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RESUMEN

En lo que concierne al método, la indagacion se enfocd en la ruta cuantitativa,
siendo el tipo béasica, donde predominé el disefio no experimental con alcance
correlacional, analizandose una muestra de 80 participantes obtenida mediante
muestreo aleatorio simple de una poblacion de 100 sujetos; para el acopio de la
informacion pertinente se usé la encuesta con su cuestionario tipo Likert de cinco
niveles, los cuales fueron validados por tres jueces que calificaron como aplicable
los instrumentos; a su vez, pasaron por fiabilidad obteniéndose un alfa de Cronbach
de 0.812 y 0.704 para el clima organizacional y acompafiamiento docente
respectivamente, dando como decision que son fiables para su aplicacion. Los
hallazgos exhibieron un coeficiente Rho de 0.792 que indic6 una correlacion
positiva y proporcional; también se alcanz6 una significancia de dos colas inferior a
0.05 que posibilité rechazar la hipotesis de nulidad y aceptar la alternativa. Se
concluyé que existe relacion entre el clima organizacional y acompafiamiento

docente de una Institucion Educativa publica Callao, 2023.

Palabras clave: Clima organizacional, acompafiamiento docente, institucién

educativa



ABSTRACT

Regarding the method, the inquiry focused on the quantitative route, being the basic
type, where the non-experimental design with correlational scope predominated,
analyzing a sample of 80 participants obtained by simple random sampling of a
population of 100 subjects; For the collection of pertinent information, the survey
was used with its five-level Likert-type questionnaire, which were validated by three
judges who qualified the instruments as applicable; in turn, they went through
reliability, obtaining a Cronbach's alpha of 0.812 and 0.704 for the organizational
climate and teaching support respectively, giving as a decision that they are reliable
for their application. The findings exhibited a Rho coefficient of 0.792, which
indicated a positive and proportional correlation; a two-tailed significance of less
than 0.05 was also reached, which made it possible to reject the null hypothesis and
accept the alternative. It was concluded that there is a relationship between the
organizational climate and teacher accompaniment of a public Educational
Institution Callao, 2023.

Keywords: Organizational climate, teacher accompaniment, educational

institution



INTRODUCCION

De acuerdo a lo que menciona la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (2019), indic6 que los paises han manifestado su
disposicion y compromiso con el objetivo de elevar el estandar del proceso
educativo, en vista del deficiente rendimiento académico de los estudiantes; sin
embargo, la implementacion de programas de formacion continua, como el
acompafamiento pedagogico, se enfrenta a diversas limitaciones que dificultan su
eficacia, como la formacion inicial deficiente, la inestabilidad laboral, el poco sueldo
que cubre las necesidades basicas de los docentes, la carencia de los estimulos,
la escasez de respaldo para los programas de posgrado y la inexistencia de
estabilidad en la capacitacion constante.

Los docentes estan expuestos a cambios en los campos académico, técnico
y cientifico, que incentivan al ser humano a estar constantemente capacitados,
pues esta educacién juega un papel muy importante, lo que exige que los docentes
sean cada vez mas calificados y, asi satisfacer las necesidades educativas
actuales, usando los recursos de aprendizaje apropiados para establecer una
comunicacién efectiva con los estudiantes. (Escribano, 2018). De acuerdo al
Informe del Programa Internacional para la Evaluacién de estudiantes (2018),
menciona que los cambios en estos tiempos son constantes dentro de los entornos
gue nos rodea, lo cual se puede evidenciar en las deficiencias educativas. Como
podemos evidenciar presentamos un problema durante al menos veinte afos, ya
que la educacion no solo se basa en lo publico, si no en lo regional y local, donde
se pueda formar estudiantes que sean investigadores e innovadores, ya que es
frecuente escuchar que la labor docente no es ideal, segun los distintos estudios
llevados a cabo en informes.

El ambito nacional el Ministerio de Educacion (2018), afirma que las
reformas educativas antiguas hicieron que los profesores sean considerados el pilar
fundamental del sistema educativo, quienes asumieron un papel protagénico en la
formacion. En cuanto a las practicas pedagdgicas, la mayoria de los docentes
contintan utilizando estrategias de ensefianzas donde se enfocan en el aprendizaje

memoristicos y no muestran interés en colaborar con otros, limitandose a la



propagacion de informacion, lo que impide al crecimiento de capacidades en ellos.

De acuerdo con el sondeo llevado a cabo por Fe y Alegria en el afio 2018 a
educadores de ensefianza inicial acerca de la eficacia del apoyo brindado, el 71%
de los docentes afirmaron que el apoyo del director fue beneficioso para su labor,
en tanto que el 51% sefialé que recibieron un apoyo util por parte de otro docente
o de una red (Consejo Nacional de Educacién, 2019). Desde hace tiempo, se viene
implementando estrategias de acompafiamiento pedagdgico, tiene como finalidad
brindar orientacién para orientar mejor las practicas de los docentes. Aunque esta
estrategia no obtuvo los resultados deseados por parte del Minedu, Vasquez et al.
(2019), nos indica que los acompafiantes no estaban preparados para brindar este
programa, algunos de los capacitadores improvisaban, lo cual causo molesta por

parte de los docentes.

En el &mbito local, presenta un desafio al tener que identificar el ambiente
laboral de la institucion educativa y como esta afecta y se relaciona con la
planificacion, seguimiento y evaluacién de los distintos procesos de aprendizaje
para lograr resultados satisfactorios. El personal docente es el responsable de
llevar a cabo la planificacion, evaluacion, seguimiento e implementacion con la
gestion educativa descentralizada, lo cual contribuye al desarrollo tanto personal
como profesional. Asimismo, es importante que sepan manejar adecuadamente los
recursos materiales y financieros asignados. En este contexto, la capacitacion
docente tiene como objetivo que los educadores Adopten las directrices,
evaluaciones, disefio y asesoramiento de la educacion continua. Esto se hace para
mejorar la practica pedagobgica y desarrollar estrategias de seguimiento
pedagadgico.

Por otro lado, el clima organizacional, Cabrera (2019) nos dice que en las
instituciones educativas evidencian problemas en el ambiente de trabajo e
interpersonal, lo cual conlleva a desacuerdos y molestias, poca comunicacion y falta
de capacidad para la colaboracién en equipo. Por lo tanto, de acuerdo con lo
mencionado, se presentd el siguiente problema general: (Como se relaciona el
Clima Organizacional y el Acompafiamiento Docente en una Institucion Educativa

Publica Callao,2023? Asimismo, se formulo los Problemas Especificos: (a) ¢ Cual



es la relacion entre el sistema de comunicacion y acompafiamiento docente en una
Institucion Educativa Publica Callao, 2023?, (b) ¢Cuél es la relacién entre la
resolucién de conflicto y acompafiamiento docente en una Institucion Educativa
Publica Callao, 2023?, (c) ¢Cual es la relacion entre trabajo en equipo y
acompafamiento docente en una Institucion Educativa Publica Callao, 20237.

Con respecto a la investigacion presento justificacion teérica porque buscoé
conocer el conocimiento sobre la relacion entre la variable clima organizacional y la
variable acompafiamiento docente, en este sentido, la teoria de que existe una
relacion entre estas variables debe ser probada cientificamente para demostrar que
es cierta. En segundo lugar, la investigacion es practica, ya que de los resultados
obtenidos se podran tomar acciones y medidas en la mejora de las relaciones
interpersonales y clima organizacional, contribuyendo al desempeiio laboral,
potenciando la comunicacion, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas, la
adaptacion, reduciendo el ausentismo, riesgos psicosociales como estrés directo,
sobrecarga mental, fomentando el pensamiento critico. En tercer lugar, esta
investigacion es metodoldgica porque el autor desarrollara dos herramientas para
evaluar las variables de clima organizacional y acompafiamiento docente, las
cuales seran validadas por métodos de validacion de jueces expertos y pasaran por
un proceso de credibilidad donde seran autenticadas. En este sentido, estos
cuestionarios pueden ser considerados como un referencial cuando los
investigadores tratan de estimar variables similares en un escenario similar al
analizado.

Respecto a los objetivos, se presentd: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y acompafiamiento docente en una Institucién Educativa Publica
Callao. Asimismo, los objetivos especificos son: (a) Determinar la relacién entre
sistema de comunicacién y acompafiamiento docente en una Institucién Educativa
Publica Callao, 2023, (b) Determinar la relacion entre resolucion de conflicto y
acompafamiento docente en una Institucion Educativa Publica Callao, 2023, (c)
Determinar la relacion entre trabajo en equipo y acompafnamiento docente en una
Institucion Educativa Publica Callao, 2023.

Paralelamente, la hipétesis general afirm6: Existe relacién entre el Clima
Organizacional y el Acompafamiento Docente en una Institucion Educativa Publica

Callao, 2023. Asimismo, también se afirma las siguientes hipotesis especificas: (a)



Existe relacion entre el sistema de comunicacion y el acompafiamiento docente en
una Institucion Educativa Publica Callao, 2023. (b) Existe relacion entre resolucion
de conflicto y el acompafiamiento docente en una Institucién Educativa Publica
Callao, 2023. (c) Existe relacion entre trabajo en equipo y el acompafamiento

docente en una Institucion Educativa Publica Callao, 2023.



Il. MARCO TEORICO

La presente investigacion conté con el respaldo de investigaciones y articulos a
nivel internacional y nacional y local, los cuales guardan relacién con las variables
estudiadas, siendo estas el clima organizacional y acompafiamiento docente. A
nivel nacional, Herrera (2022) en su tesis establecio si existe una conexion entre la
administracion y el apoyo pedagogico en los profesores de nivel secundaria. Para
lograr este objetivo se emple6 el enfoque cuantitativo utilizando un disefio no
experimental y correlacional. Estuvo compuesta por 188 personas seleccionadas
de una poblacion de 365 docentes. Los resultaron demostraron una conexién
directa y positiva (Rho=0,688) entre las variables estudiadas. Ademas, se encontré
una agrupacion (Rho=0,583) en la dimensién de planificacién y el acompafiamiento
pedagdgico, una union favorable (Rho=0,592) entre la dimension de organizacion
y el acompafiamiento pedagdgico, y una conexion optima (Rho=0,576) entre la
dimensién de direccion y el acompafiamiento pedagdégico se asegurd hay una
relacion favorable (Rho= 0 ,569).

De igual forma, Gamarra (2017) su tesis llevé a cabo un estudio sobre el
analisis del ambiente laboral y su relaciéon con la gestion en el area administrativa.
El presente estudio fue de naturaleza cuantitativa basandose en lo cientifico para
realizar un corte transversal en una entrevista a los docentes, con la finalidad de
observar sobre estas variables. Vicente de Spearman obtuvo un coeficiente
r=0.891, lo que le permiti6 afirmar que la administrativa de una entidad se
fundamenta en la distribucion adecuada de recursos, un ambiente laboral adecuado
y con una estructura organizacional que fomenta la productividad. Ademas, las
recompensas son un medio para volver el desempefo destacado de los empleados
e implementar un ambiente favorable para la produccion dado que el empleado
experimenta una sensacion de pertinencia y apreciacion por parte de su compaiiia.

Quijano (2020) en su tesis se establecid6 un enlace entre el apoyo
pedagdgico del lider y el rendimiento de los pedagogos en la escuela publica. La
presente investigacion fue mediante una metodologia cuantitativa, con un enfoque
no experimental y correlacional. La muestra era de 58 participantes, seleccionados

de una poblacion de 334 docentes. Los resultados indicaron que el apoyo



pedagaogico fue calificado como regular (79,3%) o deficiente (19%), mientras que el
rendimiento de los docentes se establecid los rangos satisfactorios (53,4%), en
proceso (41,4%), en inicio (3,4%) y destacado (1,7%). Se concluyé que existia una
conexion positiva y relevante entre las variables (Rho=0,607), especialmente en
areas de planificacion, ejecucion y evaluacion. Existe una consecuencia positiva,
moderada y significativa (Rho=0,659,0,628 y 0,359) entre la variable de desempefio
de los docentes.

Segun, Medina y Zannoni (2018) su tesis se centrd en evaluar la eficacia del
clima organizacional en los niveles de agrado laboral percibidos por los profesores
de la provincia de Junin. Perl. Para lograr este objetivo, se analizaron algunas
capacidades que posibilitan el establecimiento de la conexién de variables, tales
como la autorrealizacion, que se definen la autenticidad que poseen los
protagonistas pedagdgicos al identificarse y sentirse satisfechos en su labor
pedagdgica y profesional. Esto se pone de manifiesto cuando los integrantes
educativos se comprometen en diversas actividades escolares y tienen la ocasion
de ser supervisados y reflexion acerca de su desempefio. Ademas, la comunicacion
se refiere a las relaciones institucionales dentro de la empresa. El estudio
estadistico mostrd un coeficiente de correlacion de 0.702, por lo tanto, se deduce
gue el ambiente laboral ejerce una influencia directa y significativa en los niveles de
contentamiento que experimentan los agentes educativos.

Rojas (2022) en su tesis tuvo como propoésito de establecer si hay una
relacion entre el sistema de comunicacion, las competencias emocionales y las
agrupaciones de ensefianzas en los maestros de una escuela. Se aplico un enfoque
cuantitativo, basico y correlacional para llevar a cabo el analisis. La poblacion
estaba conformada por 215 docentes, mientras que la muestra era 138 personas.
Los estudios indicaron que el apoyo educativo como las agrupaciones de
ensefianzas alcanzaron niveles eficientes (76,1% y 73,9%) y regulares (19,6%),
mientras que las competencias emocionales y las agrupaciones de ensefianzas de
ubicaron en niveles eficientes (76,1% y 56,5%) y regulares (19,6% y 37%). Se
finaliza que hay una conexién asertiva entre el apoyo educativo y las agrupaciones
de ensefianza (Rho=0,765) de igual modo, se evidencia una confirmacion positiva
entre la habilidad emocional y el grupo de ensefianza (Rho=0,764).

Guillen (2020), llevo a cabo una investigacion a nivel internacional en su tesis



para determinar la relacion entre clima organizacional y acompafiamiento docente.
Este estudio se realiz6 de manera descriptiva y utilizando un enfoque cuantitativo.
Los resultados mostraron un indice de relacion r = 0.848, lo cual evidencia una
conexion directa entre las variables. Se determiné que el desempefio de los
alumnos es crucial para alcanzar un nivel superior de calidad. Un entorno adecuado
que garantice la seguridad y el respeto de los derechos, favoreciendo la
planificacion y ejecucion del plan de estudios.

Cortés y Leal (2019) en su tesis el objetivo principal es aplicar una estrategia
pedagodgica con el objetivo de mejorar el clima laboral en las instituciones
colombianas. Su metodologia empleada fue cuantitativo, aplicado y disefio cuasi
experimental. Su muestra seleccionada al azar para el estudio estuvo compuesta
por 80. Los resultados obtenidos indicaron que la porcion experimental perfecciono
un progreso significativo (22%) en cuanto a su percepcion sobre el trabajo en
equipo Yy relaciones interpersonales, el grupo mantiene su opinion original (2%).
Como conclusion, se prolongara que el factor que mayor incidencia tuvo en el clima
organizacional fue la cooperacion y las relaciones interpersonales.

Pérez y Agreda (2020) en sus tesis investigd la conexion entre el soporte
pedagogico y la experiencia reflexiva de los profesores. Para ello, utiliz6 una
metodologia compuesta por estudios descriptivos no experimentales y un disefio
correccional, y su muestra, y su muestra poblacién estuvo compuesta por 150
docentes. Los resultados obtenidos indicaron que el 76,7% de los profesores que
recibieron apoyo presentaron un nivel de reflexibn docente critica, el 22,7%
reflexion de caracter pedagdgico, y el 0,6 reflexion docente. En cuanto a los
responsables del acompafiamiento, el 78% obtuvo un nivel destacado, el 20,6%
satisfactorio, y el 1,2% proceso. Los autores concluyeron que existen una conexién
directa y moderadamente efectiva a través de las variables estudiadas (Rho 0,562,
sig. Bil.0,000<0,005), no obstante, verifican si hay una conexién directa,
moderadamente positiva (Rho=0,458;0,581; y 0,487) entre las diferentes
dimensiones del apoyo educativo y la practica reflexiva.

Vargas et al. (2022) en su tesis describié el ambiente laboral segun la
apreciacion de los procedimientos de aportacion de la comunidad en una institucién
educativa en Colombia. Para ello, utilizo un enfoque cuantitativo y un disefo

descriptivo. La poblacién era de 765 individuos, mientras que la muestra estuvo



formada por 93 participantes, seleccionados mediante un probado probabilistico.
Los hallazgos surgieron de que la conexidn entre las instituciones y los padres es
Optima con un 61,29% de resultados positivos. Ademas, el 71,42% de los
encuestados afirma que las relaciones humanas son buenas y fomenta un ambiente
constructivo. Sin embargo, el 43% desconoce la estructura organizativa. Por otro
lado, el 64% piensa que la participacion y la responsabilidad son importantes,
mientras que el 52,69% observa de manera positiva la gestién y convivencia
institucional. A pesar de esto, el 35,87% muestra falta de interés para participar en
los comités organizacionales. En conclusion, se destaca que los padres de familia
tienen una actitud apatica hacia las actividades escolares, por lo que se sugiere
implementar técnicas motivacionales y de gestion colaborativa para asegurar su
implicacion.

Cerdas et al. (2021) propusieron como meta examinar el ambiente laboral
considerando diferentes perspectivas centros educativos de Costa Rica, Se
presentd un enfoque cuantitativo y una metodologia empirico-analitica con disefio
no manipulable, transaccional y descriptivo. La investigacion tuvo una poblacién de
4953 docentes, seleccionando una muestra representativa de 657 unidades
mediante un sondeo probabilistico estratificado. Los resultados obtenidos
sefalaron la falta de cordialidad y respeto mutuo entre colegas, la indiferencia y
falta de empatia de algunos compafieros, se identificaron factores que impactan en
el ambiente laboral, como la motivacion, la identidad y la cohesion de esfuerzos,
colaboracién en grupo, direccién participativa, vinculos interpersonales positivos, y
dialogo eficaz.

También, Vasquez (2021) realiz6 un analisis de los efectos del ambiente
laboral en varios paises latinoamericanos. En este contexto, se enfatiza que el
ambiente laboral es un factor critico para alcanzar los objetivos que se planteen
cualquier entidad, incluyendo las organizaciones educativas. Se afirmé que el
entorno laboral se refiere a los aspectos favorables que se necesitan implementar
en las interrelaciones personales asi mismo los integrantes educativos deberan
proporcionar un servicio 6ptimo a los estudiantes. Existen percepciones comunes
gue tienen los empleados, y estas permiten examinar el impacto de la creacion de
un ambiente laboral agradable en el placer que experimentan los docentes en el

desempeiio de sus labores. Después de observar aspectos relacionados con la



comunicacioén efectiva, el desenvolvimiento de las emociones y el trato equitativo al
coparticipe se determina estadisticamente que el entorno laboral influye en un 37%
en el nivel satisfactorio. En resumen, una organizaciéon mejorar a la institucion en
sus actividades de aprendizaje.

El enfoque tedrico de la variable clima organizacional se sustenta en Taylor
(1911) menciond en la teoria clasica de la administracion, que la organizacion es
una estructura que ayuda a mejorar la productividad de trabajo. A su vez, el
comportamiento de los empleados es causado en parte por el trato del
administrativo y por las condiciones que perciben (Likert, 1948). Es asi como
establecen algunos enfoques que ayudaran a mejorar estos aspectos.

Es un ambiente donde se relacionan, conviven y colaboran diferentes
protagonistas educativos, con motivaciones, percepciones, intereses y actitudes
compartidas, que impulsan el logro de resultados y metas conjuntas. (Carrillo et al.,
2021). También se refiere a los valores, normas, costumbres, creencias y
conductas que representan e identifican a la comunidad educativa. Torres (2021)
contribuye a la confirmacion de del clima organizacional al mencionar que el lider
debe fomentar un ambiente laboral favorable que sirva como herramienta para
fortalecer las conexiones interpersonales de los responsables, de manera que
puedan brindar un apoyo docente empéatico y fluido, con el objetivo de fortalecer el
desarrollo pedagdégico en pro de los efectos de formacion de los estudiantes. De
acuerdo con lo mencionado Correa et al. (2019), las dimensiones que aborda el
clima organizacional son el sistema de comunicacion, resolucién de conflictos y
trabajo en equipo

UNESCO (2019), define al acompafiamiento docente como una estrategia
formativa, interactiva y colaborativa que observa, asesora y retroalimenta el
desempefio de los docentes para llegar a los estandares de aprendizaje
preestablecidos. Por lo tanto, el acompafiamiento pedagodgico es fundamental para
mejorar la calidad del proceso educativo, es fundamental conocer el grado de
rendimiento de los profesores mediante el apoyo pedagdgico que se les brinda
mediante la planificacion docente, acompafiamiento pedagdgico y el dialogo central
reflexivo. En la actualidad, la sociedad demanda que los educadores estén
debidamente capacitados y preparados para guiar a las nuevas generaciones y

hacer frente a nuevos retos que la sociedad imponga, y que se encuentra en



constante evolucion.

Se trata de promover el desempefio profesional, desde mirar criticamente y
reflexionar sobre la misma accion de trabajo de clase. Asimismo, pretende alcanzar
compromisos de mejora continua a largo plazo y sostenibles. A nivel educativo, el
seguimiento pedagogico es un tema crucial en la educacion, ya que su aplicacion
efectiva es fundamental para el mejoramiento del desempefio laboral de los
educadores, lo cual favorece a su aprendizaje y el desarrollo social del estudiante
Malpaso & Lapa (2022). La importancia del acompafiamiento pedagdgico radica en
la posibilidad de intercambiar experiencias y aprendizajes didacticos entre el
docente acompafiante y el docente de aula acompafado, a través de una
conversacion reflexiva previamente acordada, con el propdsito de adquirir nuevas
experiencias y mejorar. Ademas, su éxito del docente estara vinculado con su
habilidad para actuar como mediador del aprendizaje de los estudiantes, partiendo
del sus necesidades e intereses para asi, planificar y ejecutar procesos
pedagdgicos y didacticos, seleccionando diferentes recursos didacticos y
gestionando las condiciones de aprendizaje y el ambiente apropiado.

En cuanto a la dimension del sistema de comunicacién segun Avilés y Campos
(2020), en cuanto a la organizacién, es imposible que funcione, ya que es primordial
para el desarrollo de la comprension de los estudiantes y docentes. Asi mismo
Sardifias et al. (2020), la educacion comunicativa se manifiesta mediante el cambio
de informacién en ambas direcciones, y una practica de diadlogo, respetuoso y
sensato. La comunicacion representa una de las variables que influyen en el clima
organizacional, de acuerdo con el estudio realizado por Garcia et al. (2020), la
comunicacién organizacional nos sefiala que es la transmisién de informacién y
practicas comunicativas, a través de distintos canales y mensajes. Su objetivo es
lograr una circulacion fluida y organizada, que puede presentarse en tres aspectos:
comunicacién descendente (de arriba hacia abajo), comunicacion ascendente (de
abajo hacia arriba) y comunicacion horizontal (en un mismo nivel jerarquico). Por
otro lado, Sardifias (2020), coindicen en que la comunicacion es una fundamental
ya que busca establecer cambios y construir significados y significados para un bien
comun.

Por otro lado, la dimension de resolucion de conflictos se refiere a la

habilidad del grupo de organizacion para vencer disconformidad y rivalidad de
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manera adecuada y con el fin de aprender de ellos (Cano et al. 2020). Esto implica
gestionar y resolver adecuadamente los problemas interpersonales, examinando y
evaluando de manera objetiva los problemas subyacentes. También con lleva a
identificar y presentar argumentos persuasivos que contribuyen a la satisfaccion de
la inconformidad y trabajaren grupo con las partes involucradas para encontrar
acuerdos para un entorno colaborativo, creativo y asertivo. Bamidele y Charity
(2020), coinciden en que el finalizar una disputa es un proceso complicado que
requiere paciencia, planificacién y estrategia. Por ello, es importante identificar
primero la causa o el principio de un problema, luego elaborar un plan de solucién
encaminado a solucionar las dificultades. Para implementar el plan, se recomienda
utilizar estrategias alineadas con mecanismo democraticos como la medicién, la
negociacion y la conciliacion. Durante el proceso, Villalobos y Pertuz (2019)
proponen que los lideres opten un enfoque proactivo, escuchar a todos los
involucrados, generar confianza, mantener la neutralidad y la legitimidad,
establecer criterios comunes y tomar decisiones de manera consensuada.

Suarez et al. (2022) explica el trabajo en equipo como una forma de
cooperacion y unién de trabajo; la alineacion de hechos hacia un objetivo comun;
sefalan que los miembros de una empresa interactdan e intercambian informacién
y conocimientos; motivandose las relaciones interdependientes para llevar a cabo
actividades que generan beneficios para el grupo. Asi mismo, Aparicio et al. (2021)
sostienen que la labor en grupo hace referencia a la asociacion de individuos que
colaboran y se unen entre si para llegar al objetivo principal. Esta practica promueve
la socializacion, adaptacion y coherencia de personas con diferentes perspectivas,
personalidades y motivaciones, quienes se dirigen en una misma direccion y vision.
De igual forma, Sucari y Quispe (2019) proponen el trabajo en conjunto como una
planeacién de una institucion que apunta a democratizar la toma de decisiones,
fortalecer un entorno familiar positivo y significativo. Garcia et al. (2020), describen
el trabajo en equipo como la union de obligaciones y deberes mutuos que resulta
en una principal contribucion y beneficio para la sociedad.

En cuanto a los aspectos de la planificacion docente esto incluye el
consenso, la coordinacién y la cooperacion y la cooperacién entre las partes
involucradas. Segun Zegarra et al. (2022), se trata de un proceso participativo y

deliberativo en el que los diferentes actores educativos abordan cuestiones
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institucionales, didacticas, curriculares y pedagodgicas en un mismo nivel. Desde
este punto de vista el acompafiamiento docente se relaciona con el trabajo en
conjunto, la toma de decisiones coordinadas, y aceptadas por partes de los
involucrados; compromiso y cooperacion entre pares.

Carrasco (2022) sefiala que la organizacion colaborativa del
acompafnamiento docente llegar a acuerdos democraticos en los que implica, un
ambiente de solidaridad, amabilidad y tolerancia. Destaca a los profesores que
reciben acompafiamientos sienten que sus derechos personales y su estabilidad
laboral son respetados; ademas, perciben que el AP es productivo y les brinda
soporte para mejorar su trabajo docente. Este tipo de preparacion permite superar
dificultades, fomentando el uso de lenguaje asertivo y empético, la meditacion en
equipo, la creacion de grupos de aprendizaje mutuo y estimular la discusion para
alcanzar resultados positivos en la ensefianza. ElI acompafiamiento es una
herramienta eficaz que ayuda a mejorar el desarrollo de ensefianza a corto plazo y
asegura la calidad de aprendizaje. En este sentido, el responsable debe brindar
medios didacticos para que los docentes puedan ensefiar de manera efectiva y
significativa; asimismo se debe crear un ambiente de confianza mutua y fomentar
interacciones horizontales que eviten relaciones subordinadas o jerarquicas. Es
importante dirigirse a las dificultades de las ensefianzas de los estudiantes y
afianzar las dificultades para mejorar la organizacion y ejecucién de ensefianzas
(Quispe, 2021)

En cuanto a la dimensiéon del dialogo central reflexivo, hace referente al
entorno conversacional que representa en la meditacion grupal, donde se originan
connotaciones, explicaciones, perspectivas variadas, conocimientos novedosos y
ensefianzas. Permite el uso del dialogo entre pares como una herramienta que
facilita la comprension y aceptaciéon de las restricciones y capacidades individuales
y ajenas, se distingue por la habilidad de discursos multifacéticos o diversos donde
confluyen distintos lenguajes y pensamientos (Mata et al. 2022). En el
acompafnamiento pedagodgico este desarrollo toma la forma de equilibrio emocional
para mantener un ambiente de reciprocidad y responsabilidad compartida en la
conversacion. Gomez y Rodriguez (2019), los didlogos reflexivos implican
interacciones planificadas que facilitan el analisis en profundidad de cuestion

pedagogicas, facilitan el intercambio de acuerdos y desacuerdos, que construyen
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entendimiento grupal y permiten que las estructuras cognitivas de los participantes
sean flexibles para aprender a responder en un ambiente con autorregulacion en la
comunicacién y asi promover la confianza mutua; Medina y Deroncele (2019)
agregan el descuido pedagogicos, autoconocimiento y aprendizaje; aprender a
hacer y ayudar el aprender a hacer; aprender a ser y regular la presencia de los
demas; aprender a vivir y convivir con otros; y aprender a modificar a uno mismo

para cambiar tanto la practica personal como la sociedad.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacién

3.1.1 Tipo de investigacion

Se realiz6 de tipo basica ya que analiza y profundiza el conocimiento de las
variables de incidencia: Clima organizacional y acompafiamiento docente.
Ademas, sirvid de base para que estudios posteriores resuelvan las deficiencias
detectadas. En respaldo a lo indicado, Hernandez et al. (2018) precisaron que
“proporciona conocimientos y métodos que respaldan los procesos de resolucion
de problemas” (p. 325). Presento el enfoque cuantitativo, porque pretendié probar
hipotesis haciendo uso de la estadistica. Desde la postura de Baena et al. (2017)
“‘la investigacion cuantitativa es util cuando los cientificos requieren confirmar o
probar una teoria o hipétesis” (p. 32).

3.1.2 Disefio de investigacion

Asi mismo, la investigacién tuvo un disefio no experimental dado que solo observé
las variables, no tuvieron ninguna manipulacién y solo se examinaron. Este disefio
fue transversal en el sentido de que describe la relacion entre dos 0 mas variables.
(Hernandez et al. 2018). Es correlativo en cuanto pretende determinar el grado de
relacion entre las variables del clima organizacional y el acompafiamiento docente.
Segun Beltrdn (2020), Esta area de investigacion requiere de la generacién de
hipétesis que propongan relaciones entre dos 0 mas variables.

Figura 1

Disefio de investigacion

Donde:

M = simboliza la muestra

Ox = Clima organizacional

Oy = Acompafiamiento docente

r = relaciéon entre las variables de estudio
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable: Clima organizacional

Definicion conceptual

Es el entorno en el que conviven, interactian y trabajan diversos actores
educativos, con motivaciones y percepciones compartidas, intereses compartidos y
actitudes positivas que apoyan la promocion de resultados productivos y el logro de
metas comunes (Carrillo et al. 2021). Asimismo, se refiere a los valores, normas,
costumbres, creencias y comportamientos que encarnan e identifican a la
comunidad escolar.

Definicion operacional

El clima organizacional se midi6 en base a las siguientes tres dimensiones:
sistemas de comunicacion, resoluciéon de conflictos y trabajo en equipo.
Indicadores

Valoracion de los empleados, desarrollo profesional y personal, cumplimiento de
valores, funcion de acompafiante, compromiso con la organizacién, deseo de ser
participacion con la institucion.

Escala de medicion

La variable presento la escala ordinal.

Variable: Acompafiamiento Docente

Definicion conceptual

Es una estrategia interactiva, colaborativa y formativa para monitorear, asesorar y
retroalimentar el desempefio pedagogico en el puesto de trabajo para alcanzar las
metas establecidas de aprendizaje preestablecidos (UNESCO, 2019). Se trata de
promover el desempefo profesional, desde mirar criticamente y reflexionar sobre
la misma accion de trabajo de clase; Asimismo, pretende alcanzar compromisos de
mejora continua a largo plazo y sostenibles.

Definicion operacional

El acompafiamiento pedagogico se evalué en tres dimensiones: planificacion
docente; acompafiamiento pedagogico; dialogo central flexible.

Indicadores

Analizar informacién para dar asesorias, establecer el nivel de rendimiento docente,

asegurar la calidad educativa, examinar observaciones, promover la construccion
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de compromisos para mejorar la practica docente, brindar asesoramiento para
mejorar las estrategias metodologicas.

Escala de medicion

La variable presentd la escala ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Baena (2017) sostiene que la poblacion estad formada por los elementos o
individuos que el investigador pretende analizar. La investigacion incluyé a 100
docentes de primaria y secundaria de una institucion educativa de la region Lima.
Criterios de inclusién

e Docentes de primaria y secundaria.

e Docentes nombrados y contratados.

Criterios de exclusion

o No deseo participacion.

3.3.2 Muestra

La muestra incluy6 a 80 personas que fueron docentes. Este nimero se determind
mediante una férmula que permite el calculo del tamafio de la muestra. Castro
(2019) explicé que se trata de un subconjunto de sujetos o items extraidos de una
poblacién que comparten caracteristicas similares.

3.3.3 Muestreo

En este tipo, los 80 participantes tienen las mismas posibilidades de ser
seleccionados como muestra del estudio, se utilizO un muestreo probabilistico
aleatorio simple para seleccionar la muestra del estudio. En este sentido, Huang y
otros (2022) explicaron que una muestra aleatoria simple “asigna a cada
observacion una probabilidad igual de la muestra” (pp. 84,85).

3.3.4 Unidad de analisis

Segun Castro (2019), es el sujeto que se esta evaluando del cual se recoge los
datos. Por lo tanto, la unidad de fue el personal docente.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la técnica de encuesta. Sanchez et al. (2018), es un razonamiento de
busqueda que se apoya procedimientos estandarizados, metodicos e
intencionados para adjudicarse proclamacion objetiva y factual de la notificacion de

estudio.
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La herramienta para dar obtener los datos fue un cuestionario, el clima
organizacional, presentd 18 items desarrollados en 3 dimensiones: sistema
comunicacional; resolucion de conflictos; y trabajo grupal, repartidos en respuesta
de cinco niveles en escala ordinal tipo Likert.

El instrumento que se empled para los datos del acompafiamiento docente
fue un cuestionario, estuvo distribuido en 18 items y en 3 dimensiones: planificacion
docente; acompafiamiento pedagogico; y dialogo central flexible. Y, los rangos y
niveles de valoracion, interpretacion y andlisis en relacion con la variable
acompafamiento pedagdégico fueron repartidos en los cinco niveles en escala
ordinal tipo Likert.

En esta investigacion, los instrumentos fueron validados por juicio de
expertos. Para ello, se contdé con una evaluacion por parte de investigadores
expertos en la materia, quienes evaluaron cada elemento de la herramienta en
cuanto al clima laboral y acompafiamiento docente segun criterios de relevancia,
claridad y coherencia. “La validez de experto se utiliza para reflejar la validez de
contenido” (Kotronoulas et al. 2022, p. 254). (Ver Anexo 4: Tabla 9)

Se realizdé una prueba piloto con 20 educadores. Una vez aplicados los
instrumentos se logré contar con respuestas que fueron codificadas en una hoja de
calculo Excel y luego fueron procesadas en el software SPSS versiéon 27 por medio
del Alfa de Cronbach donde los resultados conseguidos para los cuestionarios de
clima organizacional fue 0.812 y acompafnamiento docente fue 0.704. “La
confiabilidad se refiere a la consistencia y estabilidad de los resultados medidos por
la herramienta de medicion” (Samaniego et al., 2022, p. 25). (Ver Anexo 5: Tabla
11)

3.5 Procedimientos

La investigaciéon incluy6 la realizacion de las siguientes tareas: Conocimiento y
caracterizacion de realidades problematicas del clima institucional y del
acompafnamiento docente. Por lo tanto, se crearon dos herramientas cuantitativas.
El primer instrumento es especifico para las variables de clima organizacional. La
segunda herramienta estuvo dedicada al acompafamiento docente reflejados en
una matriz de operacionalizacion que se delined inicialmente en los primeros meses

del proyecto de investigacion. Una vez finalizado el desarrollo y obtenido el modelo
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oficial del estudio, las herramientas se denominaron “Cuestionario de Medicion de
Clima Organizacional” y “Cuestionario de Medicién de Acompafamiento Docente”.
La validacion fue por tres expertos investigadores. Una prueba piloto ayud6 a
determinar el indice KR20. Para realizar este estudio, el investigador preparé una
carta de presentacion y la enviara a la institucion educativa participante. Por otro
lado, a los miembros de la institucion se les entregara un consentimiento para
participar en la investigacion. (Ver Anexo 6)

3.6. Método de analisis de datos

La encuesta utilizé enunciados, a través de las cuales se realizaron los dos
procedimientos anteriores, se compilé el primer proceso, en base a las respuestas
dadas en la prueba escrita, se codificaron igual a Malo; Regular; Bueno, y Muy
Bueno. De igual manera, el proceso de tabulacion se realizara ingresando los datos
obtenidos en una hoja de calculo de Excel y el software SPSS 27.

Se utilizaron métodos cuantitativos para analizar datos fiables. Las técnicas
estadisticas descriptivas permiten tabular y codificar los resultados, organizar
frecuencias en porcentajes en tablas y figuras, e identificar y visualizar evidencias
individualmente para evaluar variables y magnitudes individuales. Del mismo modo,
el andlisis estadistico inferencial ayuda a determinar el grado de correlacién de las
variables. Para ello se aplica la prueba no paramétrica de Kolmogérov-Smirnov (80
sujetos en la muestra) para comparar si los datos a son similares o no normales.
distribucion. En palabras Sélptk (2020) menciona que las pruebas paramétricas se
basan en algunos supuestos como la adecuacion de los datos a la distribucion
normal, su seleccién aleatoria y su forma cuantitativa. El coeficiente de correlacion
de Spearman también se considera al interpretar las relaciones.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio cumplié con el Cadigo de Etica de la Universidad César Vallejo N° 062
(2023). Las herramientas de recoleccion de informacion se utilizan con el
consentimiento previo de las partes involucradas, se garantiza la libertad de
expresion y la espontaneidad, y los docentes entienden que pueden retirarse en
cualguier momento si asi lo desean. Ademas, se presta atencién a la precision de
los datos ya todos los aspectos éticos y morales de la investigacion cientifica. En
cuanto a la literatura presentada en este estudio, se citaron los ejes, fundamentos

y tipos metodoldgicos de literatura en vista de la normativa APA 7. Las fuentes
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utilizadas en teoria, problemas y metodologias también se enumeran en la

bibliografia. (Ver Anexo 7)
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se presentaron los resultados del analisis descriptivo mediante
tabulacion cruzada a nivel de variable y dimension. De manera similar, el coeficiente
rho de Spearman se usO en estadisticas inferenciales para probar hipétesis de
investigacion a nivel general y especifico.

4.1. Descriptivos

Tabla 1

Tabla cruzada entre Clima organizacional y Acompafiamiento docente

Acompafamiento docente Total
Medio Alto
Clima Medio 17 (21,3%) 2 (2,5%) 19 (23,8%)
organizacional Alto 0 (0,0%) 61 (76,3%) 61 (76,3%)
Total 17(21,3%)  63(78,8%) 80 (100,0%)

La Tabla 1 exhibe que en el clima organizacional predomina el nivel alto con
76.3 %, seguido del nivel medio con 23.8 %. Del mismo modo, en el
acompafamiento docente predomina el nivel alto con 78.8 %, seguido del nivel
medio con 21.3 %. Ademas, el 76.3 % (61) indicaron que mientras el clima
organizacional alcance un nivel alto lo mismo ocurrira con el acompafamiento
docente; a su vez, 21.3 % (17) aseveraron que mientras el clima organizacional se
situé en el nivel medio también el acompafiamiento docente se situaran en el mismo
nivel medio; no obstante, el 2.5 % (2) mencionaron que si el clima organizacional

se situa en el nivel medio entonces el acompafiamiento docente estara en el nivel

alto.
Tabla 2
Tabla cruzada entre Sistema de comunicacion y Acompafiamiento docente
Acompafiamiento docente Total
Medio Alto
Sistema de Medio 3 (3,8%) 16 (20%) 19 (23,8%)
comunicacion Alto 27 (34%) 34 (42,3%) 61 (76,3%)
Total 30 (37,8%) 50 (62,3%) 80 (100,0%)

La Tabla 2 exhibe que el sistema de comunicacion predomina el nivel alto con
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76,3 %, seguido del nivel medio con 23,8 %. Asimismo, en el acompafiamiento
docente predomina el nivel alto con 62.3 %, seguido del nivel medio con 37.8 %.
Ademas, el 42,3% (34) indicaron que mientras el sistema de comunicacion alcance
un nivel alto lo mismo ocurrird con el desempefio docente; en tanto, 3,8% (3)
alegaron que si el sistema de comunicacion se sitia en el nivel medio lo mismo
ocurrird con el acompafamiento docente; sin embargo, 34% (27) aseveraron que
si el sistema de comunicacion se sitda en el nivel alto entonces el acompafiamiento
docente se ubicara en el nivel medio; a su vez, 20% (16) indicaron que si el sistema
de comunicacion se sitda en el nivel medio entonces el acompafiamiento docente
se situara en el nivel alto.

Tabla 3

Tabla cruzada entre Resolucion de conflicto y Acompafiamiento docente

Acompafamiento docente

Medio Alto Total
Resolucion Medio 5 (6.2%) 23(28.8%) 28(35,0%)
de conflictos Alto 25(31.2%) 27(33.8%) 52(65,0%)
Total 30(37.4%) 50(62.6%) 80(100,0%)

La Tabla 3 exhibe que en la resolucion de conflictos predomina el nivel alto con
65.0 %, seguido del nivel medio con 35.0 %. Asimismo, en el acompafiamiento
docente predomina el nivel alto con 62.6 %, seguido del nivel medio con 37.4 %.
Ademas, el 33,8% (27) indicaron que mientras la resolucion de conflictos alcance
un nivel alto lo mismo ocurrira con el acompafiamiento docente; en tanto, 6,2% (5)
alegaron que si la resolucion de conflictos se sitia en el nivel medio o mismo
ocurrird con el acompafiamiento docente; sin embargo, 31.2% (25) aseveraron que
si la resolucion de conflictos se situa en el nivel alto entonces el acompafiamiento
docente se ubicara en el nivel medio; a su vez, 28,8% (23) indicaron que si la
resolucién de conflictos se sitla en el nivel medio entonces el acompafiamiento

docente se situara en el nivel alto.
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Tabla 4

Tabla cruzada entre Trabajo en equipo y Acompafamiento docente

Acompafiamiento docente

Medio Alto Total
Trabajo en Medio 2 (2,5%) 15 (18,8%) 17 (21,3%)
equipo Alto 28 (35%) 35 (43,8%) 63 (78,8%)
Total 30 (37,5%) 50 (62,6%) 80 (100,0%)

La Tabla 4 exhibe que en el trabajo en equipo predomina el nivel alto con
78,8 %, seqguido del nivel medio con 21,3%. Asimismo, el acompafiamiento docente
predomina el nivel alto con 62,6 %, seguido del nivel medio con 37.5 %. Ademas,
el 43,8% (35) indicaron que mientras el trabajo en equipo alcance un nivel alto lo
mismo ocurrird con el acompafiamiento docente; en tanto, 2,5% (2) alegaron que si
el trabajo en equipo se sitta en el nivel medio lo mismo ocurrira con el
acompafnamiento docente; sin embargo, 18,8% (15) aseveraron que si el trabajo en
equipo se sitla en el nivel medio entonces el desempefio docente se ubicara en el
nivel alto; a su vez el 35,0% (28) indicé que si la resolucion de conflictos se situa

en el nivel alto entonces el acompafiamiento docente se situara en el nivel medio.

4.2 Inferenciales
Tabla 5

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl p
Clima organizacional 112 80 ,043
Sistema de comunicacion ,180 80 ,000
Resolucion de conflicto ,199 80 ,000
Trabajo en equipo ,119 80 ,015
Acompafiamiento docente ,120 80 ,030

a. Se considera la correccién de Lilliefors
La Tabla 5 exhibe el resultado conseguido de la prueba de normalidad a nivel de la
variable clima organizacional con sus dimensiones y la variable acompafamiento

docente; se consiguié un valor p menor al 5%; razén por la cual se rechazo la
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hipodtesis de nulidad y se acepto la alternativa que afirmé que los datos siguen una
distribucion no normal. En vista al resultado se procedié a emplear la prueba no
paramétrica Rho de Spearman para someter a prueba las hipétesis a nivel general
y especificas.

Prueba de hipoétesis

Hipotesis general

Ha: Existe asociacion significativa entre el clima organizacional y acompafamiento
docente en una Institucion publica Callao,2023.

Ho: No existe asociacion significativa entre el clima organizacional vy

acompafiamiento docente en una Institucion publica Callao,2023.

Tabla 6

Correlaciéon entre Clima organizacional y Acompafiamiento docente

Clima

organizacional

Rho de Acompafamiento  Coeficiente , 192%*
Spearman docente p ,000
N 80

** Resulta significativa en el nivel 0.01 (dos colas)

La Tabla 6 muestra la relacion entre el clima organizacional y el acompafiamiento
docente mediante la prueba estadistica Rho de Spearman. Con esto en mente,
encontramos un valor de p de 0,000 y r = 0,792, y podemos argumentar que existe
una asociacién directa altamente positiva entre las variables de estudio. Las
caracteristicas de la cultura organizacional es el entorno propicio para el
aprendizaje que crea un apoyo docente adecuado, guiado por los administradores
para garantizar que los docentes aprendan. De esta manera, se prueba la hipotesis

general.
Hipotesis especifica 1

Ha: Existe asociacion significativa entre el sistema de comunicacion vy

acompafamiento docente en una Institucion publica Callao,2023.
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Ho: No existe asociacion significativa entre el sistema de comunicacién y el
acompafamiento docente en una Institucion publica Callao,2023.
Tabla 7

Correlacion entre Sistema de comunicacion y Acompafnamiento docente

sistema de

comunicacion

Rho de Acompanamiento  Coeficiente , 133**
Spearman docente p ,000
N 80

** Resulta significativa en el nivel 0.01 (dos colas)

La tabla 7 muestra la relacién entre el acompafiamiento docente y los sistemas
de comunicaciéon mediante la prueba estadistica Rho de Spearman. Con esto en
mente, encontramos un valor de p de 0.000 y r = 0.733, y podemos argumentar que
existe una asociacion directa altamente positiva entre las variables de estudio. El
acompafiamiento docente favorece el desarrollo de la comunicacion profesional y
personal y crea un sistema de comunicacion que favorece la reflexion sobre el
aprendizaje. En este sentido, existe una relacidn directa entre las variables para las

cuales se confirmo la Hipotesis especifica 1.

Hipotesis especifica 2

Ha: Existe asociacion significativa entre la resolucion de conflictos vy
acompafiamiento docente en una Institucion publica Callao,2023.

Ho: No existe asociacion significativa entre la resolucién de conflictos y
acompafiamiento docente en una Institucion publica Callao,2023.

Tabla 8

Correlacién entre Resolucién de conflictos y Acompafiamiento docente

resolucion de

conflictos
Rho de Acompafiamiento  Coeficiente , 135**
Spearman docente p ,000
N 80

** Resulta significativa en el nivel 0.01 (dos colas)

24



La tabla 8 muestra la relacion entre el acompafiamiento docente y la
resolucién de conflictos mediante la prueba estadistica Rho de Spearman. Con esto
en mente, encontramos un valor p de 0,000 y r = 0,735. Esto nos permite afirmar
que existe una asociacion directa altamente positiva entre las variables de estudio.
La facilitacion del maestro crea un espacio en el aula donde los conflictos se
resuelven facilmente. Se trata de una intervencion facilitadora para los docentes en
un espacio de respeto mutuo y apego a valores, encaminada a mejorar las practicas
docentes, en escenarios no supervisores, y se produce un abordaje progresivo que
refleja esta mejora. Revelar resultados de aprendizaje, aprobando asi la Hipétesis

especifica 2.

Hipodtesis especifica 3

Ha: Existe asociacion significativa entre el trabajo en equipo y acompafamiento
docente en una Institucion publica Callao,2023.

Ho: No existe asociacién significativa trabajo en equipo y acompafiamiento
docente en una Institucion publica Callao,2023.

Tabla 9

Correlaciéon entre el Trabajo en equipo y Acompafiamiento docente

Trabajo en equipo

Rho de Acompafamiento  Coeficiente , 7180**
Spearman docente p ,000
N 80

** Resulta significativa en el nivel 0.01 (dos colas)

La tabla 9 muestra la relacién entre el acompafiamiento docente y el trabajo
en equipo mediante la prueba estadistica Rho de Spearman. Con esto en mente,
encontramos un valor de p de 0,000 y r = 0,780, y podemos argumentar que existe
una asociacion directa altamente positiva entre las variables de estudio, es decir,
un excelente apoyo educativo. Que el espacio en el que los educadores prosperan
en el trabajo en equipo esta directamente relacionado con el esfuerzo de los
docentes en las instituciones educativas, quienes implementan estrategias
innovadoras para lograr el éxito en el aprendizaje. Con base en estos resultados,

se prueba la Hipoétesis especifica 3.
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V.  DISCUSION

Después de analizar los resultados, se discute estos datos y se compara con la
base tedrica, incluyendo los aportes de fondo y las dimensiones de las variables.
En este sentido, el propdsito general del estudio es determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el acompafiamiento docente en una Institucion
publica Callao 2023, en linea con lo que se busca en el propdsito general, se
obtiene un estadistico Rho de 0,000 y un coeficiente de r = 0,792 después de la
prueba de Spearman. Esta es una amplia evidencia de un vinculo directo muy claro
entre las variables de investigacion y el clima organizacional caracterizado por los
espacios en los que se desenvuelven los educadores. En un ambiente de respeto,
la empatia y el desempefio de las tareas tienen un impacto directo en el seguimiento
de la clase. Los lideres son excelentes para asesorar a los maestros para que
reflexionen sobre su desempefio y permitan la mejora continua en el proceso
educativo.

Los resultados obtenidos concuerdan con el aporte de Guillén (2020) en su
investigacion sobre la relaciébn entre el clima organizacional y el desempefio
docente, donde demuestra una relacion de grado r = 0.848, sugiriéndola alli, es
una asociacién positiva y muy directa que se puede determinar utilizando la
Encuesta de Satisfaccion Laboral 2023. Esta herramienta ha permitido identificar
las condiciones sociales y demogréficas que deben estar presentes en el clima
organizacional y como este se habilita. Por lo tanto, el desempefio superior de los
actores educativos respalda los resultados encontrados en el estudio. También
sefiald cdmo la cultura organizacional incide en el proceso de acompafiamiento
educativo. Como parte del sustento teérico, a nivel pedagogico, la aplicacion
efectiva del seguimiento pedagdgico es fundamental para mejorar el desempefio
laboral de los educadores y facilitar el aprendizaje y desarrollo social de los
estudiantes (Malpaso & Lapa, 2022). También hay otro aporte de Iglesias y Torres
(2018), quienes valoran la cultura organizacional como un elemento fundamental
en la organizacion de las instituciones y sugieren alternativas para que los gestores
educativos atiendan las necesidades de atencion a los estudiantes. Ante esta
necesidad, se da la implementacion de un dialogo horizontal que se traduzca en
medios y materiales que satisfagan las necesidades incentivadas de los educandos

y aseguren los objetivos de la institucion.
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Asimismo el objetivo especifico 1 tiene como finalidad determinar la relacion
gue existe entre el sistema de comunicacion y acompafiamiento docente en una
institucion puablica Callao,2023, en esta linea la estadistica nos brinda la siguiente
informacion un p-valor 0.0001 nivel de correlacion r = 0.733, .El andlisis de las
observaciones confirma un clima organizacional caracterizada por espacios
respetuosos, positivos y un desempefio laboral destacado. Esta relacionada directa
y proporcionalmente con el sistema de comunicacién operado por el gestor, quien
tiene como objetivo mejorar continuamente los servicios educativos con el objetivo
de posibilitar una educacién de calidad y el liderazgo en la reflexién en la
comunicacién personal; asi se confirma la hipétesis concreta 1.

Los resultados tienen coherencia con Rojas (2022) realizd un estudio con el
objetivo de analizar si existe una relacion entre los sistemas de comunicacion entre
docentes, la competencia emocional y las agrupaciones de ensefianzas en los
maestros de una escuela, en los estudios indicaron que el sistema de comunicacion
y el acompafiamiento docente alcanzaron niveles eficientes , mientras que las
competencias emocionales y las agrupaciones de ensefianzas de ubicaron en
niveles eficientes y regulares Se concluyé que hubo asociacion positiva entre
sistema de comunicacion y agrupaciones de ensefianza (Rho=0.765) y relaciéon
positiva entre ambas (Rho=0.764). Tiene relacién con los resultados alcanzados en
el objetivo 1 ya que analiza la relacién entre sistema de comunicacion y el clima
organizacional. Ramos (2018), quien racionaliza los procesos de clima
organizacional y los ve como elementos fundamentales para que los trabajadores
se desempefien en condiciones productivas favorables. En el campo educativo, por
lo tanto, las escuelas pueden convertirse en lugares de aprendizaje sostenible,
creando las condiciones marco para el logro de las metas escolares. En gran
medida, los objetivos del curriculo siempre son alcanzables. Desarrollar estrategias
diferenciadas segun su capacidad, ritmo y estilo de aprendizaje.

El objetivo especifico 2 fue determinar la relacion que hay entre la resolucion
de conflicto y acompafiamiento docente en una Institucion publica Callao,2023.
Tras realizar la prueba de correlacion correspondiente, obtenemos el valor 0.0001
coeficiente r = 0.735, estos datos permiten establecer una relacion positiva y muy
directa entre las variables. Ante esto, se puede decir que dentro de su estructura

hay una mejora en el desempefio docente, corresponde al espacio que crea una
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organizacion responsable de resolver los conflictos entre los actores educativos.
Apoya directamente la intervencion de los facilitadores, que se expresa en las
visitas del director a los docentes en su practica docente, e interviene como
consultor y agente. Su practica docente tiene como objetivo generar compromisos
de mejora y compartir sus experiencias sobre la mejor manera de hacer que sus
estudiantes tengan éxito en el aprendizaje.

Los resultados son consistentes con las conclusiones de Pérez y Agreda
(2020), quienes investigaron la relacion entre el apoyo educativo y la experiencia
reflexiva de los docentes. Los resultados obtenidos mostraron que una alta
proporcion de los docentes que recibieron apoyo mostré una reflexion docente
critica, otro grupo mostrd una reflexiébn sobre la calidad instruccional y un grupo
pequefio mostrd una reflexion docente. De los responsables del seguimiento, la
mayoria alcanzo6 un nivel excelente, con un 20,6% satisfecho y un 1,2% siguiendo
tramites. Los autores concluyeron que hubo una asociacion directa y
moderadamente efectiva entre las variables investigadas (Rho 0,562, sig. Bil. 0,000
< 0,005), pero una directa y moderadamente positiva si habia asociacion
(Rho=0,458; 0,581; y 0,487). ). entre diferentes dimensiones del apoyo educativo y
la practica reflexiva. Los resultados alcanzados respaldan asi el Objetivo 2.

De igual forma, segun Mufioz (2017), el compafierismo de aprendizaje
fundamental para el éxito académico. Los maestros necesitan entender que este
proceso de monitoreo no es un proceso de prueba sino un proceso de mejora
continua. Los lideres educativos son herramientas y guias que responden a las
necesidades y requerimientos para las realizaciones de las actividades escolares.
A través del didlogo activo, los estudiantes deben reflexionar sobre las
implicaciones practicas de las estrategias adoptadas y las intervenciones
desarrolladas. Al mejorar constantemente sus comentarios, puede optimizar el
aprendizaje de los estudiantes diario, asegurandose de cumplir con los estandares
de aprendizaje requeridos para el aprendizaje escolar. programa nacional.

La importancia del acompafiamiento educativo destaca la posibilidad de
intercambio de experiencias y aprendizajes didacticos entre los docentes
acompanfantes y los docentes de aulas de acompafiamiento a través de discusiones
reflexivas previamente consensuadas con el objetivo de adquirir y mejorar nuevas

experiencias. El apoyo educativo es, por tanto, fundamental para mejorar la calidad
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del proceso educativo. Es importante conocer el nivel de logro de los docentes a
través de los sistemas de comunicacion, resolucion de conflictos y apoyo educativo
brindado a través del dialogo central reflexivo. La sociedad ahora espera que los
educadores estén bien capacitados, guien a las nuevas generaciones y estén listos
para enfrentar los desafios nuevos y en constante evolucion que trae la sociedad
(Correa et al., 2019).

El objetivo especifico 3 tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
trabajo del equipo y el acompafiamiento pedagdgico en la Institucion Estatal de
Callao en 2023. Después de recibir el factor r = 0.780, confirmando una conexion
directa muy positiva entre las variables. En este sentido, los buenos equipos traen
buena educacion. Esto tiene un efecto directo en el trabajo en equipo que necesita
la comunidad educativa para llevar a cabo su mision, a partir de un diagnostico
realizado por los administradores durante la supervision educativa. Como tal, tener
un ambiente de trabajo bien organizado permite a los lideres educativos anticipar
las necesidades de aprendizaje que deben gestionarse para satisfacer esas
necesidades y mejorar el aprendizaje de los estudiantes. Esta es la base de la
Hipotesis 3.

De acuerdo con los resultados de un articulo publicado entre 2016 y 2020
por Vasquez (2021), se realiz6 un analisis del impacto del clima laboral en varios
paises de América Latina. Al respecto, se destaca que el clima laboral es un
importante para lograr las metas que se proponga cualquier empresa, incluida las
instituciones educativas. Se reiter6 que el clima laboral se refiere a aspectos
positivos que deben traducirse en relaciones personales y que el personal
educativo debe brindar el mejor servicio posible a los estudiantes. Luego de
observar aspectos relacionados con la comunicacion efectiva, el desarrollo
emocional y el trato igualitario de los demas participantes, se encontrd
estadisticamente que el clima laboral influye en el nivel de satisfactorio. Estos
aspectos guardan estrecha relacion con el Minedu (2014), quien conceptualiza el
acompafamiento educativo como un proceso de revision de procedimientos
implementados a nivel escolar, en el cual se caracteriza el desempefio docente, y
gue siempre debe evaluarse la practica educativa, en concordancia con sefalar. y
los escenarios de retroalimentacion no son fijos, ni estaticos, sino cambiantes y se

adaptan a las realidades dictadas por el comportamiento y las caracteristicas
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académicas de los estudiantes, asi como las metas institucionales corresponden a
los diagndsticos pedagdgicos escolares.

Luego de realizar cada andlisis de acuerdo con los antecedentes de la
investigacion, la base tedrica de las variables y las dimensiones, se afirma que
existe una relacion positiva y directa entre el clima organizacional y el
acompafamiento docente. Se puede extraer de la siguiente manera. Un clima
organizacional encaminado a crear las condiciones adecuadas para el
funcionamiento coherente y eficaz de todas las unidades educativas que practica
el respeto, la empatia y el cumplimiento profesional, considera a los docentes como
administradores y fomenta el acompafiamiento grupal y colaborativo, es una
educacion que incide proporcionalmente en el proceso de como apoyo a la practica
educativa de quienes ya comprenden la intencion amplia del curriculo y cuyo
objetivo es mejorar continuamente sus aprendizajes hacia la calidad de los servicios
gue mejoran la educacion del pais. Entonces se validan las hipétesis planteadas en

esta investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Con base en las percepciones de los docentes de la institucion publica

Segunda:

Callao 2023, se encontrd que existe una fuerte correlacion positiva y
directa entre el clima organizacional y el compafierismo docente. Las
estadisticas muestran que un valor p de 0,000 corresponde a un valor r
de hasta 0,792. Se ha encontrado que el clima organizacional,
caracterizado por actividades que aseguran la superacion de los
docentes, incide directamente en los procesos de apoyo que realizan los
lideres educativos.

Los resultados muestran que el desempefio docente se relaciona
positiva y altamente directamente con el sistema de comunicacion
conducido por los directivos. El p-valor de 0,0001 coeficiente r igual
0,733 datos, por lo que se concluye que el acompafiamiento docente
incide directamente en el sistema de comunicacibn que los
administradores implementan en el salén de clases para un buen dialogo

profesional y personal.

Tercera: De acuerdo con los docentes de la Institucion Publica Callao 2023, el

acompafnamiento docente se relaciona positiva y fuertemente con la
resolucion de conflictos, estadisticamente el p-valor es 0.00 y el r-
coeficiente es 735, encontrdndose que existe suficiente evidencia de que
las contramedidas se reflejan en forma oportuna y consistente , para ello,
ha sido importante la intervencién de los administradores educativos

para guiar a los maestros en alineacion con los valores.

Cuarta: Se afirma que acompafiamiento docente tiene una relacion directa muy

significativa con el trabajo en equipo, de acuerdo con los maestros de la
institucion publica Callao 2023. Los datos encontrados muestran un p-
valor de 0.0001 y un coeficiente de r = 780, lo que indica que el
compromiso de una organizacion para lograr la competencia en el marco
del respeto, positivismo y responsabilidad es una demostracion de
empoderamiento. La importancia del trabajo con talleres ayudaria a los

docentes a mejorar sus practicas docentes.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Se invita a especialistas de la unidad de gestion local del Callao arealizar
talleres para lideres sobre la creacion de un clima organizacional positivo
en las instituciones educativas. Esto se debe a que se ha descubierto
gue tienen un impacto positivo en los factores importantes que apoyan

las metas del plan de estudios y los objetivos de aprendizaje.

Segunda: A los directores de los centros educativos del Callao se les invita a que
realicen eventos de intercambio para promover propuestas exitosas
realizadas en sus instituciones, contribuyendo al mejoramiento del

sistema de dialogo entre los participantes de la comunidad educativa.

Tercera: Invitar a los maestros de Callao a reunirse con los administradores
educativos para establecer criterios de evaluacibn de maestros para
guiar la mejora de conflictos. A través del didlogo activo, los miembros
de la junta se convierten en defensores de lo que los maestros necesitan

para lograr las metas de la organizacion.
Cuarta: Realizar diagnésticos y planes coherentes en relacién con las metas

institucionales. Trabajo colaborativo entre todos los educadores,

reflejando la importancia de que todos los educadores hagan su parte.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

ANEXO 1

Variables de estudio Definicién conceptual Definicién Dimension Indicadores Escala de medicion
operacional

Es un entorno en el que interactian, El clima Sistemas de Desarrollo profesional y
conviven y trabajan diversos actores organizacional se Comunicacion personal.
educativos, incluyendo motivaciones y midié6 considerando Valoracion de los
percepciones compartidas, intereses las siguientes tres empleados.
compartidos y actitudes positivas que dimensiones.
sustentan la promocion de resultados Sistemas de Resolucion de 1 = Nunca
productivos y gl logro de metas Comunic_gcién, Conflictos Cump!imiento de valores. 2 = Casi Nunca

Clima organizacional comunes (Carrlllp et al, 2021). Reso!umon o!e Funcion de acompafiante. 3 = A veces
Asimismo, se refiere a los valores, Conflictos y Trabajo 4 = Casi Siempre
normas, costumbres, creencias y en Equipo, Trabajo en 5 = Siempre
comportamientos que encarnan e distribuidos en 9 Equipo Compromiso con la
identifican a la comunidad escolar. items. organizacion.

Deseo de participacion con
la institucion.
Es una estrategia formativa, interactiva El acompafiamiento planificacion Establecer el nivel de
y colaborativa que observa, asesora 'y pedagdgico se docente rendimiento docente.
retroalimenta el desempefio de los evaluarda en tres Analizar informacion para
docentes en servicio para alcanzar los dimensiones: dar asesorias.
estandares de aprendizaje planificacion docente; Acompafiamiento
preestablecidos (UNESCO, 2019). Se acompafiamiento pedagdgico Conduccion de la 1 = Nunca
o trata de promover el desempefio pedagdgico; dialogo ensefianza. 2 = Casi Nunca
Acompainamiento . . o L . . _
docente profes_lonal, desde mirar crltlcam_gnte y C(_ar_ltr_al ,erX|bIe, Dlal_ogo central Asegur_ar la calidad. 3 = A veces

reflexionar sobre la misma accién de dividido en 9 items. flexible educativa. 4 = Casi Siempre
trabajo de clase; Asimismo, pretende 5 = Siempre

alcanzar compromisos de mejora
continua a largo plazo y sostenibles.

Promover la construccion de
compromisos para mejorar
la practica docente.

Brinda asesoramiento para
mejorar las estrategias
metodoldgicas.




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos
Cuestionario de clima organizacional

Estimado docente, reciba un cordial saludo, el presente cuestionario tiene como
objetivo determinar la relacion entre el Clima Organizacional y Acompafiamiento
Docente, en la Institucion Educativa publica Callao, 2023.

Esta encuesta es an6nima y su uso sera Unicamente para fines académicos.
Recuerde que no hay respuesta correcta ni incorrecta.

Instrucciones

Marque con un aspa (X) el casillero de respuesta que considere oportuno, teniendo
en cuenta la siguiente escala valorativa:

Valoracion
N° ftems Siempre | Casi Siempre A Casi Nunca
veces | Nunca
5 4 3 2 1

DIMENSION 1: SISTEMA DE COMUNICACION

La comunicacion se
01 | caracteriza por ser

transparente.
Promueve la
coordinacion y
expresion de
02 | .F =
iniciativas y
emprendimientos
educativos
El lenguaje que
utilizan los
03 | directivos y
docentes es
asertivo.
Durante los
dialogos
04 interpersonales vy

los debates en
mantienen una
actitud de empatia.
Los sistemas de
informacion son
05 | oportunos, para la
toma de decisiones,
instrucciones.

Los sistemas de
06 | informacioén que se
brindan en la |.E. es




| oportuno veraz. | | | |

DIMENSION 2: RESOLUCION DE CONFLICTOS

07

Muestran
autonomia e
imparcialidad para
solucionar los
problemas.

08

Toman decisiones
para crear un
espacio de
medicion, la
conciliacion 'y la
negociacion entre
las partes en
conflicto.

09

Los conflictos
organizacionales se
transforman en
oportunidades de
aprendizaje.

Muestran actitudes

de respeto,

10 toleranqia y
valoracion en las
relaciones
interpersonales.
Los directivos
manejan

11 mecanismos

democraticos para
resolver conflictos.

12

Los directivos crean
espacios de trabajo
para la resolucion
de conflictos.

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO

13

Promueven una
actitud cooperativa
y democratica en el
desempeiio de las
actividades
institucionales

14

Desempefian

satisfaccion con las
tareas laborales y el
éxito de todos los




participantes.

15

El trabajo en la
organizacion se
expresa en forma
equitativa e
inclusiva de tareas.

16

El trabajo se
manifiesta en una
distribucion  justa
para el logro de
objetivos
programados.

17

Las practicas en la
institucion se
realizan mediante la
participacion en
equipos de trabajo.

18

Directivo y
docentes participan
continuamente en
cada una de las
actividades
organizadas.




Estimado docente, reciba un cordial saludo, el presente cuestionario tiene como
objetivo determinar la relacion entre el Clima Organizacional y Acompafiamiento

CUESTIONARIO DE ACOMPANAMIENTO DOCENTE

Docente, en la Institucion Educativa publica Callao, 2023.

Esta encuesta es anonima y su uso sera uUnicamente para fines académicos.
Recuerde que no hay respuesta correcta ni incorrecta.

Instrucciones

Marque con un aspa (X) el casillero de respuesta que considere oportuno, teniendo

en cuenta la siguiente escala valorativa:

NO

items

Valoracion

Siempre

Casi
Siempre

A
veces

Casi
Nunca

Nunca

5

4

3

DIMENSION 1: PLANIFICACION DOCENTE

01

El directivo realiza un plan
de monitoreo y
acompafamiento de visita
al aula para los docentes

02

Participa de reuniones con
el equipo directivo para
realizar un plan
institucional.

03

Recibe visita en el aula con
asesoria personalizada.

04

Los acompafnantes
organizan recursos
didacticos para brindar una
asesoria pertinente.

05

Los acompafnantes
preparan sus discursos
para brindar una asesoria
pertinente.

06

Los acompanantes
promueven una
construccion de nuevos
saberes pedagogicos.

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO PEDAGOGI

CO

07

Los acompanantes
concuerdan  sobre la
importancia de utilizar y
crear materiales
significativos.

08

El acompanante muestra




manejo curricular y
dominio metodoldgico para
construir nuevos saberes
pedagdgicos.

09

El proceso de
acompafamiento se
desarrolla con un clima
armonioso.

10

Las intervenciones le
permiten a reflexionar sus
practicas pedagogicas.

11

El directivo brinda Ilas
herramientas necesarias
para mejorar la ensefianza
en las aulas.

12

El directivo brinda
constante capacitacion
docente para asegurar la
innovacion institucional.

DIMENSION 3: DIALOGO CENTRAL FLEXIBLE

13

El acompafante
demuestra una actitud
cuidadosa y razonable en
Sus interacciones.

14

El didlogo se desarrolla en
un ambiente de confianza.

15

El acompafiamiento
enfatiza actividades que
estimulan a la
reconstruccion de las
practicas de aprendizaje.

16

El acompafante refuerza
las debilidades que
presenta el grupo

17

El acompafamiento
enfatiza acciones
reflexivas y
metacognitivas.

18

Directivo y  docentes
asumen nuevos
compromisos para
fortalecer la ensefianza y
aprendizaje.




Anexo 3: Validacion de juicios de expertos

i uey

ESCUELA DE POSTORADG

CARTA DE PRESENTACION

Senor: Dr. aldo Fernando Rejas de la Pefia

Pressnte
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me &5 muy gratoc comunicarme con usted para expresarle mis saludos v 351 mismo, hacer
de su conocimienio que, siendo esiudianie del Programa de Massina en Administracidn  en
Educacion de |a Escuela d= Posgrado de la UCWY, en |3 sede LIMA NORTE, cicle 2023 -1, aula A1,
reguiero validar los instrumenios con los cuales se recogera |a informacion necesaria para poder
desamrollsr mi inwestigacion v con s que susteniaré mis competencias nvestigativas en |a
Experiencia curricular de Disenc y desarmollo del rabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Clima Organizacional y Acompafamisnts docents. y siendo
imprescindible contar con | aprobacion de docentes especislizados pars poder aplicar kos
insfrumentas en mencion, & ha considersdo conveniente recurir @ usted, ante su connotada
experiencia en temas educativas yio investigacion educstiva.

El expedients de validacion, que be hacemos llegar contiens:

- Carta de presentacion.
- Formato de Walidacidn.
- Cerificado de validez d= contenido de kos instrumentos.

Expresandols mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencicn que dispenss 3 la presente.

Atentaments.

MMARLA LUISA BAUTISTA 5054
DML 4T 140495




1.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario sobre Clima organizacional y Acompafiamiento docente”. La

evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que

los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al quehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Juan Julio Rojas Elera

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Investigacion

Institucion donde labora:

I.E. JOSE MARIA ARGUEDAS

el area:

2 a 4 afios ()

Tiempo de experiencia profesional en Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

pajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio realizado.

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

CUESTIONARIO

Autora:

MARIA LUISA BAUTISTA SOSA

Procedencia:

LIMA

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

2 semanas

Ambito de aplicacion:

Colegio

Significacién:

IV1: Se evaluara por medio de las puntuaciones que se alcanzaran del cuestionario conformado
por tres dimensiones: sistemas de comunicacion, resolucién de conflictos y trabajo en equipo.

IV2: Se evaluara por medio de las puntuaciones que se alcanzaron del cuestionario conformado
por tres dimensiones: planificacion docente, comportamiento pedagégico y dialogo central

flexible.




4.-Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Variable Escala/ Subescala Definicién
AREA (dimensiones)
Es un entorno en el que interactian, conviven y trabajan|
. ... |diversos actores educativos, incluyendo motivaciones Vi
. Sistemas de comunicacion, . . . .
Clima - ) percepciones compartidas, intereses compartidos |
V1 o Resolucién de conflictos . - L,
organizacional Trabaio en equino actitudes positivas que sustentan la promocién de
I quipo. resultados productivos y el logro de metas comunes|
(Carillo et al...2021).
Es una estrategia formativa, interactiva y colaborativa que
Planificacion docente observa, asesora y retroalimenta el desempefio de los
V2 Acompaiiamiento [Comportamiento docentes en servicio para alcanzar los estandares de
docente pedagdgico aprendizajes preestablecidos (UNESCO, 2019).
Dialogo central flexible.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién a usted le presento el cuestionario sobre Clima organizacional y
Acompafiamiento docente elaborado por Bautista Sosa , Adrian Alberto en el afio 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una|
El item se [2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
comprende facilmente, acuerdo con su significado o por laordenacién de estas.
esdecir, su
sintacticay semantica
sonadecuadas. Se requiere una modificacion muy especifica de
3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
4. Alto nivel
totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene relacién
I6gica conla dimensién
0 indicador que esta

Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
dimension.

midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con ladimensién
que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo (altonivel)

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

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

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

El item es esencial o
importante, es decin

2. Bajo Nivel

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




debe ser incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Primera dimension: Sistemas de comunicacion
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacion entre sistema de comunicacién y
acompafamiento docente en una Institucion publica.

Indicadore | items Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/R
S ecomendaciones
1. La comunicacion se
caracteriza  por  ser 4 4 4
transparente.
Desarrollo
de 2. _ Prpmueve _Ia
comunicaci coordinacion y expresion
P de iniciativas y 4 4 4
. emprendimientos
profesional .
y personal. educativos
3. El lenguaje que
utilizan los directivos y 4 4 4
docentes es asertivo.
4. Durante los dialogos
interpersonales 'y los
debates en mantienen 4 4 4
. una actitud de empatia.
Valoracién ,
de los 5. Se _evalua las
empleados. competencias  de los 4 4 3
estudiantes.
6. El Curriculo Nacional
Del estudiante cumple 4 4 4
con el perfil de egreso.

Segunda dimensién: Resolucién de conflicto

Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre resolucién de conflicto y
acompafiamiento docente en una Institucion publica.

Indicadore | items Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/R
S ecomendaciones
. 7. Se garantiza un

Cumplimen .

to de los proceso de matrlcgla 4 4 3
acorde a la normativa

valores. .
vigente.




8. Se garantizan las
condiciones bésicas
para una educacién de
calidad.

9. Se garantiza
condiciones de
infraestructura
adecuadas para los
procesos de ensefianza-
aprendizaje.

10. Las actividades de
clase se planifican y
programan de forma
adecuada.

Funcion del
acomparian
te

11. Los directivos
manejan mecanismos
democraticos para
resolver conflictos.

12. Los directivos crean
espacios de trabajo para
la resolucion de
conflictos.

Tercera dimensidn: Trabajo en equipo

Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacién entre trabajo en equipo y
acompafamiento docente en una Institucion publica.

Indicadore
5

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/R
ecomendaciones

Compromis
ocon la
organizacio
n.

13. Promueven una
actitud cooperativa 'y
democratica en el
desempefio de las
actividades
institucionales

14. Desempefian
satisfaccion con las
tareas laborales y el
éxito de todos los
participantes.

15. El trabajo en la
organizacion se expresa
en forma equitativa e
inclusiva de tareas.

Deseo de
participacio
ncon la
institucion.

16. El trabajo se
manifiesta en una
distribucién justa para el
logro de objetivos
programados.

17. Las practicas en la
institucion se realizan
mediante la participacion
en equipos de trabajo.

18. Directivo y docentes
participan
continuamente en cada
una de las actividades
organizadas.




V2: ACOMPANAMIENTO DOCENTE

Primera dimension: Planificacion docente
Obijetivos de la Dimension: Medir la relacion entre destrezas y logros de aprendizaje en
nifos de 6 a 12 afos.

Indicadore
5

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/R
ecomendaciones

Establecer
el nivel de
rendimiento
docente.

1. El directivo realiza un
plan de monitoreo y
acompafiamiento de
visita al aula para los
docentes

2. Participa de reuniones
con el equipo directivo
para realizar un plan
institucional..

3. Recibe visita en el
aula con asesoria
personalizada.

Analizar la
informacién
para dar
asesorias.

4. Los acompafantes
organizan recursos
didacticos para brindar
una asesoria pertinente.

5. Los  estudiantes
emplean estrategias
adecuadas durante
clases para mejorar su
comprension.

6. Los acompafantes
promueven una
construccion de nuevos
saberes pedagdgicos.

Segunda dimensién: Comportamiento pedagdgico
Obijetivos de la Dimensién: Medir la relacién entre el conocimiento y logros de
aprendizaje en nifios de 6 a 12 afios.

Indicadore
S

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/R
ecomendaciones

Conduccio
ndela
ensefianza.

7. Los acompafantes
concuerdan sobre la
importancia de utilizar y
crear materiales
significativos.

8. ElI acompafante
muestra manejo
curricular 'y  dominio
metodoldgico para
construir nuevos saberes
pedagdgicos.

9. ElI proceso de
acompafiamiento se
desarrolla con un clima
armonioso.

10. Las intervenciones le
permiten a reflexionar
sus practicas
pedagdgicas.

Asegurar la
calidad
educativa

11. El directivo brinda las
herramientas necesarias
para mejorar la




ensefianza en las aulas.

12. El directivo brinda
constante capacitacion
docente para asegurar la
innovacion institucional.

Tercera dimension: Dialogo central flexible
Obijetivos de la Dimension: Medir la relacion entre las habilidades y los logros de
aprendizaje en nifios de 6 a 12 afios.

Indicadore | items Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/R
5 ecomendaciones
Promover 13. El acompafiante
Iav demuestra una actitud 3 4 4
construccié cuidadosa y razonable
uccio en sus interacciones.
nde 14 El didlogo se
compromis : 9
o5 para desarrolla en un 3 4 4
> P ambiente de confianza.
mejorar la p—
practica 15. I_EI acompafamiento
enfatiza actividades que
docente a timulan | 4 4 4
través del estimulan - a a
dialogo reconstruccion de las
) practicas de aprendizaje.
16. El acompafiante
refuerza las debilidades 4 4 4
Brinda | s
asesoramie enfatiza P acciones
nto para . 4 4 4
. reflexivas y
mejorar las metacognitivas
estrategias 18 Dirgctivo .docentes
metodologi : y
cas. asumen nuevos
compromisos para 4 4 4
fortalecer la ensefianzay
aprendizaje.




precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable
[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Juan Julio Rojas Elera

Especialidad del validador: Educacién / Investigacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firmd del évaluador

DNI 25578881




Obszarvaciones (praclzar 2| hay suflclencla): PUEDE 3ER APLICADD EL INSTRUMENTO

Opinien de aplieabliidsd: Aplicsbls [ X] Aplicanle daspuss de correglr [ ] Mo aplicabls [ ]
Apellidos y nombres del jusz valkdadaor: Dr. José Mercades valqul Oxolon

Ezpaclalidad del valldador: Tematico

1Pertimencia; 5 Fees cormeyronce =l concapic hednico Sormmulsdo,
*Ridlewancia: 5 fem e= spropiado pars repeesentsr o componesi= o
dirnmnmion mepecfion del cormtrucic

Il{aridad: S mobmnds win dficuffad slgure = enuncisdo dal e, e
GonGiss, amcio v dircio

Mot Buficiencs == dice muficiencia cuando ks ieme plank=edos
son muficieries pers medir b dimensicn

Firma leador
DM

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Aldo Fernando Rejas de la Pefa

Especialidad del validador: Educacién / administracion e investigacién
Lima, 31 de mayo del 2023.

' Pertinencia: El item comesponds 8l concepio iedrico formulado.
“Relevancia: El Bam es sproplado pans represantar al components o
dimensitn especifica dal constructs

*Claridad: 5= enbende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
cofcien, exactn y direcio

Mota: Suficencia, s dice sufickenda cuanda los lems planteados son

s 5 pars med 1 dime Aldo Ferna Hejas de la Pefia

DNl 43246299
Doctor en Gestidn Pablica y
Gobermabilidad




Anexo 4. Resultado de la validez del instrumento
Tabla 10

Resultados de validez de los instrumentos por juicio de expertos

N° Experto Grado académico Opinién de
aplicabilidad
1 José Valqui Doctor en educacion Aplicable
2 Juan Rojas Doctor en educaciéon Aplicable
3 Aldo Rejas Doctor en  Gestion Aplicable
Publica

Nota. Validez del cuestionario sobre gestion educativa y los logros de aprendizaje.



Anexo 5. Resultado de la confiabilidad del instrumento

A continuacion se exhibe la escala de valores que se consideré para
describir el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach obtenido.
Tabla 11

Rango de valores del Alfa de Cronbach

Rango Nivel

0.9 > Excelente
0.8a<0.9 Muy bueno
0.7a<0.8 Bueno
0.6a<0.7 Moderado
<0.6 Pobre

Nota. De “A Review On The Internal Consistency Of A Scale: The Empirical
Example Of The Influence Of Human Capital Investment On Malcom Baldridge
Quality Principles In Tvet Institutions,” de Mat, F. A., Tambi, A. M., Samat, M. F., &
Wan, W. M., 2020, Asian People Journal, 3(1), p. 24 (https://doi.org/ggjhgd). © 2020
Farahiyah A. Mat, Malek A. Tambi, Muhammad F. Samat y Wan M. Wan, todos los

derechos reservados.
Tabla 12
Fiabilidad de los instrumentos que miden el clima organizacional y

acompafnamiento docente.

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos
Clima 0,812 18
organizacional
Acompafiamiento 0,704 18
docente

Nota. N = 20.

La Tabla 13 presenta el coeficiente Alfa de Cronbach para el cuestionario
sobre el clima organizacional fue 0,812 valor descrito como confiable segun la
escala de valores. Por su parte, el coeficiente Alfa de Cronbach para el cuestionario
sobre el acompafiamiento docente fue 0,704 valor descrito como confiable segun
la escala de valores. En este sentido, se confirm¢ la fiabilidad del instrumento para

ser aplicado a la muestra de investigacion.


https://doi.org/gqjhqd

Anexo 6: Autorizacidon de aplicacion del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
!—Nombre de la Organizacién:

I RUC:

| TE N°5026 "JOSE MARIA ARGUENAS "

Nybre del Titular o Representante legal:
% DNI:

Nombres y Apellidos

Tkam Jedio @aﬁ Ol 255755 51

Cpnsentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f* del Cédigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [3¢ ], ‘no autorizo [ - ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

é&f'm OWM %WW doceig L, En g
mollucion Eoluealiva ;

o 2= ,f@'&m , Cellae, 2023

Nombre del Programa Académico:

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma: \& e Y a6 Aojas Elera

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
anizacién, para que se difunda la identidad de la i n. Por ello,

en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, pero si serd

necesario describir sus caracteristicas.



Anexo 7: Aspectos administrativos

Tabla 13 : Presupuesto

Descripcion Cantidad Precio Importe
unitario
Papel bond CLASS & 500 hojas S/12.90 S/12.90
WORK A4
Lapiceros 02 unidades S/1.00 S/ 2.00
Lapices 02 unidades S/ 0.50 S/ 1.00
Borrador Faber Castell 02 unidades S/1.10 S/ 2.20
Faber Engrapador E-20 01 unidad S/9.60 S/9.60
Negro
Grapas RAPID Caja 500 01 caja S/ 2.90 S/ 2.90
Resaltador 01 unidad S/ 2.50 S/ 2.50
Memoria USB 16Gb 01 unidad S/26.00 S/ 26.00
TOTAL S/59.10
Elaboracién propia
Clasificador Descripcién Cantidad Costo s/
de gastos
2 GASTOS
PRESUPUESTARIOS
2.3 BIENES Y SERVICIOS
2.3.1 Compra de bienes
2.3.15 Materiales y Utiles
2.3.15.1 De oficina
2.3.15.1.2. Papeleria en General, utiles y
Materiales de Oficina
Papel bond CLASS & WORK A4 500 hojas S/12.90
Lapiceros 02 unidades S/ 2.00
Lapices 02 unidades S/ 1.00
Borrador Faber Castell 02 unidades S/ 2.20



https://www.plazavea.com.pe/papel-bond-class-work-a4-paquete-500-hojas/p
https://www.plazavea.com.pe/papel-bond-class-work-a4-paquete-500-hojas/p
https://www.plazavea.com.pe/papel-bond-class-work-a4-paquete-500-hojas/p

Faber Engrapador E-20 Negro 01 unidad S/ 9.60
Grapas RAPID Caja 500 01 caja S/2.90
Resaltador 01 unidad S/ 2.50
Memoria USB 16Gb 01 unidades S/ 26.00
Datatraveler
2.3.22.2 Servicios de telefonia e Internet
2.3.22.23 Servicio de Internet
Internet S/ 150.00
VAN . e ———————————————————— S/TOTAL  S/209.10
Clasificador Descripcién Cantidad Costo s/
de gastos
VIENEN. ... S/ S/ 209.10
TOTAL
Impresiones 500 hojas S/ 25.00
S/ TOTAL S/ 234.10
Tabla 14: Financiamiento
Entidad financiadora Monto Porcentaje
Investigador S/ 234.10 100 %




Tabla 15: Cronograma de ejecucion

ACTIVIDADES TIEMPO DE DURACION
Abril Mayo Junio Julio
11213 4123|4123 |4]1]2]3
1.Introduccién del
proyecto de
investigacion.
2.Marco tedrico:

Fundamento de Ia
investigacion.

3. Marco tedrico:
teorias.

4. Metodologia de la
investigacion: Disefio de
investigacion.

5. Metodologia: validez
y confiabilidad.

6. Metodologia:
métodos de andlisis.
7 Aspectos

administrativos.

8. Sustentacién del
Proyecto de
investigacion.

9. Recoleccién de
datos.

10. Recolecciéon de
datos.

11. Recoleccién de
datos.

12. Tratamiento de la
informacion
recolectada.

13. Tratamiento de la

informacion
recolectada.

14. Discusion,
conclusiones y
recomendaciones.

15. Revisién del
Proyecto de tesis por el
jurado.

16. Levantamiento de
las observaciones.

17. registro del informe
de investigacion

18. Sustentacion de la
tesis.




Anexo 8. Calculo del tamafo de la muestra
Figura 1

Calculo del tamarfio de muestra

B NxZ:xpxq
T dix(N-1)+Z:xpxg

n

Nota. De “Software estadistico para el calculo de la muestra y los tipos de
muestreo,” por K. Lépez, B. Sandoval y S. Urquizo, 2019, FIMAQ, 3(1), (p. 14).
(https://bit.ly/3mgRL6X).

Donde:

N = representando el tamafio de la poblacién (100)

Z = constituye el nivel de confianza (1.96)

p = representa la probabilidad de tener éxito

g= simboliza la probabilidad de fracasar

d= representa el error maximo permitido (0.05)

o 50*1.96°* (0.5*0.5) ~
0.05%*(50-1)+1.96%*(0.5*0.5)



https://bit.ly/3mgRL6X

Anexo 9. Rangos del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Tabla 16: Coeficiente de correlaciéon

Valor Descripcion

-1.00 Existe una correlacion negativa perfecta.
-0.90 a-0.99 Existe una correlacion negativa muy fuerte.
-0.75a-0.89 Existe una correlacion negativa considerable.
-0.50 a-0.74 Existe una correlacion negativa media.
-0.25a-0.49 Existe una correlacion negativa débil.

-0.10 a-0.24 Existe una correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correlacion entre las variables.
+0.10 a +0.24 Existe una correlacion positiva muy débil.
+0.25 a +0.49 Existe una correlacion positiva débil.

+0.50 a +0.74 Existe una correlacion positiva media.

+0.75 a +0.89 Existe una correlacion positiva considerable.
+0.90 a +0.99 Existe una correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 Existe una correlacion positiva perfecto

Nota. De Metodologia de la investigacién: Las rutas cuantitativas, cualitativas y
mixta (p. 346), por R. Hernandez-Sampieri y C. Mendoza, 2018, McCGRAW-HILL
(https://bit.ly/3CyU3Cq)



https://bit.ly/3CyU3Cq

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VALQUI OXOLON JOSE MERCEDES, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Clima Organizacional y
acompafiamiento docente, en una Institucion Educativa publica, Callao, 2023", cuyo autor
es BAUTISTA SOSA MARIA LUISA, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 16.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 31 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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