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INTRODUCCION

El trabajo en equipo constituye un pilar esencial para el fortalecimiento de la gestién
institucional, especialmente en contextos educativos donde la colaboracion efectiva entre los
miembros es determinante para alcanzar los objetivos organizacionales. En la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) Cotabambas, esta dinamica adquiere especial relevancia, ya
que la articulacion entre directivos, especialistas y personal administrativo resulta clave para
mejorar continuamente la calidad del servicio educativo y responder de forma oportuna a las

demandas del sistema.

El trabajo en equipo implica la integracién armoénica de habilidades, conocimientos y esfuerzos
de los miembros de una organizacién para lograr un fin comdn. Por su parte, la gestion
institucional comprende el conjunto de procesos de planificacién, organizacion, direccion y
control de los recursos humanos, materiales y financieros, orientados a garantizar el
cumplimiento de metas institucionales. En una UGEL, esto se traduce en acciones coordinadas
que promuevan la equidad, la eficiencia operativa, la participaciéon comunitaria y el

aseguramiento de la calidad educativa.

Diversos estudios evidencian que la sinergia generada por equipos cohesionados incide
positivamente en la toma de decisiones, la ejecucidon de politicas educativas y la mejora
continua de procesos. En este sentido, analizar la relacion entre el trabajo en equipo y la gestion
institucional se vuelve decisivo para disefiar estrategias de mejora que fortalezcan la cultura

organizacional y optimicen los resultados institucionales.

Este estudio tiene como objetivo principal determinar la relacidn entre el trabajo en equipo y la
gestion institucional en la UGEL Cotabambas. La investigacion busca generar evidencia util
para orientar intervenciones que impulsen una gestion mas participativa, eficiente y centrada

en el desarrollo educativo.

La estructura del presente trabajo se organiza en seis capitulos que permiten abordar de manera
ordenada y coherente el proceso investigativo.
El primer capitulo comprende el planteamiento del problema, donde se identifica la situacion

problematica, se formula el problema general y los problemas especificos; asimismo, se definen
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los objetivos de la investigacion, se justifica su pertinencia, relevancia social y académica, y se

establece la delimitacion espacial, temporal y temética del estudio.

El segundo capitulo desarrolla las hipotesis de investigacion, tanto general como especificas, y
la operacionalizacion de las variables, detallando sus dimensiones, indicadores e items que

orientan la recoleccion y analisis de los datos.

En el tercer capitulo se presenta una revision de los antecedentes relevantes a nivel
internacional, nacional y local, asi como el marco tedrico que sustenta conceptualmente las

variables en estudio, construyendo las bases para una interpretacion critica de los resultados.

El cuarto capitulo describe la metodologia de investigacion, especificando el tipo y disefio de
estudio, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, asi como

el procedimiento metodologico seguido y los criterios éticos que guian el trabajo.

En el quinto capitulo, se realiza la presentacion, analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos, asi como la contrastacion de hipétesis y la discusion con base en la teoria y los

estudios previos.

Finalmente, el sexto capitulo expone las conclusiones y recomendaciones derivadas de los
hallazgos, y se complementa con las referencias bibliogréficas utilizadas en la investigacion y
los anexos que sustentan la validez y confiabilidad del estudio.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como proposito determinar la relacion entre el trabajo en equipo y la
gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024. La
investigacion fue de tipo bésico, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 60 servidores publicos, a quienes se aplicé un
cuestionario validado por juicio de expertos. Se obtuvo una alta confiabilidad, evidenciada por
coeficientes de Cronbach de 0.945 para la variable trabajo en equipo y 0.931 para gestion
institucional. Los resultados mostraron que el 58.3% de los participantes presentaron niveles
deficientes y aceptables en trabajo en equipo, mientras que el 41.7% alcanz6 un nivel bueno, lo
que evidencia la necesidad de fortalecer esta competencia. En cuanto a la gestion institucional,
el 81.6% la califico entre deficiente y aceptable, y solo el 18.3% la considerd buena, reflejando
areas que requieren atencion para mejorar la gestién dentro de la organizacion. El andlisis
estadistico revel6 una relacion positiva alta entre el trabajo en equipo y la gestion institucional,
con un coeficiente de Spearman de 0.826 y un valor de significancia de 0.000. Se concluye que
mejorar el trabajo en equipo contribuiria significativamente al fortalecimiento de la gestidn
institucional, por lo que se recomienda implementar estrategias orientadas a fomentar la

colaboracidn y cohesion entre los servidores.

Palabras clave: trabajo en equipo, gestion institucional, coordinacion, compromiso
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between teamwork and institutional
management in the Cotabambas Local Educational Management Unit, 2024. The research was
basic, with a quantitative approach and non-experimental cross-sectional design. The
population was made up of 60 public servants, to whom a questionnaire validated by expert
judgment was applied. High reliability was obtained, evidenced by Cronbach coefficients of
0.945 for the teamwork variable and 0.931 for institutional management. The results showed
that 58.3% of the participants presented deficient and acceptable levels of teamwork, while
41.7% reached a good level, which shows the need to strengthen this competence. Regarding
institutional management, 81.6% rated it between poor and acceptable, and only 18.3%
considered it good, reflecting areas that require attention to improve management within the
organization. The statistical analysis revealed a high positive relationship between teamwork
and institutional management, with a Spearman coefficient of 0.826 and a significance value of
0.000. It is concluded that improving teamwork would contribute significantly to strengthening
institutional management, so it is recommended to implement strategies aimed at promoting

collaboration and cohesion between servers.

Keywords: teamwork, institutional management, coordination, commitment
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema
Las instituciones publicas son organismos que requieren una coordinacion armoniosa,
donde la colaboracion y el compromiso de todos sus miembros sean fundamentales. Esta
cooperacion es esencial para lograr una gestion exitosa dentro de la institucion, lo cual se

traduce en resultados satisfactorios (Cervantes et al., 2020).

Segun Sanchez et al. (2023), la produccion cientifica sobre el trabajo en equipo a nivel
mundial se concentra en paises desarrollados, destacAndose su importancia para la gestion
institucional. Los continentes con mayor registro de publicaciones son Norteamérica, Asia
y Europa, liderados por Estados Unidos (171 articulos), China (71) y Alemania (64).
Durante la pandemia de COVID-19, estos paises mantuvieron su liderazgo con 23,19y 17
documentos respectivamente, mientras que paises como Eslovaquia e Iran, incrementaron
significativamente su productividad cientifica en este tema. Estos datos evidencian que el
trabajo en equipo es clave para optimizar la gestion institucional, ya que fomenta la
colaboracion, mejorando el desempefio y la productividad individual y colectiva,
generando beneficios tanto para las personas como para las organizaciones. Por otro lado,
en Espafia, el 78% de la poblacion afirma que las empresas valoran el trabajo en equipo y
la adaptacion. Por otro lado, un 66% de las compafiias ya capacitan en estas habilidades.
(Munera, 2018).

En America Latina, segun Trevifio y Abreu (2018), en México el trabajo en equipo enfrenta
problemas por disfuncionalidad organizacional, liderazgo deficiente y falta de
comunicacion y confianza. Esto afecta la gestion y productividad, dificultando la
coordinacion y el logro de objetivos, requiriendo liderazgo eficaz. Asi mismo, Ros Guasch
(2020) identifico problemas en el trabajo en equipo que afectan la gestion, como una
comprension limitada del concepto, conflictos internos, dificultad para adaptarse tras éxitos
y la inestabilidad causada por cambios en la composicién de los equipos para mantener su

eficacia.

MICAELA BASTIDAS
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Adicionalmente, Deskbird (2023), menciona que el 39% de los empleados necesitan mas
colaboracidn, pero solo el 9% tiene herramientas eficaces. Aunque el 75% valora el trabajo
en equipo, la falta de sistemas adecuados reduce la productividad, afectando el 30% del
rendimiento con herramientas colaborativas. También, El trabajo en equipo enfrenta
desafios como roles poco claros, liderazgo ineficaz y falta de confianza, lo que genera
conflictos y dificulta la identificacion de objetivos comunes (Pérez y Azzollini, 2013).
Ademas, la comunicacion deficiente afecta las relaciones y provoca malentendidos
(ECLASS, 2022).

Por otro lado, en el Peru, segun el estudio de Prado (2018) reporta que en la comisaria de
San Jerénimo, el 80.65% del personal policial presenta un nivel bajo de trabajo en equipo,
con solo un 16.13% en un nivel alto y un 3.23% en un nivel medio. Esto evidencia
deficiencias en integracion, organizacion e interaccion. Por su parte, Carhuancho (2019)
indica que, aunque el 57.89% de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Junin
considera adecuado el trabajo en equipo, un 28.42% lo percibe en un nivel bajo, un 8.42%
en un nivel alto y un 5.26% en un nivel deficiente, destacando problemas en coordinacion,

innovacion, habilidades y toma de decisiones.

Sanchez-Rodriguez et al. (2021) identificaron problemas en la gestion institucional y el
trabajo en equipo, como la indefinicién de roles (20%), liderazgo insuficiente (15%),
desconfianza (10%) y comunicacion inadecuada (10%). También destacan confusion de
roles (5%), falta de capacitacion (5%) y objetivos poco claros (5%), ademas de reuniones
improductivas (5%), ausencia de visién estratégica (5%) y miembros que no contribuyen
(5%). Mantilla y Garcia (2010) refuerzan que los cambios constantes exigen capacitacion
continua, ya que la falta de claridad en objetivos y liderazgo afecta el desempefio, sumado

a la resistencia al cambio y reuniones ineficaces.

En el ambito de la gestion institucional y la planeacion, también se evidencian deficiencias
significativas. Carhuancho (2019) sefiala que el 14.7% del desarrollo organizacional es
evaluado como deficiente y el 26.3% como bajo, revelando fallas en tecnologias, procesos,
personas, seguridad y empatia. Por otro lado, Alegria (2021) informé que, de 72
trabajadores encuestados, aunque el 69.4% considera eficiente la gestion, planeacion y
organizacion, un 23.6% la califica como regular, un 5.6% como deficiente y un 1.4% como

muy deficiente, lo que refleja carencias en estos procesos.
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Gutierrez (2021) destaco que, aunque el 61.54% de los docentes encuestados afirman que
siempre se realiza la gestion institucional, un 34.62% indica que solo se realiza a veces y
un 3.85% manifiesta que nunca se lleva a cabo, lo cual genera preocupacion. Estos
resultados resaltan problemas en liderazgo directivo, planificacion estratégica, evaluacion,
clima institucional y capacidades personales. Asi mismo, Ccente (2021) sefiala que en el
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, solo el 16.1% de los trabajadores califican el
trabajo en equipo como excelente, mientras el 73.2% lo considera muy bueno y el 10.7%

bueno, evidenciando retos en liderazgo y responsabilidad.

La Unidad Ejecutora Regién Apurimac - Educacion Cotabambas muestra una alta
ejecucion presupuestaria del 99.5% (MEF, 2024). Sin embargo, segun el el informe de la
Contraloria General de la Republica (2024), la entidad carece de directivas, manuales y
protocolos internos especificos para el uso del Sistema Integrado de Administracion
Financiera (SIAF), lo cual compromete la seguridad de la informacion financiera. La
ausencia de politicas de respaldo de datos y de lineamientos claros para la gestion de
usuarios incrementa significativamente el riesgo de pérdida, manipulacién o acceso no
autorizado a la informacion, afectando directamente la integridad, confidencialidad y
disponibilidad de los datos almacenados. Esta situacion pone en peligro el cumplimiento

de los objetivos de gestion del SIAF y limita la eficiencia operativa de la entidad.

En la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Cotabambas, la articulacion entre el
trabajo en equipo y la gestion institucional evidencia vacios que comprometen el
cumplimiento eficiente de los objetivos educativos. En la dimension complementariedad,
si bien existe una diversidad de perfiles profesionales, esta no siempre es gestionada
estratégicamente, lo que limita la integracion efectiva de habilidades y conocimientos. La
interdependencia de tareas se debilita cuando los roles no estan claramente definidos o no
se promueve una cultura de colaboracion horizontal. Esto reduce la capacidad del equipo

para generar sinergias, dificultando la innovacién y la solucion conjunta de problemas.

En cuanto a la coordinacion, la distribuciéon de tareas presenta desequilibrios, lo que
repercute en la percepcion de carga laboral injusta. La ausencia de un liderazgo eficaz,
capaz de integrar visiones, motivar al grupo y tomar decisiones participativas, se traduce
en una baja cohesién. Asimismo, se advierten limitaciones en los mecanismos formales de
resolucion de problemas, y una participacion desigual en espacios de deliberacion
colectiva. En la comunicaciéon, aunque existen canales institucionales, no siempre

garantizan la claridad, escucha activa ni la retroalimentacion constructiva, lo que genera
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malentendidos y afecta el clima laboral. La dimensién de confianza también presenta
vacios importantes: el respeto mutuo y la creencia en las capacidades del otro no estan
plenamente interiorizados, lo que debilita el compromiso colectivo. Finalmente, en la
dimensién de compromiso, se observa que algunos integrantes del equipo muestran baja
identificacion con los objetivos institucionales, lo que se traduce en limitada colaboracion

y escaso apoyo entre pares, afectando la cultura organizacional.

Por otro lado, la gestion institucional enfrenta desafios que repercuten directamente en la
efectividad del trabajo organizacional. En la dimension de planeacion, las metas
institucionales no siempre son claras o compartidas, dificultando su apropiacién por parte
del equipo. A esto se suma una identificacion insuficiente de recursos, lo que obstaculiza
el disefio de estrategias realistas y coherentes. La falta de indicadores de desempefio
pertinentes limita la evaluacion objetiva de los avances institucionales. En la organizacion,
una estructura funcional poco clara y una distribucion inadecuada de recursos humanos y
materiales dificultan la coordinacién entre areas, generando duplicidades o vacios en la

ejecucion de tareas.

La dimension de direccidn presenta también aspectos criticos. La toma de decisiones
muchas veces se centraliza, sin una estrategia que promueva el liderazgo distribuido o el
desarrollo del talento humano. Esta situacién reduce la capacidad de anticiparse a
conflictos o de manejarlos con enfoque preventivo. En cuanto al control, existen
debilidades en la evaluacion sistematica del desempefio institucional y en la gestion de
riesgos, lo cual limita la capacidad de reaccion ante desviaciones que afectan la calidad del

servicio educativo.

Estas limitaciones evidenciadas entre las dimensiones del trabajo en equipo y la gestion
institucional reflejan la necesidad de implementar estrategias integrales de mejora. En este
contexto, fortalecer la cultura de trabajo colaborativo, consolidar liderazgos participativos
y establecer mecanismos claros de planificacion, seguimiento y evaluacion se convierte en

una prioridad urgente para lograr una gestion institucional efectiva.

Por tanto, si no se abordan adecuadamente los problemas identificados en el trabajo en
equipo Yy la gestion institucional, la UGEL Cotabambas podria enfrentar dificultades para
alcanzar sus objetivos y cumplir su mision. Mejorar la coordinacion, la comunicacion, el
liderazgo y la planeacion es fundamental para optimizar el desempefio institucional y

generar un impacto positivo en la comunidad educativa.
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1.2 Enunciado del Problema

1.2.1 Problema general
¢De qué manera se relaciona el trabajo en equipo y la gestion institucional en la
Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024?

1.2.2 Problemas especificos
e ;Qué relacion existe entre la complementariedad de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024?

e Qué relacion existe entre la coordinacion de equipo y la gestion institucional

en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024?

e ;Qué relacion existe entre la comunicacion de equipo y la gestion institucional

en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024?

e ;Qué relacion existe entre confianza de equipo y la gestion institucional en la
Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024?

e ;Qué relacion existe entre el compromiso de equipo y la gestion institucional

en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 20247

1.3 Justificacion de la investigacion
Hernandez y Mendoza (2018), “sefiala el para qué de la investigacion exponiendo sus
razones. Por medio de la justificacion debemos demostrar que el estudio es necesario e

importante” (p. 45).

1.3.1 Conveniencia
La investigacion es conveniente porque aborda una problematica directamente
vinculada al funcionamiento de la UGEL Cotabambas. Al enfocarse en la relacion
entre el trabajo en equipo y la gestidn institucional, responde a la necesidad de
mejorar las dindmicas colaborativas, lo que puede traducirse en una mayor
eficiencia en los procesos administrativos y educativos. Este enfoque permite
identificar areas de mejora y proponer estrategias para optimizar el desempefio de

la institucion, lo que resulta crucial en el contexto de la educacion publica.
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Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



1.3.2

1.3.3

-10de 119 -
Valor teorico o de conocimiento
La investigacion busca profundizar en la comprension de la relacion entre el trabajo
en equipo y la gestion institucional, aportando nuevos conocimientos basados en
antecedentes y fundamentos tedricos. Esto no solo resalta la importancia de estas
dindmicas en el &mbito educativo, sino que también ofrece una base para mejorar
la eficacia y fomentar habilidades colaborativas que beneficien el eéxito

organizacional.

Utilidad metodoldgica

La presente investigacion, de tipo basico y nivel correlacional, adopta un disefio
metodoldgico no experimental de corte transversal, lo que permite analizar la
relacién existente entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en un
momento especifico del tiempo, sin manipular las variables. Desde esta perspectiva,
el estudio contribuye significativamente al disefio y validacion de instrumentos
metodoldgicamente fiables y validos, orientados a la recoleccion precisa de datos
relevantes. Esta rigurosidad metodol6gica garantiza resultados representativos que
permiten comprender mejor la problematica abordada. Ademas, los instrumentos
desarrollados pueden ser replicados y adaptados en futuras investigaciones
similares, especialmente en el &mbito educativo, constituyéndose asi en un valioso
referente para estudios posteriores que busquen fortalecer la gestion institucional

mediante el trabajo colaborativo.
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CAPITULO I
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion
2.2.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el trabajo en equipo y la gestion institucional
en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

2.2.2 Objetivos especificos
e Establecer la relacion que existe entre la complementariedad de equipo y la
gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas,
2024,

o Establecer la relacion que existe entre la coordinacion de equipo y la gestion
institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

e Establecer la relacion que existe entre la comunicacion de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

o Establecer la relacion que existe entre la confianza de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

e Establecer la relacion que existe entre el compromiso de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

2.2 Hipotesis de la investigacion
2.2.1 Hipotesis general
Existe una relacion positiva entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en la
Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

2.2.2 Hipotesis especificas
e Existe una relacion positiva entre la complementariedad de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.
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e Existe una relacién positiva entre la coordinacion de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

e Existe una relacion positiva entre la comunicacion de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

o Existe una relacion positiva entre la confianza de equipo y la gestion institucional
en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

e Existe una relacion positiva entre el compromiso de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo y gestion institucional

. . ., . Escala
Variables Dimensién Indicadores ay
categorizacion
= Diversidad de habilidades y conocimientos
Complementariedad = Interdependencia de tareas
= Flexibilidad y adaptabilidad
Variable 01 = Sinergia en la resolucién de problemas

Trabajo en equipo
Rodriguez Cueto (2008)
argumenta que el
“trabajar en equipo es un
estilo de realizar una
actividad laboral, es
asumir un conjunto de
valores, es conseguir un
espiritu que anima un
nuevo modelo de
relaciones entre las
personas” (p.8).

Desde esa perspectiva, el
trabajo en equipo engloba
a los miembros
considerando la
complementariedad,
coordinacién,
comunicacion, la
confianza y el
compromiso con el fin de
alcanzar metas en comun

Coordinacion

Liderazgo eficaz
Distribucion equitativa de tareas
Resolucion de problemas

Participacion

Comunicacion

Claridad en la comunicacién
Apertura a la comunicacion
Escucha activa

Retroalimentacion

Respeto mutuo

Apoyo emocional

Confianza = Creencias en las habilidades de los
miembros
= Contribucién hacia el logro de objetivos
= Responsabilidad
Compromiso = Colaboracion

Identificacion con el equipo

Apoyo a tus compafieros

5, (Siempre)

4, (Casi siempre)
3, (A veces)

2, (Casi nunca)
1, (Nunca)

Categorizacion:
(Deficiente,
Aceptable, Bueno)
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= Definicion de metas y objetivos claros

. = |dentificacion de recursos necesarios
Variable 02

Gestion institucional Planeacion = Desarrollo de estrategias y acciones
. i = Establecimiento de indicadores de
Miinch (2007) la gestion
se aborda a través de una desempefio )
serie de interrogantes: 5, (Siempre)
¢Cuél es el propdsito o o 4, (Casi siempre)
meta a alcanzar? = Estructura organizativa clara 3.(A )
ificacion). ;C6 izacio , (A veces
(planlflcacpn), (,Coomo € Organizacion = Distribucion equitativa de recursos .
llevara acabo? L ) » 2, (Casi nunca)
(organizacion), ¢Con qué = Coordinacion entre areas y oficinas
medios 0 recursos? 1, (Nunca)
(direccion) y ;Cémo se
evaluara su ejecucion? = Liderazgo efectivo L
(control). T de decisi Categorizacion:
ireccic = Toma de decisiones estratégicas
. Direccion 9 (Deficiente,
Estos aspectos incluyen = Desarrollo del talento
el proceso de B ] Aceptable, Bueno)
planificacion, = Gestion de conflictos
organizacion, direccion y
control, respectivamente - L
para una gestion eficiente = Cumplimiento normatividad
Control = Evaluacién de desempefio

= Evaluacion de riesgos

= Analizan las desviaciones
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CAPITULO III
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
a) Internacional
En el estudio realizado por Mattajang (2023), se explor6 el papel decisiva de las
habilidades interpersonales, como la comunicacion efectiva, el liderazgo y el trabajo en
equipo, en la mejora del desempefio individual y organizacional en su conjunto.
Utilizando un enfoque cualitativo con métodos descriptivos, la investigacion revel6 que
estas habilidades sociales desempefian un papel fundamental en el entorno laboral actual
resalta la importancia del trabajo en equipo y la gestion como elementos fundamentales
para mejorar el desempefio individual y organizacional en el entorno laboral. Se
reconoce que estas dos areas son pilares clave que contribuyen al éxito tanto a nivel
personal como empresarial. En el contexto laboral actual, donde la colaboracion y la
coordinacion efectiva son esenciales, el trabajo en equipo emerge como un factor
determinante para alcanzar objetivos comunes y maximizar la productividad. La
capacidad de trabajar en conjunto, comunicarse de manera efectiva y liderar equipos de
manera colaborativa son habilidades altamente valoradas en el mundo empresarial. Por
otro lado, la gestion eficaz es fundamental para organizar, dirigir y controlar los recursos
humanos y materiales de una organizacién. Una gestion adecuada implica una
planificacion estratégica, una coordinacion eficiente y una toma de decisiones acertada.
Asimismo, se reconoce la importancia de una gestién proactiva que fomente un
ambiente de trabajo favorable y estimule el crecimiento personal y profesional de los

colaboradores.

La investigacion llevada a cabo por Palma Lozano (2020) tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre la gestion institucional y el trabajo cooperativo en docentes
de la Unidad Educativa Manuela Cafizarez, Ecuador, durante el afio 2020. En términos
teoricos, la variable de gestion institucional se fundamentd en la teoria de la
administracion educacional propuesta por Kaufman (1988), mientras que la variable de
trabajo cooperativo se sustentd en la teoria de la interdependencia social de Johnson
(1999). El enfoque utilizado en la investigacion fue descriptivo correlacional, de

naturaleza cuantitativa y con un disefio transversal no experimental. La poblacion
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estudiada y la muestra fueron de 15 docentes, y para la recoleccion de datos se aplicaron
dos cuestionarios de escala ordinal, uno para medir la gestién institucional y otro para
evaluar el trabajo cooperativo. Los resultados obtenidos indicaron que las dimensiones
de liderazgo directivo, planificacion estratégica, evaluacion de la gestion y clima
institucional se relacionaron significativamente con el trabajo cooperativo, mientras que
la dimension de capacitacion del personal no mostré una relacién significativa. En
resumen, se concluyé que la gestion institucional se relaciona de manera significativa
con el trabajo cooperativo, como se evidencia en los valores del coeficiente de

correlacion de Spearman (Rho) de 0.788 y un nivel de significancia de 0.000.

La investigacion realizada por Reyes Garrido (2021), se centré en la relacion entre la
gestion directiva y el trabajo en equipo en la Unidad Educativa fiscal "Duran” en
Ecuador. En este estudio, la gestion directiva se compone de habilidades gerenciales,
habilidades organizativas y habilidades de direccidn en equipo de trabajo, mientras que
el trabajo en equipo se define por habilidades comunicativas, habilidades profesionales
y expresion corporal. El disefio de investigacion empleado fue descriptivo-
correlacional, con un enfoque correlacional y un método descriptivo. La poblacién
estudiada incluyé a 100 docentes de ambos sexos de la institucién mencionada. Para la
recoleccion de datos sobre la gestion directiva y el trabajo en equipo, se utilizd la técnica
de la encuesta y como instrumento se aplico un cuestionario. Los resultados obtenidos
revelaron un coeficiente de correlacion Rho de Spearman igual a 0.676, con un nivel de
significancia de 0.000 < 0.01, lo que indica que la correlacién entre la gestion directiva
y el trabajo en equipo es alta, directa y significativa al nivel 0.01. En consecuencia, se

validaron las hipotesis planteadas en la investigacion.

La investigacion llevada a cabo por Soledispa Baque (2022) se enfoca en la gestion
institucional como un factor decisiva en el trabajo colaborativo de los docentes en la
Unidad Educativa Pasionista de la ciudad de Guayaquil, Ecuador. El objetivo principal
es desarrollar un programa de trabajo en equipo que mejore la gestion institucional para
los miembros de la comunidad educativa y que, a su vez, beneficie a la comunidad social
en general. El estudio adopta un enfoque cuantitativo correlacional y se centra en
identificar las estrategias actuales para el trabajo en equipo en la gestion institucional
de la Unidad Educativa Pasionista. El propdsito es analizar objetivamente posibles
problemas en las relaciones interpersonales dentro de la institucién. Una vez
identificadas y caracterizadas estas relaciones, se llevaran a cabo dinamicas integradoras

con el fin de fomentar un ambiente de armonia tanto en la comunidad educativa como
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en el aula de clases. Esta investigacion proporciona una base solida para comprender la
importancia de la gestion institucional y el trabajo en equipo en el &mbito educativo, asi
como para desarrollar estrategias efectivas que promuevan relaciones interpersonales

saludables y un ambiente de aprendizaje positivo.

En el estudio llevado a cabo por Hermawan et al. (2023), se aborda la importancia de
mejorar el desempefio docente a través de la investigacion de diversas variables, entre
las cuales se destacan el trabajo en equipo y la comunicacion interpersonal. La
Evaluacion del Desempefio Docente se identifica como una herramienta fundamental
para evaluar las actividades de los docentes en el contexto de su desarrollo profesional.
El estudio se centra en la poblacion de 289 profesores de escuelas vocacionales de PGRI
en Bogor Regency- Indonesia, de los cuales se selecciond una muestra de 168 personas.
Los resultados obtenidos revelan una influencia positiva significativa del trabajo en
equipo, lacomunicacion interpersonal, el cociente de adversidad y la motivacion laboral
en el desempefio docente. Especificamente, se encontré que fortalecer el trabajo en
equipo puede mejorar el desempefio docente, al igual que mejorar la comunicacién
interpersonal y el cociente de adversidad. Asimismo, se destaca la importancia de
fortalecer la motivacién laboral como un factor clave para mejorar el desempefio
docente. A través del analisis Sistema de Toma de Decisiones Reunidas y Mejoradas,
se identificaron 14 indicadores que se encuentran en buen estado y solo necesitan ser
mantenidos o desarrollados, mientras que 13 indicadores requieren mejoras. Entre los
indicadores que necesitan mejorarse se encuentran el control, la autenticidad, el deseo
de obtener apreciacion y reconocimiento, entre otros, con un orden de prioridad
establecido para su gestion. Este estudio resalta la relevancia de promover el trabajo en
equipo y la comunicacion interpersonal en el ambito educativo, asi como la necesidad
de abordar aspectos relacionados con la motivacion laboral y el manejo de adversidades

para mejorar el desempefio docente.

Nacional

El estudio de Reategui Putapafia (2021) proporciona un valioso antecedente para la
investigacion sobre la relacion entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en
instituciones educativas en proceso de conversion. Este estudio se llevé a cabo con el
objetivo de determinar como estas dos variables estan interrelacionadas en el contexto
especifico de la UGEL 01. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio basico-
descriptivo inferencial, correlacional y no experimental, Reategui Putapafia recopil6

datos de 80 docentes mediante cuestionarios disefiados para evaluar el trabajo en equipo
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y la gestion institucional. Los resultados obtenidos revelaron que ambas variables se
desempefian a un nivel regular, con puntajes del 57.5% para el trabajo en equipo y del
52.5% para la gestion institucional. Uno de los hallazgos mas significativos fue la
demostracion de una relacion significativa entre el trabajo en equipo y la gestion
institucional, respaldada por un valor de p menor a 0.05, lo que indica una correlacion
directa positiva y de grado alto (Rho=0.833). Este resultado sugiere que el desempefio
en el trabajo en equipo esta estrechamente vinculado con la calidad de la gestion
institucional en las instituciones en conversion de la UGEL 01. Ademés, el estudio
identificd que esta relacion se extiende a las dimensiones especificas de la gestion
institucional, como la planeacion, organizacion, direccion y control. En consecuencia,
se concluye que el buen desempefio en el trabajo en equipo puede contribuir
significativamente a una gestion institucional efectiva, y viceversa. Este hallazgo puede
servir como base para investigaciones futuras que busquen comprender mejor los
mecanismos y las précticas que promueven una gestion institucional exitosa en

contextos educativos en evolucion.

En el estudio llevado a cabo por Alvarez Huaranga (2021), se buscé analizar la relacion
entre la gestion directiva y el trabajo en equipo en docentes de instituciones educativas
en el distrito de Carabayllo, Lima, durante el afio 2021. La investigacion se desarrollé
utilizando un enfoque cuantitativo, con un disefio basico descriptivo correlacional, y se
aplicé un método hipotético-deductivo. Se consider6 una poblacion censal de 80
docentes de dos instituciones educativas en Carabayllo. Para recopilar datos, se empled
latécnica de la encuesta, utilizando dos cuestionarios con escalas tipo Likert compuestas
por 22 items para la variable de gestion directiva y 18 items para el trabajo en equipo.
Estos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos y su confiabilidad se
evaluo a través del coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un resultado de 0.97 para
ambos cuestionarios. Los hallazgos revelaron una correlacion positiva alta, indicada por
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman (r = 0.731), lo que sugiere una relacion
significativa entre la gestion directiva y el trabajo en equipo entre los docentes de las
instituciones educativas estudiadas en Carabayllo. Esta evidencia proporciona un
antecedente sélido para futuras investigaciones que aborden temas relacionados con la

gestion educativa y el desempefio docente en entornos escolares.

En el estudio realizado por Pascual Patilongo (2022), se plante6 el objetivo de examinar
la relacion entre la gestion directiva y el trabajo en equipo en docentes de instituciones

educativas en la provincia de Tarma durante el afio 2022. La investigacion adopt6 un
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enfoque cuantitativo de tipo basico, con un disefio descriptivo correlacional y un corte
transversal. La muestra consistié en 74 docentes seleccionados de una poblacion de 80
docentes de dos instituciones educativas en la provincia de Tarma. Para recopilar datos,
se utilizo la técnica de la encuesta, empleando dos cuestionarios con escalas tipo Likert
compuestas por 22 items para la variable de gestion directiva y 18 items para el trabajo
en equipo. Los resultados revelaron una correlacion positiva moderada entre la gestion
directiva y el trabajo en equipo, segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman (r
= 0.536). Esto sugiere la existencia de una relacion significativa entre ambas variables
en las instituciones educativas estudiadas en la provincia de Tarma. Estos hallazgos
proporcionan un valioso antecedente para futuras investigaciones relacionadas con la

gestion educativa y el rendimiento docente en entornos escolares especificos.

En el estudio llevado a cabo por Perez Churata (2022), en la Institucion Educativa 40352
“Benjamin Goémez” Yancapallo, ubicada en el Distrito de Chilcaymarca, Provincia
Castilla, Region Arequipa, se abordo el tema de "Gestion directiva y trabajo en equipo”.
El objetivo principal fue analizar la interconexion entre una gestion directiva efectiva y
el trabajo en equipo, reconociendo su importancia para el desarrollo institucional y el
desempefio laboral educativo. La investigacion considerd que la gestion directiva se
compone de habilidades gerenciales, organizativas y de direccién en equipo, mientras
que el trabajo en equipo abarca habilidades comunicativas, profesionales y expresion
corporal. Se emple6 un disefio descriptivo-correlacional, siendo el tipo de investigacion
correlacional y el método descriptivo. La poblacion objetivo estuvo conformada por 7
directivos y 21 docentes de la Institucion Educativa mencionada. Para recopilar datos
sobre la gestion directiva y el trabajo en equipo, se utilizo la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron la existencia de una relacion
entre la gestion directiva y el trabajo en equipo, evidenciada por un valor de correlacion
de Pearson de 0.709. Estos hallazgos constituyen un valioso antecedente para futuras
investigaciones en el &mbito educativo, proporcionando comprensién profunda o
revelacion significativa sobre la importancia de una gestion directiva solida y la
colaboracion efectiva en equipo para el éxito institucional y el rendimiento laboral en el

campo educativo.

En el estudio realizado por Ramirez Ramos (2020) en el sector La Grama, Red 05 de la
UGEL 04 Comas, el objetivo fue investigar el trabajo en equipo y su relacion con la
gestion administrativa en instituciones educativas publicas. Se reconocié que estas

instituciones disponen de diversos recursos que deben administrarse eficientemente para
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alcanzar sus metas, y que el trabajo en equipo es fundamental para lograr objetivos
comunes. La investigacion se enmarc6 en un enfoque cuantitativo de tipo aplicado,
utilizando un método no experimental-correlacional. La poblacién objetivo estuvo
conformada por 41 docentes, quienes participaron en el estudio a través de una encuesta.
Los resultados revelaron una correlacion de Rho de Spearman (p= 0.884) con una
significancia de p=0.000<0.05, lo que indica una alta correlacion entre ambas variables.
Se concluy6 que un mayor trabajo en equipo se asocié positivamente con una mejor
gestion administrativa, la cual abarca procesos como la planeacion, organizacion,
direccion y control. Este estudio proporciona un importante antecedente para futuras
investigaciones en el campo educativo, destacando la importancia del trabajo en equipo

para mejorar la gestion administrativa en las instituciones educativas puablicas.

Regional o local

En el estudio realizado por Holguin Romani (2021), se investigd la relacion entre el
trabajo en equipo y el liderazgo eficaz en la direccidon regional de transportes y
comunicaciones de Apurimac en el afio 2021. La metodologia empleada consistié en un
disefio no experimental de tipo transversal, con un enfoque cuantitativo y nivel
correlacional bésico. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante encuestas
utilizando un cuestionario compuesto por 20 items de escala Likert, distribuidos entre 9
items para medir el trabajo en equipo y 11 para evaluar el liderazgo eficaz. La poblacion
objetivo fue de 65 trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones
de Apurimac. Los resultados obtenidos revelaron que el trabajo en equipo fue percibido
por el 69.2% de los participantes como una practica que siempre se lleva a cabo,
mientras que el 30.8% indico que solo a veces se implementa. Por otro lado, el liderazgo
eficaz fue reconocido por el 56.9% de los trabajadores, con un 43.1% que afirmé
presenciarlo siempre. Ademas, se encontrd una relacion positiva significativa entre el
trabajo en equipo y el liderazgo eficaz, con un valor de "P" menor a 0.05 y un coeficiente
de correlacién Rho de Spearman de 0.633, lo que indica una correlacién moderada entre
ambas variables. Estos hallazgos sugieren la importancia de fomentar el trabajo en
equipo y desarrollar habilidades de liderazgo efectivo en el contexto de la direccion
regional de transportes y comunicaciones de Apurimac, lo que puede contribuir a

mejorar el funcionamiento y los resultados de la organizacion.
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3.2 Marco teorico
3.2.1Teorias y Modelos del Trabajo en equipo
3.2.1.1 Teoria de relaciones humanas
La teoria de las relaciones humanas, liderada por Elton Mayo, se enfoca en
el trabajo en equipo y surgié como una respuesta a la teoria clasica de la
administracion. Reconoce la importancia de las interacciones entre
colaboradores, tanto formales como informales, dentro de una organizacion.
Esta teoria se centra en satisfacer las necesidades de los empleados, como

su desarrollo profesional, conocimientos y tecnologia (Chiavenato, 2019).

Segun Gomez y Acosta (2003), la teoria de las relaciones humanas resalta
la relevancia de las relaciones interpersonales y la dinamica grupal en el
ambito laboral, aspectos fundamentales para un trabajo en equipo efectivo.
Desde la perspectiva Garcia et al. (2011), esta teoria fomenta un ambiente
de colaboracion y cooperacion entre los integrantes del equipo, en
contraposicion a un enfoque individualista. Asimismo, subraya la
importancia de una comunicacion abierta y fluida entre los miembros del

equipo, lo cual facilita la coordinacion y el logro de metas comunes.

Para, Pérez Vilar y Azzollini (2013), la teoria de las relaciones humanas
aboga por un liderazgo que involucre a los miembros del equipo en la toma
de decisiones, promoviendo asi su compromiso y motivacion. Ademas, al
atender las necesidades sociales y emocionales de los trabajadores, busca
mejorar la satisfaccion laboral, lo cual se relaciona positivamente con el
desempefio de los equipos. Adicionalmente, Portella et al. (2011) sefiala que
algunos estudios resaltan la importancia de desarrollar vinculos
profesionales solidos entre los miembros del equipo, lo cual facilita el

trabajo colaborativo y el cuidado humanizado.

3.2.1.2 Lateoria Xy lateoriaY de McGregor
La teoria X y la teoria Y, desarrolladas por McGregor (1960), son dos
paradigmas opuestos que se refieren a la forma en que los lideres perciben
y tratan a sus empleados. La teoria X se basa en la idea de que los
trabajadores son perezosos y deben ser controlados y motivados a través de
la remuneracion, mientras que la teoria Y considera que los individuos

poseen un potencial intrinseco y la capacidad de autogestionarse, lo que los
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impulsa a alcanzar metas mas altas de manera autbnoma y creativa.
Asimismo, La teoria X se enfoca en el control y la supervision excesiva de
los empleados, considerando que los trabajadores tienen aversion al trabajo
e intentan evitarlo, y que el lider debe dirigirlos, controlarlos y motivarlos a
través del dinero. Por otro lado, la teoria Y se centra en la autodireccion y
la autorrealizacion de los empleados, considerando que los individuos
pueden ejercer la autodireccion, aceptar la responsabilidad y no necesitan

ser controlados.

Estas teorias tienen implicaciones significativas para el trabajo en equipo,
ya que la teoria X puede fomentar un ambiente de control y supervision,
mientras que la teoria Y puede promover un ambiente de colaboracion y
participacion activa. La teoria Y, en particular, se enfoca en la motivacion
intrinseca y la autorrealizacion, lo que puede ser beneficioso para el trabajo
en equipo, ya que los miembros del equipo pueden sentirse mas

comprometidos y motivados para alcanzar objetivos comunes.

3.2.1.3 Teoria de Abrahan Maslow

La teoria de Maslow, centrada en las necesidades humanas, ofrece un marco
relevante para la gestion del trabajo en equipo. Para aplicarla efectivamente,
los lideres deben considerar las distintas etapas de necesidades de los
individuos en el equipo. En primer lugar, se deben satisfacer las necesidades
fisioldgicas y de seguridad, garantizando un ambiente de trabajo seguro y
condiciones bésicas adecuadas. Luego, es importante fomentar un sentido
de pertenencia y conexion social en el equipo, cubriendo las necesidades de
amor y pertenencias de Maslow. Esto se logra mediante actividades
grupales, reuniones de equipo y una comunicacion abierta y efectiva.
Ademas, es esencial reconocer y valorar los logros individuales y colectivos
del equipo para satisfacer las necesidades de estimacion de Maslow. Esto se
puede lograr mediante programas de reconocimiento, retroalimentacion
positiva y oportunidades de desarrollo profesional. Finalmente, para abordar
las necesidades de autorrealizacion, los lideres deben ofrecer oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional, asi como incentivos para que los
empleados alcancen su méaximo potencial dentro de la organizacién
(Chiavenato, 2019).
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3.2.1.4 El modelo IPO en la formacién para trabajar en equipo
Segln Yaniz-Alvarez de Eulate (2020) no indica que el modelo IPO (Input-
Process-Output) aplicado al trabajo en equipo en contextos académicos se
enfoca en tres aspectos clave. En primer lugar, los factores de entrada, que
incluyen los objetivos y normas generales, la coordinacién, el clima de
participacion, los sistemas de formacion disponibles y los recursos
disponibles, asi como el entorno del equipo y la composicion del equipo. En
segundo lugar, los mediadores, que se refieren a las funciones e
interacciones que surgen durante el trabajo en equipo, como la gestion de
conflictos, la comunicacion interna y externa, la colaboracion y el liderazgo,
entre otros. Por dltimo, los elementos de salida, que se refieren a los
resultados y aprendizajes obtenidos a nivel individual, de equipo y de

asignatura.

Figura 1

El modelo IPO en la formacion para trabajar en equipo

Entrada Procesos Resultados

[ Y
@
Composicion del equipo Comunicacion Factores determinantes

Permanencia * Externa « Eficacia
Habilidades de equipo * Interna + Eficiencia
Diversidad funcional * Rapidez de aceptacion
Claridad de objetivos
Liderazgo Aprendizaje
Establecimiento de objetivos
Liderazgo del equipo + Comprension compartida — + Solucion de problemas
Logro de objetivos ® * Resolucién de conflictos
Planificacion y coordinacion *  Académicos
Aprendizaje permanente
Liderazgo compartido }—« Estudios emergentes *  Adaptabihidad

KX’

[ ]

Motivacién

*  Cohesion
*  Ideario
®
L

Obstaculizadores
Propios de los miembros * Externos al equipo

Nota. Modelo IPO par la formacion del trabajo ene quipo. Fuente. Yaniz-Alvarez de Eulate
(2020).

Este modelo busca desarrollar la competencia para trabajar en equipo a
través de la experiencia practica en proyectos reales. Se centra en el
funcionamiento dindmico de los equipos, la estabilidad del proceso y la
capacidad de aprendizaje del equipo, asi como en la motivacion y la
confianza de sus miembros. Su aplicacion en la asignatura "Gestion de
equipos" permite que los estudiantes aprendan a trabajar colaborativamente
y adquieran habilidades para enfrentar desafios reales en el ambito laboral.
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3.2.1.5 Modelo de las 7T del trabajo en equipo
Lombardo y Eichinger propusieron el modelo de las 7T para el trabajo en
equipo efectivo, que incluye el impulso (Thrust), la confianza (Trust), el
talento (Talent), las habilidades de trabajo en equipo, las habilidades de tarea
(Teaming Skills), el ajuste de lider de equipo (Team-Leader Fit) el equipo
de apoyo de la organizacion (Team Support from the Organization). Estos
factores se dividen en los primeros cinco que ocurren dentro del equipo y
los dos ultimos que provienen del entorno externo, pero todos ellos influyen
significativamente en la efectividad del trabajo en equipo. EIl impulso se
refiere a la energia y entusiasmo compartidos, la confianza implica la
creencia en la capacidad y confiabilidad de los miembros del equipo,
mientras que el talento se refiere a las habilidades individuales. Las
habilidades de trabajo en equipo y de tarea se centran en las competencias
necesarias para trabajar de manera colaborativa y ejecutar las tareas
asignadas, respectivamente. El ajuste del lider de equipo se relaciona con la
capacidad del lider para guiar y motivar al equipo de manera efectiva. Por
ultimo, el apoyo del equipo de la organizacion se refiere al respaldo y
recursos proporcionados por la organizacion para facilitar el trabajo del
equipo. Estos aspectos, tanto internos como externos al equipo, son

fundamentales para lograr un trabajo en equipo efectivo (Meuse, 2019).

Figura 2
Modelo de las 7T del trabajo en equipo

Habilidades
de tareas
Task)

Habilidades de
equipo
(Teaming)

Confianza
(Trust)

Talento
(Talent)

D) EROE
ZZam I%ALISDER 388

Nota. Modelo de las 7T del trbajo en equipo propuesto por Lombardo y Eichinger. Fuente.
Meuse (2019).
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3.2.1.6 Modelo GRPI del trabajo en equipo

El modelo GRPI del trabajo en equipo, propuesto por Rubin et al., se
presenta como una pirdmide que comienza con la atencion a los objetivos
del equipo en la parte superior. Luego, se define claramente las
responsabilidades y roles de cada miembro, seguido por el trabajo conjunto
para alcanzar esos objetivos. Si surgen desacuerdos con los objetivos, se
busca redefinirlos y finalmente se desarrollan las relaciones interpersonales
necesarias. Este modelo enfatiza la importancia de tener claridad en los
objetivos y roles, asi como la necesidad de una colaboracion efectiva y la
adaptacion cuando sea necesario para lograr el éxito del equipo (Meuse,
2019).

Figura 3
Modelo GRPI del trabajo en equipo

Procesos
(Procedures )

Relaciones interpersonales
(Interpersonal Relationships)

Nota. Modelo GRPI, propuesto por Ruby. Fuente. Meuse (2019).

El autor identifica cinco componentes clave para lograr un trabajo en equipo
efectivo: Objetivos (Goal), roles (roles), proceso (processes) y relaciones

interpersonales (interpersonal relationships) (Meuse, 2019).

3.2.1.7 Modelo de la 5c del trabajo en equipo
El modelo denominado las 5C del trabajo en equipo, planteado por Tom
Peters considerando estos 5 elementos que deben manejar dentro de un
equipo y estos son la comunicacion, coordinacion, complementariedad,

confianza y compromiso (Gomez, 2019).
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Asimismo, Rodriguez (2008) replantea que el trabajo en equipo se
fundamenten en 5 componentes que permite medir el trabajo en equipo y
estos son: complementariedad, coordinacion, comunicacion, confianza y

compromiso.

Figura 4

Modelo de la 5c¢ del trabajo en equipo

Complementariedad

| Coordinacién
- . Trabajo en
Comunicacion ’
equipo
| Confianza
| Compromiso

Nota. Modelos de las 5C, propuesta por Tom Peters. Fuente. Gomez (2019).

3.2.1.8 Definiciones de trabajo en equipo
Segun Cardona y Wilkinson (2006), el trabajo en equipo implica una
colaboracion organizada hacia un objetivo comun, aprovechando las
interdependencias entre los miembros del equipo. Cada miembro aporta
habilidades especificas que, al coordinarse adecuadamente, contribuyen a la
eficacia del equipo. Es esencial que todas las aptitudes y posiciones

individuales se integren armoniosamente en busca del objetivo compartido.

Rodriguez Cueto (2008) argumenta que el “trabajar en equipo es un estilo
de realizar una actividad laboral, es asumir un conjunto de valores, es
conseguir un espiritu que anima un nuevo modelo de relaciones entre las
personas” (p.8). Desde esa perspectiva el trabajo en equipo un enfoque
laboral que implica la adopcién de valores compartidos y la promocion de
un espiritu colaborativo que transforma las relaciones interpersonales en el

ambito laboral.

En base con Hellriegel et al. (2009), un equipo de trabajo consiste en un
reducido grupo de empleados con habilidades complementarias, que
trabajan juntos en un proyecto con un objetivo compartido y se

comprometen a cumplir tareas que contribuyan a alcanzar los objetivos

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 26 de 119 -

organizacionales. En conjunto, son responsables de llevar a cabo actividades

que impulsen el logro de las metas de una organizacion.

En las palabras de Duran Asencio (2018), el trabajo en equipo va mas alla
de ser un grupo de personas; implica la capacidad de interactuar, conocer
las personalidades de los demas, y percibirse como parte de un todo, lo que

resulta en un rendimiento superior.

Aguilar y Vargas (2010), enfatiza que el trabajo en equipo “ES un conjunto
de personas que se reunen mas o menos frecuentemente para lograr fines
comunes, que interactian constantemente y que han aceptado una serie de
normas, de principios y de roles de comportamiento social” (p. 3). A esto
agrega, Ander-Egg y Aguilar (2001) indicando que “Se trata de un pequefio
numero de personas que con conocimiento y habilidades complementarias,
unen sus capacidades para lograr determinados objetivos y realizar
actividades orientadas hacia la consecucion de los mismos”(p. 8). Por tanto,
el trabajo en equipo es la colaboracién de un grupo de personas que se
retinen con regularidad para alcanzar objetivos compartidos, interactuando
constantemente y siguiendo normas Yy roles acordados, aprovechando sus
conocimientos y habilidades complementarias para lograr resultados
especificos.

En esas misma linea, Winter (2000) define un equipo como una agrupacion
de personas que colaboran para mejorar un proceso. La combinacion de
conocimientos y experiencia de cada miembro permite alcanzar mejoras
significativas mediante el trabajo conjunto, en contraposicién al esfuerzo
individual. Desde la posicion con Robbins y Judge (2013), “Un equipo de
trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado. Los
esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de rendimiento

superior a la suma de los aportes individuales” (p.357).

Por ende, dentro de una organizacion, el trabajo en equipo se manifiesta
como la colaboracion entre los miembros para alcanzar metas comunes y
mejorar los procesos. Esto implica aprovechar los conocimientos y
experiencias individuales de cada miembro para lograr avances

significativos mediante la coordinacion y el esfuerzo conjunto. Ademas, ya
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que esta colaboracion genera una sinergia positiva, donde la combinacion
de los esfuerzos individuales resulta en un rendimiento colectivo mayor que
la suma de las contribuciones individuales. En resumen, el trabajo en equipo
en una organizacion promueve la eficiencia, la innovacion y el logro de

objetivos compartidos.

Al respecto, Ayovi-Caicedo (2019), sefiala que la comunicacion y la
informacidn son elementos esenciales en el trabajo en equipo, ya que esta
modalidad laboral demanda colaboracién, reconocimiento mutuo vy
compafierismo. También implica la organizacion de roles dentro del equipo
y la implementacién de dindmicas de trabajo que fomenten la autoestima y

la estabilidad laboral de los trabajadores.

Gbmez y Acosta (2003), el trabajo en equipo es parte de la nueva conciencia
de las organizaciones modernas. Es un hecho que cuando todos comparten
las metas de la organizacion, los resultados son altamente satisfactorios. La
conducta y los valores grupales intervienen directamente en el

cumplimiento de su misidn, visién y objetivos estratégicos.

3.2.1.9 Dimensiones de trabajo en quipo
a) Complementariedad
Desde el punto de vista con Rodriguez Cueto (2008) Ila
complementariedad se refiere a que cada miembro del equipo posee un
conjunto especifico de habilidades y conocimientos que son esenciales
para el éxito del proyecto. Todos estos conocimientos son necesarios y

se complementan entre si para lograr el objetivo final.

De acuerdo con Mantilla y Garcia (2010) la complementariedad implica
que cada miembro del equipo posee un conjunto especifico de
habilidades y conocimientos que son necesarios para llevar a cabo el
proyecto de manera exitosa. Cada miembro se especializa en una parte
del abanico de competencias requeridas, y juntos, combinan sus

conocimientos para lograr el objetivo comun.
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Coordinacion

Segun Rodriguez Cueto (2008), la coordinacion implica que un grupo
de profesionales, liderados por una persona, debe trabajar de manera
organizada y estructurada para lograr el éxito del proyecto. Ademas, el
equipo de profesionales, dirigido por el lider apropiado para la tarea en
cuestion, debe trabajar de manera organizada y coordinada para lograr

el exito del proyecto (Mantilla y Garcia, 2010).

Comunicacion

Rodriguez Cueto (2008), se refiere a la interaccion abierta y efectiva
entre todos los miembros de un equipo, fundamental para coordinar las
diversas acciones individuales. Se compara con una maquinaria con
multiples engranajes, donde cada uno debe funcionar correctamente
para que el equipo tenga éxito. En este contexto, es decisiva considerar
dos factores principales: como se utiliza el feedback (retroalimentacion),
teniendo en cuenta las necesidades de quienes lo reciben y lo entregan,
y la responsabilidad del emisor en orientar adecuadamente su mensaje
para lograr una comunicacion exitosa. Asimismo, Mantilla y Garcia
(2010), en el trabajo en equipo es fundamental una comunicacion abierta

y sincera entre los miembros para coordinar sus acciones individuales.

Confianza

Segun Rodriguez Cueto (2008), en un equipo de trabajo, cada individuo
confia en las habilidades y compromiso de sus compafieros, lo que los
motiva a priorizar el éxito del equipo sobre su propio reconocimiento
personal. Cada miembro se esfuerza por contribuir al méaximo, no con el
objetivo de destacar individualmente, sino porque confia en que sus
comparieros haran lo mismo. Esta confianza mutua es esencial para que

el equipo alcance sus metas.

Mantilla y Garcia (2010), la confianza en un equipo de trabajo implica
que cada miembro debe confiar en las habilidades y compromiso de sus
comparieros, lo que los motiva a priorizar el éxito del equipo sobre su
propio reconocimiento. Sin confianza, otras dinamicas de equipo como

la coordinacion y comunicacion efectiva no pueden existir.
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e) Compromiso
Rodriguez Cueto (2008), el trabajo en equipo se refleja en el
compromiso de cada miembro de contribuir con su maximo esfuerzo
para lograr el éxito del proyecto. Cada individuo se compromete a
aportar lo mejor de si mismo y a dedicar toda su energia para llevar el
trabajo a buen término. A esto, Mantilla y Garcia (2010), indica que en
un equipo de trabajo, cada integrante debe comprometerse a dar lo mejor
de si mismo y a esforzarse al maximo para llevar adelante el trabajo en

equipo.

3.2.1.10 Importancia del trabajo en equipo
El trabajo en equipo se considera esencial para el éxito organizacional,
permitiendo la colaboracidn de individuos en proyectos para alcanzar metas
compartidas. Se enfatiza la importancia de utilizar eficazmente los recursos
y tiempo limitado para lograr objetivos comunes. Se distingue entre eficacia,
eficiencia y efectividad, destacando que son dimensiones independientes en
los resultados de un equipo. Se argumenta que la combinacion de eficiencia
y eficacia no siempre garantiza efectividad. Se enfatiza que un equipo debe
ser eficiente, eficaz y efectivo para obtener resultados satisfactorios. Se
sugiere la necesidad de realizar mas investigaciones para comprender mejor
la relacion entre las caracteristicas del equipo y su desempefio en las
organizaciones, proponiendo investigaciones futuras para abordar esta

cuestion (Rojas et al., 2018).

De acuerdo con Alatrista (2020), la disposicién para trabajar en equipo es
mas decisiva que la experiencia o la formacion académica. En cualquier
institucion, el enfoque esté en alcanzar los objetivos institucionales, lo que
implica crear un ambiente laboral favorable, fomentar la motivacion y el
compromiso de los miembros del equipo. Esto también implica fomentar la
participacion activa de los miembros, permitiéndoles ofrecer opiniones,
sugerencias, soluciones a los problemas y situaciones que enfrenta la

organizacion.

Siguiendo esta perspectiva, el trabajo en equipo se traduce en una mayor

eficiencia y rendimiento coordinado que contribuye a mejorar los procesos

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-30de 119 -

y alcanzar los objetivos institucionales. Asimismo, trabajar en equipo
implica respaldarse mutuamente en diversas situaciones, lo que lleva a los
miembros a comprender la importancia de compartir sus habilidades,
limitaciones y opiniones, fomentando asi su desarrollo y fortalecimiento
(Quezada-Rodriguez et al., 2020). Ademas, es importante destacar que
trabajar en equipo implica una comunicacion efectiva, que promueva el
sentimiento de pertenencia de los miembros al grupo. Esto conduce al logro
de metas a nivel departamental o de unidad, contribuyendo asi a los

objetivos mas amplios de la institucion (Romero-Rodriguez, 2019).

3.2.1.11 Caracteristicas del trabajo en equipo
En un contexto mas amplio, los equipos se caracterizan por la cohesion en
torno a una identidad compartida, objetivos y metas comunes, asi como por
la disposicion a compartir tanto los logros como los fracasos, lo que fomenta
la colaboracion y la cooperacion entre sus miembros. Estos equipos suelen
asignar tareas especificas a cada integrante, tomar decisiones de forma
colectiva y desempefiar funciones diversas de acuerdo con las habilidades y
caracteristicas individuales de cada miembro. Es esencial que los equipos
no se guien por un enfoque individualista, sino que mantengan un alto nivel
de compromiso y tomen decisiones de manera consensuada, evitando
imposiciones unilaterales. Para lograr su eficacia, los equipos deben contar
con un ambiente que fomente el apoyo mutuo, claridad en cuanto a los roles
y responsabilidades de cada miembro, metas superiores bien definidas y un
liderazgo apropiado que estimule la colaboracion y el desarrollo conjunto

del equipo (Gémez y Acosta, 2003)

3.2.1.12 Ventajas del trabajo en equipo

Entre las ventajas esenciales, que presentan los equipos, tanto para los
individuos como para las organizaciones, se encuentran:

Trabajar en equipo ofrece varias ventajas para los individuos. En primer
lugar, se reduce la tension y la presion individual al compartir la
responsabilidad y los desafios con otros miembros del equipo. Esto no solo
facilita el logro de metas, sino que también crea un ambiente mas positivo y
colaborativo. Ademas, el trabajo en equipo suele ser mas gratificante, ya que
se comparten los logros y se celebran juntos los éxitos. Esto fortalece los

lazos entre los miembros y aumenta la motivacion. Ademas, trabajar en
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equipo permite influir mejor en los demas, ya que se pueden compartir ideas
y puntos de vista, lo que lleva a una mayor creatividad e innovacién. Por
ultimo, la sensacién de logro y satisfaccion al realizar un trabajo bien hecho
se magnifica cuando se comparte con otros, 1o que promueve un mayor
sentido de pertenencia y colaboracion en el equipo (A. Gomez y Acosta,
2003)

El trabajo en equipo conlleva numerosas ventajas para las organizaciones.
En primer lugar, se observa un incremento en la calidad del trabajo, ya que
la diversidad de habilidades y perspectivas permite abordar los problemas
de manera mas completa y efectiva. Ademas, se fortalece el espiritu
colectivista y el compromiso con la organizacion, lo que promueve un
ambiente laboral positivo y una mayor retencion de talento. También se
reduce el tiempo dedicado a investigaciones y se disminuyen los gastos
institucionales al optimizar los recursos disponibles. Ademas, el trabajo en
equipo facilita el intercambio de conocimientos e informacion entre los
miembros, lo que lleva a la generacion de nuevas ideas y enfoques para
abordar los desafios. Esto, a su vez, conduce a una mejor comprension de
las decisiones tomadas y una mayor aceptacion de las soluciones propuestas,
gracias a la diversidad de puntos de vista presentes en el equipo (A. Gémez
y Acosta, 2003).

3.2.1.13 Desventajas del trabajo en equipo
Las desventajas del trabajo en equipo incluyen la posibilidad de tomar
decisiones prematuras debido a la aceptacion rapida de la primera idea
presentada, asi como el riesgo de que un lider domine la discusion y limite
las mejores soluciones. También existe la tendencia a defender las propias
ideas de forma competitiva en lugar de evaluar objetivamente todas las
alternativas. Ademas, el trabajo en equipo puede consumir mas tiempo que
la toma de decisiones individuales, y las presiones sociales pueden llevar a
la conformidad en lugar de a la innovacion. Otra desventaja es la posibilidad
de que unas pocas personas dominen las discusiones, afectando la eficacia
del equipo, y la responsabilidad final puede ser difusa, lo que dificulta la

rendicion de cuentas individuales (Gémez y Acosta, 2003).
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3.2.1.14 El trabajo en equipo de las organizaciones publicas
Segun Rico et al. (2021), el trabajo en equipo en las organizaciones publicas
es terminante para alcanzar metas y cumplir deberes, siendo un pilar del
éxito institucional. Se diferencia de los grupos de trabajo por su enfoque en
objetivos comunes, toma de decisiones conjuntas, delegacion de tareas y
liderazgo centralizado. Los servidores publicos deben poseer habilidades de
liderazgo, facilitacion, registro y gestion del tiempo para integrarse
efectivamente en equipos. Las etapas incluyen establecer metas comunes,
delegar responsabilidades y mantener comunicacion asertiva. Los
beneficios del trabajo en equipo incluyen la optimizacion de tiempo y
esfuerzos, el aprovechamiento de habilidades individuales y mejores
resultados para la sociedad. En resumen, el trabajo en equipo en el sector
publico es fundamental, requiriendo habilidades especificas y siguiendo un
proceso bien definido para maximizar su eficacia y beneficios para la

comunidad.

3.2.2Teorias y modelos de gestion institucional
3.2.2.1 Teorias Frederick Taylor
La teoria de Frederick Taylor, conocida como gestion cientifica del trabajo,
busca optimizar la produccion y la eficiencia mediante la aplicacion de
principios cientificos y la eliminacion de la "ineficiencia” en el trabajo. En
la gestidn institucional, esta teoria se aplica para optimizar la produccién,
reducir costos y aumentar la eficiencia, eliminar la burocracia, controlar y
supervisar el trabajo para cumplir los objetivos y utilizar los recursos de
manera efectiva, y motivar a los empleados con incentivos financieros. Sin
embargo, la critica principal a esta teoria es su enfoque mecanicista y la falta
de consideracién por las necesidades de los trabajadores. Por lo tanto, es
importante aplicarla con precaucion y complementarla con un enfoque mas

humano y participativo en la gestion institucional (Chiavenato, 2019).

Medinay Avila (2002) sefialan que la Teoria de la Administracion Cientifica
se caracteriza por su enfoque riguroso en las tareas, dando origen a
principios fundamentales de la administracion como la planificacion, la
preparacion, el control y la ejecucién. Esta teoria fue reconocida como un

método racional para abordar los desafios organizacionales.
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3.2.2.2 Lateoria de Henri Fayol
La teoria de la administracion de Henri Fayol se enfoca en los principios de
administracion y organizacion empresarial. Fayol identificd 14 principios,
incluyendo la division del trabajo, autoridad y responsabilidad, disciplina,
unidad de mando, direccion, subordinacion de intereses individuales al
general, remuneracion, centralizacion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad
del personal, iniciativa y espiritu de equipo. Ademaés, definié cinco
funciones basicas de la administracion: planificacion, organizacion,
direccidn, coordinacion y control. En el ambito de la gestion institucional,
su teoria se aplica mediante el establecimiento de principios administrativos
para una gestion eficiente, el disefio de una estructura organizacional clara
y jerarquica, y la implementacion de procesos de planificacion,
organizacion, direccién, coordinacion y control en instituciones publicas.
En conjunto, la teoria de Fayol proporciona un marco para la gestion
efectiva de instituciones publicas al enfocarse en principios fundamentales
que contribuyen a la eficiencia y efectividad en la gestion institucional
(Robbins y Coulter, 2005). Asimismo, Medina y Avila (2002), la teoria
clasica de la administracion fue fundamental para dar forma a las
organizaciones, ya que se centr6 en la estructura y funciones de las
diferentes areas, que se caracterizaban por su intangibilidad y que influyen

en el comportamiento administrativo.

3.2.2.3 Teoria de Peter Drucker
La teoria de Peter Drucker se centra en la eficiencia, el liderazgo motivador
y la innovacion en la gestion organizativa. Drucker enfatizaba la
importancia de lograr los objetivos de manera eficiente y efectiva, abogando
por un estilo de liderazgo que motive a los empleados y fomente la
innovacion para alcanzar el éxito. En el &mbito de la gestidn institucional,
la aplicacion de la teoria de Drucker implica promover la eficiencia y la
efectividad en las instituciones publicas, cultivar un liderazgo inspirador
para mejorar el desempefio del personal, y fomentar la innovacién y la
adaptabilidad para enfrentar los desafios cambiantes en el entorno

institucional (Chiavenato, 2019).
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3.2.2.4 Teoria de Max Weber

La teoria de la burocracia de Max Weber, una de las teorias clésicas de la
administracion, enfatiza la importancia de la estructura jerarquica, las reglas
formales, la impersonalidad y la especializacion. En el contexto de la gestion
institucional, esta teoria se refleja en el disefio de una estructura organizativa
clara y jerarquica, el establecimiento de reglas y procedimientos formales,
la promocién de una gestion impersonal y objetiva, y la valoracion de la
especializacion y competencia técnica de los empleados puablicos. Se
reconoce que esta teoria es relevante para establecer sistemas organizativos
eficaces y transparentes en las instituciones publicas. No obstante, es
importante considerar que su aplicacion puede enfrentar desafios en
términos de adaptabilidad y flexibilidad necesarias para abordar la
complejidad y dinamismo de los entornos institucionales actuales (Robbins
y Coulter, 2010).

3.2.2.5 Teoria general de Sistemas
La Teoria General de Sistemas (TGS) presenta un enfoque estratégico para
la planificacion institucional al resaltar la interdisciplinariedad y la
importancia de analizar de manera critica los sistemas de planificacion en
las organizaciones publicas. Esta teoria emplea tanto métodos cuantitativos
como cualitativos para examinar diversas dimensiones de los sistemas y
establecer conexiones entre los conceptos relacionados. Se destaca la
viabilidad del disefio e implementacion de sistemas en entornos naturales y
artificiales, concluyendo que la planificacién en las organizaciones publicas
esta influenciada por su entorno estratégico y operativo. En resumen, la
teoria de sistemas ofrece un marco conceptual para entender la complejidad
de la gestion institucional, resaltando la interdisciplinariedad, la viabilidad
de los sistemas y la diferenciacion de los subsistemas sociales que

interacttan en el &mbito institucional (Chiavenato, 2019).

3.2.2.6 Teoria de contingencia
La teoria de contingencia, desarrollada por Chandler, Burns, Stalker,
Woodward, Lawrence y Lorsch, es relevante al considerar el contexto
actual. Esta teoria enfatiza que las organizaciones deben adaptarse a las
demandas del entorno para lograr eficacia. Se centra en tres aspectos clave:

las funciones de la organizacion, el contexto en el que opera y las técnicas
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utilizadas para enfrentar los desafios. Esto implica que no existe un enfoque
Unico o universal para la gestion, ya que las estrategias efectivas pueden
variar segun la situacion especifica. La teoria de contingencia resalta la
importancia de la flexibilidad y la capacidad de respuesta de las
organizaciones ante cambios y desafios externos, lo que puede ser
fundamental en un entorno dindmico y cambiante como el actual (Medina y
Avila, 2002).

3.2.2.7 Modelos de gestion institucional Munch
De acuerdo con Minch (2007), el proceso administrativo es una
metodologia esencial para la gestién efectiva de una organizacion, que
implica el estudio de la administraciébn como un proceso compuesto por
diversas etapas. Cada una de estas etapas se centra en responder seis
preguntas fundamentales: ;Qué? ;Para qué? ¢(Como? ¢Con quién?
¢Cuando? y ¢Donde?, las cuales son consideradas decisivas en la practica
de la administracién y son conocidas como las preguntas clave de esta
disciplina. La administracion se concibe como una serie de fases o funciones
que pueden llevarse a cabo de forma separada o simultanea, y es
fundamental comprenderlas para aplicar adecuadamente esta disciplina.
Estas etapas forman parte del proceso administrativo y son fundamentales

para su correcta aplicacion.

Figura 5
Fase del proceso administrativo para una buena gestion institucional

PMNFACDN
iQué se quiere hacer?
iQué se va a hacer?
ORGANIZACION
Cérmo e Va
ADMINISTRACION - hacs?)
DIRECCION INTEGRACION
Ver que se
haga

q
d

Nota. Fases del proceso administrativo. Fuente: Miinch (2007)
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3.2.2.8 Modelo de (Robbinsy Coulter, 2010)
La administracién, segun Robbins y Coulter (2010) implica que los gerentes
planifiquen metas, establezcan estrategias, organicen tareas, motiven a su
personal y controlen el desempefio para lograr los objetivos de la
organizacion. La funcion de planificacion implica definir metas y
estrategias, la organizacion implica asignar tareas y responsabilidades, la
direccion implica motivar y dirigir al personal, y el control implica evaluar
el desempefio y corregir desviaciones. Estas funciones son esenciales para
la gestion institucional, ya que permiten a los lideres organizar eficazmente
los recursos humanos y materiales para lograr los objetivos de la

organizacion.

Figura 6
Funciones de la administracion para una efectiva gestion

Planeacién Organizacion Direccion Control
Llevan a

Fijar metas, Determinar Dirigir y Vigilar las
establecer que hay que motivar a los actividades
3 .. Alcanzar la

estrateglas y hacer, como participantes y para finalidad
trazar planes hay que resolver los asegurarse de

. . . declarada de la
especiales para hacerlo y conflictos que se realizan P

. : organizacion
coordinar quien va a como se
actividades hacerlo planeo

Nota. Funciones de la administracion para una efectiva gestion. Fuente: Robbins y Coulter
(2010)

3.2.2.9 Modelo de Koontz et al.
De acuerdo con Koontz et al. (2012), destaca que, aungue no se hace una
distincion clara entre los roles de gerentes, ejecutivos, administradores y
supervisores, todas las personas que desempefian funciones gerenciales
contribuyen al establecimiento de un ambiente propicio para el desarrollo
efectivo de sus equipos. Se sefiala que los gerentes de diferentes niveles
dedican diferentes cantidades de tiempo a funciones como planificar,
organizar, dirigir y controlar, con los gerentes de alto nivel dedicando mas
tiempo a planificar y organizar, y los supervisores de primera linea
dedicando mas tiempo a dirigir. Esta distribucion del tiempo refleja la
importancia de cada funcién en la gestion institucional, donde el
establecimiento de metas, la organizacion de recursos, la motivacion del
personal y la evaluacién del desempefio son elementos clave para el éxito

organizacional.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-37de 119 -

Figura 7

Funciones gerenciales para una efectiva gestion

Administradores de

— . Planeacion Organizacion Direccion Control
nivel intermedio

Supervisores de primera linea

Nota. Desempefio de funciones de los gerentes dentro de la gestion institucional. Fuente:
Koontz et al. (2012)

3.2.2.10 Definiciones de la gestién institucional
Segun Chiavenato (2019), la gestidn institucional se define como el
conjunto de funciones gque incluyen la planificacion, organizacion, direccién
y control. En esta misma linea, Robbins y Coulter (2005) sugieren que a
través de la gestion administrativa se pueden coordinar todas las actividades
de manera eficiente y efectiva. Por otro lado, Bateman y Snell (2009),
explican que la gestién institucional es un proceso que implica trabajar con
individuos y diversos recursos para alcanzar metas de manera organizada.
En resumen, la gestion institucional se refiere a la forma en que se
planifican, organizan, dirigen y controlan los recursos de una institucion
para lograr sus objetivos de manera eficiente y efectiva, involucrando la

coordinacion de actividades y el trabajo con personas y recursos diversos.

Para Munch (2007) la gestion se aborda a través de una serie de
interrogantes: ¢Cual es el proposito o meta a alcanzar? (planificacion),
¢Como se llevard a cabo? (organizacion), ¢Con qué medios 0 recursos?
(direccidn) y (Cémo se evaluard su ejecucion? (control). Estos aspectos
engloban el proceso de planificacion, organizacion, direccién y control,
respectivamente. En esa misma linea, Koontz et al. (2012), describen la
gestion institucional tiene que ser vista como un proceso que involucra la
creacion y mantenimiento de un entorno donde los individuos trabajan

juntos en equipo para lograr objetivos especificos de manera efectiva.
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La gestion institucional se refiere a la coordinacion y conexion de diversas
partes de una institucién para lograr un propdésito comun institucional
(Masaquiza et al., 2020). Para Opazo et al. (2019) implica movilizar los
recursos necesarios mediante competencias adecuadas, decisiones correctas
e informacion pertinente, con el fin de alcanzar las metas y objetivos

establecidos.

Desde la posicion con Larrarte (2018) la gestion institucional implica la
implementacion de diversas acciones para alcanzar metas, lo que destaca la
importancia de actividades como la planificacién, organizacion, direccion,
coordinacion y control. Por otro lado, Toscano et al.(2019) argumentan que
la gestion institucional se refiere al flujo continuo e interconectado de todas
las actividades mencionadas, con el objetivo principal de lograr los
propositos de la organizacién y satisfacer a la sociedad, aprovechando de
manera Optima los recursos disponibles. Esto subraya la importancia de una

gestidn eficiente que sea reconocida por la sociedad.

Segun Chavez-Haro et al. (2020), una gestion institucional eficaz se refleja
en altos niveles de productividad, calidad en la prestacion de servicios, uso
adecuado de los recursos y logro de los objetivos establecidos. Por otro lado,
Rojas et al. (2020) destacan que la gestion institucional implica un
equilibrio entre dos aspectos fundamentales: el desarrollo del talento
humano dentro de la organizacién, con el objetivo de obtener resultados

positivos.

La gestion institucional, segun Mendoza-Fernandez y Moreira-Chdez
(2021), implica una serie de acciones guiadas de manera ordenada y
consecutiva, que incluyen planificar, organizar, dirigir y controlar,
realizadas por responsables de la organizacién. Por otro lado, Gonzélez et
al. (2020) la define como un conjunto de acciones orientadas a dirigir tareas,
recursos y esfuerzos, requiriendo capacidad de coordinacion y direccion
para prevenir problemas y lograr objetivos. En resumen, la gestion
institucional, seglin ambos autores, es un proceso unificador y sistémico
centrado en las funciones administrativas clave de planificacion,

organizacion, direccion y control.
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3.2.2.11 Dimensiones de la gestion institucional

a)

b)

Planeacion institucional

Para, Koontz et al. (2012) la planeacion es el primer proceso
administrativo que consiste en la “eleccion de las misiones y objetivos,
asi como las acciones para alcanzarlos, lo que requiere decidir” (p. 30).
De acuerdo a Minch (2007), la planeacién en una organizacion implica
determinar futuros escenarios y la ruta hacia los objetivos, minimizando
riesgos y definiendo estrategias para el éxito. Incluye elementos como
la filosofia (valores, objetivos, creencias, politicas), el credo
(orientacion de la conducta), valores (principios orientadores),
compromiso (responsabilidad), vision (estado futuro deseado), mision
(proposito y descripcion), objetivos. estratégicos (resultados alcanzables
y medibles en tiempo), programa (acciones y responsabilidades para
implementar estrategias) y presupuesto (aspectos monetarios y no
monetarios). Estos elementos guian la conducta y acciones de la

organizacion, asegurando coherencia y direccién hacia metas claras.

La planificacion se refiere al proceso de establecer objetivos, identificar
recursos necesarios y disefiar acciones y actividades especificas que se
Ilevardn a cabo en un periodo definido. Implica la formulacién de
propdsitos, programas, estrategias y presupuestos, asi como la
preparacion de planes detallados que guiardn las actividades de una
organizacion en un tiempo determinado. Es el primer paso en el proceso
administrativo, donde se definen los planes y programas que orientaran
las acciones futuras de la institucion (Gonzélez et al., 2020); (Munch y
Garcia, 2018); (Chavez-Haro et al. 2020).

Organizacion institucional

En el ambito organizacional, se aborda el disefio y la definicion de la
estructura, procesos, funciones y responsabilidades, entre otros aspectos
decisivas. La division del trabajo implica la definicién y delimitacion de
actividades para que los colaboradores las realicen eficientemente. La
coordinacién busca la armonizacion y sincronizacion de los esfuerzos
organizativos. La jerarquizacién se refiere a la disposicion de funciones
segun el orden de mando o su importancia dentro de la organizacion
(Minch, 2007).
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La dimension de organizacion implica la estructuracion y distribucion
adecuada de los recursos, como el material, financiero, tecnoldgico,
informético y humano, para alcanzar los objetivos establecidos. Esto
incluye la division del trabajo, la definicion de funciones, la jerarquia y
la coordinacion entre las diferentes partes de la institucion. Se refiere
también al establecimiento de normas que garanticen el funcionamiento
armonioso de la organizacion, asegurando que todas las partes trabajen
coordinadamente de acuerdo con lo planificado (Gonzalez et al., 2020);
(Munch y Garcia, 2018); (Chavez-Haro et al. 2020).

Direccion institucional

La direccion, también Ilamada fase de ejecucion, implica la conduccion
y orientacion de los recursos, asi como el ejercicio del liderazgo para
alcanzar la mision y vision organizacional. La toma de decisiones es un
proceso que permite elegir racionalmente entre varias opciones la mejor
accion a seguir. El liderazgo implica servir como guia e inspiracion para
los servidores. La motivacion se refiere a impulsar la conducta de los
servidores para que alcancen los objetivos. La comunicacion se basa en

la transmision y recepcion de informacion (Minch, 2007).

La direccidn en la gestion institucional implica la ejecucion efectiva de
estrategias, planes o programas mediante la unién de esfuerzos, el
liderazgo, la motivacion y una comunicacion adecuada. Esta fase
también abarca la toma de decisiones acertadas, la integracion
sincronizada de todas las partes, la motivacion de los involucrados y una
comunicacion efectiva entre los miembros de la organizacién. Dirigir
implica orientar, potenciar, coordinar y estimular las capacidades de los
colaboradores para que desempefien sus funciones de manera éptima,
con el maximo esfuerzo para lograr un alto rendimiento (Gonzalez et al.,
2020); (Munch y Garcia, 2018); (Chavez-Haro et al. 2020).

Control institucional

El control, implica establecer estandares para evaluar los resultados
obtenidos, corregir desviaciones, prevenir problemas y mejorar
continuamente las operaciones. Es una herramienta fundamental para

garantizar que la organizacion avance hacia el logro de sus objetivos de
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manera eficiente y efectiva, permitiendo ajustar el rumbo cuando sea
necesario (Minch, 2007).

La dimension final de la gestion institucional es el control, que implica
verificar que todas las acciones y actividades planificadas se desarrollen
de acuerdo con las estrategias establecidas, evitando errores o
desviaciones y facilitando la evaluacion de los resultados para una mejor
toma de decisiones. Controlar también implica supervisar, establecer
estandares de desempefio, medir, corregir y retroalimentar. Es una fase
decisiva para garantizar que los objetivos se cumplan segin lo
planificado, ya que permite identificar y corregir posibles fallas de
manera oportuna (Gonzalez et al., 2020); (Munch; (Chavez-Haro et al.
2020).

3.2.2.12 Importancia de una buena gestion institucional
La gestion institucional es fundamental ya que permite la coordinacion
efectiva de actividades y tareas, optimizando asi los recursos disponibles
para alcanzar los resultados y objetivos establecidos en un tiempo
determinado. Para Soledispa-Rodriguez et al. (2022), una gestién
institucional eficaz conlleva beneficios y resultados favorables que
contribuyen al crecimiento, la sustentabilidad y la sostenibilidad de una
organizacion. Asimismo, segin Gonzalez et al. (2020), implica la
implementacién de procesos que garanticen la calidad y la eficacia en la
prestacion de servicios de una institucién publica. Es decisiva para
garantizar el funcionamiento armonioso de la organizacion y la consecucion

de sus metas.

La gestion institucional efectiva también puede mejorar la reputacion y la
percepcidén de la organizacion en su entorno, lo que puede traducirse en un
mayor apoyo de la comunidad y en una mayor capacidad para cumplir con
su mision y vision. En resumen, una buena gestion institucional es un factor
clave para el éxito y la sostenibilidad de una organizacion, tanto en términos

de eficiencia operativa como de impacto en la sociedad.

Desde la posicion de Munch y Garcia (2018), la gestion institucional se

centra en el proceso administrativo el cual posee ciertas caracteristicas y
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estos son: Universal, ya que es necesaria en cualquier grupo social, sea una
empresa publica o privada. Su valor es principalmente instrumental, siendo
un medio para alcanzar los objetivos del grupo. Se ejerce en todos los
niveles de una organizacion y tiene un campo de accion especifico,

diferenciandose de otras disciplinas.

La gestion institucional es multidisciplinaria, ya que utiliza conocimientos
de varias ciencias y técnicas, y se caracteriza por su flexibilidad,

adaptandose a las necesidades y situaciones cambiantes de la organizacion.

3.2.2.13 Caracteristicas de la gestion institucional

La gestion institucional, como sistema dindmico, se enfoca en prever,
organizar, coordinar, controlar y monitorear procesos para optimizar
recursos y alcanzar objetivos. Basada en teorias administrativas, refleja la
filosofia institucional en su misién y vision. Se caracteriza por su
continuidad, coherencia y sistematizacion, impulsada por procesos como la
planificacion y evaluacién. En resumen, busca integrar acciones para lograr
metas a largo, mediano y corto plazo, abarcando varios aspectos de gestion
(Inciarte et al., 2006).

Por tanto, la gestion institucional se vincula estrechamente con las unidades
de gestion educativa local (UGEL) al ser responsables de implementar
politicas educativas a nivel local. En este sentido, las UGELs aplican
principios de gestion para planificar, organizar, dirigir y controlar
actividades educativas en concordancia con la normativa educativa y los

objetivos institucionales.

Asimismo, las UGELs deben coordinar con las instituciones educativas,
autoridades locales y otros actores para asegurar una gestion eficaz y
eficiente de los recursos, contribuyendo asi al desarrollo educativo de la

comunidad.
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3.3 Marco conceptual

a)

b)

d)

f)

9)

h)

)

Apertura en la comunicacion: Disposicion a compartir informacion y opiniones de

manera honesta y transparente.

Apoyo emocional: Brindar ayuda y respaldo emocional a los compafieros de equipo es
fundamental para fortalecer la cohesion grupal.

Apoyo a tus compafieros: Ayuda y respaldo a los deméas miembros del equipo son

acciones clave para construir un entorno de confianza.

Claridad en la comunicacion: Esta referida a la transmision efectiva y la comprension
clara de mensajes entre los miembros del equipo, son esenciales para evitar

malentendidos.

Creencias en las habilidades de los miembros: Es la confianza en las capacidades y

habilidades de los integrantes del equipo, lo cual impulsa el éxito colectivo.

Contribucién hacia el logro de objetivos: Referido a que cada miembro aporte su
singular talento y esfuerzo, lo que fortalece el compromiso del equipo y asegura el

cumplimiento de metas colectivas de manera efectiva.

Colaboracion: Es la accion de trabajar en conjunto entre los miembros del equipo, lo
que permite aprovechar las fortalezas individuales, fomentar la creatividad y alcanzar

metas comunes.

Cumplimiento de normatividad: Centrada en la observancia y aplicacion de las
normas y reglamentos establecidos, son fundamentales para asegurar la integridad y la
seguridad en el entorno laboral.

Diversidad de habilidades: Se refiere a la amplia gama de competencias y destrezas
que poseen los miembros de un equipo, tales como el liderazgo, la comunicacion
efectiva, la resolucion de problemas, el trabajo colaborativo, la creatividad y la

adaptabilidad, etc.

Distribucion equitativa de tareas: Es la asignacion justa de responsabilidades entre

los miembros de un equipo garantiza que cada persona contribuya segun sus fortalezas.
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Definicion de metas y objetivos claros: referido en el establecimiento de metas
especificas y alcanzables para el equipo permite dirigir esfuerzos de manera efectiva,

motivar a los miembros, evaluar el progreso y celebrar logros.

Desarrollo de estrategias y acciones: Basado en la planificacion de acciones y
estrategias para alcanzar las metas establecidas es notable, ya que proporciona un marco
claro, asigna recursos de manera eficiente y permite ajustar el enfoque segln sea

necesario.

Distribucion equitativa de recursos: Referido al reparto justo de los recursos
disponibles entre los miembros del equipo es fundamental para asegurar que todos

tengan acceso equitativo a herramientas y apoyo.

Escucha activa: Es la habilidad para prestar atencidn y entender el mensaje que se esta

comunicando es principal en cualquier interaccion.

Establecimiento de indicadores de desempefio: Definir criterios claros para evaluar

el éxito o fracaso en el logro de los objetivos.

Estructura organizativa clara: Una organizacion clara de roles, responsabilidades y

autoridades dentro del equipo es fundamental para optimizar el funcionamiento grupal.

Evaluacion de desempefio: Es el analisis y valoracion del rendimiento individual y
colectivo en relacion con los objetivos del equipo son fundamentales para identificar

logros, reconocer contribuciones y detectar areas de mejora.

Evaluacion de riesgos: Referido a la identificacion y evaluacion de posibles riesgos

que puedan afectar al equipo o sus objetivos.

Flexibilidad y adaptabilidad: Es la capacidad de un equipo para ajustarse a cambios y

nuevas situaciones es vital para su exito.

Gestion de conflictos: Esta referido al manejo adecuado de las diferencias y

desacuerdos dentro del equipo es esencial para su desarrollo.

Interdependencia de tareas: Hace referencia a la conexion y dependencia mutua entre

las actividades que realizan los miembros de un equipo.
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v) Identificacion con el equipo: El sentimiento de pertenencia y compromiso con el

equipo surge cuando los individuos se identifican con los valores compartidos, creando
lazos emocionales que fortalecen la colaboracién y el apoyo mutuo.

w) ldentificacion de recursos necesarios: Implica evaluar las herramientas y suministros
necesarios, definir las habilidades y roles del equipo, y establecer un presupuesto que

asegure la ejecucion.

X) Liderazgo eficaz: Es la habilidad de un lider para guiar y motivar a su equipo hacia el

logro de metas.

y) Participacion: Involucramiento activo de los miembros en las actividades del equipo
que se refleja en su disposicion para participar, aportar ideas, colaborar en proyectos y

asumir responsabilidades.

z) Resolucidn de problemas: Proceso para encontrar soluciones a dificultades o desafios
implica identificar el problema, analizar causas, generar alternativas, evaluar opciones

y seleccionar la mejor solucién para implementarla efectivamente.

aa) Retroalimentacion: Es el proceso mediante el cual se proporciona informacion sobre
el desempefio o resultados de una accidn, tarea o conducta, con el objetivo de mejorar,
corregir o reforzar dicho desempefio,

bb) Respeto mutuo: Referido al reconocimiento y la consideracion hacia los demas

miembros del equipo.

cc) Responsabilidad: Es el cumplimiento de las tareas asignadas y la asuncion de las

consecuencias de las acciones propias.

dd) Sinergia en la resolucion de problemas: Resultado positivo de la colaboracién en

equipo que produce mejores soluciones que las que podrian obtenerse individualmente.

ee) Toma de decisiones estrategicas: Es el proceso de elegir entre diferentes opciones para
alcanzar los objetivos estratégicos del equipo.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion
La investigacion basica se centrd en el aumento del conocimiento cientifico sin
buscar aplicaciones practicas inmediatas (S&nchez et al., 2018). Ademés, como
mencionaron Feria Avila et al. (2019), su objetivo continud siendo contribuir al
desarrollo teérico y metodoldgico en un campo especifico. En este contexto, el
propdsito de este estudio fue determinar la relacién entre el trabajo en equipo y la
gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cotabambas, 2024.
Desde esta perspectiva, se contribuy6 al conocimiento sin necesariamente enfocarse
en su aplicacion practica inmediata, lo que ayudd a desarrollar una base tedrica para

futuras investigaciones sobre este tema relevante en este sector.

4.1.2 Nivel de investigacion
Dado que el objetivo principal de la investigacion es determinar la relacion entre el
trabajo en equipo y la gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Cotabambas, 2024, se utilizé un nivel de investigacion relacional. Este enfoque
permite establecer la direccién y la fuerza de la asociacion entre dos 0 mas variables,

lo cual es fundamental para el estudio propuesto (Barrero, 2022).

4.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal. En este contexto,
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) argumentaron que en el estudio no se manipularon
las variables en cuestion; en cambio, estas fueron observadas en su entorno natural, sin la
creacion de situaciones artificiales. Ademas, al tratarse de un estudio transversal, los datos
se recopilaron en un momento especifico, lo que permitié analizar la relacion entre el
trabajo en equipo y la gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Cotabambas, 2024.
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Descripcion ética de la investigacion

Para la Universidad de Zaragoza (2024), el cumplimiento de aspectos éticos fundamentales
para la investigacion. Se sigui6 rigurosamente el estilo de citacion APA Séptima edicion
para garantizar la correcta atribucion de las ideas y trabajos de otros autores. Ademas, se
adhirié a los principios éticos establecidos en la guia de ética de investigacion de la
Universidad. El principio de beneficencia se aplico mediante el respeto y la consideracion
hacia los participantes del estudio, asegurando su bienestar y proteccion. El principio de
maleficencia se observé para salvaguardar la integridad moral de los sujetos involucrados.
Por ultimo, se respetd el principio de autonomia para permitir el libre desarrollo y
participacion de los individuos en la investigacion. Estos principios éticos fueron
fundamentales para garantizar la integridad y validez de la investigacion sobre la relacion
entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Cotabambas, 2024.

Poblacion y muestra

4.4.1 Poblacion
El estudio se realiz6 con una poblacion de 60 servidores, seleccionados segun
criterios especificos relacionados con las variables de interés. Los resultados
obtenidos se generalizaron a toda la poblacién de estudio, lo que permitio inferir
conclusiones validas y aplicables a la totalidad de los individuos incluidos en el grupo
de estudio (Feria Avila et al., 2019).

Tabla 2
Poblacién del estudio

Poblacion
Mujeres 24
Varones 36
Total 60

Nota. Datos obtenidos desde oficina de recursos humanos.

Segun Sanchez et al. (2018), dado que la poblacion fue pequefia y accesible, se
incluyd al 100% de sus integrantes, conformada por 60 servidores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Cotabambas. Esta decision garantizd que todos los
miembros fueran considerados en el estudio, lo que permitio obtener datos completos

y fiables. Ademas, al trabajar con el total de la poblacidn, se logré una mayor
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precision al analizar la relacion entre el trabajo en equipo y la gestion institucional

en este contexto educativo especifico.

4.4.2 Unidad de analisis
En el estudio, se utiliz6 como unidad de analisis a los servidores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Cotabambas. Estos servidores, quienes compartian
caracteristicas comunes, fueron evaluados y clasificados segun criterios especificos.
Esta seleccion facilitd una investigacion mas detallada y precisa sobre la relacion
entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en este contexto particular
(Sénchez et al., 2018).

Procedimiento

En relacion con la metodologia utilizada en el estudio, se comenz6 con la validacion del
instrumento mediante una encuesta piloto y el calculo del coeficiente alfa de Cronbach para
evaluar su fiabilidad. Posteriormente, se administrd el instrumento a los participantes del
estudio. Una vez recopilados los datos, estos se tabularon en una hoja de célculo de Excel
para su posterior procesamiento en el software estadistico SPSS. Los resultados obtenidos,
tanto a nivel de variables como de dimensiones y correlaciones, se presentaron de manera
clara y concisa en forma de tablas, acompafiadas de una interpretacion detallada para
facilitar su comprension. Este proceso metodoldgico garantizo la validez y confiabilidad
de los resultados, permitiendo realizar inferencias validas sobre la relacion entre el trabajo
en equipo y la gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas,
2024,

Técnica e instrumentos

4.6.1 Técnica
En la investigacion se emple6é principalmente la encuesta como método de
recoleccion de datos. Segun Sanchez et al. (2018), esta técnica se caracteriz por
ser cuantitativa y por su capacidad para recopilar informacion de una amplia muestra
de individuos. Ademas, la encuesta permitié cuantificar las opiniones de los
encuestados mediante la tabulacion de respuestas. Por consiguiente, se aplico esta
técnica de manera rigurosa y sistematica para garantizar la obtencion de datos
precisos y relevantes sobre la relacion entre el trabajo en equipo y la gestion

institucional.
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4.6.2 Instrumento
Para la investigacion, se utilizé un cuestionario como instrumento principal. Este tipo
de herramienta permitid recopilar datos especificos relacionados con los objetivos
del estudio. Ademas, los cuestionarios se caracterizaron por su organizacion y
estructura, lo que facilitd la recopilacion sistematica de informacion relevante para
el estudio (Gallardo, 2017). Los cuestionarios resultaron ser una herramienta eficaz
para obtener datos que ayudaron a responder las preguntas de investigacion de

manera precisa y estructurada.

Para lograr el propdsito principal del estudio, que era determinar la relacién entre el
trabajo en equipo Yy la gestion institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local
de Cotabambas, 2024, se consider0 seleccionar la técnica e instrumento adecuados.

La estructuracion del cuestionario fue fundamental en esta primera etapa.

El cuestionario se adaptd para evaluar ambas variables utilizando una escala Likert
de cinco puntos y preguntas de frecuencia. Esta estructura permitié recopilar datos
sobre la percepcidn, sentimientos y actitudes de los encuestados en relacién con el
tema. Ademas, se tuvo en cuenta la validez y confiabilidad del cuestionario,
asegurando que las preguntas fueran claras, pertinentes y no sesgadas para garantizar
la calidad de los datos recopilados. También se estableci6 un proceso de recopilacion
de datos eficiente y ético, garantizando la confidencialidad y privacidad de los
participantes. Mediante estas medidas, se logré obtener informacion precisa y
relevante para el analisis de la relacion entre el trabajo en equipo y la gestion

institucional.

En este contexto, se ha disefiado un instrumento que incluye 18 items para evaluar el
trabajo en equipo y 15 items para la gestion institucional. Estos items estan
organizados en una escala de Likert de cinco puntos, que contiene las opciones: 1)
Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi Siempre y 5) Siempre. Esto permite a los

participantes seleccionar la opcion que mejor refleje su percepcién en cada item.

En ese sentido, para el analisis descriptivo se logro llevar a cabo un proceso de
baremacidn o categorizacion rigurosa para ambas variables 'trabajo en equipo' y
‘gestion institucional' como se detalla en el Anexo 7. Este procedimiento implico la
definicion de criterios especificos que permiten clasificar las respuestas de los

servidores en diferentes niveles de desempefio, asegurando asi una interpretacion
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mas precisa de los datos obtenidos. La finalidad de esta categorizacion es facilitar el
andlisis, proporcionando un marco de referencia claro y estructurado que permita
identificar patrones, tendencias y areas de mejora en las dinamicas de trabajo en
equipo. Asi mismo se busca que los hallazgos obtenidos puedan ser utilizados de
manera efectiva para orientar estrategias de mejora y fortalecer las capacidades de
gestion. De este modo, se garantiza que los resultados puedan ser comprendidos con
mayor facilidad y utilizados para la toma de decisiones estratégicas.

Tabla 3
Escala (Baremo) Variables de Trabajo en equipo y Gestion institucional

Escala 1 2 3

Categoria Deficiencia Aceptable Bueno

Nota. Categorizacion de variables.

4.7 Estadistico de investigacion

Desde la perspectiva Hernandez y Mendoza (2018), el analisis de los datos en el estudio
se realiz6 mediante dos enfoques principales: estadistica descriptiva y estadistica
inferencial. En primer lugar, se empled la estadistica descriptiva para interpretar los
resultados relacionados con el trabajo en equipo y la gestion institucional. Posteriormente,
se aplicé la estadistica inferencial para contrastar las hipétesis del estudio. Las variables de
trabajo en equipo y gestion institucional se categorizaron para aplicar pruebas estadisticas
adecuadas, como el coeficiente de correlacion de Spearman, después de realizar un anélisis
de normalidad de los datos. Este enfoque permitié comprender las caracteristicas de las
variables estudiadas y contrastar las hipotesis, contribuyendo asi a entender la relacion
entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa
Local Cotabambas, 2024.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados
5.1.1 Datos generales

a) Resultados de los servidores en funcion al genero

Tabla 4
Resultados de los servidores en funcién al género

Frecuencia Porcentaje
vilido Masculino 36 60.0
Femenino 24 40.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 8
Resultados de los servidores en funcién al género
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0.0
Masculino Femenino

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

De acuerdo a la tabla 4 y figura 8 de un total de 60 servidores encuestados de
la UGEL Cotabambas, el 60% son del grupo masculino y 40% pertenecen al
grupo femenino. Esto indica que los varones son el grupo mayoritario que
laboran dentro de esta institucion.
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b) Resultados de los servidores en funcion a la edad

Tabla s
Resultados de los servidores en funcién a la edad

Intervalo de edad Frecuencia Porcentaje

20-30 afos 21 35.1%
31 —40 afos 18 30.1%
41 — 50 afios 14 23.3%
De 50afios a mas 7 11.8%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 9
Resultados de los servidores en funcion a la edad

0,
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0,
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20.00%
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20-30 afios 31 - 40 afios 41 —50 afios De 50afios a
mas

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Conforme a la tabla 5 y figura 9, se presenta la distribucion de edades de los 60
servidores encuestados en la UGEL Cotabambas. La distribucion etaria de los
60 servidores publicos revela que el 35.1% tiene entre 20 y 30 afios, seguido por
un 30.1% entre 31 y 40 afos, evidenciando una plantilla mayoritariamente joven.
El 23.3% se encuentra entre 41 y 50 afios, mientras que solo el 11.8% supera los
50 afos. Estos datos indican un predominio de personal en formacion y
desarrollo profesional, lo que plantea desafios en capacitacion continua y

oportunidades para fortalecer la gestidn institucional con nuevas perspectivas.
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c) Resultados de los servidores en funcién a la formacion académica.

Tabla 6
Resultados de los servidores en funcion de la formacion académica

Frecuencia Porcentaje
Profesional 53 88.3
Valido Técnico 5 8.3
Auxiliar 2 3.3
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 10

Resultados en funcion de la formacién académica de los servidores
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Acorde a la tabla 6 y figura 10, en cuanto al grupo ocupacional de los 60
servidores encuestados de la UGEL Cotabambas, el 88.3% son profesionales, el
8.3% son técnicos y el 3.3% son auxiliares. Esto nos indica que en su gran
mayoria de los servidores son profesionales de tal forma que el desarrollo de las
actividades se debe orientar a una eficacia y efectividad laboral dentro de la

organizacion.
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d) Resultados de los servidores en funcion a la situacion laboral

Tabla 7
Resultados de los servidores en funcion a la situacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 12 20.0
Valido Contratado 48 80.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 11

Resultados de los servidores en funcién a la situacién laboral
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

La tabla 7 y la figura 11, se analiza la situacion laboral de los 60 servidores
encuestados de la UGEL Cotabambas. Se observa que el 20% es personal
nombrado, mientras que el 80% es contratado. Esto indica que la mayoria del
personal administrativo en la UGEL Cotabambas es de tipo contratado.
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e) Resultados de los servidores en funcion al tiempo de servicio.

Tabla 8
Resultados de los servidores en funcion al tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje
0-3 afios 36 60.0
valido 4-7 afios 17 28.3
8 -11 afios 1 1.7
12 afios a mas 6 10.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 12
Resultados en funcidon del tiempo de servicio de los servidores
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Considerando la tabla 8 y la figura 12, sobre el tiempo de servicio de los 60
servidores encuestados en la UGEL Cotabambas, se evidencia que el 60% tiene
entre 0 y 3 afios de antigliedad. Por otro lado, el 28.3% cuenta con entre 4 y 7
afios de servicio. Asimismo, un 1.7% posee entre 8 y 11 afios, mientras que el

10% tiene 12 afios 0 mas.
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5.1.2 Resultados respecto a la variable trabajo en equipo y sus diferentes
dimensiones.
a) Resultados en relacion de trabajo en equipo
Tabla 9
Resultados en torno al trabajo en equipo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 10.0
Trabajo en equipo Aceptable 29 48.3
Bueno 25 41.7
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 13
Resultados a nivel de trabajo en equipo
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 9 y la figura 13, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 10% presentd un nivel deficiente en trabajo en equipo, el 48.3%
alcanzé un nivel aceptable y el 41.7% logro un resultado bueno. Esto revela que mas
de la mitad (58.3%) de los servidores no superan el nivel aceptable, lo que evidencia

una limitacion en esta variable.

Este resultado podria mostrar ciertas deficiencias en el trabajo en equipo, como la
complementariedad, coordinacién, comunicacion, confianza y compromiso. Cuando
estas dimensiones no estan suficientemente consolidadas, impactara negativamente

en el cumplimiento de las metas, objetivos institucionales.
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b) Resultados en relacion con la dimensién de complementariedad
Tabla 10
Resultados en relacion con la dimension de complementariedad
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 8.3
Complementariedad Aceptable 37 61.7
Bueno 18 30.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 14

Resultados en relacion con la dimension de complementariedad
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 10 y la figura 14, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 8.3% presentd un nivel deficiente en la dimension de
complementariedad, el 61.7% alcanz6 un nivel aceptable y solo el 30% logr6 un
nivel bueno. Estos resultados reflejan una situaciéon preocupante, ya que el 70% del
personal “servidor” no supera el nivel aceptable, evidenciando serias debilidades en

esta dimensioén.

La predominancia de los niveles deficiente y aceptable se explica por la percepcion
de los servidores, quienes indican que nunca, casi nunca o solo a veces los jefes de
area promueven aspectos como tomar en cuenta la diversidad de habilidades y
conocimientos, la interdependencia de tareas, la flexibilidad frente a los cambios y
la sinergia para la resolucion de problemas. Esta baja integracion y aprovechamiento
de las fortalezas individuales dentro de los equipos de trabajo impacta

negativamente en la eficiencia y efectividad de la gestion institucional.
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c) Resultados en relacién con la dimension de coordinacion

Tabla 11
Resultados en relacion con la dimensién de coordinacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 13.3
Coordinacion Aceptable 31 51.7
Bueno 21 35.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 15

Resultados a nivel de dimensién de coordinacion
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segln la tabla 11 y la figura 15, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 13.3% present6 un nivel deficiente en la dimension de coordinacion,
el 51.7% alcanzé un nivel aceptable y solo el 35% logr6 un nivel bueno. Se puede
observar que el 65% de los servidores no superan el nivel aceptable, lo que evidencia

debilidades en esta dimension.

Este resultado refleja la percepcion de los servidores, quienes indican que nunca,
casi nunca o solo a veces los encargados de areas fomentan un liderazgo efectivo,
una distribucién justa de tareas, una resolucion adecuada de problemas y la
participacion activa del equipo. El poco fortalecimiento en estos indicadores genera
deficiencias en la coordinacion, afecta la organizacion del trabajo en equipo y limita
el cumplimiento de los objetivos institucionales, dificultando una gestiébn mas

eficiente y colaborativa.
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d) Resultados en relacién con la dimensién de comunicacion

Tabla 12

Resultados en relacion con la dimension de comunicacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 9 15.0
Comunicacion Aceptable 30 50.0
Bueno 21 35.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 16

Resultados en relacion con la dimension de comunicacion
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 12 y figura 16, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 15% presentd un nivel deficiente, el 50% alcanz6 un nivel aceptable
y solo el 35% logré un nivel bueno en la dimension de comunicacién. Estos
resultados muestran que el 65% del personal no supera el nivel aceptable, lo que

limita la efectividad en la comunicacion dentro de la institucion.

La predominancia de los niveles deficiente y aceptable se debe a la percepcion de
los servidores, quienes sefialan que los jefes de area no promueven eficazmente la
comunicacion, ya que los mensajes no son claros, falta apertura al didlogo, y se
presenta una escasa escucha activa y retroalimentacion. Esta deficiencia en la
comunicacion genera malentendidos, descoordinacion y un ambiente laboral poco
colaborativo, lo que impacta negativamente en el trabajo en equipo y el

cumplimiento de los objetivos institucionales.
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e) Resultados en relacién con la dimension de confianza

Tabla 13

Resultados en relacion con la dimension de confianza

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 16.7
Confianza Aceptable 31 51.7
Bueno 19 31.7
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 17

Resultados en la relacion con la dimension de confianza
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 13 y figura 17, el 16.7% de los servidores de la UGEL Cotabambas
presentd un nivel deficiente, el 51.7% alcanzd un nivel aceptable y solo el 31.7%
logré un nivel bueno. Esto indica que més del 68% de los servidores no superan el

nivel aceptable, lo que refleja una debilidad en la dimension de confianza.

De acuerdo a la percepcion de los servidores sefialan que nunca, casi hunca o solo a
veces los jefes de areas fomentan de manera constante el respeto mutuo, el apoyo
emocional, la confianza en las habilidades de los compafieros y la contribucion
conjunta al logro de objetivos comunes. La ausencia de estas practicas esenciales
debilita las relaciones laborales, genera tensiones entre los equipos, reduce la
cooperacion entre areas y afecta negativamente el trabajo en equipo, dificultando asi

una gestion eficiente y el cumplimiento de metas institucionales.
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f) Resultados en relacion con la dimensién de compromiso

Tabla 14

Resultados en relacion con la dimension de compromiso

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 8.3
Compromiso Aceptable 36 60.0
Bueno 19 31.7
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 18

Resultados en relacién con la dimension de compromiso
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segln la tabla 14 y la figura 18, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 8.3% presentd un nivel deficiente, el 60% alcanzé un nivel aceptable
y solo el 31.7% logr6 un nivel bueno. Estos resultados evidencian que un (68.3%)
no supera el nivel aceptable, lo que refleja una situacion preocupante respecto al

compromiso de equipo.

La mayoria de los servidores perciben que los jefes de areas no dan a conocer
adecuadamente la responsabilidad, la colaboracidn, la identificacién con el equipo
y el apoyo a los comparfieros. Las limitaciones de estos indicadores afectan la
motivacion, ya que los empleados no se sienten suficientemente comprometidos ni
respaldados. Esto, a su vez, reduce la eficiencia del trabajo en equipo y debilita la
conexion de los servidores con los objetivos institucionales, dificultando el

rendimiento y el logro de metas comunes.
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5.1.3 Resultados respecto a la variable de gestion institucional y sus diferentes
dimensiones.
a) Resultados en relacion de gestion institucional

Tabla 15
Resultados en relacion de gestion institucional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 13.3
Gestion institucional Aceptable 41 68.3
Bueno 11 18.3
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 19

Resultados en relacion de gestion institucional
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segln la tabla 15 y la figura 19, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 13.3% califico la gestion institucional como deficiente, el 68.3% un
nivel aceptable y solo el 18.3% como bueno. Estos datos reflejan que el 81.6% de
los servidores perciben una gestion institucional con limitaciones, por ende,
representa una preocupacién en este ambito administrativo. La interpretacion de
estos datos pone en evidencia debilidades en las funciones administrativas como

planeacion, organizacion, direccion y control.
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b) Resultados en relacion con la dimension de planeacion

Tabla 16

Resultados en relacion con la dimension de planeacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 10.0
Planeacion Aceptable 47 78.3
Bueno 7 11.7
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 20
Resultados a nivel de dimensién planeacion
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Los resultados de la tabla 16 y la figura 20, de los 60 servidores encuestados en la
UGEL Cotabambas, el 10% considera deficiente, el 78.3% la califica como
aceptable y solo el 11.7% como bueno. Se observa que (88.3%) de los servidores
no superan el nivel aceptable identificando limitaciones en esta funcion

administrativa.

La predominancia de niveles aceptable y deficiente responde a que muchos
servidores consideran que los jefes de areas nunca, casi nunca o solo a veces
fomentan una adecuada definicion de metas y objetivos claros, la identificacién de
los recursos necesarios, el desarrollo de estrategias y acciones efectivas y el
establecimiento de indicadores de desempefio. Estas deficiencias provocan
desorganizacion, dificultan la ejecucion eficiente de actividades, impiden responder
a las necesidades institucionales y limitan el monitoreo y evaluacion de los

resultados alcanzados.
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c) Resultados en relacion con la dimension de organizacion

Tabla 17

Resultados en relacién con la dimension de organizacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 11.7
Organizacién Aceptable 41 68.3
Bueno 12 20.0
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 21

Resultados en relacion con la dimension de organizacion
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Seguln la tabla 17 y la figura 21, se observa que, de los 60 servidores encuestados en
la UGEL Cotabambas, el 11.7% calificé la dimension de organizacion como
deficiente, el 68.3% se situd en un nivel aceptable y solo el 20% alcanzé un nivel
bueno. Esto evidencia que el (80%) de los servidores no perciben un nivel aceptable

en esta dimension.

Por ende, la estructura organizativa clara parece no estar suficientemente definida,
lo que puede generar confusion en roles, funciones y lineas de autoridad. También,
la distribucion equitativa de recursos presenta limitaciones, lo que afecta la
eficiencia y el equilibrio en la ejecucidn de tareas. Por Gltimo, la coordinacion entre
areas y oficinas muestra debilidades, dificultando al trabajo en equipo y el

cumplimiento de objetivos institucionales.
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d) Resultados en relacién con la dimension de Direccion

Tabla 18

Resultados en relacion con la dimension de Direccion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 10.0
Direccion Aceptable 44 73.3
Bueno 10 16.7
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 22

Resultados en relacion con la dimension de Direccion
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 18 y la figura 22, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 10% califico la dimension de direccion como deficiente, el 73.3%
como aceptable y solo el 16.7% la consider6 buena. Esto significa que el (83.3%)

de los servidores no superan el nivel aceptable.

Los servidores sefialan que, en muchos casos, los jefes de areas no ejercen un
liderazgo efectivo ni guian con claridad hacia objetivos institucionales. La toma de
decisiones estratégicas es percibida como poco eficaz, lo que reduce la capacidad de
respuesta ante problemas. Ademas, hay una falta de acciones oportunas para
desarrollar las competencias del personal, lo que impide su crecimiento profesional.
Tambien se evidencian debilidades en la gestion de conflictos, lo que puede generar

tensiones internas que afectan el clima laboral y la productividad.
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e) Resultados en relacion con la dimensién de Control

Tabla 19
Resultados en relacion con la dimension de Control

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 16.7
Control Aceptable 33 55.0
Bueno 17 28.3
Total 60 100.0

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 23

Resultados en relacion con la dimension de Control
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la Tabla 19 y la Figura 23, el 16.7% de los servidores de la UGEL
Cotabambas califico la dimension de control institucional como deficiente, el 55%
la considerd aceptable y solo el 28.3% la evalu6 como bueno. Estos resultados
muestran que el (71.7%) no superan el nivel aceptable, lo que compromete la
eficacia de la gestion institucional.

Los servidores indican que los jefes de areas no informan ni aplican de manera
constante acciones como el cumplimiento normativo, la evaluacion del desempefio,
el analisis de riesgos y la revision de desviaciones. El bajo control limita la
posibilidad de identificar fallas a tiempo, corregir errores y tomar decisiones
oportunas. La ausencia de un seguimiento riguroso no solo impide una mejora
continua, sino que también afecta la transparencia y la responsabilidad en la gestion,

generando impactos negativos en el funcionamiento general de la institucion.
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5.1.4 Andlisis de frecuencia y porcentaje de tablas cruzadas
a) Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo general
Tabla 20
Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo general
Gestion institucional Total
Deficiente  Aceptable Bueno
Deficiente f 6 0 0 6
% 10.0% 0.0% 0.0% 10.0%
. . 2 26 1 29
Trabajo en equipo Aceptable % 3.3% 43.3% 17%  48.3%
BUeno f 0 15 10 25
% 0.0% 25.0%  16.7% 41.7%
f 8 41 11 60
Total
% 13.3% 68.3%  18.3% 100.0%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 24

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo general
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun latabla 20 y la figura 24, se observa que, de los 60 servidores encuestados
en la UGEL Cotabambas, el 43.3% califican el trabajo en equipo y la gestion
institucional como aceptables. Ademas, un 25% califican el trabajo en equipo
como bueno y la gestion institucional como aceptable. Un 16.7% consideran
ambos, el trabajo en equipo y la gestion institucional, como buenos. Por otro
lado, el 10.0% de los servidores perciben tanto el trabajo en equipo como la

gestion institucional como deficientes.
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b) Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 1

Tabla 21
Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 1

Gestion institucional
Deficiente Aceptable Bueno Total

f 4 1 0 5

Deficiente %  6.7% 1.7% 00%  83%

. i 4 29 4 37
Complementariedad — »coniapte 9 6.7% 48.3% 6.7%  61.7%
f 0 11 7 18

Bueno %  0.0% 183%  11.7%  30.0%

f 8 41 11 60
Total % 133%  683%  18.3%  100.0%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 25

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 1
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 21 y la figura 25, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 48.3% perciben la complementariedad y la gestion institucional
como aceptables. Ademas, un 18.3% califican la complementariedad como
buena y la gestion institucional como aceptable. Por otro lado, el 11.7%
consideran ambas, la complementariedad y la gestion institucional, como
buenas. Finalmente, el 6.7% evallan tanto la complementariedad como la

gestion institucional como deficientes.
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c) Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 2

Tabla 22

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 2

Gestidn institucional

— Total
Deficiente Aceptable  Bueno
L. 6 2 0 8
Deficiente o 100%  3.3% 0.0%  13.3%
L, 2 28 1 31
Coordinacion Aceptable % 3.3% 46.7% 1.7% 5170
BUEno 0 11 10 21
% 0.0% 18.3% 16.7% 35.0%
f 8 41 11 60

Total
ota % 133%  68.3%  18.3%  100.0%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 26

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 2
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 22 y la figura 26, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 46.7% considera tanto la coordinacion como la gestion
institucional como aceptables. Asimismo, un 18.3% evallGa la coordinacion
como buena y la gestién institucional como aceptable. Por otro lado, el 16.7%
coinciden en calificar tanto la coordinacion como la gestion institucional como
buenas. Finalmente, un 10.0% perciben tanto la coordinacion como la gestion

institucional como deficientes.
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d) Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 3

Tabla 23
Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 3

Gestidn institucional

— Total
Deficiente Aceptable Bueno
. f 7 2 0 9
Deficiente o 11706 33%  00%  15.0%
., f 1 27 2 30
Comunicacion Aceptable % 1.7% 45.0% 3.3% 50.0%
Bueno 0 12 9 21
% 0.0% 20.0% 15.0% 35.0%
f 8 41 11 60

Total
ota % 133%  683%  18.3%  100.0%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 27
Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 3

Grafico de barras

n Gestién
30 institucional
M Deficiente
[ Aceptable

Bueno

207

Recuento

45 0%

20.0%

15.0%

17% ISS‘/.

I I
Deficients HAceptable Bueno

Comunicacion

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 23 y la figura 27, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 45% considera que tanto la comunicacién como la gestidn
institucional se califican como aceptables. Asimismo, un 20% evalua la
comunicacion como buena, manteniendo la gestion institucional en un nivel
aceptable. Por otro lado, el 15% opina que tanto la comunicacion como la gestion
institucional son buenas. Finalmente, un 11.7% perciben tanto la comunicacion

como la gestion institucional como deficientes.
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e) Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 4

Tabla 24

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 4

Gestidn institucional

- Total
Deficiente Aceptable  Bueno ol
f 6 4 0 10
Deficient
eticiente % 100%  67%  00%  16.7%
f 2 25 4 31
fi Aceptabl
Confianza ceptable %  33%  417% 6%  51.7%
B0 f 0 12 7 19
%  0.0%  200%  11.7%  31.7%
f 8 41 11 60

Total % 133%  683%  183%  100.0%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 28

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 4
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 24 y la figura 28, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 41.7% considera que tanto la confianza como la gestion
institucional se califican como aceptables. Asimismo, un 20% evalGa la
confianza como buena, manteniendo la gestiéon institucional en un nivel
aceptable. Por otro lado, el 11.7% opina que tanto la confianza como la gestion
institucional son buenas. Finalmente, un 10% perciben tanto la confianza como

la gestidn institucional como deficientes.
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f)  Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 5

Tabla 25

Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 5

Gestidn institucional

Deficiente  Aceptable Bueno Total
Deficiente f 5 0 0 >
% 8.3% 0.0% 0.0% 8.3%
. f 3 31 2 36
Compromiso Aceptable o 5006 517%  33%  60.0%
Bueno f 0 10 9 19
% 0.0% 16.7% 15.0% 31.7%
f 8 41 11 60

Total %  13.3% 68.3%  18.3% 100.0%

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Figura 29
Analisis de frecuencia y porcentaje a nivel del objetivo especifico 5
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la tabla 25 y la figura 29, de los 60 servidores encuestados en la UGEL
Cotabambas, el 51.7% considera que tanto el compromiso como la gestion
institucional se califican como aceptables. Asimismo, un 16.7% evalua el
compromiso como bueno, manteniendo la gestion institucional en un nivel
aceptable. Por otro lado, el 15% opina que tanto el compromiso como la gestion
institucional son buenos. Finalmente, un 8.3% perciben tanto el compromiso

como la gestion institucional como deficientes.
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5.2 Contrastacion de hipoétesis

5.2.1 Hipotesis general

a) Formulacion de hipotesis

Ho: No existe una relacion positiva entre el trabajo en equipo y la gestion
institucional en la Unidad de Gestidén Educativa Local Cotabambas, 2024.

Hi: Existe una relacion positiva entre el trabajo en equipo y la gestion
institucional en la Unidad de Gestidén Educativa Local Cotabambas, 2024.

Tabla 26
Trabajo en equipo y su relacion con gestion institucional

Trabajo en Gestion

equipo institucional
. Coeﬂmen'@ de 1.000 826™
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de -
Gestion correlacion 826 1.000
institucional Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas) (bilateral).
Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

b) Nivel de significancia
En relacion con el nivel de significancia que se muestra en la tabla 26, el valor de
p (Sig. 0.000). Este valor es menor que el nivel de significancia del 5% (0.05)
que se ha establecido. Esto indica que hay una relacion estadisticamente

significativa entre las variables analizadas.

¢) Region critica o decision
Basado en el nivel de significancia observado, se decide rechazar la hipotesis nula
(Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (H1). Asi, con un nivel de confianza del
95%, se concluye que el trabajo en equipo tiene una relacion positiva con la
gestion institucional en la UGEL-Cotabambas, 2024. Esta conclusién se apoya
en el coeficiente de rho de Spearman, que es de 0. 826, lo que indica una
correlacion positiva alta entre ambas variables, reflejando que el trabajo en

equipo favorece el fortalecimiento de la gestion

MICAELA BASTIDAS
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Figura 30
Trabajo en equipo y su relacion con gestion institucional (grafico de dispersion)
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

De acuerdo la figura 30, que ilustra la relacion entre el trabajo en equipo y la
gestion institucional a través de un gréfico de dispersion, se puede apreciar que, al

trazar una linea imaginaria, esta presenta una inclinacion ascendente.

Este patron indica una correlacion positiva entre ambas variables, lo que respalda
los hallazgos anteriores. La distribucion de los puntos en el grafico muestra una
tendencia creciente entre el trabajo en equipo y la gestion institucional, reforzando
la conclusion de que existe una relacion positiva alta, tal como indica el coeficiente
de rho de Spearman (0.826).
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5.2.2 Hipotesis especifico 1

a) Formulacion de hipotesis
Ho: No existe una relacion positiva entre la complementariedad de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

Hai: Existe una relacién positiva entre la complementariedad de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

Tabla 27

Complementariedad de equipo y su relacion con gestion institucional

Complementariedad . G_estl_on
institucional
Coeﬂmen'ge; de 1.000 706™
Complementariedad c orre!acmn
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficien'ge; de 706" 1.000
Gestion institucional _corre!auon 7
Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) (2 colas).
Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

b) Nivel de significancia
En relacion al nivel de significancia presentado en la tabla 27, se observa que el valor
p (Sig. 0.000). Este valor es menor que el nivel de significancia del 5% (0.05) que se
ha establecido. Esto indica que hay una relacion estadisticamente significativa entre la

complementariedad de equipo y la variable gestion institucional.

¢) Region critica o decision
A partir del nivel de significancia observado, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipdtesis alternativa (H1). Esto nos permite concluir, con un nivel de
confianza del 95%, que existe una relacion positiva entre la complementariedad de
equipo y la gestion institucional en la UGEL-Cotabambas en 2024. Esta conclusion se
respalda ademas por el coeficiente de rho de Spearman, que es de 0.706, lo que indica

una relacion positiva alta.
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Figura 31

Complementariedad y su relacion con gestion institucional
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

De acuerdo a la figura 31, que muestra la relacion entre la dimension de
complementariedad y la gestion institucional mediante un gréfico de dispersion, se
observa una clara tendencia ascendente. Este patrén indica una relacion positiva entre
la dimensidn y variables analizada, respaldando los hallazgos previos. El coeficiente de
Spearman (0.706) confirma una relacion positiva alta entre la gestion institucional y la
dimension de complementariedad en el trabajo en equipo
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5.2.3 Hipotesis especifico 2

a) Formulacion de hipdtesis
Ho: No existe una relacion positiva entre la coordinacién de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

Ho: Existe una relacion positiva entre la coordinacion de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

Tabla 28

Coordinacién de equipo y su relacion con gestion institucional

L, Gestion
Coordinacién . ..
institucional
Coeflc:enFe’ de 1.000 749"
Coordinacién _corre.amon
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 749™ 1.000
Gestion correlacion ! :
institucional Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) (2 colas).
Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

b) Nivel de significancia
Segun los datos presentados en la tabla 28, el valor p (Sig. 0.000), lo cual es
inferior al 5% (0.05) del margen de error permitido. Esto sugiere que existe una

relacion estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable analizada.

c) Region critica o decision
Con base en el nivel de significancia observado, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Esto nos permite afirmar, con un nivel
de confianza del 95%, que hay una relacion positiva entre la coordinacion de
equipo y la gestion institucional en la UGEL-Cotabambas en 2024. Ademas, esta
conclusion se apoya en el coeficiente de rho de Spearman, que es de 0.749,

indicando una relacion positiva alta entre la dimension y la variable analizada.
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Figura 32
Coordinaciéon de equipo y su relacion con gestion institucional
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

De acuerdo con la figura 32, que muestra la relacion entre la coordinacién de
equipo Y la gestion institucional a través de un grafico de dispersion, se observa
una clara tendencia ascendente al trazar una linea imaginaria entre los puntos. La
distribucion de los datos en el grafico refleja una asociacion creciente entre la
dimensién de coordinacion de equipo y la gestion institucional. Este
comportamiento visual refuerza el resultado obtenido con el coeficiente rho de
Spearman, cuyo valor de 0.749 indica una relacion positiva alta entre la dimensién

y la variable.
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5.1.1 Hipdtesis especifico 3

a)

b)

Formulacion de hipotesis
Ho: No existe una relacion positiva entre la comunicacion de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

Hi: Existe una relacion positiva entre la comunicacion de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

Tabla 29

Comunicacion de equipo y su relacion con gestion institucional

L, Gestion
Comunicacion . _ ...
institucional
Coeflc:en'ge; de 1.000 733"
Comunicacién _corre.auon
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 733" 1.000
Gestion correlacion ' )
institucional Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). (2 colas).

Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Nivel de significancia

En relacion al nivel de significancia mostrado en la tabla 29, el valor de p (Sig.
0.000), que es inferior al 5% (0.05) margen de error permitido. Esto indica que
hay una relacion estadisticamente significativa entre la dimension y la variable

analizada.

Region critica o decision

A partir del nivel de significancia observado, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipotesis alternativa (H1). Esto nos lleva a concluir, con un nivel de
confianza del 95%, que existe una relacién positiva entre la comunicacion de
equipo y la gestion institucional en la UGEL-Cotabambas en 2024. Ademas, esta
conclusion esta respaldada por el coeficiente de rho de Spearman, que es de
0.733, lo que indica una relacion positiva alta entre la dimensién y la variable

analizada.
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Figura 33
Comunicacion de equipo y su relacion con gestion institucional
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

La figura 33 muestra una clara relacion positiva entre la comunicacion de equipo
y la gestion institucional, representada por una tendencia ascendente en el
grafico de dispersion. La disposicion de los puntos evidencia una asociacion
creciente entre la dimension y variables. Este resultado es respaldado por el

coeficiente rho de Spearman (0.733), que indica una relacion positiva alta.
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5.1.2 Hipotesis especifico 4
a) Formulacion de hipotesis
Ho: No existe una relacion positiva entre la confianza de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

H1: Existe una relacion positiva entre la confianza de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

Tabla 30
Confianza de equipo y su relacion con gestion institucional

Confianza . G_estl_c') n
institucional
Coeﬁ(:lenyg de 1.000 662"
Confianza ¢ orre_lamon
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 662" 1.000
Gestién correlacion ' :
institucional Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) (2 colas).
Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

b) Nivel de significancia
En cuanto al nivel de significancia presentado en la tabla 30, el valor de p (Sig.
0.000), que es inferior al 5% (0.05) del margen de error permitido. Esto indica
que existe una relacién estadisticamente significativa entre la dimension y la

variable analizada.

¢) Region critica o decision
En funcion del valor de significancia observado, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Esto nos permite concluir, con un nivel
de confianza de equipo del 95%, que hay una relacion positiva entre la dimension
y variable en la UGEL-Cotabambas, 2024. Esta conclusion se ve respaldada por
el coeficiente de rho de Spearman, que es de 0.662, lo que indica una correlacién

positiva moderada entre la confianza de equipo y la variable gestion institucional.

MICAELA BASTIDAS
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Figura 34
Confianza de equipo y su relacion con gestion institucional
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la figura 34, que ilustra la relacion entre la confianza de equipo y la gestion
institucional mediante un grafico de dispersion, se observa una tendencia ascendente al
trazar una linea imaginaria. La distribucién de los puntos refleja una asociacion
creciente entre la dimension y variables analizada, lo que confirma una relacion positiva

moderada, respaldada por el coeficiente de Spearman (0.662).

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 83 de 119 -

5.1.3 Hipotesis especifico 5

a)

b)

Formulacion de hipdtesis
Ho: No existe una relacion positiva entre el compromiso de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

Hi: Existe una relacion positiva entre el compromiso de equipo y la gestion

institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

Tabla 31

Compromiso de equipo y su relacion con gestion institucional

Compromiso . G_estl_on
institucional
Coeﬂmen'gg de 1.000 773"
Compromiso _corre!auon
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 773" 1.000
Gestion correlacion ' '
institucional Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). (2 colas)
Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Nivel de significancia
El nivel de significancia presentado en la tabla 31, el valor de p (Sig. 0.000), que
es inferior al 5% (0.05) del margen de error permitido. Esto indica que existe una

relacion estadisticamente significativa entre la dimension y la variable analizada.

Region critica o decision

A partir del nivel de significancia observado, se toma la decision de rechazar la
hipdtesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alternativa (H1). Esto nos lleva a
concluir, con un nivel de confianza del 95%, que hay una relacién positiva entre
la dimensién de compromiso de equipo y la gestion institucional en la UGEL-
Cotabambas, 2024. Esta afirmacion se apoya en el coeficiente de rho de
Spearman, que es de 0.773, lo que menciona una correlacion positiva alta entre

la dimensidn y la variable en cuestion.
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Figura 35
Compromiso de equipo y su relacion con gestion institucional
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Nota. Resultados logrados del uso del instrumento (cuestionario)

Segun la figura 35, que muestra la relacion entre la confianza de equipo y la
gestion institucional en un grafico de dispersion, se observa una clara tendencia
ascendente. La distribucion de los puntos refleja una asociacion creciente entre
la coordinacion de equipo y la gestion institucional, confirmada por el coeficiente

de Spearman (0.773), que indica una relacién positiva alta.

5.2 Discusién
Los resultados del estudio muestran distintas valoraciones sobre el trabajo en equipo y su
relacion en la gestion institucional dentro de la UGEL Cotabambas, 2024. En lo que
respecta al trabajo en equipo, se observo que el 10% de los 60 servidores encuestados
presenta un nivel deficiente, situacidén que podria afectar la eficacia en la coordinacion de
tareas, comunicacion entre areas, confianza mutua, complementariedad y el compromiso

colectivo. Un 48.3% sefialo desempefiarse en un nivel aceptable, lo cual indica ciertas

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e L

-85de 119 -

limitaciones que seria necesario atender para lograr una mayor integracion y coherencia en
el cumplimiento de objetivos comunes. En tanto, solo el 41.7% alcanz6 un nivel bueno en
esta competencia, lo que revela la urgencia de consolidar espacios de colaboracion, mejorar
la comunicacion interna y reforzar la responsabilidad compartida como parte del trabajo

institucional.

Estos hallazgos revelan tanto coincidencias como divergencias en relacion con estudios
anteriores, lo cual permite contextualizar la situacion actual de la institucion en un marco
comparativo. En cuanto al trabajo en equipo, se identificd que el 10% de los servidores
presenta un nivel deficiente y 48.3% nivel aceptable en esta competencia, lo que representa
un riesgo para la eficiencia operativa y la articulacion de objetivos institucionales. Este
resultado guarda concordancia con el estudio de Holguin Romani (2021), quien encontrd
que el 69.2% de los participantes percibia el trabajo en equipo como una préactica frecuente,
mientras que un 30.8% sefialaba que se aplicaba de forma ocasional. Si bien la distribucion
no es exactamente la misma, ambos estudios reflejan la existencia de una practica
colaborativa moderada, con una porcion significativa de servidores que aun no desarrollan
plenamente esta competencia, lo que desde la gestion institucional indica la necesidad de
reforzar procesos internos de articulacion, comunicacion organizacional y liderazgo

cooperativo.

En cuanto a la gestion institucional, los resultados muestran que el 13.3% de los
encuestados perciben la gestion como deficiente, lo que podria indicar deficiencias en
planeacion, organizacion, direccion y control. Por su parte, el 68.3% la calificd en un nivel
aceptable, lo que sugiere una gestion funcional, pero con areas criticas que requieren
intervencion para optimizar el desempefio organizacional. Solo el 18.3% valor6
positivamente la gestion, situandola en un nivel bueno. Estos datos revelan una necesidad
de intervencidn orientada a fortalecer los sistemas de gestion institucional, promover el
liderazgo participativo y asegurar un enfoque estratégico en la toma de decisiones. En
consecuencia, resulta imperativo que las autoridades adopten medidas para potenciar tanto
las capacidades de trabajo en equipo como la eficiencia de los procesos institucionales, con

el objetivo de mejorar de manera integral el rendimiento organizacional.

Al comparar estos resultados con los del estudio de Reategui (2021), se observa cierta
concordancia en la percepcion predominante de una gestion aceptable o regular, ya que
dicho autor encontré que el 52.5% de los trabajadores calificaron la gestion en un nivel

intermedio. Sin embargo, se evidencian diferencias en los extremos de la percepcion:
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mientras en el estudio de Reategui (2021), un 3.3% la evalu6 como mala, en el presente
trabajo esa percepcion negativa se eleva al 13.3%, lo que podria reflejar mayores desafios
en el contexto local de la UGEL Cotabambas, posiblemente relacionados con recursos
limitados, estructuras organizacionales rigidas o dificultades en la comunicacion
institucional, de manera que se debe dar relevancia desde la planificacion, organizacion,

direccion y control.

Los resultados inferenciales obtenidos en esta investigacion proporcionan evidencia clara
sobre las relaciones significativas entre las diversas dimensiones del trabajo en equipo y la
gestion institucional en la UGEL-Cotabambas, 2024. Con un nivel de confianza del 95%,
se ha rechazado la hipotesis nula (Ho) en favor de la hipotesis alternativa (H1), lo que
indica que el trabajo en equipo tiene una relacion positiva con la gestion institucional. Este
hallazgo se respalda por un coeficiente de rho de Spearman de 0.826, lo que denota una
relacion positiva alta, lo que sugiere que, a medida que mejoran las competencias de trabajo

en equipo, también mejora el desempefio de la gestidn institucional.

En particular, se observa que la complementariedad de equipo presenta una correlacion
positiva alta (rho = 0.706) con la gestion institucional, lo que indica que la habilidad de los
miembros de un equipo para complementarse mutuamente es un factor importante, aunque
no determinante, en el éxito organizacional. La coordinacion, por su parte, muestra una
correlacion positiva alta (rho = 0.749), subrayando la importancia de la alineacion y la
colaboracion fluida entre los miembros del equipo para garantizar la eficiencia en la gestion
institucional. La comunicacidn también revela una relacién positiva alta (rho = 0.733), lo
que resalta la necesidad de establecer canales de comunicacién eficaces dentro de los
equipos para maximizar la productividad organizacional. Ademas, la confianza muestra
una relacion moderada (rho = 0.662), lo que indica que un ambiente de confianza, aunque
valioso, no es el Unico factor que impacta significativamente la gestion institucional. El
compromiso presenta una correlacion positiva alta (rho = 0.733), lo que reafirma que el
nivel de dedicacion y compromiso de los integrantes del equipo con los objetivos

institucionales es un determinante clave para el éxito organizacional.

En cuanto a las comparaciones con estudios previos, nuestros resultados coinciden en gran
medida con los hallazgos: Donde la relacidon observada de la gestion institucional fue 0.826,
lo que denota una relacion positiva alta, el cual sugiere que, a medida se mejoren las
competencias de trabajo en equipo, también mejora el desempefio de la gestion
institucional. Este resultado es consistente con el estudio de Reategui (2021), quien reportd
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una fuerte relacion positiva entre el trabajo en equipo y la calidad de la gestion institucional
(rho = 0.833). Lo que indica que la nocion de la calidad del trabajo en equipo es un factor
directamente relacionado con la efectividad de la gestion, destacando la necesidad de
mejorar estas competencias dentro de la institucion para optimizar su rendimiento

organizacional.

Asimismo, estos resultados son consistentes con los hallazgos de Alvarez Huaranga (2021),
quien también identificé una alta correlacion entre la gestion directiva y el trabajo en
equipo (rho = 0.731). Este hallazgo enfatiza que una comunicacion eficaz y el compromiso
de los miembros del equipo son factores esenciales para el funcionamiento eficiente de las
instituciones, y su fortalecimiento puede ser clave para mejorar los procesos de gestion en
la UGEL-Cotabambas.

Los resultados inferenciales confirman que el trabajo en equipo, junto con sus dimensiones
como la complementariedad, comunicacion, confianza, coordinacion y el compromiso,
juega un papel determinante en la mejora de la gestion institucional. Estos hallazgos
indican que, para optimizar la gestion en la UGEL-Cotabambas, es fundamental
implementar estrategias que fortalezcan estas competencias dentro de los equipos de
trabajo, lo que no solo mejorard la eficiencia operativa, sino también la cultura

organizacional y el clima laboral.

Cabe recalcar que los resultados obtenidos también muestran la relevancia de la gestién
proactiva, tal como se menciona en los estudios de Hermawan et al. (2023), que abordan
la necesidad de mejorar el control y la comunicacién interpersonal en el ambito educativo.
En conjunto, estas investigaciones proporcionan un marco para entender como las diversas
dimensiones del trabajo en equipo no solo influyen en la gestion institucional, sino que
también son clave para promover un ambiente de trabajo que fomente el crecimiento y la

productividad en el &mbito organizacional.

Las diversas teorias de la administracion ofrecen perspectivas complementarias sobre la
relacion entre el trabajo en equipo y la gestion institucional. La teoria de las relaciones
humanas, liderada por Elton Mayo, resalta la importancia de las interacciones entre los
miembros de un equipo, destacando que el desarrollo de un ambiente de colaboracion y
cooperacion es esencial para el éxito del trabajo en equipo. Esta teoria enfatiza la relevancia

de la comunicacion fluida y abierta, lo que facilita la coordinacion y el logro de objetivos
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comunes dentro de una organizacion (Chiavenato, 2019; Gémez y Acosta, 2003; Pérez
Vilar y Azzollini, 2013).

Por otro lado, la teoria X y la teoria Y de McGregor muestran como las percepciones del
liderazgo hacia los empleados pueden influir en el entorno laboral. Mientras que la teoria
X promueve un ambiente de control y supervision, la teoria Y favorece la autonomia, la
participacion activa y la motivacion intrinseca, aspectos que fomentan la colaboracion y el

compromiso dentro de los equipos de trabajo (McGregor, 1960).

La teoria de Maslow, centrada en las necesidades humanas, plantea que para que los
equipos de trabajo funcionen eficazmente, los lideres deben asegurarse de que las
necesidades bésicas de los individuos estén satisfechas, promoviendo asi un sentido de
pertenencia, reconocimiento y autorrealizacion. Este enfoque refuerza la idea de que
atender las dimensiones emocionales y sociales de los empleados mejora su desempefio en

equipo (Chiavenato, 2019).

En contraste, la teoria de Frederick Taylor, enfocada en la optimizacién y eficiencia a través
de la gestion cientifica, ha sido criticada por su enfoque mecanicista y falta de
consideracién de los aspectos humanos. Si bien puede mejorar la eficiencia, su aplicacion
en la gestion institucional debe ser complementada con enfoques que consideren las

necesidades de los empleados (Medina y Avila, 2002).

La teoria de Henri Fayol se centra en la administracion como un proceso estructurado que
incluye principios como la division del trabajo, la autoridad y la unidad de mando. Estos
principios pueden organizar y guiar el trabajo en equipo dentro de las instituciones,
asegurando que las actividades sean coordinadas de manera efectiva y bajo un liderazgo
claro (Robbins y Coulter, 2005). En esa misma linea, la teoria de Peter Drucker afiade un
enfoque en la eficiencia y la innovacidn, promoviendo un estilo de liderazgo que motive a
los empleados y fomente su participacion. Esta vision se alinea con la necesidad de que los
equipos trabajen de manera eficiente y adaptable en entornos institucionales (Chiavenato,
2019).

Por ultimo, la teoria de la burocracia de Max Weber, si bien propone una estructura
jerarquica formal, con reglas claras y especializacion, puede enfrentar limitaciones en
contextos que requieren mayor flexibilidad. No obstante, su enfoque estructural sigue
siendo relevante para garantizar la transparencia y la objetividad en las instituciones

publicas (Robbins y Coulter, 2010). La Teoria General de Sistemas y la Teoria de
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Contingencia destacan la necesidad de una vision integradora y flexible, respectivamente,
reconociendo que la adaptacion a entornos cambiantes es clave para la efectividad en la
gestion institucional (Chiavenato, 2019; Medina y Avila, 2002). En sintesis, todas estas
teorias coinciden en que la colaboracién, la flexibilidad y la adecuada coordinacion entre

los equipos son fundamentales para el éxito de la gestion institucional.

Dentro del analisis de resultados, se identifican debilidades significativas que deben ser
abordadas para optimizar tanto el trabajo en equipo como la gestién institucional en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Cotabambas. Una de las principales
debilidades evidenciadas es que el 58.3% de los servidores pablicos presentan niveles
deficientes o apenas aceptables en competencias de trabajo en equipo. Esta cifra revela
ciertas limitaciones en el desarrollo de habilidades fundamentales como la
complementariedad, compromiso, comunicacion efectiva, coordinacion de tareas y la
confianza mutua entre los miembros de la organizacién. Desde una Optica de gestion
institucional, este panorama representa una limitacion critica, ya que el trabajo en equipo
es fundamental para el logro de metas institucionales y una ejecucion eficiente de los

procesos internos.

Del mismo modo, en lo que respecta a la percepcion de la gestion institucional, se observa
que un 81.6% de los encuestados la califican como deficiente o aceptable, lo cual refleja
una apreciacion generalizada de funcionamiento limitado en aspectos como la
planificacién, organizacion, direccion y control. Esta debilidad no solo puede comprometer
el desemperio institucional, sino también generar un impacto negativo en el clima laboral,

reduciendo la motivacién, el sentido de pertenencia y productividad del personal.

Sin embargo, es importante destacar que estas debilidades también configuran importantes
oportunidades de mejora. En primer lugar, el diagndstico claro de estas carencias permite
a la gestion disefiar e implementar programas de formacion dirigidos al fortalecimiento de
las competencias blandas, especialmente aquellas relacionadas con el trabajo en equipo.
Iniciativas de capacitacion en liderazgo colaborativo, comunicacién asertiva, resolucion de
conflictos y coordinacion interdependiente podrian ser claves para transformar los actuales

niveles de desempefio en esta area.

Por otro lado, la gestion institucional, presenta una situacion critica donde abre la
posibilidad de replantear estructuras de gestion y modelos de liderazgo, promoviendo

estilos mas participativos, transparentes y orientados a resultados. Se pueden establecer

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-90de 119 -
mecanismos de evaluacion y retroalimentacion continua que permitan monitorear el
desempefio de los servidores, asi como fomentar una cultura organizacional centrada en la

mejora continua, innovacion administrativa y rendicion de cuentas.

Adicionalmente, estas debilidades podrian dar pie a la formulacion de planes estratégicos
integrales, que alineen la vision institucional con las précticas cotidianas, fomentando la
integracion del recurso humano como motor del cambio organizacional. En este sentido,
los hallazgos de la investigacion no solo evidencian areas criticas, sino que también ofrecen
una hoja de ruta para una gestion proactiva que identifique, priorice e intervenga sobre las

causas estructurales del bajo desempefio organizativo.

Por tanto, aunque los resultados evidencian debilidades sustanciales en competencias de
trabajo en equipo y en la percepcion de la gestion institucional, estos aspectos deben ser
asumidos como puntos de partida para la transformacion organizacional. A través de una
gestion estratégica orientada al desarrollo del capital humano y la optimizacion de procesos
internos, la UGEL Cotabambas tiene la oportunidad de fortalecer su institucionalidad,
mejorar el clima organizacional y garantizar un desempefio eficiente y sostenible a largo

plazo.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-91de 119 -

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Segun los hallazgos obtenidos se concluye de la siguiente manera:

Primero. Se evidencia una relacion positiva alta entre el trabajo en equipo y la gestion

institucional en la UGEL Cotabambas, reflejada en un coeficiente de relacion de
Spearman de 0.826 y un valor p de 0.000. Este resultado indica que fortalecer las
competencias relacionadas con el trabajo en equipo centradas en la
complementariedad, coordinacién, comunicacion, confianza y compromiso entre
los miembros contribuye de manera significativa a mejorar la gestion

institucional.

Segundo. Se evidencia una relacion positiva alta entre la complementariedad del equipo y

la gestion institucional en la UGEL Cotabambas, con un coeficiente de Spearman
de 0.706 y un valor p de 0.000, lo que confirma la significancia estadistica de esta
relacion. Esto implica que fomentar la complementariedad entre los miembros del
equipo a través de la diversidad de habilidades y conocimientos, la
interdependencia en las tareas, la flexibilidad, la adaptabilidad y la sinergia en la
resolucion de problemas contribuye significativamente a mejorar la eficiencia de

la gestion institucional en la UGEL.

Tercero. Se evidencia una relacién positiva alta entre la coordinacion de equipo y la

Cuarto.

gestion institucional en la UGEL Cotabambas, respaldada por un coeficiente de
relacion de Spearman de 0.749 y un valor p de 0.000. Esto indica que una
coordinacion efectiva, que incluye un liderazgo adecuado, distribucién justa de
tareas, participacion activa y una gestion eficiente de las actividades y procesos
internos, contribuye significativamente al fortalecimiento y la eficiencia de la

gestion institucional en la UGEL.

Se evidencia una relacion positiva alta entre la comunicacion y la gestion
institucional en la UGEL Cotabambas, respaldada por un coeficiente de Spearman

de 0.733 y un valor p de 0.000. Este resultado confirma que una comunicacion

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-92de 119 -

efectiva caracterizada por la claridad en los mensajes, la apertura al dialogo, la
escucha activa, la retroalimentacion oportuna, y el fortalecimiento de los canales
de informacion incide favorablemente en la calidad y eficiencia de la gestion

institucional.

Quinto. Se evidencia una relacion positiva moderada entre la confianza de equipo y la
gestion institucional en la UGEL Cotabambas, con un coeficiente de Spearman de
0.662 y un valor p de 0.000. Este hallazgo indica que fortalecer la confianza entre
los miembros del equipo basada en el respeto mutuo, el apoyo emocional, la
creencia en las capacidades individuales y la contribucion conjunta al logro de

metas fortalece positivamente en la eficacia de la gestion institucional.

Sexto. Se identifica una relacion positiva alta entre el compromiso de equipo y la gestion
institucional en la UGEL Cotabambas, respaldada por un coeficiente de Spearman
de 0.773 y un valor p de 0.000. Este resultado demuestra que fomentar el
compromiso de equipo, a través de la responsabilidad, la colaboracién, la
identificacion con los objetivos institucionales y el apoyo mutuo entre los
miembros, contribuye de manera significativa a mejorar la calidad de la gestién

institucional.

6.2 Recomendaciones
Primero. Para fortalecer las competencias en trabajo en equipo en la UGEL-Cotabambas,
se recomienda a los jefes de areas implementar talleres de formacion en
habilidades de trabajo en equipo y dindmicas grupales que fomenten la
colaboracion. Los servidores, por su parte, deben participar activamente en estas
actividades, contribuyendo a un ambiente de trabajo colaborativo mediante el
intercambio de ideas y el apoyo a sus colegas. Finalmente, el director debe
promover una cultura organizacional que valore el trabajo en equipo, facilitando
recursos y tiempo para actividades de colaboracion que permitan el desarrollo de

habilidades interpersonales.

Segundo. Para mejorar la complementariedad entre los miembros del equipo, se
recomienda a los jefes de areas disefar actividades que promuevan la
complementariedad de habilidades, asegurando que cada persona comprenda su
rol y su contribucién al equipo. Los servidores deben estar abiertos a colaborar y

aprender de los demas, aprovechando las fortalezas de sus compafieros para
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alcanzar objetivos comunes. El director, a su vez, debe implementar politicas que
reconozcan y recompensen la colaboracion efectiva entre equipos, incentivando

asi a los servidores a ser mas cooperativos en su trabajo diario.

Tercero. Con el fin de mejorar la coordinacion en la UGEL-Cotabambas, se recomienda a

Cuarto.

Quinto.

los jefes de &reas establecer procedimientos claros de comunicacion vy
coordinacion que aseguren que todos los miembros del equipo estén alineados en
sus objetivos. Los servidores deben mantener una comunicacion constante y clara,
participando en reuniones periddicas y compartiendo actualizaciones sobre el
progreso de sus tareas. El director deberia fomentar la creacion de herramientas
tecnoldgicas que faciliten la coordinacion entre areas, como plataformas de
gestidn de proyectos o sistemas de comunicacion interna que optimicen los flujos

de informacion.

Para fortalecer la comunicacion efectiva, es fundamental que los jefes de areas
realicen capacitaciones en habilidades de comunicacion y escucha activa,
mejorando asi la interaccion entre los miembros del equipo. Los servidores deben
practicar una comunicacion abierta y honesta, compartiendo tanto sus éxitos como
sus dificultades con compafieros. Por su parte, el director debe crear un ambiente
que valore la retroalimentacién constructiva, estableciendo canales de
comunicacion que permitan a los servidores expresar inquietudes y sugerencias

para mejorar la gestion institucional.

Para maximizar el impacto positivo de la confianza en la UGEL-Cotabambas, los
jefes de areas deben establecer un sistema de evaluacién continua de las
estrategias implementadas, realizando ajustes segun los resultados. Es esencial
empoderar a los servidores para que compartan sus ideas y experiencias. El
director debe fomentar un didlogo abierto y garantizar la retroalimentacion
efectiva, promoviendo asi un sentido de pertenencia y compromiso que fortalezca

la cultura organizacional.

Sexto. Para desarrollar un mayor compromiso entre el personal, se recomienda a los jefes

de areas crear programas gque fomenten el compromiso de los miembros de una
unidad organica, tales como el reconocimiento de logros y la oferta de
oportunidades de crecimiento profesional. Los servidores deben asumir un papel

activo en la construccion de un ambiente de trabajo positivo, apoyando iniciativas
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que busquen fortalecer el compromiso organizacional. Finalmente, el director
debe implementar politicas que refuercen la lealtad y el compromiso del personal
hacia la institucién, garantizando que todos se sientan valorados y parte integral

del equipo.

Séptimo. Se recomienda a los investigadores, incluidos docentes y estudiantes
universitarios, explorar temas que fortalecen el desarrollo organizacional en la
UGEL-Cotabambas. En primer lugar, se podria investigar la "Efectividad de la
capacitacion en trabajo en equipo y en el desempefio institucional™, analizando
como la formacion en habilidades interpersonales impacta en la colaboracion y
los resultados organizacionales. En segundo lugar, se recomienda el estudio sobre
"La Influencia de la comunicacién interna en la coordinacién y eficiencia de
equipos de trabajo"”, evaluando como las herramientas y estrategias de
comunicacion afectan la cohesion y el desempefio de los equipos. Estos temas no
solo enriqueceran el conocimiento académico, sino que también proporcionaran
informacién valiosa para mejorar la gestion institucional en la UGEL-

Cotabambas.
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Trabajo en equipo y su relacidn con la gestidn institucional en la unidad de gestion educativa local Cotabambas, 2024

¢Cual es la relacion que existe
entre el compromiso de equipo
y la gestion institucional en la
Unidad de Gestiéon Educativa
Local Cotabambas, 2024?

Local Cotabambas, 2024.

Establecer la relacién que existe
entre el compromiso de equipo
y la gestion institucional en la
Unidad de Gestion Educativa
Local Cotabambas, 2024.

Local Cotabambas, 2024.

Existe una relacion positiva
entre el compromiso de equipo
y la gestion institucional en la
Unidad de Gestion Educativa
Local Cotabambas, 2024.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensién Indicadores Metodologia
Problema general Obijetivo general Hipétesis general = Diversidad de habilidades y | Enfoque de
conocimientos investigacion:
¢De qué manera se relaciona Determinar la relacion que Existe una relacion positiva - = Interdependencia de tareas Cuantitativo
. . ) . . : Complementariedad P e

el trabajo en equipo y la existe entre el trabajo en entre el trabajo en equipo y la = Flexibilidad y adaptabilidad

gestion institucional en la equipo y la  gestion gestion institucional en la = Sinergia en la resolucion de | Tipo de

Unidad de Gestién Educativa institucional en la Unidad de Unidad de Gesti6n Educativa problemas investigacion:

Local Cotabambas, 20247 Gestion  Educativa  Local Local Cotabambas, 2024. = Liderazgo eficaz Basico
Cotabambas, 2024 Coordinacion = Distribucion equitativa de tareas

Problema especifico Hipotesis especificas = Resolucién de problemas Nivel de
Obijetivos especificos = Participacion investigacion:

¢Cudl es la relacién que existe Existe una relacion positiva Variable 01 = Claridad en la comunicacion Correlacional

entre la complementariedad de | Establecer la relacion que existe | entre la complementariedad de Trabajo en c I = Apertura la comunicacién

equipo y la gestion institucional | entre la complementariedad de | equipo y la gestién institucional equipo omunicacion = Escuchar activa Método de

en la Unidad de Gestion | equipoy la gestion institucional | en la Unidad de Gestion = Retroalimentacion investigacion:

Educativa Local Cotabambas, | en la Unidad de Gestion | Educativa Local Cotabambas, = Respeto mutuo Método

2024 Educativa Local Cotabambas, | 2024. = Apoyo emocional deductivo
2024. ) = Creencias en las habilidades de los

¢Como es la relacion que existe Existe una relacion positiva entre Confianza miembros Disefio de

entre la coordinacion de equipo | Evaluar la relacion que existe | la coordinacién de equipo y la = Contribucién hacia el logro de | investigacion:

y la gestion institucional en la | entre la coordinacion de equipo | gestion institucional en la Unidad objetivos No

Unidad de Gestion Educativa | y la gestion institucional en la | de Gestion Educativa Local = Responsabilidad experimental-

Local Cotabambas, 2024? Unidad de Gestion Educativa | Cotabambas, 2024. . = Colaboracién transversal
Local Cotabambas, 2024. Compromiso = Identificacién con el equipo

¢Cual es la relacion que existe Existe una relacion positiva = Apoyo a tus comparieros Poblacién-

entre la comunicacion de equipo | Identificar la relacion que existe | entre la  comunicacion de = Definicion de metas y objetivos | Muestra

y la gestion institucional en la | entre lacomunicacién de equipo | equipo y la gestion institucional claros Esta

Unidad de Gestion Educativa | y la gestion institucional en la | en la Unidad de Gestion y = |dentificacién de recursos necesarios | conformado 60

Local Cotabambas, 2024? Unidad de Gestion Educativa | Educativa Local Cotabambas, Planeacion » Desarrollo de estrategias y acciones | Servidores

_ _ Local Cotabambas, 2024. 2024. * Establecimiento de indicadores de _

¢Qué relacion existe entre desempefio Técnica

confianza de equipo y la gestion | Evaluar la relacién que existe | Existe una relacion positiva ) * Estructura organizativa clara Encuesta

mstlt_uuonal en Ia_ Unidad de entre la co'nfla_nza_de equipoy la entre Iaco_nflgnza_de equipoy la Varlab_lg 02 Organizacién » Distribucién equitativa de recursos

Gestion  Educativa  Local | gestion institucional en la | gestion institucional en la ~ Gestion » Coordinacion entre éreas y oficinas | Instrumento

Cotabambas, 20247 Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa institucional Cuestionario

Direccion

Liderazgo efectivo

Toma de decisiones estratégicas
Desarrollo del talento

Gestion de conflictos

Control

Cumplimiento normatividad
Evaluacion de desempefio
Evaluacion de riesgos
Analizan las desviaciones
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Anexo 2. Cuestionario de investigacion

i UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC REL
: FACULTAD DE ADMINISTRACION W,

Al AT

Estimado (a) participante:

Este estudio forma parte de una tesis de investigacion universitaria de pregrado, con el objetivo de recopilar datos
para analizar la relacion entre el trabajo en equipo y la gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa
Local Cotabambas, 2024. La encuesta de percepcion es anénima y voluntaria, se basa en un cuestionario de
preguntas.

I.  INSTRUCCIONES: En cada pregunta formulada tendra cinco alternativas como respuesta,
marque usted con un “X” el casillero de la escala que Ud. Considera conveniente.
Il. DATOS GENERALES:
21. Género:M () F()
2.2. Edad:(......... )
2.3. Formacién Académica: a) Profesional () b) técnico( )  ¢) Auxiliar( )
2.4. Condicion Laboral: a) Nombrado ( ) b) Contratado( )

2.5. Tiempo de servicio: a) 0 -3 afios b)4 a7 afios ¢) 8a 11 afios d) 12 afios a mas

N° Trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas

+|Casi siempre

~ [Nunca

~o |Casi hunca
w A veces
9Siempre

Variable 01: Trabajo en equipo |
Dimensién: Complementariedad
¢Con qué frecuencia las habilidades y conocimientos de los miembros de tu equipo

1 se complementan entre si para abordar diferentes aspectos del trabajo?

5 ¢Con qué frecuencia tus tareas dependen del trabajo realizado por otros miembros de
tu equipo?

3 ¢Con qué frecuenciq tu equ[po apr(_)vecha la diversidad de perspectivas y enfoques
para encontrar soluciones més efectivas a los problemas?

4 ¢Con qué frecuencia estas dispuesto/a asumir roles y responsabilidades diferentes en

tu equipo para complementar las habilidades y conocimientos de los demas?
Dimension: Coordinacién

¢Con qué frecuencia el lider de tu equipo establece metas claras, delega

5 | responsabilidades de manera efectiva y motiva al equipo hacia el logro de los
objetivos?

¢Con qué frecuencia percibes que las tareas y responsabilidades se distribuyen de
6 | manera justa entre los miembros de tu equipo?

¢Con qué frecuencia los conflictos dentro de tu equipo se abordan de manera

7 . . L .
constructiva y se llega a soluciones que beneficien al equipo?
Dimensién: Comunicacion

8 ¢Con qué frecuencia encuentras que los mensajes entre los miembros de tu equipo
son claros y faciles de entender?

9 ¢Con qué frecuencia te sientes cémodo/a expresando tus ideas y opiniones en tu

equipo?

10 | ;Con qué frecuencia los miembros de tu equipo practican la escucha activa?

1 ¢Con qué frecyencia recibes retr_oalimentacién constructiva sobre tu trabajo por
parte de los miembros de tu equipo?

Dimension: Confianza

¢Con qué frecuencia percibes un ambiente de respeto mutuo entre los miembros de
tu equipo?

12
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13 ¢Con qué frecuencia percibes que los miembros de tu equipo se brindan apoyo
emocional en momentos dificiles?
14 ¢Con qué frecuencia confias en las capacidades de tus compafieros de equipo para
realizar sus tareas asignadas?
Dimensién: Compromiso
15 (;Co_n qué frecuencia asumes la responsabilidad de tus acciones y contribuciones al
equipo?
16 ¢Con qué frecuencia colaboras con tus comparieros de equipo para lograr los
objetivos comunes?
17 | ¢Con qué frecuencia te identificas con tu equipo?
18 ¢Con qL_Jé frecuencia brindas apoyo a tus compafieros de equipo cuando es
necesario?
Cuestionario gestion institucional
0 o
NE Gestion institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, § _ § _ g
2024, S| d|>2 3|2
Z |0 (|0 |]
1123 |4]|5

Variable 01: Gestion institucional

Dimensién: Planeacion

1 | ¢Con qué frecuencia la institucion establece metas y objetivos claros?

2 | ¢Con que frecuencia la institucion identifica los recursos necesarios?

3 | ¢Con que frecuencia la institucion desarrolla estrategias y acciones concretas?
¢Con qué frecuencia la institucion establece indicadores de desempefio para monitorear

4 y evaluar el progreso hacia sus metas y objetivos?

Dimensién: organizacién

5 ¢Con qué frecuencia percibes que la estructura organizacional es adecuada en cuanto a
funciones y responsabilidades?
¢Con qué frecuencia consideras que los recursos humanos, financieros y materiales se
distribuyen equitativamente para satisfacer las necesidades de todas las oficinas y

6 |areas?

7 ¢Con qué frecuencia percibes una eficaz coordinacion entre los diferentes areas u
oficinas para garantizar la coherencia y colaboracion en los objetivos comunes?

8 ¢Con qué frecuencia percibes el uso adecuado de los instrumentos de gestion (MOF y
ROF) para garantizar el buen desempefio de los miembros de la institucién?
Dimension: Direccion
¢Con qué frecuencia percibes que el liderazgo en la institucién es efectivo para

9 |inspirar, motivar y guiar a los miembros hacia el logro de los objetivos
organizacionales?

10 ¢Con qué frecuencia consideras que la institucién toma decisiones estratégicas
efectivas para anticipar y responder a los cambios del entorno?

1 ¢con qu_é frecuencia se fomenta _Ia_innovaci()n y la creatividad entre sus miembros
para mejorar sus procesos y servicios?

12 ¢Con qué frecuencia la institucién fomenta la toma de las buenas decisiones con el fin
de agilizar los procedimientos segln su responsabilidad?

Dimension: Control

13 | ¢Con qué frecuencia la institucién verifica el cumplimiento de normas legales?

14 ¢Con qué frecuencia identifican y evallan los riesgos que puedan afectar el logro de
los objetivos?

15 ¢Con qué frecuencia se analizan las desviaciones entre los resultados esperados y los

resultados reales?
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Anexo 3. Validacidon del instrumento de la variable trabajo en equipo

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Lo, [N\aabel Aronbar  [lolina

Titulo de la Investigacidn: Trabajo en equipo y su relacidn con la gestidn institucional en la
Unidad de Gestidn Educativa Local Cotabambas, 2024

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre el trabajo en equipo y la gestion
institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024

Unidad de andlisis: Servidores de la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas
Investigador: Bach. Sandra Maribel Pacco Vilches

Instrumento: Cuestionario.

N* EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION

1 /2 [3]4a s
01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X‘
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia 5
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad
09 | Muestra una organizacion ldgica Organizacién X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+bcedse) 50 = (124 39)/50  aso. V47

NOTA: El instrumento se considera vdlido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 29 de Hayo de 2024

Sello y firma'del experto

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mgtr. Adm. Josué Huaman Cayllahua

Titulo de la Investigacién: Trabajo en equipo y su relacién con la gestién institucional en la
Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024.

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre el trabajo en equipo y la gestién
institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024

Unidad de andlisis: Servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas.
Investigador: Bach. Sandra Maribel Pacco Vilches.

Instrumento: Cuestionario.

N* EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
|2 3 14 15

01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia b

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia 4

03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia b4

04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia e

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad ¥

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad e

08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad ¥

09 | Muestra una organizacion ldgica Organizacién X

10 | Calidad de instrucciones Calidad {
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = £/ b /3¢ j /50 =lfe= G2 %

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, Jo de /i« ipe del, 2024

o ko wAn g v e
AP
&

v
ATUNS U]
N\ ...
Aptr Adm Losue Hdamdnl Covilabua
N DOCENTIE A 1an -

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Hg. Syvetlonia Callan: Herino

Titulo de la Investigacidn: Trabajo en equipo y su relacidn con la gestidn institucional en la
Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre el trabajo en equipo y la gestién
institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024

Unidad de andlisis: Servidores de la Unidad de Gestidn Educativa Local Cotabambas
Investigador: Bach, Sandra Maribel Pacco Vilches

Instrumento: Cuestionario.

N* EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION

1 (2 |3 14 |5
01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia A
04 | Basados en aspectos tedricos de |a variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad Y
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacién logica Organizacion Y
10 | Calidad de instrucciones Calidad A

TOTAL a |b [c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+bcsd+e) /50 = (16480)]56  =4is= Q2 %o

NOTA: El instrumento se considera vilido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 30de Ma}ode 2024

’ u(;CLu l“\..‘.
Sello y firma del experto
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Anexo 4. Validacion del instrumento de la variable gestion institucional

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: ,’ fo Herwcede % % Tde Vi 11'-(\'1"/)0 chocara

Titlo de la Investigacién: Trabajo en equipo y su relacién con la gestion Institucional en la
Unidad de Gestion Cducativa Local Cotabambas, 2024

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre el trabajo en equipo y la gestién
Institucional en la Unidad de Gestidn Educativa Local Cotabambas, 2024

Unidad de andlisis: Servidores de 1a Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas
Investigador: Bach. Sandra Maribel Pacco Vilches

Instrumento: Cuestionario.

(N EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
¥ T ) 7 1 (2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X |
02 | Pertinencia de reactivos _ Coherencia sgdd
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia _| ¢
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable Consistencia | | | x|
05 | Expresado en hechos perceptibles _| Objetividad | | |
06 } Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad | | | | ot
07 | Formulado con lenguaje apropiado | Claridad l X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad L T T =]
09 | Muestra una organizacion logica | Orpanizacion N -
10 ] Calidad de instrucciones __| Calidad _J.__Fi %
~__ToTaL - a |b [c |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (asbecedee) /50 = (28 415)|50 usfse B¢ Y,

NOTA: El instrumento se considera vdlido cuando ¢l promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos s = 70%

Abancay, 2{ de ﬂa'ade 2024

r,‘;_‘.'.\'.!u:uu'.r» mu&m
I ot 14
) AR

Tt G Fidena Looyzs O deors
IRy 3 W i «fu
~7 DOZENTE *

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Wilson Jhon Mollocondo Flores

Titulo de la Investigacién: Trabajo en equipo y su relacién con la gestién institucional en la
Unidad de Gestién Educativa Local Cotabambas, 2024.

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre el trabajo en equipo y la gestién
institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas, 2024

Unidad de andlisis: Servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local Cotabambas.
Investigador: Bach. Sandra Maribel Pacco Vilches.

Instrumento: Cuestionario.

N*® EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 12 [3 |4 |5

01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad g ¢
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad e
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacion B4
10 | Calidad de instrucciones Calidad Ly

TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /S0 =("12435) /5O =)3/so= quy .

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 2¢ de 1770 del, 2024

enndo Pue,

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mgt. Adm. José Carlos Vilca Narvset

Titulo de la Investigaciting Trabajo en equipo v su relscidn con la gestidn institucional en la
Uradad de Gestidn Educative Locel Catsbambas, 7024,

Objetivo: Detesrinar la relacibn que existe entre @l trabajo en equipo y la gestidn
institucional &n la Pnidad de Gestidn Edwcativa Logal Cotabambas, 2024

Unidad da anilisi: Servidores de |a Unidad de Gestian Eduzativa Local Cotabamibas
Ivdtipador: Back. S3andra Maribel Pacco Vikches.

Instrumento: Cuestionario.
N® FVIDENCIAS INDICADORES | VALDRACION

| _ 1 |2 [3 |4 |5
01 | Operacionalizacién de la variablas Metodclogia X
0F | Partinencia de reactivos Coherenca i

0F | Cantidad de reactesos para medir variable | Suficencia £

| D4 Eu:df:-smmm:nﬂm: di lawariable | Cosdisienca _1; ] I
0% | Expressdo en bechos peroeptibles Obpetividad N .

| O | Adecuado para los sujetos de estudio l':q:-c;rh.lnld:u:l. i
07 | Forrnulada con lenguaje aprogido Claridad f
OB | Acarde al avence de la clendia y tecnologis | Actualidad kA

i 09 | Muestra una crganizackin légica Organizacion X
10 | Calidad de instnacionas Calidad K

{ TOTAL ~— lalb Jc |d =

COEFICIENTE DE VALIDACION: € = {aebocrdis) /50 o[ZBH51/30 oy flpa W

MOTA: El mstrumesnto se considera wilido cuando el promedio del Cosficents (C) slorgado
paor los tres eupertos es = 70%

Abancay, 23 de T=y@ del, 2024

Sella ¥ firma del experto

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento

Escala: Trabajo en equipo

N de
Alfa de Cronbach elementos
0.945 18

Estadisticas de total de elemento
Media de escalasi  Varianzade escala  Correlacién total ~ Alfa de Cronbach
el elemento se ha  si el elemento se ha de elementos si el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

¢Con qué frecuencia las habilidades y conocimientos
de los miembros de tu equipo se complementan entre 58.3500 149.147 .685 .942
si para abordar diferentes aspectos del trabajo?

¢Con qué frecuencia tus tareas dependen del trabajo
realizado por otros miembros de tu equipo?

¢(Con qué frecuencia tu equipo aprovecha la
diversidad de perspectivas y enfoques para encontrar 58.0833 147.908 .645 .943
soluciones mas efectivas a los problemas?

¢Con qué frecuencia estas dispuesto/a asumir roles y
responsabilidades diferentes en tu equipo para

57.9667 146.643 757 941

complementar las habilidades y conocimientos de los 58.1333 145880 779 940
demas?

¢Con qué frecuencia el lider de tu equipo establece

metas claras, delega responsabilidades de manera

efectiva y motiva al equipo hacia el logro de los 58.1833 144.017 719 940
objetivos?

¢Con qué frecuencia percibes que las tareas y

responsabilidades se distribuyen de manera justa 58.0167 148.051 .676 .942

entre los miembros de tu equipo?

¢Con qué frecuencia los conflictos dentro de tu
equipo se abordan de manera constructiva y se llega 57.9500 150.557 .592 .944
a soluciones que beneficien al equipo?

¢Con qué frecuencia encuentras que los mensajes

entre los miembros de tu equipo son claros y faciles 57.9500 146.523 .658 .943
de entender?

¢Con qué frecuencia te sientes comodo/a expresando
tus ideas y opiniones en tu equipo?

¢Con qué frecuencia los miembros de tu equipo
practican la escucha activa?

¢Con qué frecuencia recibes retroalimentacion
constructiva sobre tu trabajo por parte de los 58.2667 148.029 .686 .942
miembros de tu equipo?

¢Con qué frecuencia percibes un ambiente de respeto

58.1167 142.037 793 .940

58.2000 148.366 .647 943

. - 58.0000 146.678 .697 .942
mutuo entre los miembros de tu equipo?
¢Con qué frecuencia percibes que los miembros de tu
equipo se brindan apoyo emacional en momentos 58.1667 148.989 .641 .943
dificiles?
¢Con qué frecuencia confias en las capacidades de tus
comparieros de equipo para realizar sus tareas 58.2500 145.479 .681 .942
asignadas?
¢C0_n qué frecuepciafisumes la re_sponsabilidad de tus 58.2000 152,366 556 944
acciones y contribuciones al equipo?
¢Co.n qué frecuencia colapo['as con tus compafieros de 58.0000 149797 586 944
equipo para lograr los objetivos comunes?
¢Con qué frecuencia te identificas con tu equipo? 58.2167 145.630 .681 .942
¢Con qué frecuencia brindas apoyo a tus comparieros 58.0167 149 406 706 942

de equipo cuando es necesario?

Estadisticas de escala

Desv. N de
Media Varianza Desviacion elementos
61.5333 164.863 12.83991 18
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Escala: Gestion Institucional
N de
Alfa de Cronbach elementos
0.931 15
Estadisticas de total de elemento
Media de
escala si
el Varianza de Alfa de
elemento escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
se ha elemento se ha de elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
(;C_on_que frecuencia la institucion establece metas y 45,8667 88,389 573 929
objetivos claros?
¢Con qué frecu_enma la institucion identifica los 45.9000 88.905 567 929
recursos necesarios?
¢Con qué frecuencia la institucion desarrolla 45.9333 84.979 638 928

estrategias y acciones concretas?

¢Con qué frecuencia la institucion establece
indicadores de desempefio para monitorear y evaluar ~ 45.6000 87.871 617 .928
el progreso hacia sus metas y objetivos?

¢Con qué frecuencia percibes que la estructura

organizacional es adecuada en cuanto a funciones y  45.6833 89.542 514 931
responsabilidades?

¢Con qué frecuencia consideras que los recursos
humanos, financieros y materiales se distribuyen
equitativamente para satisfacer las necesidades de
todas las oficinas y areas?

¢Con qué frecuencia percibes una eficaz coordinacion
entre los diferentes areas u oficinas para garantizar la  45.6500 87.858 642 927
coherencia y colaboracion en los objetivos comunes?
¢Con qué frecuencia percibes el uso adecuado de los
instrumentos de gestion (MOF y ROF) para

45.7667 83.470 733 .925

. - . 45.7667 83.029 .788 923
garantizar el buen desempefio de los miembros de la
institucion?
¢Con qué frecuencia percibes que el liderazgo en la
institucion es efectivo para inspirar, motivar y guiar a 45.7500 88,665 587 929

los miembros hacia el logro de los objetivos
organizacionales?

¢Con qué frecuencia consideras que la institucion
toma decisiones estratégicas efectivas para anticipar ~ 45.6500 85.418 642 927
y responder a los cambios del entorno?

¢Con qué frecuencia se fomenta la innovacion y la

creatividad entre sus miembros para mejorar sus  45.7500 83.682 761 924
procesos y servicios?

¢Con qué frecuencia la institucion fomenta la toma de

las buenas decisiones con el fin de agilizar los 45.8667 85.067 741 .925
procedimientos segun su responsabilidad?

¢Con qué frecuencia la institucion verifica el

L 45.7167 86.783 .691 .926
cumplimiento de normas legales?
¢Con qué frecuencia identifican y evglugn los riesgos 45.7000 81841 761 924
que puedan afectar el logro de los objetivos?
¢Con qué frecuencia se analizan las desviaciones 45,6333 83.321 697 926

entre los resultados esperados y los resultados reales?

Estadisticas de escala
Media Varianza Desv. Desviacion N de elementos
49.0167 98.152 9.90718 15
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Anexo 6. Tabulacion de datos

Gestion institucional

Trabajo en equipo
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Anexo 7. Baremacion de variable
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Descripcion

Determinacion del ancho del intervalo

Intervalos

Trabajo en equipo
18 items

Complementariedad
4 items

Coordinacién
3 items
Comunicacion

4 ftems

Confianza
3 items

Compromiso
4 items

Max = 90; Min = 18; Rango =72; K=3
Total = 72/3
Ancho del intervalo = 24

18 — 42: Deficiente
43 — 66: Aceptable
67 — 90: Bueno

Max = 20; Min = 4; Rango = 16; K =3
Total = 16/3
Ancho del intervalo =5

4 - 9: Deficiente
10 - 15: Aceptable
16 — 20: Bueno

Max = 15; Min = 3; Rango = 12; K =3
Total =12/3
Ancho del intervalo = 4

3 - 7: Deficiente
8- 11: Aceptable
12 — 15: Bueno

Max = 20; Min = 4; Rango = 16; K =3
Total = 16/3
Ancho del intervalo =5

4 —9: Deficiente
10 — 15: Aceptable
16 — 20: Bueno

Max = 15; Min = 3; Rango = 12; K =3
Total = 12/3
Ancho del intervalo = 4

3 - 7: Deficiente
8- 11: Aceptable
12 — 15: Bueno

Max = 20; Min = 4; Rango = 16; K =3
Total = 16/3
Ancho del intervalo =5

4 —9: Deficiente
10 - 15: Aceptable
16 — 20: Bueno

Gestion institucional
15 items

Planeacion
4 items

Organizacién
4 items
Direccion

4 items

Control
3 items

Max = 75; Min = 15; Rango = 60; K =3
Total = 60/3
Ancho del intervalo = 20

15 — 35: Deficiente
36 — 55: Aceptable
56 — 75: Bueno

Max = 20; Min = 4; Rango = 16; K =3
Total = 16/3
Ancho del intervalo =5

4 —9: Deficiente
10 - 15: Aceptable
16 — 20: Bueno

Max = 20; Min = 4; Rango = 16; K =3
Total = 16/3
Ancho del intervalo =5

4 —9: Deficiente
10 — 15: Aceptable
16 — 20: Bueno

Max = 20; Min = 4; Rango = 16; K =3
Total = 16/3
Ancho del intervalo =5

4 —9: Deficiente
10 - 15: Aceptable
16 — 20: Bueno

Max = 15; Min = 3; Rango = 12; K =3
Total =12/3
Ancho del intervalo = 4

3 - 7: Deficiente
8- 11: Aceptable
12 — 15: Bueno
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Anexo 8. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Trabajo en equipo 0.270 60  0.000
Gestion institucional 0.352 60  0.000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov con la correccion de Lilliefors se utilizd
para evaluar si las variables "Trabajo en equipo” y "Gestion institucional” siguen una
distribucion normal. Los resultados muestran que ambas variables tienen valores de
significancia (Sig.) de 0.000, lo que significa que no siguen una distribucién normal. Al
interpretar esta prueba, si el valor de significancia es menor que 0.05, se rechaza la hipétesis

nula, lo que indica que los datos no se distribuyen de manera normal.

Dado que los datos para ambas variables no siguen una distribucion normal, se requiere el uso
de una prueba estadistica no paramétrica para analizar la relacion entre ellas. En este caso, la
prueba de correlacion de Spearman es adecuada, ya que no asume la normalidad en la
distribucion de los datos, a diferencia de la correlacion de Pearson, que si lo requiere.

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 9. Rangos de correlacién

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Martinez y Campos (2015). Correlacion entre Actividades de Interaccion Social Registradas

con Nuevas Tecnologias y el grado de Aislamiento Social en los Adultos Mayores
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Anexo 10. Evidencia fotografica
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