PROMEDIO DE VALORACION: I:]

Vi. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:  Procede su aplicacién @

/ flv
g&=/77]/77n)

/

Mg. ELOY COLQUE DIAZ

Debe corregirse I:l

Mg. Investigacion y Docencia Universitaria
Especialidad Linguistica y Literatura

DNI: 09763693

Celular: + 51 935 543 989



Lima, 16 de octubre del 2021
Sefior(a): Madeleine Campos Ramirez

Presentp -

Tengo el agrado de dinigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente v a la vez manifestarle
que, conocedora de su trayectoria académica y profesional, para elegirlo como JUEZ EXPERTO
para revisar el contenido del instrumento que pretendo utilizar en la Tesis para optar el grado de
Magister en la mencion Gestion de 1a Educacion, por la Escuela de Pos Grado de 1a Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cosco

El nstrumento tiene como objetivo medir las variables Liderazgo directivo y Trabajo en
equipo, por 1o que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicito marcar con una
X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia v conocimiento. Se adjunta el mstrumente v la matniz de operacionalizacion de la

variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradezco anticipadamente su colaboracion que serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

Br. Yesenia Choguehuanca Condori
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA POS GRADO

MAESTRIA EN EDUCACION MENCION GESTION DE LA EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L. DATOS GENERALES:
1.1. TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: LIDERAZGO DIRECTIVO Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA CLORINDA MATTO DE TURNER, CUSC0,2022

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA
INVESTIGADORA: Br. Yesenia Choquehuanca Condori

Il. DATOS DEL EXPERTO:
2.1. Nombre y apellido: Madeleine Campos Ramirez
2.2. Lugar y fecha: Lima, 15 de Noviembre de 2021.

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENO (4) EXCELENTE (5).
CRITERIOS INDICADORES 213|445
CLARIDAD Los ftem estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades 5
acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los ftems del instrumento permitirin recoger la 5
informacion objetiva, sobre Liderazgo directivo en todas sus dimensiones ¢
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico, 5
tecnoldgico y legal inherente a la aplicacion de liderazgo directivo.
ORGANIZACION Los item del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion 5
operacional y conceptual respecto a al liderazgo directivo
SUFICIENCIA Los item del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 5
variable, dimensiones ¢ indicadores.
INTENCIONALIDAD | Los item del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y H)
respondes a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio
CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través de los ftems del instrumento, permitird 5
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacién
COHERENCIA Los item del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de la 5
dimensién liderazgo directivo
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y los instrumentos propuestos responden al 5
propdsito de la investigacién.
TOTAL 45

V. OPINION DE APLICABILIDAD:
Al respecto de la aplicacion del instrumento, opino que posee las condiciones necesarias y requeridas.

V. PROMEDIO DE VALORACION: [:]

VL. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: Procede su aplicacién @

Mg. Madeleine Campos Ramirez
Magister en Gestion Educativa

DNI 09356284
Celular: 989249851

DebecomslmD
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“ARO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

SOLICITA: AUTORIZACION PARA
APLICAR  PROYECTO  DE
INVESTIGACION

Mg: QUISPE LEONARDO FELIPE SANTIAGO
DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA CLORINDA MATTO DE TURNER

Yo, Yesenia Choquehuanca Condori egresada de la Escuela de Post Grado de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, identificada con DNI N® 48539841, domiciliada en

la calle Bellavista b -2, distrito de San Sebastian, regién Cusco, me presento ante usted para
exponer lo siguiente:

Que, teniendo la necesidad de aplicar mi proyecto de investigacion intitulada “ LIDERAZGO
DIRECTIVO Y TRABAJO EN EQUIPO, EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
CLORINDA MATTO DE TURNER, CUSCO, 2022", aprobado por la Escuela de Post Grado de
la Universidad Nacional de San Antonio Abad de Cusco mediante RESOLUCION DIRECTORAL
N® 2275 - 2021 - EPG - UNSAAC, recurro ante usted para solicitar autorizacion para realizar
la aplicacién de dicho proyecto dea investigacién en la institucion educativa que usted dirige.

Por lo expuesto:

Ruego a usted sefior director acceder a mi solicitud.

Cusco, 22 de diciembre del 2021
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Yesenia Choquehuanca Condori
DNI: 48539841
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“ANO DUL BICENTENARIO DFL PERU: 200 ARIOS DE INDEPENDENCIA"

SOLICITA: AUTORIZACION PATA
APLICAR  PROYECTO DE

INVESTIGACIOH

Mg: QUISPE LEONARDO FELIPE SANTIAGO

DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA CLORINDA MATTO DE TURNER

Yo, Yesenia Choquehuanca Condoriegresada de la Escuela de Post Grado de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, identificada con DNI N2 48539841, domiciliada en
la calle Bellavista b -2, distrito de San Sebastian, regién Cusco, me presento ante usted para
exponer lo siguiente:

Que, teniendo Ia necesidad de aplicar mi proyecto de investigacion intitulada “ LIDERAZGO
DIRECTIVO Y TRABAJO EN EQUIPO, EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
CLORINDA MATTO DE TURNER, CUSCO, 2022", aprobado por la Escuela de Post Grado de
1a Universidad Nacional de San Antonio Abad de Cusco mediante RESOLUCION DIRECTORAL
N2 2275 -2021 - EPG - UNSAAC, recurro ante usted para solicitar autorizacién para realizar
la aplicacion de dicho proyecto de investigacion en la institucion educativa que usted dirige.

Por lo expuesto:

Ruego a usted sefior director acceder a mi solicitud.

Cusco, 22 de diciembre del 2021
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ANEXO 4

HOJA DE RUBRICA PARA LA EVALUACION DE LA TESIS CONCLUIDA

N° CRITERIO DE EVALUACION

CONFORME

El problema objeto de esmdio se encuenira claramente
1| formulado v tiene buen nivel de originalidad

SI

El problema objeto de estadio es relevante para el
2 | desarrollo de la ciencia yi'o tecnologia del area de
conocimiento estudiade en la maestria o doctorado

sI

El marco tedrico aborda las teorias mas relevantes
existentes en tomo al problema objeto de estudio

Laa

SI

El marco tedrico describe v analiza los avances empincos
4 | (estado del arte) en &l estudio del problema objeto de estudio a
mivel local. nacional o mtemacional.

|

Presenta coherencia logica entre los problemas, objetivos e
hipotesis

sl

La umdad de analisis y las técnicas de recoleccion de
mformacion se encuentran claramente declaradas

SI

La metodologia planteada conduce nitidamente a la
7 | demostracion de las hipotesis planteadas o a alcanzar los
objetivos declarados

SI

La mformacion recolectadz ez apropiada en cahidad y
£ | cantidad. Esta mformacion se ha procesado v analizado
siguiendo la metodologia prevista

SI

Los resultados se presentan en forma de textos, cuadros o graficos
v conducen a la demostracion de la verdad o

9 | falsedad de las hipotesis planteadas o de los objetivos

formulados

sI

10 Las conclusiones dan respusstas a las preguntas planteadas
en &l problema ohjeto de estudio.

sl

Fecha de evaluacion: Lima, 17 de octubre del 2022

Nombres v Apellidos del Azesor: Dr. Salomon Vasquez Villanueva

e ,] X )
Va

FIEMA DEL ASESOFE.
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Baremos de la Variable Liderazgo directivo

Niveles
Dimensiones Malo Promedio Bueno
Liderazgo académico 10-12 19-28 29-40
Liderazgo situacional 6-13 14-19 20-24
Liderazgo innovador 4-8 0-13 14-16
Liderazgo técnico 4-5 9-13 14-16
Liderazgo estratégico 4.8 8-13 14-16
Puntaje total 28-53 56-78 79-112
Baremos de Trabajo en equipo
Niveles
Dimensiones Ineficiente Regular Eficiente
Habilidades complementarias 3-11 12-14 1320
Actitud positiva 6-12 13-17 18-24
Presencia de un objetivo 6-12 13-17 18-24
Metas especificas de desempefio 6-12 13-17 18-24
Responsabilidades compartidas 3-11 12-14 13-20
Comunicacion efectiva 7-14 15-21 22.28
Reconocimiento de aportes 6-11 12-18 19-28

Puntaje total 41-30 81-130 131-164




