Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Universidad del Peri. Decana de América

Direccion General de Estudios de Posgrado
Facultad de Educacién
Unidad de Posgrado

Clima organizacional y acompanamiento docente en

las instituciones educativas distrito de Ayacucho

TESIS

Para optar el Grado Académico de Magister en Educacion con

mencion en Gestion de la Educacion

AUTOR
Nancy LOPE TERRES

ASESOR
Dr. Abelardo Rodolfo CAMPANA CONCHA

Lima, Pera

2024



OSSO

Reconocimiento - No Comercial - Compartir Igual - Sin restricciones adicionales

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

Usted puede distribuir, remezclar, retocar, y crear a partir del documento original de modo no
comercial, siempre y cuando se dé crédito al autor del documento y se licencien las nuevas
creaciones bajo las mismas condiciones. No se permite aplicar términos legales o medidas
tecnoldgicas que restrinjan legalmente a otros a hacer cualquier cosa que permita esta licencia.


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

Referencia bibliografica

Lope, N. (2024). Clima organizacional y acompaiiamiento docente en las
instituciones educativas distrito de Ayacucho. [Tesis de maestria, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Facultad de Educaciéon, Unidad de Posgrado].
Repositorio institucional Cybertesis UNMSM.




Metadatos complementarios

Datos de autor

Nombres y apellidos Nancy Lope Terres
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 28317069

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0002-3187-4742

Datos de asesor

Abelardo Rodolfo Campana Concha

Nombres y apellidos
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 10372562

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
Datos del jurado
Presidente del jurado
Nombres y apellidos Hernando Diaz Andia
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 06045204

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos Ofelia Carmen Santos Jiménez
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 25454259
Miembro del jurado 2

. Reyna Luisa Cruz Shuan
Nombres y apellidos
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 06045575

Datos de investigacion



https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-3187-4742
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508
https://orcid.org/0000-0002-1098-9508

Linea de investigacion

E.3.1.7. Gestién educativa

Grupo de investigacion

No aplica

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento.

Ubicacion geogréfica de la
investigacion

Pais: Peru

Departamento: Ayacucho
Provincia: Huamanga
Distrito: Ayacucho
Latitud: -13.2402574
Longitud: -74.2128271

Afo o rango de afios en que se
realiz6 la investigacion

Mayo 2022- diciembre 2023

URL de disciplinas OCDE

Educacion general
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.03.01



https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.03.01
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.03.01
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.03.01
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.03.01

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
Universidad del Perd, Decana de América
Facultad de Educacién
Vicedecanato de Investigacion y Posgrado — Unidad de Posgrado

Acta de Sustentacidén de Tesis para Optar el Grado Académico de Maestra en Educacién con
mencion en Gestidon de la Educacion.

Siendo las 09:00 horas del dia 18 de abril del dos mil veinticuatro, en la sala grados, el Jurado de
Tesis conformado por los siguientes docentes:

Presidente : Dr. Hernando Diaz Andia

Miembro : Dra. Ofelia Carmen Santos Jiménez
Miembro : Dra. Reyna Luisa Cruz Shuan

Asesor(a) : Dr. Abelardo Rodolfo Campana Concha

Se reunieron para la sustentaciéon de la tesis CLIMA ORGANIZACIONAL Y ACOMPANAMIENTO
DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO, presentada por la
bachiller NANCY LOPE TERRES egresada del programa de posgrado, Maestria en Educacidn con
mencion en Gestion de la Educacidn.

Concluida la sustentacidn, los miembros del Jurado de Tesis procedieron a formular sus
preguntas las que fueron absueltas por la graduanda; acto seguido se procedié con la evaluacion
correspondiente. En forma colegiada, el jurado asigno el calificativo:

Dieciocho (18), aprobado por destacado.

Aprobada la sustentacion de la tesis, el jurado evaluador recomienda al Consejo de Facultad que
se apruebe el otorgamiento de Grado Académico de Maestra en Educacién con mencién en
Gestion de la Educacion a dofia NANCY LOPE TERRES.

Siendo las 09:50 Horas, se levanto la sesion.

Se deja constancia del acto mediante las firmas del jurado de sustentacién y asesor de la tesis en
la presente acta:

- )
7 Y/
. /=) i ey o /

-

Dr. Hernando Diaz Andia Dra. Ofelia Carmen Santos Jiménez

Presidente Jurado Informante
~ ). e - 4
M odetCoriBsdem / 75l
| = 2 7 a
= o
Dra. Reyna Luisa Cruz Shuan Dr. Abelardo Rodolfo Campana Concha
Jurado Informante Asesor

25-2024



3%’ Universidad Nacional Mayor de San Marcos

’
Universidad del Peru. Decana de América m/‘/\'/\«
Vicerrectorado de Investigacién y Posgrado VESTIGACION Y POSGRAS

CERTIFICADO DE SIMILITUD

Yo Abelardo Rodolfo Campana Concha en mi condicidon de asesor acreditado con la

RESOLUCION DECANAL N°001723-2024-D-FE/UNMSM de la tesis, cuyo titulo es

CLIMA ORGANIZACIONAL Y ACOMPANAMIENTO DOCENTE EN LAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO, presentado por el bachiller

Nancy Lope Terres para optar el grado de Magister en Educacion con mencion en

Gestion de la Educacion CERTIFICO que se ha cumplido con lo establecido en la

Directiva de Originalidad y de Similitud de Trabajos Académicos, de Investigacion y
Produccion Intelectual. Segun la revision, analisis y evaluacion mediante el software de
similitud textual, el documento evaluado cuenta con el porcentaje de 13% de similitud,
nivel PERMITIDO para continuar con los tramites correspondientes y para su
publicaciéon en el repositorio institucional.

Se emite el presente certificado en cumplimiento de lo establecido en las normas
vigentes, como uno de los requisitos para la obtencion del grado/ titulo/ especialidad

correspondiente.

Huella
digital

DNI: 10372562
Nombres y apellidos del asesor: Abelardo Rodolfo Campana Concha.--

13



v

Dedicatoria

A Jesus, por concederme la energia necesaria para lograr

mi objetivo.

A mis padres, que desde el cielo me guian y me dan

fuerzas para seguir adelante.

A mi querido hijo, quien es el impulso y la motivacion
para seguir cumpliendo mis suefios y mejorar como

persona y profesional.

A mi asesor, quien es la persona que me ayud6 a
desarrollar y completar este trabajo para poder optar mi

titulo de magister.



Agradecimiento

Me gustaria expresar mi gratitud a los docentes
del posgrado de la UNMSM por compartir
informacion, al asesor Dr. Abelardo R. Campana
Concha y a los docentes del distrito de Ayacucho por
su colaboracion en la implementacion de los

instrumentos de investigacion.



Vi

Indice General

DEAICALOTIA ...ttt ettt ettt et v
W4 214 (51631101 1S3 4 L1 J SRS \%
INICE GENETAL........oevoeeeee e, vi
LiSta de taDaS....couieiiiieiiieieeece et viiii
LiSta de fIGUIAS ...eoiuiiiiieeiieiie ettt ettt ettt e enbe et enbeeenae e ix
RESUIMEI.....eiiiiiiiiie et e et e e et e e e e e ee e s snbaeeeennnneeeeanns X
YN 0] ¢ o] AR RSRTRPRRRPRR xi
INEEOAUCCION ..ottt ettt ettt et e b enees xii
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO ........oooovviveveeeeeeeeeeseeen, 14
1.1. Situacion ProblemMAtICa. .........c.eevuieriiiiieie e 16
1.2. Formulacion del problema ............coooiiiiiiiiiiiiiii e, 16
1.2.1.  Problema general...........cccooiieiiiiiiiiiiieiiieieee et 16
1.2.2.  Problemas eSpecifiCOS .......cccuiririririiiiriiieeiie et 16

1.3, JUSHIICACION tEOTICA ....cuuieiiieiieeiie ettt et 16
1.4, JuStificacion PraCHICA ........cceeiirieerieriinieeieet ettt 17
1.5, ODBJELIVOS .evvieeiiiieiieeeiiie ettt ettt et e et e et eeeeaeeetaeeesaaeesnsaeeseseeennseees 17
1.5.1.  ODbJetivo ZENETal.......eeeeiiieeiiieeiieeeiieeee e e 17
1.5.2. ODbjetivos €SPECITICOS ....verruirriieiieriieiiie ettt ettt et 18

1.6, HIPOTESIS ..ueuiiiiitieiteiiteteet ettt sttt st 18
1.6.1.  HipOtesis ENeral.........cccieeiiiieiiiieeiieeeiiee ettt e 18
1.6.2.  HipOtesis €SPECITICAS ...cuvieeuiieeiiieeiieeeiie ettt e 18
CAPITULO II: MARCO TEORICO ......cosvrirmiimriinriieniseeeseesssssssessseseses e 19
2.1.  Marco filosofico o epistemoldgico de la investigacion...........cceecveeveennnnne 19
2.2.  Antecedentes de 1a iNVEStIZACION. ......ccueeruieiiieiieeiieiie et 19

2.3, BaASES TEOTICAS .. oeeeeeeeeeee et e et e e e e e e e e e e e e e e eeereaanaas 22



vii

2.3.1. Teoria de la motivacion de Maslow ..........cccccevevieneniienieneniienieene, 22
2.3.2. Teoria del Desarrollo Profesional Docente ...........ccccecevvenerieneennenne. 23
2.3.3.  Clima organizacional ............cccccceeeviieeiireeiieeeiieeeeeeeiee e eveeesvee e 24
2.3.4.  Acompanamiento dOCENTE.........cceeevureeiireeiiieeeiieeeieeeeieeeereeeeree e 31

2.4, Glosario de tErMINOS .......cevveeeeriierierieniieieete ettt ettt sae e eaees 41
CAPITULO III: METODOLOGIA ...t 43
3.1.  Operacionalizacion de 1as variables ..........cccceeerveeeiieeeiieecee e 43
3.2. Tipoy diseno de la Investigacion ...........ccoeeeeeeierieiiiienieeiesie e 45
3.3, PoDblacion ¥ MUESIIA.......ccceevuiiriiieiieiieciteeee ettt sre e esse e 46
3.4. Instrumentos de recoleccion de datos..........ccoeeeverierieeiienienieenieceeen 47
CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION.......ovvuumrimrirrrirreereseeeessersseeenns 49
4.1. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados..........coccveevcieeenieeennenens 49
4.2, Pruebas de hiPOESIS ....cccuiiruieriieiiieiiieiie ettt et eae e ere e ens 53
4.3.  Discusion de resultados ..........ceevieriiiiiiiiiiiieee e 57
CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt st et e bt et e sabeesbeeenbeesseeenseesanaens 62
RECOMENAACIONES.......uieiiiiiieiiieciie ettt ettt ettt et e et e seesabeesneeens 63

Referencias biblIOGrafiCas.......c.eeeiiieeiiiieiiiecieecceee e e 64



viil

Lista de tablas

Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de variables............ccceeveveeriieniieniienieeiieneeans 44
Tabla 2: Poblacion de eStudio. .......ccc.eoiiiiiiieiiiiiieie e 46
Tabla 3: Muestra de €StUAIO ......eeiuieeiiiiieiieeie e 47
Tabla 4: Validez de INStrUMENTOS .......cceevuierieriiriiiieeieneeeee e 48
Tabla 5: Confiabilidad de 10S INStrUMENtos. .........cocuereerierieriienieieeeeeeieee e 48
Tabla 6: Contraste entre clima organizacional y acompafnamiento docente .............. 49
Tabla 7: Resultados acompafiamiento y la cooperacion interpersonal....................... 50
Tabla 8: Resultados entre acompafiamiento docente y reconocimiento laboral ........ 51
Tabla 9: Resultados entre acompafiamiento docente y desarrollo profesional .......... 52
Tabla 10: Resultados de prueba de normalidad de los datos............ccceeecvvveeiieennenne. 54

Tabla 11: Resultados correlacion entre clima organizacional y acompafiamiento

PEAAZOZICO .ttt ettt ettt e e saaeebeesaaeenseessseenseas 54

Tabla 12: Resultados correlacion entre cooperacion entre profesores y

acompanamiento PedagO@iCo.......cceeruirruerrieriiierieeieenieeeeeenreeeeenieens 56

Tabla 13: Resultados correlacion entre reconocimiento laboral y acompafiamiento

PEAAZOZICO ...vieeniieeiiee ettt ettt e e e e ebeeeenaeeennee s 56

Tabla 14: Resultados correlacion entre desarrollo laboral y acompafiamiento

PEAAZOZICO ..ttt ettt sttt et et 57



1X

Lista de figuras

Figura 1: Resultados entre clima organizacional y acompafiamiento docente........... 49
Figura 2: Resultados acompafiamiento y la cooperacion interpersonal..................... 50
Figura 3: Resultados entre acompaiamiento docente y reconocimiento laboral....... 51

Figura 4: Resultados entre acompafiamiento docente y desarrollo profesional......... 53



Resumen

El propésito de la investigacion fue determinar como se relacionan el clima
organizacional y el acompanamiento docente en las instituciones educativas del
distrito de Ayacucho. Para alcanzar los objetivos previstos, se empled un enfoque
cuantitativo y el marco procedimental fue el disefio correlacional. Los cuestionarios
para la recopilacion de datos fueron creados, validados y aplicados a 180 maestros que
trabajan en las instituciones educativas seleccionadas. El procesamiento, la
presentacion, el analisis e interpretacion de datos requerian el uso de técnicas
estadisticas y del software estadistico SPSS V24. Los resultados descriptivos muestran
que el clima organizativo y el apoyo al profesorado son considerados deficientes por
el 4,4% (8) de los encuestados; el 22,8% (41) lo considera medio; el 46,1% (83) lo
considera bueno; y el 10,0% (18) lo considera excelente. Las conclusiones respaldan
la hipotesis general, ya que se encontrd una alta correlacion positiva directa entre el
clima organizacional y el acompafiamiento docente, como lo demuestra el valor Rho
de Spearman de 0,824. Resulté que la cantidad de casos era inferior al nivel de

significacion a=0,05.

Palabras clave: El clima organizacional, el apoyo docente, el potencial

humano, el disefio y la cultura organizacional.
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Abstract

The purpose of the research was to determine how the organizational climate and
teaching support are related in the educational institutions of the Ayacucho district. To
achieve the intended objectives, a quantitative approach was used and the procedural
framework was the correlational design. The questionnaires for data collection were
created, validated and applied to 180 teachers working in the selected educational
institutions. The processing, presentation, analysis and interpretation of data required
the use of statistical techniques and SPSS V24 statistical software. The descriptive
results show that the organizational climate and support for teachers are considered
deficient by 4.4% (8) of those surveyed; 22.8% (41) consider it medium; 46.1% (83)
consider it good; and 10.0% (18) consider it excellent. The conclusions support the
general hypothesis, since a high direct positive correlation was found between the
organizational climate and support for teachers, as demonstrated by Spearman's Rho
value of 0.824. It turned out that the number of cases was less than the significance

level 0=0.05.

Key words: Organizational climate, teaching support, human potential, organizational

design and culture.
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Introduccion

La mayoria de las investigaciones realizadas sobre este tema dan cuenta de la
necesidad de asegurar las mejores condiciones laborales para los profesores, reflejados
en el respeto, el reconocimiento institucional por la labor realizada, altos niveles de
compromiso e identificacion de la mision y vision, ya que la prestacion de un servicio
de calidad depende mucho del clima organizacional y los procesos de acompafiamiento
a la labor que desarrolla el personal docente. Es importante proporcionar informacion
significativa sobre el comportamiento de estas dos variables, lo que ha sido la
motivacion principal para llevar a cabo la investigacion. El enfoque cuantitativo y el
disefio correlacional han sido los componentes metodologicos que han permitido

lograr los objetivos de la investigacion.

Armenteros (2018) afirma que los conflictos en las instituciones educativas
“responden a intereses personales que se anteponen a los institucionales™ (p. 15). Por
lo que es evidente que las personas buscan satisfacer sus necesidades personales, pero
es necesario establecer espacios de intercambio en la institucion educativa para

equilibrar estas demandas y lograr la consecucion de los objetivos curriculares.

Los hallazgos confirman la correlacion directa significativa entre el clima
organizacional y el acompanamiento docente, ya que el valor de Rho Spearman es
igual a 0,824. El grupo de estudio consistio en 180 docentes, a quienes se les ha
aplicado dos cuestionarios que previamente fueron validados a través de la técnica de

opinion de expertos.
El informe final de la tesis tiene la siguiente estructura y cumple con los
requisitos generales establecidos por la Universidad:

Capitulo I: Planteamiento del estudio

Este capitulo discute la situacion problematica, la formulacién de los
problemas, los objetivos e hipotesis de investigacion y la justificacion del trabajo

realizado.
Capitulo II: Marco Tedrico

El marco filoséfico y epistemologico se analiza en la primera parte de este
capitulo. Luego se registran los antecedentes del estudio, las bases tedricas y un

glosario de términos.
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Capitulo III: Metodologia

Este capitulo discute la operacionalizacion de las variables, el tipo y el disefio

del estudio, la poblacion y la muestra, y los métodos de recoleccion de datos.
Capitulo I'V: Resultados y discusion

La primera parte de este capitulo presenta la presentacion, junto con el anélisis,
interpretacion y discusion de los resultados. De la misma manera se desarrollaron las

pruebas de hipotesis y, por ultimo, se presentaron los resultados.

Los hallazgos sistematicos revelaron que el clima organizacional en las
instituciones educativas del distrito de Ayacucho esta significativamente relacionado
con el acompafiamiento docente. Debido a que se encontrd una correlacion positiva y
alta entre las dos variables (r = 0,824, p = 0,00). Esto significa que el apoyo educativo

de los docentes aumentara con el clima organizacional.

Se ha comprobado que en las instituciones educativas hay espacios para el
dialogo, la comunicacién empatica y asertiva, lo que ayuda a los procesos pedagdgicos
a ser mas efectivos y asegura que el acompafiamiento de los docentes alcance los
objetivos. Existe una politica institucional que requiere que los maestros practiquen

valores y se respeten mutuamente.

Las recomendaciones y posturas de Moreno (2018) son las mas pertinentes de
todos los autores citados en este informe final. El mencionado autor enfatiza que la
efectividad del proceso de ensenanza y aprendizaje solo puede asegurarse si existe un
clima organizacional que satisfaga las necesidades, expectativas y demandas de
docentes, estudiantes y padres, a su vez se brinde condiciones para garantizar que todo

el personal pueda interactuar adecuadamente.

En cuanto a las sugerencias, es importante destacar que la direccion debe
asegurarse de que la politica de reconocimiento de la labor del profesorado se lleve a
cabo de manera efectiva tanto a nivel interno como externo, lo que debe asegurar un

ambiente favorable.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1.

Situacion problematica

La percepcion que tienen los empleados sobre su entorno de trabajo es lo
que afecta su motivacion, satisfaccion y productividad. El acompanamiento
pedagbgico es una estrategia de aprendizaje continuo que busca mejorar la
practica pedagdgica de los docentes mediante consultas, discusiones Yy
comentarios.

Segun el estudio de Botello (2021), hay grupos dentro de las instituciones
educativas que intentan administrarlas. Como resultado, surgen conflictos y
disputas entre colegas, lo que provoca una atmoésfera inadecuada y falta de
interés en la organizacion. Esto puede causar conflictos en las relaciones
personales entre los miembros de la comunidad educativa. Ademas, es
importante sefialar que los dos conceptos estan relacionados, ya que el clima
organizacional puede ayudar u obstaculizar el desarrollo profesional de los
docentes, y el apoyo de los docentes puede ayudar a crear un clima
organizacional positivo.

Sin embargo, la falta de recursos, la carga de trabajo, la baja
participacion, el escaso respeto social y la resistencia al cambio son algunos de
los factores que afectan el clima organizacional y el acompafiamiento docente
en las instituciones educativas. Estos factores tienen un impacto negativo en la
calidad de la educacion y el aprendizaje de los estudiantes, y pueden causar
estrés, conflictos, aislamiento, ausentismo, desmotivacion y bajo rendimiento de
los maestros.

En el proceso de ensefianza y aprendizaje, un entorno organizacional
débil puede causar varios problemas: falta de motivacion, interés y participacion
en las actividades educativas, el rendimiento académico de los estudiantes es
bajo. Esto también se aplica al agotamiento docente causado por el estrés, la
insatisfaccion, los conflictos, el aislamiento, el reconocimiento y el apoyo
insuficientes.

Por otro lado, la falta de comunicacidn, confianza, respeto y cooperacion
deteriora las relaciones interpersonales entre los miembros de la comunidad
educativa. Ademas, la falta de cohesion, compromiso, orgullo y sentido de

pertenencia conduce a la pérdida de la identidad cultural e institucional. Estos
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problemas tienen un impacto negativo en la calidad de la educacion y el
desarrollo integral de docentes y estudiantes. Como resultado, es fundamental
crear un entorno organizacional favorable que fomente la ensefianza y el
aprendizaje a través de una comunicacion efectiva, participacion democratica,
liderazgo compartido, aprendizaje continuo y reconocimiento.

La desconexion entre la teoria y la practica dificulta la transferencia de
los conocimientos y habilidades adquiridos en la capacitacion docente a la
realidad del aula. Ademads, no hay retroalimentacion oportuna, especifica y
constructiva, lo que dificulta que los maestros identifiquen sus fortalezas y
debilidades, asi como las areas en las que podrian mejorar.

Por otro lado, hay una resistencia al cambio y a la innovacién, lo que
limita la capacidad de los maestros para adaptarse a las necesidades y demandas
de los estudiantes e incorporar nuevas metodologias y recursos didacticos. De
manera similar, se produce aislamiento y desarticulaciéon profesional, lo que
reduce las oportunidades de los docentes para construir una vision y un proyecto
educativo comun, asi como para compartir experiencias, aprendizajes, dudas y
soluciones con sus pares.

En las instituciones educativas que se identificaron como objeto de
estudio, hay graves problemas de clima organizacional que confirman el
diagnodstico de Unesco (2018). Segtin un estudio realizado en América Latina
sobre este tema, la existencia de intereses personales de los profesores por
encima de los institucionales genera tension y complicaciones en la
comunicacion entre los agentes educativos, lo que impide que los estudiantes
aprendan mejor. Ademas, Brito et al., (2020) sostienen que las relaciones
interpersonales entre los actores educativos: estudiantes, profesores y padres de
familia deben mejorar los procesos formativos. En este sentido, se ha observado
que en las instituciones educativas examinadas se presentan condiciones
favorables para promover un clima organizacional adecuado. Sin embargo,
existen actitudes y comportamientos personales que en cierta medida afectan las
relaciones entre los profesores. Ademas, seglin Lillo (2018), la priorizacion de
los intereses personales sobre los institucionales conduce a problemas de
interaccion personal en las instituciones educativas. La forma en que se plantea
el proceso educativo evita que las relaciones entre docentes y estudiantes se

desvien de las normas de convivencia establecidas en la institucion, lo que
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resulta en una gran cantidad de conflictos que tienen un impacto negativo en la
calidad del servicio educativo que brinda la institucion. Por lo tanto, segin
Ramirez et al. (2019), es fundamental que las relaciones interpersonales entre
los miembros de la comunidad educativa sean lo mas favorables posible para
garantizar el acompanamiento adecuado de los docentes. Se ha demostrado en
las instituciones educativas estudiadas que el proceso de acompafamiento
cumple con sus objetivos, lo que permite un seguimiento efectivo de la labor de
los docentes.

De acuerdo con la Unidad de Gestion Educativa Local de Huamanga,
cada afo se llevan a cabo muchos procesos administrativos relacionados con
conflictos interpersonales entre directivos y docentes en las instituciones bajo su
jurisdiccion. Sin embargo, se ha observado que, en la mayoria de las
instituciones educativas analizadas, este tipo de conflictos no son comunes.
Ademas, se demuestra que los procesos de supervision, acompanamiento y
monitoreo no pueden desarrollarse porque las relaciones interpersonales entre
los docentes son muy complejas.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y el acompafiamiento

docente en las instituciones educativas del distrito de Ayacucho?
1.2.2. Problemas especificos

1. (Cudl es la relacion entre el acompanamiento docente y la

cooperacion interpersonal?

2. (Cual es la relacion entre el acompanamiento docente y el

reconocimiento laboral?

3. (Cuadl es la relacion entre el acompanamiento docente y el desarrollo

profesional?
Justificacion teorica

Toda investigacion debe justificarse tedricamente en funcion de los
resultados cientificos deseados. La valoracion de la creacidon de nuevos

conocimientos es una manera adecuada de respaldar esta seccion del informe. Es
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esencial investigar y comprender como el clima organizacional se relaciona con
la satisfaccion laboral, el compromiso docente y el rendimiento académico de
los estudiantes desde un punto de vista tedrico. La teoria del clima, la teoria de
la motivacion y la teoria del liderazgo son algunas de las teorias y modelos que
respaldan la relacion entre el clima organizacional y los resultados educativos
(Hernandez y Mendoza, 2018)

Ademas, la investigacion llevada a cabo proporciond informacion sobre
las dos variables de estudio, ampliando asi la gama de conocimientos existentes
sobre estos dos temas. De la misma manera, se puede observar que las
conclusiones y sugerencias de la investigacion deben conducir a hipdtesis de
investigacion renovadas.

Justificacion practica

La justificacion practica de la investigacion es explicar como se
comportan las variables en un espacio de estudio especifico. Los beneficiarios
directos de la investigacion también deben especificarse. En cuanto a la
legitimidad practica, Su objetivo es brindar herramientas y estrategias a los
directivos y responsables de la gestion de la formacidn para mejorar el entorno
organizativo de las organizaciones de formacion.

Un clima organizacional positivo mejora el ambiente laboral, lo que hace
que los maestros se sientan valorados, motivados y dedicados a su trabajo. Esto
tiene un impacto significativo en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje de
los estudiantes. (Caballero, 2020)

El acompafamiento a los docentes es un componente crucial del
desarrollo profesional de los docentes. Los maestros pueden aprender nuevas
habilidades y conocimientos, mejorar sus practicas pedagogicas y enfrentar los
desafios del entorno educativo actual gracias al apoyo y la retroalimentacion
constante del directivo y sus pares.

Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon entre el clima organizacional y el
acompanamiento docente en las instituciones educativas del distrito de

Ayacucho.
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1.5.2. Objetivos especificos

1.6. Hipotesis

Determinar la relacion entre el acompafiamiento docente y la
cooperacion interpersonal.

Determinar la relacion entre el acompanamiento docente y el
reconocimiento laboral.

Determinar la relacion entre el acompafiamiento docente y el

desarrollo profesional.

1.6.1. Hipotesis general

El

clima organizacional se relaciona significativamente con el

acompanamiento docente en las instituciones educativas del distrito de

Ayacucho.

1.6.2. Hipotesis especificas

El acompanamiento docente se relaciona significativamente con la
cooperacion interpersonal.

El acompanamiento docente se relaciona significativamente con el
reconocimiento laboral.

El acompanamiento docente se relaciona significativamente con el

desarrollo profesional.



II.

19

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

2.2,

Mareco filoséfico o epistemologico de la investigacion

La comprension de los fundamentos tedricos y conceptuales que
respaldan la investigacion es la base del marco epistemologico y
filosofico del estudio. Aunque no se han encontrado fuentes especificas
que aborden directamente este tema, se pueden inferir algunos
componentes importantes.

Segun Torres et al. (2021), el clima organizacional y el acompanamiento
docente son elementos esenciales para el desarrollo y el bienestar de las
personas dentro de una organizacion educativa. Este es el fundamento del
marco desde una perspectiva filosofica. La creacion de un entorno laboral
favorable que fomente la satisfaccion y el compromiso de los docentes
es crucial, ya que tiene un impacto directo en la calidad de la ensefianza
y el aprendizaje de los estudiantes.

En cuanto al marco epistemoldgico, se admite que la investigacion se
basa en un enfoque cientifico y empirico. El estudio buscé comprender
la relacion entre el clima organizacional y el acompanamiento docente
recopilando datos objetivos y verificables. Esto implico obtener
informacion valida y confiable sobre el tema mediante el uso de técnicas
de investigacion rigurosas, como encuestas, cuestionarios y andlisis de
datos.

El marco filosofico y epistemologico del estudio se sustenta en la
importancia de crear un entorno laboral favorable para los docentes y
brindarles el apoyo necesario para su desarrollo profesional. Ademas, se
busco un enfoque cientifico y empirico para recopilar datos objetivos y
verificables sobre la relacion entre estas variables.

Antecedentes de la investigacion

En el afio académico 2018-2019, Rodriguez presentd un estudio
sobre la relacion entre el clima organizacional y el desempeiio educativo
en los centros educativos Yasica Arriba y Mango del Distrito Educativo de
Puerto Plata. El proposito era establecer relaciones entre los objetos que se
descubrian. El andlisis estadistico de los datos recopilados fue por el

instrumento que se utilizé. En este caso, se utilizaron técnicas de
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comparacion estadistica para establecer relaciones, correlaciones y
conclusiones entre el desempefio docente y el clima organizacional
(Rho=0,822). Se realizaron encuestas a docentes y directivos de ambas
escuelas. Cada grupo recibid tres encuestas distintas.

Un estudio llamado Clima escolar y desempefio docente: una
historia de éxito fue publicado por Lopez y Herrera en 2018. Metodologias
para la educacion publica en la provincia de Carchi, Ecuador. El objetivo
era determinar como se relacionaban las variables. Con base en esto,
realizaron una encuesta a 207 maestros de 13 escuelas publicas de la zona
para obtener sus opiniones sobre los elementos que influyen en el clima
escolar de sus instituciones. Por lo tanto, se descubrid que las relaciones
interpersonales, la satisfaccion y el entorno laboral son importantes para
desempefniar un buen trabajo. Una baja satisfaccion se refleja en los
salarios, la infraestructura escolar y los recursos materiales. De estos datos
se puede inferir que, ademas de las limitaciones o recursos materiales
existentes, tener un buen clima escolar en la vida cotidiana (Rho=0,824)
mejora la motivacion de los profesores, por lo que es crucial tomar
medidas para abordar estos problemas.

Un estudio llamado Clima organizacional y acompafiamiento
docente en instituciones educativas publicas en Callao fue desarrollado por
Bautista en 2023. Por ser el tipo principal, el enfoque fue cuantitativo y
predominaron los disefios no experimentales con medidas correlacionales.
Se analizaron ochenta personas. Para obtener informacion, se utilizéo un
cuestionario Likert. Los hallazgos indicaron que el coeficiente Rho era de
0,792, lo que indicaba una correlacion proporcional positiva. Se encontrd
un valor bilateral menor a 0,05 para la hipdtesis nula y un valor menor a
0,05 para la hipotesis alternativa. En las instituciones educativas publicas
del Callao, se encontré una relacion entre el clima organizacional y el
apoyo educativo.

Luna (2023) present6 un estudio que analizd el clima
organizacional y el acompafiamiento pedagdgico de las instituciones
educativas en la provincia de Puno Chucuito en 2022. El objetivo fue
descubrir como el clima organizacional y el acompafiamiento docente se

relacionan. Utilizando un disefio no experimental y un disefio
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correlacional, este estudio utiliza un enfoque cuantitativo. 100 maestros de
instituciones educativas publicas de la provincia de Chucuito formaban la
poblacion. El método de recopilacion de datos fue un cuestionario, y las
herramientas de recopilacion de datos fueron encuestas de clima
organizacional y apoyo educativo. En este escenario, se encontrd una
relacion directa positiva significativa entre las variables de estudio,
confirmada por el coeficiente de Spearman r = 0,762 y el valor p 0,000.

En 2023, Toledo realiz6 un estudio sobre el acompafiamiento
pedagbgico y el clima organizacional de los docentes de instituciones
publicas en la region de Ayacucho. El objetivo fue descubrir como el apoyo
pedagogico y el clima organizacional se relacionan. Se empleé una
metodologia cuantitativa aplicada, asi como disefos transversales, no
experimentales y correlacionales. Estuvo formado por 50 maestros en la
poblacion y muestra. Los datos se recopilaron mediante el método de
encuesta y se utilizaron dos cuestionarios validos y confiables. Con base
en estos hallazgos, se llegd a la conclusion de que las variables de estudio
tenian una fuerte correlacion positiva (Rho=0,956) y una correlacion
directa y estadisticamente significativa (0,000<0,05). Ademas, se encontrd
una relacion positiva moderada entre las variables dimension planificacion
funcional, didlogo utilitario y clima organizacional (Rho = 0,636).

Choque y La Torre (2018) realizaron un estudio llamado Clima
organizacional y apoyo educativo en la escuela Luis Vallejos Santoni de
Andahuaylillas. El objetivo fue descubrir como el clima organizacional y
el apoyo educativo se relacionan. El disefio fue correlacional y la poblacion
tenia 20 profesores. Las tablas y los gréaficos estadisticos se utilizaron para
procesar directamente el método de recoleccion de datos, y la tau b de
Kendall se utiliz6 para validar la hipdtesis. Resultados: El clima
organizacional estd significativamente relacionado con el apoyo educativo
de la institucion. La calificacion de independencia de Luis Vallejos Santoni
en Andahuaylillas es de 34.412, con un p=0.000 y un p-valor inferior a
0.05.
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Bases teoricas
2.3.1. Teoria de la motivacion de Maslow

La teoria de la motivacion de Maslow, también conocida como
jerarquia de necesidades, es ampliamente aceptada como un marco teorico
adecuado para comprender el apoyo educativo y los entornos
institucionales. Segun la teoria de Maslow, las personas tienen un conjunto
de necesidades que deben satisfacerse en un orden jerarquico, comenzando

por el nivel mas basico y avanzando hasta el nivel mas alto. (Armenteros,

2018)

Brito et al. (2020) manifiesta que el clima institucional es el
entorno social y emocional en el que se desarrolla el trabajo en una
organizacion educativa. Por otro lado, el apoyo docente tiene como
objetivo brindarles asistencia y orientaciéon para mejorar sus practicas

docentes.

Seglin la teoria de Maslow, las personas deben satisfacer sus
necesidades basicas, como la alimentacion, la vivienda y la seguridad, para
que puedan motivarse a altos niveles. Esto significa que a los docentes se
les deben brindar las necesidades bésicas de un salario justo, condiciones
de trabajo seguras y un entorno de apoyo en el entorno institucional para
que puedan concentrarse en su desarrollo profesional y brindar un apoyo

de calidad a sus estudiantes.

Maslow sefiala que las necesidades de afiliacion y pertenencia son
las principales motivaciones de las personas. Esto significa que los
maestros deben sentirse parte de una comunidad educativa en la que se
sientan valorados, respetados y apoyados por sus compafieros de trabajo y
lideres. Un clima institucional positivo, basado en relaciones saludables y
colaborativas, puede fomentar un sentido de pertenencia y fomentar la
motivacion intrinseca de los docentes para acompafiar a los estudiantes de

manera efectiva.

Sin embargo, segin Bustamante (2022) la teoria de Maslow
enfatiza las necesidades de crecimiento personal y autorrealizacion. Esto

significa que los maestros necesitan oportunidades para mejorar sus
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habilidades y conocimientos, asi como apoyo y comentarios constantes
para mejorar su practica pedagogica. El apoyo de los maestros brinda
precisamente esto: un entorno de aprendizaje y crecimiento profesional
donde los maestros pueden alcanzar su maximo potencial y brindar un

acompafiamiento de alta calidad a los estudiantes.

Lateoria de la motivacion de Maslow ofrece una base tedrica solida
para comprender el entorno institucional y el apoyo a los maestros. Esta
teoria enfatiza que satisfacer las necesidades bésicas, fomentar la afiliacion
y la pertenencia, y promover el crecimiento personal y la autorrealizacion
de los docentes son cruciales. Al implementar estos principios en la
practica, se puede crear un ambiente institucional favorable que fomente
el bienestar y la motivacion de los docentes, lo que facilita un
acompafiamiento docente efectivo y de alta calidad para el beneficio de los

estudiantes.
2.3.2. Teoria del Desarrollo Profesional Docente

Para comprender el clima institucional y el acompafiamiento
docente, la teoria del desarrollo profesional del docente proporciona una
base tedrica solida. Vasquez et al. (2021) afirma que esta teoria se centra
en el desarrollo y la mejora continua de los docentes, reconociendo que el
desarrollo profesional es esencial para brindar una educacion de alta

calidad.

El término "clima institucional" se refiere al entorno social y
emocional que rodea el trabajo en una organizacion educativa. Por otro
lado, el apoyo a los maestros se centra en el apoyo y la orientacion que

reciben los maestros para mejorar su practica pedagogica.

Segin Lapo y Bustamante (2018), la teoria del desarrollo
profesional docente afirma que los docentes no solo deben adquirir
conocimientos teodricos, sino que también deben recibir apoyo y
oportunidades de aprendizaje continuo para mejorar su practica. Esto
significa que la institucion debe fomentar un entorno de cooperacion,
confianza y respeto, donde los docentes se sientan valorados y apoyados

en su desarrollo profesional.
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Segun Guerrero y Vasquez (2019), es importante destacar que el
acompafiamiento de los docentes juega un papel crucial en el desarrollo
profesional de los docentes. Los maestros reciben retroalimentacion
constructiva, herramientas y estrategias para mejorar su ensefianza a través
del acompafiamiento. El acompafiamiento de los docentes también
fomenta la reflexion y el intercambio de buenas practicas entre los
docentes, lo que fomenta un clima institucional favorable para el

aprendizaje y el desarrollo profesional.

Para comprender el clima institucional y el acompafiamiento
docente, la teoria del desarrollo profesional del docente proporciona un
solido sustento teodrico. Esta teoria enfatiza la importancia de brindar a los
maestros apoyo y oportunidades de aprendizaje continuo para su
crecimiento profesional. Al aplicar esta teoria en la practica, se puede crear
un clima institucional favorable que fomente el crecimiento y la mejora de
los docentes, lo que permite un acompafiamiento docente efectivo y de

calidad para el beneficio de los estudiantes.
2.3.3. Clima organizacional

Gorichon et al. (2020) afirman que el clima organizacional se
puede definir como las caracteristicas o las cualidades del entorno de
trabajo que los empleados perciben. Es una valoracion subjetiva que se
basa en la percepcidon de una persona sobre las circunstancias reales en las
que se desempeiia en la institucion. Las actitudes, el comportamiento y la
satisfaccion de los miembros de una organizacion pueden verse afectados

por el clima institucional.

Asimismo, el clima organizacional se refiere al entorno social y
emocional en el que se desarrolla el trabajo en una organizacion educativa,
segun el estudio de Yuktor (2019). La cultura organizacional, las relaciones
interpersonales, las politicas y practicas institucionales, la comunicacion,
el liderazgo y la cantidad de apoyo y reconocimiento que reciben los

miembros son algunos de los factores que contribuyen a esto.

Por otro lado, Bada (2020) afirma que un clima organizacional

positivo se caracteriza por confianza, respeto, cooperacion y apertura al
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didlogo. Los empleados se sienten valorados, motivados y comprometidos
con su trabajo. En ese sentido, un clima institucional negativo se
caracteriza por la falta de comunicacion, apoyo, confianza y conciencia, lo
que puede causar insatisfaccion y baja moral entre los miembros de la

organizacion.

Barria - Gonzélez et al. (2021) destacan que el clima organizacional
puede tener un gran impacto en el desempefio y el bienestar de los
docentes. Un entorno institucional de apoyo puede ayudar a los docentes a
trabajar juntos, aprender y desarrollarse profesionalmente. Ademads, un
ambiente institucional positivo ayuda a los docentes a crear un entorno de
apoyo en el que se sienten apoyados y motivados para mejorar sus

practicas docentes.

El clima organizacional se refiere a los aspectos y caracteristicas
del entorno laboral que los miembros de una organizaciéon ven. La
satisfaccion, el compromiso y el desarrollo profesional de los docentes
pueden aumentar con un clima institucional positivo, lo que permite un

acompafiamiento docente efectivo y de alta calidad.

A partir del analisis, los autores coinciden en que el clima
organizacional es principalmente una percepcion que tienen todos los
empleados de la organizacion. La percepcion puede ser positiva o
favorable, o negativa o desfavorable, dependiendo de las condiciones
favorables que puedan surgir en el ambito laboral, que estan influenciadas
por otros factores, como las politicas de reconocimiento institucional, el
respeto y la valoracion por el trabajo de los profesores, la comunicacion
empatica y asertiva y la capacidad de tolerancia y resiliencia entre todos

los actores involucrados.
Caracteristicas del clima organizacional

Ameri et al. (2020) sostienen que el clima organizacional se
caracteriza por varias caracteristicas que ayudan a definir el concepto y su
impacto en el funcionamiento organizacional porque funciona bien en las

operaciones diarias de una organizacion. Estas caracteristicas incluyen:
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Concepto multidimensional: El clima organizacional es una idea
que tiene muchas facetas. Varias facetas incluyen el nivel de conflicto, la
forma en que se lidera, la estructura de poder y la naturaleza independiente

de la organizacion.

Calidad consistente: el clima organizacional se construye y
desarrolla con el tiempo y representa la calidad constante del ambiente

interno de la organizacion tal como lo experimentan los empleados.

Mensurable: El clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas que se pueden medir utilizando herramientas adecuadas,

como las encuestas de clima organizacional.

Es crucial tener en cuenta que el clima organizacional puede afectar
el rendimiento y la satisfaccion de los empleados. Un buen clima
organizacional puede crear un lugar de trabajo comodo, aumentar el interés

por el trabajo y satisfacer las necesidades.

El clima organizacional es un concepto multifacético y sostenible
que puede medirse y afecta el rendimiento y la satisfaccion de los
empleados. Un buen clima organizacional mejora el clima laboral y

contribuye al bienestar de los trabajadores.
Importancia de un clima organizacional favorable

La importancia de un clima organizacional favorable tiene muchas
facetas, segiin Ponce (2021). A continuacion, se presentan algunas razones

por las que crear un clima organizacional positivo es crucial:

Impacto en el desempeno de los empleados: el clima
organizacional positivo puede afectar significativamente el desempefio de
los empleados. Los empleados que se sienten valorados, motivados y
apoyados en su trabajo estan mas dispuestos a dedicarse y realizar su mejor

trabajo.

Mayor satisfaccion de los empleados: los empleados se sienten mas
felices cuando tienen un entorno de trabajo positivo. Cuando los
empleados se sienten comodos y felices en su lugar de trabajo, se sentiran

mas felices en su trabajo y tendrdn una mejor actitud hacia la organizacion.
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Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo: un buen entorno
organizacional fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion. Cuando los
trabajadores se sienten seguros en su lugar de trabajo, colaboran,
comparten informacion y trabajan juntos para lograr objetivos

compartidos.

Reducir el estrés y los conflictos: mantener un clima organizacional
favorable ayuda a reducir el estrés y los conflictos en el lugar de trabajo.
Los conflictos interpersonales disminuyen y el estrés aumenta cuando los

empleados se sienten apoyados y respetados.

Incrementar la retencion del talento: un entorno organizacional
favorable promueve la retencion del talento. Los empleados que estan
satisfechos con su trabajo y se sienten valorados es menos probable que

busquen oportunidades en otras organizaciones.

Debido a que influye en la productividad, la satisfaccion y la
retencion de los empleados, un entorno laboral favorable es crucial.
Ademés, reduce el estrés y los conflictos, fomenta la colaboracion y crea

un entorno de trabajo positivo y productivo.
Estrategias para garantizar un clima organizacional favorable

Existe una variedad de métodos que pueden usarse para asegurar
un clima organizacional favorable en una institucion. Estos son algunos

ejemplos de estas estrategias (Govea, 2020):

La promocion de una comunicacién que sea abierta y clara: Para
crear un ambiente organizacional favorable, es esencial promover una
comunicacion abierta y efectiva entre los miembros de la organizacion.
Esto implica establecer canales de comunicacion claros, promover
comentarios positivos y asegurarse de que todos los empleados se sientan

escuchados y respetados.

Promover un liderazgo que sea tanto participativo como empatico:
un liderazgo que sea tanto participativo como empatico puede ayudar a
crear un ambiente positivo en la organizacion. Los lideres deben involucrar
a los empleados en la toma de decisiones, apoyar y reconocer, y

comprender las necesidades y preocupaciones del equipo.
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Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo: fomentar el
trabajo en equipo y la colaboracion pueden mejorar el clima
organizacional. Esto implica promover la cooperaciéon entre los
empleados, fomentar la diversidad de ideas y habilidades y establecer
metas y proyectos que requieran la colaboracion de diferentes miembros

del equipo.

Brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento: Para mantener
un ambiente organizacional favorable, los empleados deben recibir
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. Esto puede incluir
programas de capacitacion, tutoria, programas de desarrollo de liderazgo
y asignaciones de proyectos desafiantes que permiten a los empleados

crecer y desarrollar nuevas habilidades.

Reconocer y recompensar el desempefio: una estrategia efectiva
para mantener el clima organizacional es reconocer y recompensar el buen
desempefio de los empleados. Estos pueden incluir incentivos,
oportunidades de avance profesional, programas de reconocimiento y

elogios publicos.

Promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal:
es esencial para crear un clima organizacional favorable. Esto incluye
promover politicas de empleo mas flexibles, fomentar el bienestar de los

empleados y brindar apoyo en momentos dificiles de la vida.

Estas estrategias pueden ayudar a crear un ambiente de trabajo
positivo donde los empleados se sientan valorados, motivados y
comprometidos. Es crucial adaptar estas estrategias a los requisitos y

caracteristicas particulares de cada organizacion.
Dimensiones de la variable clima organizacional
1. Cooperacion interpersonal

Segiin Botello (2021), la cooperacion interpersonal entre
docentes se refiere al trabajo y colaboracion entre profesores en un
entorno educativo. Para mejorar la ensefianza y el aprendizaje, implica
establecer relaciones armoniosas, compartir conocimientos,

experiencias y recursos, y trabajar en equipo.
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Para crear un clima organizacional favorable en una institucion
educativa, los docentes deben trabajar juntos. La cooperacion
interpersonal entre docentes incluye:

Compartir ideas y materiales: Los maestros pueden trabajar
juntos para compartir ideas, estrategias de ensefianza, materiales y
recursos didacticos. Esto permite a los estudiantes tener una
experiencia de aprendizaje mas completa y mejorar la practica docente.

Colaboracion en la planificacion y evaluacion: Los docentes
pueden colaborar en la planificacion de actividades y proyectos y
evaluar los resultados. Esto fomenta la coherencia docente y facilita la
identificacion de areas de mejora.

Apoyo mutuo: Brindar apoyo y asistencia a otros colegas es
parte de la cooperacion interpersonal entre docentes. Esto puede incluir
brindar orientacion y buenas practicas, asi como brindar apoyo
emocional en momentos de dificultad.

Trabajo en equipo: Los docentes pueden formar equipos para
abordar problemas comunes como crear nuevas metodologias o
resolver problemas especificos. El trabajo en equipo promueve la
colaboracion, la creatividad y la innovacion.

La cooperacion interpersonal entre maestros ayuda a crear un
ambiente de trabajo positivo que fomenta el aprendizaje y el desarrollo
profesional. Ademads, mejora la calidad educativa al permitir el uso de
métodos pedagogicos mas efectivos y la optimizacion de los recursos
disponibles.

La cooperacion interpersonal entre docentes implica el trabajo
en equipo, la colaboracion, el intercambio de ideas y recursos para
mejorar la ensefianza y el aprendizaje. Es un componente esencial de

un ambiente organizacional favorable en una institucion educativa.

Reconocimiento laboral

Hernéndez (2021) define el reconocimiento laboral de los
docentes como las distinciones, el apoyo y las opciones de desarrollo

profesional que se les brindan a los docentes en reconocimiento a su
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desempefio, experiencia, capacitacion e idoneidad profesional. Este
reconocimiento puede incluir factores como la estabilidad laboral, el
progreso en la carrera docente, la percepcion de incentivos econdémicos
0 no econdémicos y la autonomia profesional al realizar las tareas
pedagobgicas.

El reconocimiento laboral de los maestros es crucial porque
ayuda a valorar y motivar a los maestros, promoviendo su desarrollo y
crecimiento profesional. Ademads, puede mejorar la calidad de la
educacion al fomentar la excelencia y el compromiso de los docentes.

Es importante destacar que las leyes y reglamentos especificos
de cada nacion regulan el reconocimiento laboral de los docentes. Estas
leyes establecen las normas para reconocer y evaluar el desempefio de
los maestros, asi como sus beneficios y derechos.

El reconocimiento laboral de los docentes se refiere a las
distinciones y el apoyo que reciben los docentes en reconocimiento a
su desempefio y contribucidon en el ambito educativo. Es una manera
de apreciar y motivar a los maestros, fomentar su crecimiento

profesional y mejorar la calidad de la ensenanza.

3. Desarrollo profesional

El proceso de desarrollo y mejora continua de las
calificaciones, conocimientos y habilidades de los docentes a lo largo
de su carrera se conoce como desarrollo profesional docente. Estos
cambios incluyen la adquisicion de nuevos métodos de ensefianza, la
actualizacion de conocimientos profesionales y la reflexion sobre la

practica docente. Segiin Ramirez et al. (2019)

Para garantizar una educacion de alta calidad, los docentes
deben desarrollarse profesionalmente. Los maestros pueden brindar
una ensefianza mas efectiva y adaptada a las necesidades de los
estudiantes al mantenerse actualizados y mejorar sus habilidades. El
desarrollo profesional también ayuda a los docentes a crecer personal
y profesionalmente, aumentando su felicidad laboral y su compromiso

con Su carrera.
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El desarrollo profesional de los docentes puede incluir una
variedad de actividades, como cursos de capacitacion, participacion
en comunidades de practica, asistencia a conferencias y seminarios,
investigacion educativa, mentoria y colaboracion con otros docentes.
Los maestros pueden ampliar sus conocimientos, intercambiar
experiencias con colegas y reflexionar sobre su practica pedagogica

con estas actividades.

Es importante destacar que las politicas y programas
educativos a nivel nacional o institucional pueden apoyar el desarrollo
profesional de los docentes. Estos programas pueden brindar
oportunidades de capacitacion, recursos y apoyo para ayudar a los

docentes a desarrollarse profesionalmente.

A lo largo de su carrera, los docentes experimentan el
desarrollo y mejora constante de sus habilidades, conocimientos y
competencias. Contribuye a una ensefianza de alta calidad y al

crecimiento personal y profesional de los docentes.
2.3.4. Acompaiiamiento docente

Esta variable se refiere a la asistencia y el apoyo que reciben
los docentes para mejorar las practicas y calificaciones
pedagogicas. Consiste en brindar orientacidon, recursos y
comentarios para mejorar la ensefianza y el aprendizaje. Segun
Prados et al., (2022).

Zapata y Cano (2021) afirman que el objetivo del
acompafiamiento docente es mejorar las habilidades 'y
competencias de los maestros al fomentar su crecimiento
profesional y su capacidad para enfrentar los desafios educativos.
Esto se logra mediante una serie de acciones, como:

Observacion y comentarios: los profesores observan sus
propios trabajos en el aula y luego reciben comentarios
constructivos sobre como estan haciendo las cosas. Esto le ayuda a
encontrar sus fortalezas y éareas de mejora en su experiencia

educativa.
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Asesoramiento y orientacion: Los docentes reciben
asesoramiento y orientacion individualizada para abordar
problemas de ensefianza especificos. Esto puede incluir
evaluacion, manejo de aula y estrategias de ensefianza.

Capacitacion y desarrollo profesional: los maestros pueden
ampliar sus conocimientos y habilidades a través de oportunidades
de capacitacion y desarrollo profesional. Esto incluye cursos,
seminarios, conferencias y capacitacion.

Colaboracién y trabajo en equipo: se fomenta Ia
colaboracion y el trabajo en equipo entre docentes, el intercambio
de ideas, la planificacion de acciones conjuntas y la reflexion sobre
la practica pedagdgica. Esto fomenta el aprendizaje mutuo y el
enriquecimiento.

Acompafiamiento emocional: Los maestros reciben apoyo
emocional al reconocer y valorar su trabajo y ayudarlos a manejar
el estrés y las demandas del trabajo.

Torres et al. (2021) afirma que los supervisores, directores,
coordinadores pedagdgicos u otros educadores pueden ayudar a los
maestros. Es un enfoque que tiene como objetivo mejorar la calidad
de la ensefianza y el bienestar de los maestros, lo que contribuye al
éxito educativo de los estudiantes.

Considerando las definiciones de los autores mencionados,
es importante destacar que todos ellos coinciden en que la
asistencia a los maestros es un proceso, lo que incluye todo un
proceso de planificacion, ejecucion y evaluacion para garantizar su
formalidad. Ademas, este procedimiento tiene un objetivo claro,
que es mejorar la practica educativa y no tiene nada que ver con ser
punitivo. El acompanamiento pedagogico se hace para apoyar y
colaborar con el trabajo del profesor, lo que implica que debe haber
una comunicacién empatica y asertiva entre el acompanante y el

profesor que es acompaiiado.
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Caracteristicas del acompafiamiento docente

Sobre las cualidades del acompafiamiento docente Al
respecto, Kenigs et al., (2022) afirman:

Talleres: La participacion en talleres permite a los docentes
adquirir nuevos conocimientos y habilidades docentes como parte
del apoyo a la capacitacion.

Estrategias para la capacitacion del personal: Una guia
docente esta destinada a las instituciones educativas y se considera
una estrategia de capacitacion continua para mejorar la efectividad
de los docentes.

Reflexion y retroalimentacion: El apoyo educativo incluye
la reflexion sobre la practica de instruccion y la retroalimentacion
constructiva para identificar fortalezas y areas para mejorar la
eficacia de la instruccion.

Desarrollo de habilidades y competencias: para mejorar el
desempefio docente, el apoyo a la ensefianza se centra en el
desarrollo de habilidades comerciales y de comunicacion.

Caracteristicas que distinguen a un maestro lider: Un
maestro lider debe ser inspirador, investigador, agente de cambio,
creativo, experto en el manejo de lecciones, disciplinado, honesto
y creador de un entorno empatico.

Segtn los docentes, estas son algunas de las caracteristicas
del acompafiamiento docente. Es importante tener en cuenta que el
acompafiamiento de los maestros puede variar segin los contextos
y programas educativos.

Estrategias que se utilizan en el acompafiamiento docente

Las siguientes son algunas tacticas utilizadas para apoyar a
los docentes, segin Frederick (2023):

Observacion y comentarios: los profesores observan sus
propios trabajos en el aula y luego reciben comentarios
constructivos sobre como estan haciendo las cosas. Esto le permite
identificar los puntos fuertes y las areas de mejora en su practica

educativa.
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Asesoramiento y orientacion individualizados: Los
maestros reciben asesoramiento y orientacion personalizados en
funcion de sus necesidades y dificultades especificas en la
ensefianza. Esto puede incluir evaluacion, manejo de aula y
estrategias de ensefianza.

Talleres y capacitaciones: Los docentes pueden adquirir
nuevas habilidades y conocimientos pedagdgicos a través de
talleres y programas de capacitacion. Estos talleres pueden discutir
temas como metodologias de ensefianza, uso de tecnologia en el
salon de clases y evaluacion formativa.

Colaboracion entre pares: Se fomenta la colaboracion y el
intercambio de ideas entre docentes, creando espacios para
planificar actividades juntos, discutir practicas exitosas y resolver
desafios comunes.

Uso de materiales y recursos educativos: Se proporcionan
materiales y recursos educativos como libros de texto, materiales
didacticos y recursos digitales para apoyar la ensefianza y el
aprendizaje.

Acompafiamiento emocional: Los maestros reciben apoyo
emocional al reconocer y valorar su trabajo y ayudarlos a manejar
el estrés y las demandas del trabajo.

Estas estrategias ayudan y mejoran la practica pedagbgica
de los docentes, impulsando su crecimiento profesional y

mejorando la calidad de la ensefianza.

Componentes del acompaifiamiento docente

Los elementos del acompafiamiento docente varian segun
el contexto y el programa educativo. (Nirian, 2022)

A continuacidn, se enumeran algunos elementos comunes
en la literatura:

Observaciones y comentarios: La observacion de la practica

pedagbdgica del docente en el aula y la retroalimentacion
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constructiva son parte del acompafiamiento docente. Esto ayuda a

encontrar las fortalezas y las areas de mejora en la ensefnanza.

Asesoramiento y orientacion personalizados: se brinda
asesoramiento y orientacion personalizados a las necesidades y
dificultades de cada docente. Esto puede incluir evaluacion,
manejo de aula y estrategias de ensefianza.

Desarrollo de capacidades y competencias: el
acompafnamiento docente ayuda a los maestros a mejorar sus
habilidades y competencias y ayudarlos a crecer profesionalmente.
Esto puede incluir mejorar las habilidades pedagogicas, obtener
nuevos conocimientos y desarrollar competencias
socioemocionales.

Colaboracién y trabajo en equipo: se fomenta Ia
colaboracion y el trabajo en equipo entre docentes, el intercambio
de ideas, la planificacion de acciones conjuntas y la reflexion sobre
la practica pedagogica. Esto fomenta el aprendizaje mutuo y el
enriquecimiento.

Uso de recursos y materiales educativos: Se proporcionan
recursos y materiales educativos como libros de texto, materiales
didacticos y recursos digitales para apoyar la ensefianza y el
aprendizaje.

Acompafiamiento emocional: Los maestros reciben apoyo
emocional al reconocer y valorar su trabajo y ayudarlos a manejar
el estrés y las demandas del trabajo.

Es importante tener en cuenta que estos elementos pueden
variar segun los programas y los métodos de apoyo al docente. Es
esencial adaptar el acompafiamiento a las necesidades y

circunstancias particulares de los docentes.
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Dimensiones del acompafiamiento docente
1. Acompaiiamiento docente social

Ortega (2023) sostiene que el acompanamiento docente
social se refiere al apoyo y orientacion que se brinda a los
docentes en el &mbito del trabajo y la educacién social, y que
es beneficioso brindar el acompafiamiento docente para la
mejora de la labor educativa. Aunque no hay datos precisos
sobre este tema, se puede suponer que el apoyo social al
maestro puede incluir estrategias como

Desarrollar la conciencia social: El apoyo social a los
maestros puede centrarse en aumentar la conciencia social de
los maestros, ayuddndolos a comprender y abordar las
problematicas sociales en el entorno educativo.

Desarrollo de habilidades de intervencion social: Los
educadores pueden aprender a reconocer las necesidades
sociales, planificar y llevar a cabo proyectos comunitarios y
fomentar la participacion ciudadana.

Sensibilizacion y empatia: el acompafiamiento social de
los docentes puede fomentar la sensibilizacion y la empatia
hacia las realidades sociales de los estudiantes y sus familias.
Esto implica comprender y satisfacer las necesidades sociales
de los estudiantes.

Trabajo en red y colaboracion: Para abordar de manera
integral las problemadticas sociales presentes en el entorno
educativo, se puede promover el trabajo en red y la
colaboracion entre docentes, instituciones educativas y
organizaciones sociales.

Usar recursos y materiales educativos relacionados con
el trabajo social: temas relacionados con el trabajo social, como
guias de intervencion social, casos practicos y estudios de
casos, se pueden proporcionar.

Es importante tener en cuenta que el apoyo a la

educacion en trabajo social puede variar segun las
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circunstancias, los estudiantes y los profesores de trabajo
social.

Acompaiiamiento docente psicopedagogica

Como afirma Lillo (2018), el acompafiamiento
psicopedagogico de los docentes es el apoyo y la orientacion
que reciben los docentes en el campo de la psicopedagogia.
Aunque no se han obtenido datos precisos sobre este tema, se
puede inferir que el acompafiamiento psicopedagogico del
maestro puede incluir estrategias como:

Analisis y diagndstico: Se pueden realizar evaluaciones
y diagnosticos psicopedagdgicos para determinar las
necesidades y dificultades de los estudiantes en su proceso de
aprendizaje. Esto ayuda a crear planes de intervencion
apropiados.

Asesoramiento y orientaciéon: Los docentes reciben
asesoramiento y orientacion sobre como abordar los desafios
de aprendizaje y fomentar el desarrollo integral de los
estudiantes. Esto puede incluir técnicas de estudio,
adaptaciones curriculares y estrategias de ensefianza.

Disefio de planes de intervencion: Para los estudiantes
con dificultades de aprendizaje, se pueden crear planes de
intervencion personalizados. Estos planes apoyan su progreso
académico y socioemocional con objetivos especificos, planes
de apoyo y estrategias de seguimiento.

colaboracion con otros especialistas: Para satisfacer de
manera completa las necesidades de los estudiantes, se
recomienda la colaboracion con otros profesionales de la
psicopedagogia, como psicologos, terapeutas ocupacionales y
logopedas.

formacion y crecimiento profesional: Los docentes en
el ambito de la psicopedagogia tienen oportunidades de

formacion y desarrollo profesional. En consecuencia,



38

adquieren nuevos conocimientos y habilidades, lo que mejora
su experiencia de aprendizaje.

Es importante tener en cuenta que el apoyo a la
formacion psicopedagogica varia segin el contexto y las
necesidades de los docentes y los estudiantes en el &mbito de la

formacion psicopedagogica.

Acompaiiamiento docente politico

Moreno (2018) menciondé que el acompafiamiento
docente politico, se refiere a las politicas y estrategias que se
implementan por los gobiernos y las instituciones educativas
para apoyar y guiar a los docentes. Aunque no hay datos
precisos sobre este tema, se puede suponer que el apoyo
politico a los maestros puede incluir cosas como:

Disefio de politicas educativas: Los gobiernos tienen la
autoridad para establecer politicas educativas que fomenten el
crecimiento profesional de los docentes y establecen estandares
para el apoyo a los docentes.

Programas de capacitacion y desarrollo profesional:
Podemos ofrecer capacitacion y desarrollo profesional para
docentes en una variedad de disciplinas pedagdgicas.

Recursos: Los gobiernos pueden asignar recursos
financieros y materiales para apoyar a los maestros, asegurando
que los maestros tengan acceso a los recursos necesarios para
mejorar su practica educativa.

Evaluacion y seguimiento: Se pueden establecer
mecanismos de evaluacion y seguimiento para monitorear el
impacto del apoyo educativo y hacer los ajustes necesarios a
las politicas y estrategias implementadas.

Colaboraciéon  con instituciones educativas y
organizaciones: Los gobiernos pueden trabajar con
instituciones educativas y organizaciones especializadas en el

acompafiamiento de docentes, aprovechando su experiencia y
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conocimientos para mejorar las politicas y practicas de
acompafiamiento.

Es importante tener en cuenta que el acompanamiento
politico a los docentes puede variar segin el contexto, las

necesidades y el sistema educativo de cada nacion.

Acompaiiamiento docente cientifica

Segtn la Unesco (2019), el acompanamiento cientifico
de los docentes se refiere al apoyo y la orientacion que reciben
los docentes en el ambito de la ensefanza de las ciencias.
Aunque no se han obtenido datos precisos sobre este tema, se
puede suponer que el apoyo cientifico al maestro puede incluir
cosas como:

Desarrollo de competencias cientificas: se brinda apoyo
a los docentes para desarrollar sus propias competencias
cientificas, actualizar su conocimiento en el campo de las
ciencias y mejorar su capacidad para ensefar conceptos
cientificos de manera efectiva.

Diseflo de estrategias de ensefianza: Las estrategias de
ensenanza especificas para las ciencias pueden ayudar a los
estudiantes a desarrollar la curiosidad, la experimentacion y el
pensamiento critico.

Uso de recursos y materiales educativos: se
proporcionan recursos y materiales educativos relacionados
con las ciencias, como simulaciones, experimentos, videos y
materiales didacticos que apoyan el aprendizaje y la ensefianza
de conceptos cientificos.

Evaluacion y retroalimentacion: Se apoya la evaluacion
de los aprendizajes en ciencias y la retroalimentacion a los
estudiantes para mejorar su comprension y desempefio en esta
area.

Colaboracion con otros docentes y expertos en ciencias:

se fomenta la colaboracion entre docentes y la participacion de
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expertos en ciencias, como cientificos y profesionales del
campo, para mejorar la ensefianza de las ciencias y promover
la conexion entre la teoria y la practica.

Es importante sefialar que el apoyo a la educacion
cientifica puede variar segin el contexto y las necesidades
especificas de los profesores y los estudiantes de la educacion

cientifica.

Acompaiiamiento docente intercultural y ecologica

Luna (2023) afirma que el apoyo a la educacion
intercultural y ambiental se refiere al apoyo y la orientacion que
reciben los maestros en esta area de educacion. Este tipo de
directrices puede incluir:

El objetivo de la conciencia intercultural es aumentar la
conciencia y el respeto por las diversas culturas en los entornos
educativos. Esto implica reconocer y apreciar la diversidad
cultural de nuestros estudiantes, asi como fomentar la inclusiéon
y la igualdad.

Integracion de enfoques interculturales en la ensefianza:
se brinda apoyo a los maestros para que incorporen enfoques
interculturales en sus estrategias de ensefianza. Esto incluye
promover el didlogo intercultural, utilizar materiales y
herramientas educativas que reflejen la diversidad cultural y
adaptar las estrategias de ensefianza para satisfacer las
necesidades de los estudiantes de diversas culturas.

Conciencia ambiental: tiene como objetivo enseiar a
maestros y estudiantes a cuidar y proteger el medio ambiente.
Esto implica incluir temas ambientales en el plan de estudios,
fomentar practicas sostenibles en el salon de clases y promover
la participacion de estudiantes en proyectos y actividades
ambientales.

Conexion entre la cultura y el medio ambiente:

reconociendo la importancia de la relacion entre ambos, se
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busca establecer vinculos entre ambos. Esto implica investigar
coémo las costumbres pueden afectar la relacion con el entorno
natural y como el cuidado del medio ambiente puede ayudar a
preservar la cultura.

Colaboracion con comunidades y expertos: se
promueve la colaboracién con comunidades locales y expertos
en temas ambientales e interculturales. Esto permite la
participacion de diferentes actores y la conexion con la realidad
local, lo que mejora la ensefianza y el aprendizaje.

Es importante tener en cuenta que el acompafiamiento
intercultural y ambiental de los docentes puede variar segln el
contexto y las necesidades unicas de los docentes y los

estudiantes en cada entorno educativo.

Glosario de términos
Acompainamiento docente

Consiste en brindar a los docentes apoyo y acompafiamiento
metodoldgico para mejorar su practica pedagodgica y promover su

crecimiento profesional.
El clima de la organizacion

Se refiere al entorno psicoldgico y emocional que se ve en una
organizacion, lo que afecta la satisfaccion, la motivacion y el desempeio

de los docentes.
Capacitacion profesional

Son las habilidades, conocimientos y actitudes que los maestros deben

tener para desempenar de manera efectiva su labor educativa.
El desempeiio de los docentes

Hace referencia a como los maestros realizan su trabajo educativo,
incluida la planificacion, la ensefianza, la evaluacion y las relaciones con

los estudiantes.
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Diversidad cultural

La diversidad cultural se refiere a la variedad de culturas que estan
presentes en un entorno educativo, donde se reconocen y valoran las

diferencias culturales y se fomenta el respeto y la inclusion.
El enfoque de liderazgo

Esto se refiere a como los lideres o directivos educativos guian a los
maestros y a la organizacion, lo que afecta el clima organizacional y la

eficacia educativa.
La formacion de los docentes

Hace referencia a los procesos de capacitacion y desarrollo profesional
que reciben los docentes en el dmbito educativo para mejorar sus
competencias y actualizar sus conocimientos.

Integracion y equidad

Para garantizar la participacion y el éxito de todos los estudiantes, se
centra en la igualdad de oportunidades y la diversidad en la educacion.

La motivacion del maestro

Es el impulso interno que lleva a los maestros a realizar su trabajo con
entusiasmo y compromiso, lo que tiene un impacto en su desempefio y

en el clima organizacional.
Satisfaccion en el trabajo

Esto hace referencia al nivel de satisfaccion y felicidad que experimentan
los maestros en su trabajo, lo que influye en su motivacion y

compromiso.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1.

Operacionalizacion de las variables

Considerando que Acosta (2020) define la operacionalizacion de las
variables como el proceso de convertir las variables abstractas en variables
concretas, observables y medibles. Es el proceso mediante el cual se define en
detalle la forma en que se mediran las variables y se establecen los indicadores
o dimensiones que permitiran su medicion, para el caso del estudio se considerd

la siguiente matriz.



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLES

Clima
Organizacional

Acompafiamiento
docente

DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS A e INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Segin Gorichon, et Cooperaciin Liderar 1.2
al. (2020) el clima Seria valorade a interpersonal Cambio 34
organizacional partir de la Motivacion 5.6
puede ser definide aplicacién de un Confort 7.3
como las cualidades cuestionario. Reconocimiento Estructura 9.10 Siempre 5
o caracteristicas del Dimensiones: laboral Tomar decisiones 11,12 Casi siempre 4
ambiente del Comunicar organizacional 13,14 Algunas veges 3
trabajo tal como lo i Casi nunca 2 Cuestionario
perciben los Nunca 1
miembros de una Remuneracion 15,16
organizacion. Desarrollo Identidad 17,18
profesional Conflictos v cooperaciones 19,20
Motivacidn 11,22
Interrelacion 1.2
Social Participacion 34
Socializacion 56
Segiin Prados et al. Fortalecimiento de la voluntad 78
(2022) es la ayuda v Psicopedagogica Fortalecimiento de la motivacion 2,10
¢l apovo brindado a Fortalecimiento de la autoestima 11,12
los docentes para Compromiso educativo 13.14
lflejnrnr ]als pra_{:tim Moreno (2022) Politica Sentido de solidaridad 15,16
¥ rcfll.ﬁcaunnes dimensiona: social, Democracia & inclusion 1718 1 Nada Adecuado
peﬂagoglcas. Psi dasdeica _ A Puc:u adecuado . .
Consiste en Pmrn.pe goglea, Dominio de 19,20 3. Indiferente Cuestionario
i olitica, Cientifica, .
proporcionar Intercaltural v Cicntifs capacidades, y destrezas para 4. Adecuado
orientacion, recurso . - lentiica aprender 5. Muy adecuado
¥ refroalimentacion o8t Estrategias para aprender 21.22
E:E;aqu':flre“ ll: Valores de las diferentes culturas 2324
ensefianza ¥ Valores y 3536
aprendizaje. Intercu'ltlllra] ¥ Principios  de la  cultora
ecoldgica institucional
Valores v recursos que nos 2728

Ofrece la naturaleza
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3.2. Tipo y diseiio de la Investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion bésica fue el tipo de investigacion que se adecuo
a los objetivos planteados, porque el objetivo del estudio no fue resolver
directa e inmediatamente los problemas de clima organizacional o
acompafiamiento docente; en cambio, el objetivo del estudio fue
determinar la intensidad y direccion de la correlacion entre las variables

de estudio.

Arias (2020) afirma que la investigacion basica es un tipo de
investigacion realizada en un campo cientifico para comprender y ampliar
el conocimiento sobre un fendmeno o campo especifico. También
conocido como investigacion pura o bésica. La investigacion de este tipo

agrega conocimiento intelectual.

En lugar de aplicar los resultados a la practica, la investigacion
basica tiene como objetivo aumentar el conocimiento o aplicarlo a otros
estudios para responder preguntas. La generalizacion de teorias en un
campo del conocimiento es el objetivo de la investigacion basica. La
mayoria de las veces, el objetivo es producir datos que respalden o refuten

las hipdtesis iniciales del estudio.
Diseiio de investigacion

El proposito del estudio es determinar con precision la direccion y
la fuerza de la correlacion entre variables y dimensiones claves, por lo que

el diseflo de investigacion es correlacional.

Segun el estudio de Caballero (2020), el disefio correlacional de la
investigacion es una forma de investigar las relaciones entre dos o mas
variables que ocurren naturalmente sin intervenir ni manipularlas. El
objetivo de este disefio es medir el grado y la direccion de la correlacion
entre las variables; en otras palabras, como cambia una variable cuando

cambia la otra.
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El coeficiente de correlacion, un numero que muestra la fuerza y
direccion de una relacion entre variables, se calcula utilizando métodos
estadisticos en los disefios correlacionales. El coeficiente de correlacion
tiene una escala de -1 a 1. -1 indica una correlacion perfecta negativa, 0

indica ninguna correlacion y 1 indica una correlacion perfecta positiva.

Esquema:

M representa la muestra seleccionada, Ol y O2 representan la
magnitud de las variables y r es una estimacion estadistica de la direccion
y fuerza de la correlacion.

Poblacion y Muestra
Poblacion

La poblacion objetivo de Bernal (2020) En una investigacion
cientifica, la poblacion de estudio es el conjunto de personas, objetos o
eventos que comparten el foco de interés del investigador. Dado que el
investigador puede acceder y recopilar datos de la poblacion objetivo o
tedrica, la poblacion de estudio también se conoce como poblacion
accesible. Para el estudio actual, se ha considerado la siguiente
distribucion:

Tabla 2

Poblacion de estudio.

N° INSTITUCIONES EDUCATIVAS DOCENTES
1 N°38001 “GUSTAVO CASTRO PANTOJA” 36
2 N° 38006 “9 DE DICIEMBRE” 29
3 N° 38018 “DE MARAVILLAS” 18
4 N° 38083 “LOS LICENCIADOS” 30
5 N° 39001 “MARISCAL SUCRE” 23
6 N° 39002 “MARIA PARADO DE BELLIDO” 21
7 N° 39003 “CORAZON DE JESUS” 20
8 N° 38009 “TUPAC AMARU II”’ 16
9 “GUAMAN POMA DE AYALA” 16
10 “LOS LIBERTADORES” 28
11 “LUIS CARRANZA™ 32
12 “MARISCAL CACERES” 36
13 “NUESTRA SENORA DE FATIMA” 26
14 “SAN RAMON” 42

TOTAL 373




47

Muestra

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es una parte o una
parte de la poblacion de estudio seleccionada para llevar a cabo una
investigacion cientifica. La muestra de estudio debe ser representativa de
la poblacion de estudio, lo que significa que debe reflejar sus
caracteristicas y variabilidad. Se utilizan métodos de muestreo
probabilisticos 0 no probabilisticos para elegir la muestra de estudio,

dependiendo de los objetivos y el disefio de la investigacion.
Tabla 3

Muestra de estudio

N° INSTITUCIONES EDUCATIVAS DOCENTES
1 N°38001 “GUSTAVO CASTRO PANTOJA” 15
2 N° 38006 “9 DE DICIEMBRE” 15
3 N° 38018 “DE MARAVILLAS” 10
4 N° 38083 “LOS LICENCIADOS” 15
5 N° 39001 “MARISCAL SUCRE” 10
6 N° 39002 “MARIA PARADO DE BELLIDO” 10
7 N° 39003 “CORAZON DE JESUS” 10
8 N° 38009 “TUPAC AMARU II” 10
9 “GUAMAN POMA DE AYALA” 10
10 “LOS LIBERTADORES” 15
11 “LUIS CARRANZA” 15
12 “MARISCAL CACERES” 15
13 “NUESTRA SENORA DE FATIMA” 15
14 “SAN RAMON” 15
TOTAL 180

3.4. Instrumentos de recoleccion de datos

Todas las herramientas de recopilacion de datos se utilizan para
obtener datos para la investigacion cientifica. Las herramientas de
recopilacién de datos varian segun el proposito de la investigacion, el

disefio y los métodos utilizados (Pino, 2020).

Para obtener datos cuantitativos sobre el comportamiento de las
variables, este estudio utiliz6 un cuestionario cerrado tipo Likert aplicado

a una muestra de la poblacion de estudio.
Validez de los instrumentos

Para validar la herramienta, se utilizo la "opinion de expertos", que

requeria la colaboracion de los siguientes profesionales:
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Tabla 4

Validez de instrumentos

Ne° Expertos VX VY

1 Dr. Segura Castilla Carlos 90,30 % 90,60%

2 Mg. Ticona Aguilar Efrain 90, 80% 90,40%

3 Mg. Tejada Mendoza Marco Antonio 90,70% 90,40%
Total 90,60% 90,50%

Confiabilidad de los instrumentos

Segun Carrasco (2019), la confiabilidad de un instrumento de
recoleccion de datos es el grado de consistencia y estabilidad de los
resultados obtenidos en diferentes momentos o circunstancias. En otras
palabras, se refiere a la capacidad del instrumento para producir resultados

uniformes y confiables.

Para el estudio actual, se calcul6 el estadigrafo Alpha de Cronbach,

los resultados se muestran en la siguiente tabla.

Tabla §

Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach N elementos

V1 0,827 3

V2 0,887 5
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Analisis, interpretacion y discusion de resultados
Resultados descriptivos

Para el objetivo general:
Tabla 6

Contraste entre clima organizacional y acompariamiento docente

Acompafiamiento
docente
Deficiente Regular  Bueno Excelente  Total
clima Deficiente 8 0 5 0 13
organizacional 4,4% ,0% 2,8% ,0% 7,2%
Regular 3 41 7 0 51
1,7%  22,8% 3,9% 0%  28,3%
Bueno 0 3 83 12 98
,0% 1,7%  46,1% 6,7%  54,4%
0 0 0 18 18
Excelente ,0% ,0% ,0% 10,0% 10,0%
11 44 95 30 180
Total 6,1%  24,4% 52,8% 16,7% 100,0%

Figura 1

Resultados entre clima organizacional y acomparniamiento docente
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Se descubri6 que el clima organizacional y el acompanamiento docente eran
insuficientes para el 4,4% (8 personas). E122,8% (41) sefialan que es regular. E146,1%
(83 personas) dijeron que era bueno, mientras que el 10,0% (18 personas) afirman que

es excelente.

La mayoria de los maestros opinan que ambas variables se muestran
positivamente. Esto indica que en las instituciones educativas consideradas grupos de
investigacion existen condiciones favorables para la comunicacion, el respeto y la

evaluacion de lo que hacen.

Para el objetivo especifico 1
Tabla 7

Resultados acompariamiento docente y la cooperacion interpersonal

Acompafiamiento
docente
Deficiente Regular Bueno Excelente Total
Cooperacion  Deficiente 9 0 1 2 12
interpersonal 5,0% ,0% ,6% 1,1% 6,7%
Regular 1 42 6 2 51
0% 23,3% 3,3% LL1%  28,3%
Bueno 1 0 87 3 91
,6% ,0% 48,3% 1,7%  50,6%
0 2 1 23 26
Excelente ,0% 1,1% ,6% 12,8% 14,4%
Total 11 44 95 30 180

6,1%  24,4% 52,8% 16,7% 100,0%

Figura 2

Resultados acompariamiento y la cooperacion interpersonal
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Se puede ver en esta tabla que el 5,0% (9) de los profesores consideran que el
acompafiamiento y la cooperacion interpersonal del docente son deficientes; el 23,3%

(42) dicen que es regular; el 48,3% (87) afirman que es bueno y el 12,8% (23) sefialan

que es excelente.

Los resultados muestran que los profesores tienen una buena predisposicion a trabajar

juntos, lo que crea un entorno de trabajo adecuado y favorable para una comunicacion

asertiva y empatica.

En relacion con el objetivo especifico 2

Tabla 8

Resultados entre acomparniamiento docente y reconocimiento laboral

51

Acompaflamiento
docente
Deficiente Regular Bueno Excelente Total
Reconocimiento Deficiente 9 0 2 0 11
laboral 5,0% ,0% 1,1% ,0% 6,1%
Regular 1 40 8 3 52
6% 22.2% 4,4% 1,7%  28,9%
Bueno 1 3 85 2 91
,6% 1,7%  47.2% L,L1%  50,6%
0 1 0 25 26
Excelente ,0% ,6% ,0% 13,9%  14,4%
Total 11 44 95 30 180
6,1%  244%  52,8% 16,7% 100,0%
Figura 3

Resultados entre acomparniamiento docente y reconocimiento laboral
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La tabla muestra que el acompafiamiento docente y el reconocimiento laboral
5,0% (9) son deficientes, el 22,2% (40) lo consideran regular, el 47,2% (85) lo
consideran bueno y el 13,9% (25) lo consideran excelente.

Se cree que, en las instituciones educativas consideradas como area de estudio,
existe una politica institucional que reconoce el trabajo y la responsabilidad de los

profesores, lo que genera confianza y credibilidad entre los profesores.

Para el objetivo especifico 3
Tabla 9

Resultados entre acompariamiento docente y desarrollo profesional

Deficiente Regular Bueno Excelente Total

Desarrollo Deficiente 9 0 2 0 11
profesional 5,0% ,0% 1,1% ,0% 6,1%
Regular 1 42 8 1 52

6%  23,3% 4,4% 0%  28,9%

Bueno 1 2 85 5 93

,6% L,L1%  47.2% 2,8%  51,7%

0 0 0 24 24

Excelente ,0% ,0% ,0% 13,3%  13,3%

Total 11 44 95 30 180

6,1%  244%  52,8% 16,7% 100,0%
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Figura 4

Resultados entre acompariamiento docente y desarrollo profesional
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Esta tabla muestra que el 5,0% (9) de los docentes dicen que el
acompafiamiento y el desarrollo profesional son deficientes; el 23,3% dicen que son

regulares; el 47,2% dicen que son buenos y el 13,3% (24) dicen que son excelentes.

Los resultados muestran que existe una politica institucional que esta pendiente
y apoya el desarrollo profesional de los profesores, lo que aumenta la confianza, el
respeto y la valoracion del personal directivo hacia el trabajo que realizan los

profesores, lo que permite crear un entorno de trabajo adecuado y pertinente.
4.2. Pruebas de hipotesis

Los resultados de esta prueba se organizaron de la siguiente manera: se evalu6
la normalidad de los datos, que es una condicién y exigencia taxativa en los
trabajos de investigacion cientifica, para identificar el estadigrafo que se utilizd

para comprobar las hipotesis:
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Tabla 10

Resultados de prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Acompafiamiento docente ,295 180 0,000
Cooperacion ,285 180 0,000
Reconocimiento ,284 180 0,000
Desarrollo laboral ,291 180 0,000
Clima organizacional 313 180 0,000

Pino (2020) afirma que la prueba de normalidad estadistica es un método para
determinar si una muestra de datos tiene o no una distribucién normal. La distribucion
normal, también conocida como distribucion gaussiana o en forma de campana, es una
distribucion simétrica en la que la mayoria de los datos se concentra alrededor de la
media y disminuye en los extremos. Los resultados de la prueba de normalidad

respaldan la idea de que los datos no pueden formar una distribucion normal.

Esto indica que el modelo estadistico que se eligié para calcular la direccion y
fuerza de la correlacion entre variables no es un modelo paramétrico. Ademas, se eligio

el estadistico Rho de Spearman porque las variables eran categoricas ordinales.
Comprobacion de la hipotesis para la hipodtesis general

Ho: EIl clima organizacional no se relaciona significativamente con el

acompafiamiento docente.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el acompafiamiento

docente.
Tabla 11

Resultados correlacion entre clima organizacional y acompariamiento docente

Acompafiamiento
docente
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 0,824™
organizacional Sig. (bilateral) 0,000

N 180
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Después de la prueba de hipodtesis, se descubrié que habia una correlacion
directa muy alta entre el clima organizacional y el acompafiamiento docente; se
encontr6 un Rho de Spearman de 0,824, lo que indica que, a mayor puntaje de la

primera variable, mayor puntaje en la segunda variable.

Se adopto la hipotesis alternativa y se rechazo la hipdtesis nula porque el valor

de probabilidad (valor) era 0,00 y no excedia el nivel de significancia a (0,05).
Comprobacion de la hipotesis para la hipotesis especifica 1

Ho: El acompafiamiento docente no se relaciona significativamente con la

cooperacion.
Ha: El acompanamiento docente se relaciona significativamente con la cooperacion.
Regla de decision:

P >0.05, acepta hipotesis nula, P < 0.05, acepta la propuesta alterna.
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Tabla 12

Resultados correlacion entre cooperacion entre profesores y acompariamiento docente

Acompafiamiento
docente
Rho de Spearman Cooperacion entre Coeficiente de correlacion 0,776™
profesores Sig. (bilateral) 0,000
N 180

Después de probar las hipdtesis, se descubrio que existe una correlacion directa muy
alta entre la cooperacion y el acompafiamiento docente. Esto se debe a que el Rho de
Spearman es de 0.776, lo que significa que el puntaje de la primera variable es mas

alto que el de la segunda.

Se encontrd que el valor de probabilidad (valor) era 0,00 y que no supero el
nivel de significancia a (0,05). Se aceptd la hipdtesis alternativa y se rechazo la

hipotesis nula.
Comprobacion de la hipotesis para la hipdtesis especifica 2

Ho El acompanamiento docente no se relaciona significativamente con el

reconocimiento laboral.

Ha: El acompafiamiento docente se relaciona significativamente con el

reconocimiento laboral.
Regla de decision:
P >0.05, acepta hipotesis nula, P <0.05, acepta la propuesta alterna.

Tabla 13

Resultados correlacion entre reconocimiento laboral y acompanamiento pedagogico

Acompafiamiento
docente
Rho de Spearman g ,conocimiento laboral Coeficiente de correlacion 0,805™
Sig. (bilateral) 0,000

N 180
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Después de probar las hipotesis, se descubrié una fuerte correlacion directa
entre el reconocimiento laboral y el acompaniamiento pedagdgico, que se registré como
Rho de Spearman = 0.805, lo que significa que cuanto mas alto sea el puntaje de la
primera variable, mas alto sera el puntaje de la segunda variable. Se descubrio que el
valor de probabilidad (valor) era 0,00 y que no supero el nivel de significancia a (0,05).

Se acepto la hipotesis alternativa y se rechazo la hipotesis nula.

Comprobacion de la hipotesis para la hipdtesis especifica 3

Ho El acompafiamiento docente no se relaciona significativamente con el desarrollo

laboral.

Ha: El acompafiamiento docente se relaciona significativamente con el desarrollo

laboral.
Regla de decision:
P> 0.05, acepta hipotesis nula, P < 0.05, acepta la propuesta alterna.
Tabla 14

Resultados correlacion entre desarrollo laboral y acompariamiento docente

acompafiamiento

docente
Rho de Spearman 1y 00116 aboral Coeficiente de correlacion 0,860
Sig. (bilateral) 0,000
N 180

Después de completar la prueba de hipotesis, se descubrio una fuerte
correlacion directa entre el desarrollo laboral del docente y el acompafiamiento del
docente, que se expresa por Rho Spearman = 0.860, lo que significa que a medida que
aumenta el puntaje de la variable principal, aumenta el puntaje de la variable segunda.
Se encontr6 que el valor de probabilidad (valor) era 0,00 y que no superd el nivel de

significancia a (0,05). Se acepto la hipotesis alterna y se rechazé la hipdtesis nula.
4.3. Discusion de resultados

El clima organizacional es un componente esencial para mejorar la calidad de

los servicios que brindan las instituciones educativas. Este componente es crucial para
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el acompafiamiento docente en las instituciones y la gestion académica para una

educacion de calidad.

Segtn Guerrero y Vast (2019), es necesario explicar el fundamento tedrico que
sustenta estas consistencias e inconsistencias. En consecuencia, la finalidad del estudio
de estos temas sera proporcionar informacion tedrica y practica sobre este fenomeno.
El informe final de la investigacion incluye discusiones sobre los hallazgos. Teniendo

en cuenta estas consideraciones, la siguiente informacion ha sido creada:

La hipotesis general encontr6 una correlacion directa muy alta entre el clima
organizacional y el acompafiamiento docente (Rho=0,824). A nivel técnico, el 4,4%
(8) de los encuestados considerd que el clima organizacional y el acompafnamiento
docente no estaban disponibles. El 22,8% (41) de las personas respondieron que es
regular. El 46,1% (83 personas) dijeron que es "bueno", mientras que el 10,0% (18
personas) afirmaron que fue "excelente". La mayoria de los maestros opinan que
ambas variables se muestran positivamente. Esto indica que existen condiciones
favorables para la comunicacion, el respeto y la evaluacion de lo que hacen en las

instituciones educativas consideradas grupos de investigacion.

Segtn Yuktor (2019), el clima organizacional es el entorno social y emocional
en el que se desarrolla el trabajo en una organizacion educativa, para confirmar lo
dicho. Los hallazgos que se describen son similares a los de un estudio que Rodriguez
realizd en 2019: La relacion entre el clima organizacional y el desempefio educativo
en los centros educativos de Yasica Arriba y El Mango, distrito educativo 11-01 de
Puerto Plata, durante el periodo lectivo El afio 2018 y 2019 son cruciales para el
crecimiento de las actividades educativas porque el clima organizacional es
fundamental para la calidad de los servicios. Ademas, se encontré que la correlacion

entre las variables era alta y directa (Rho=0,822).

Ademas, estos hallazgos estan en linea con el estudio de éxito de Lopez y
Herrera (2018) sobre el clima escolar y los resultados educativos. El enfoque en
escuelas publicas en la provincia de Carchi - Ecuador, ha demostrado que la
motivacion de los docentes se fortalece cuando hay un buen ambiente escolar
(Rho=0,824) que supera los recursos fisicos o limitaciones que enfrentan los docentes
en su vida diaria. En el campo de la educacion, es crucial fortalecer las actividades

especificas. Las escuelas exitosas enfrentan estos obstadculos. Utilizamos Ia
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proposicion tedrica de Bada (2020) de que un clima organizacional positivo se
caracteriza por la confianza, el respeto, la cooperacion y la apertura al didlogo para
explicar esta similitud en los resultados. Los empleados se sienten valorados,

motivados y comprometidos con su trabajo.

Se confirmd que, para la hipotesis especifica 1, habia una alta correlacion
directa entre el acompafiamiento de los docentes y la cooperacion de los docentes
(Rho=0,776). A nivel técnico, es importante destacar que el 5 % (9) de los maestros
cree que el apoyo pedagdgico y la colaboracion entre maestros son insuficientes. El
23,3% (42) de las personas respondieron que es estable. El1 48,3% (87 personas) y el
12,8% (23 personas) dijeron que estuvo bien. Los resultados muestran que los docentes
tienen una buena tendencia a trabajar en conjunto, lo que conduce a un ambiente de

trabajo adecuado propicio para la confianza y la comunicacion empatica.

Los resultados descritos son similares a los obtenidos por Bautista (2023),
quien en su tesis: Clima organizacional y acompafamiento docente en una institucion
educativa publica, Callao, 2023, afirm6 que los hallazgos mostraron un coeficiente
Rho de 0,792 que indicaba una correlacion positiva y proporcional; también se alcanzo
una significancia de dos colas inferior a 0.05, lo que permitié rechazar la hipétesis de
nulidad y aceptar la alternativa. Se descubri6 que existe una correlacion entre el clima
organizacional y el apoyo docente en una institucion educativa publica de Callao en

2023.

La propuesta tedrica de Zapata y Cano (2021) establece que el objetivo del
acompanamiento docente es fortalecer las habilidades y competencias de los
profesores, promoviendo su crecimiento profesional y su capacidad para enfrentar los

desafios educativos, lo que respalda la similitud de los resultados.

Asimismo, se encontr6 una alta correlacion directa entre el apoyo educativo y
el reconocimiento laboral en la Hipotesis 2 (Rho=0,805). E1 5,0 % (9) de los docentes
expreso que no era suficiente en la secciéon de comentarios. El 22,2% (40) opind que
era estable. E147,2% (85) y el 13,9% (25) dijeron que fue bueno. Segun los hallazgos
del estudio, las instituciones educativas que se consideran campos académicos tienen
politicas institucionales que reconocen las responsabilidades y tareas de los docentes

y fomentan la confianza entre los docentes.
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Los resultados registrados concuerdan con los resultados del trabajo de Luna
en 2023, que encontré que fue posible confirmar el clima organizacional de las
instituciones educativas y la presencia directa de apoyo pedagogico-educativo en
Cuquito, provincia de Puno, en 2022. La relacion entre las variables estudiadas,
confirmada por el coeficiente de Spearman r = 0.762 y el valor p 0.000, demuestra una
relacién positiva directa y significativa entre el clima organizacional y el apoyo

educativo.

Estos hallazgos se pueden comparar con el trabajo de Toledo (2023), Apoyo
Pedagogico y Clima Organizacional de Docentes de Instituciones Publicas de la
Region Ayacucho de 2022, que encontrd una correlacion positiva muy alta entre las
variables estudiadas (Rho = 0,956; 0,000 <0,05); ademas, la dimension planificacion
funcional, didlogo central con el usuario y las variables clima organizacional

mostraron una correlacion positiva moderada (Rho = 0,636).

Ponce (2021) destaca la similitud de los resultados al hablar de la importancia
de un clima organizacional favorable en varios aspectos, particularmente su impacto
en el desempeino de los empleados, que puede tener un impacto significativo en su
desempefio. Los empleados que se sienten valorados, motivados y apoyados en su

trabajo estdn mas dispuestos a dedicarse y realizar su mejor trabajo.

Por ultimo, se confirmd la Hipodtesis 3 con una correlacion directa muy alta
entre el acompafiamiento docente y el desarrollo laboral (Rho=0,860). A nivel técnico,
el 5,0 % (9) de los maestros dijeron que no habia apoyo educativo ni sensibilizacion
profesional. El 23,3% fue considerado estable. El 47,2 % las calific6 como buenas y
el 13,3 % (24) las califico como excelentes. Los resultados obtenidos confirmaron que
existen politicas institucionales que apoyan y respaldan el trabajo de los docentes, lo
que aumenta la confianza, el respeto y el reconocimiento del trabajo de los docentes

entre la direccion.

Estos hallazgos estan en linea con el estudio de Choque y La Torre (2018). La
prueba chi-cuadrado de independencia con valor 34.412, p=0.000 y p-valor menor a
0.05 confirma que el clima organizacional y el apoyo educativo de las instituciones
educativas estan significativamente relacionados. La proposicion teorica de Frederick
(2023), que indica que los docentes que son observados su trabajo en el aula y luego

reciben comentarios constructivos sobre su trabajo son docentes que mejoran
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significativamente su desempefio, puede respaldar este hallazgo. Esto le permite

identificar los puntos fuertes y las dreas de mejora en su practica educativa.
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Conclusiones

Se encontrd una correlacion alta y positiva entre el clima organizacional y el
acompanamiento docente en las instituciones educativas del distrito de
Ayacucho (r = 0,824, p < 0,05). Esto implica que, a mayor clima
organizacional, mayor apoyo docente perciben los maestros.

Se encontrd una alta correlacion positiva entre el apoyo docente y la
cooperacion en las instituciones educativas del distrito de Ayacucho (r = 0,776,
p <0,05). Esto implica que, a mayor apoyo docente, los docentes trabajan mas
juntos en la institucion.

En las instituciones educativas del distrito de Ayacucho, se encontrd una alta
correlacion positiva entre el apoyo docente y el reconocimiento laboral (r =
0,805, p < 0,05). Esto significa que, a mayor apoyo de los maestros, mas
reconocimiento laboral reciben por su trabajo.

En las instituciones educativas del distrito de Ayacucho, se ha llegado a la
conclusion de que el apoyo docente estd significativamente relacionado con el
desarrollo profesional. El hallazgo de una correlacion positiva y moderada
entre ambas variables (r = 0,860, p < 0,05) respalda esto. Esto implica que el
nivel de desarrollo profesional que experimentan los docentes en términos de
capacitacion, orientacion y oportunidades de crecimiento aumentard con el

apoyo que reciban.
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Recomendaciones

Es fundamental establecer politicas y practicas que fomenten la comunicacion,
la participacion y el apoyo efectivos entre los miembros del personal docente
para fomentar un clima organizacional positivo y favorable en las instituciones
educativas. Ademas, las evaluaciones regulares del clima organizacional deben
realizarse para identificar las areas susceptibles de mejora y tomar medidas
para fortalecer el apoyo al profesorado.

Se pueden implementar estrategias y actividades que fomenten la colaboracion
y el trabajo en equipo entre los profesores. Ademas, es fundamental brindar
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional que mejoren las
habilidades de trabajo en equipo y colaboracion de los profesores.

Es fundamental implementar sistemas y practicas que reconozcan y valoren el
trabajo de los maestros, como programas que recompensen y premien. Esto
ayudard a establecer una cultura de valoracion y reconocimiento en las
instituciones educativas, en la que el trabajo de los maestros se valore y celebre
con frecuencia.

Crear programas de mentoria y asesoramiento para los docentes, donde puedan
recibir orientacion y apoyo para su desarrollo profesional, asi como

oportunidades de capacitacion y formacion continua para los docentes.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo. “Clima organizacional y acompafiamiento docente en las instituciones educativas distrito de Ayacucho”

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES  DIMENSIONES METODOLOGIA POBLACION TECNICAS E
/INDICADORES INSTRUMENTOS
Problema General: Objetivo general: Cooperacion TIPO DE Estuvo integrada por Variable 1:
¢Cudl es la relacion entre el Determinar la relacion entre el interpersonal INVESTIGACION. 373  docentes, sin Cuestionario
clima organizacional y el clima organizacional y el (ljmg Reconocimiento laboral ~ Cuantitativo. embargo, solo se
acompafiamiento docente en  acompafamiento docente en  ,popizacional  Desarrollo profesional selecciond una parte Variable 2:
las instituciones educativas las instituciones educativas del & . .
o s DISENO: de esta para la Cuestionario

del distrito de Ayacucho? distrito de Ayacucho. . .

Descriptivo muestra integrada por

correlacional. 180.

VI ----- r----V2

- — ; - VI: clima
Problemas especificos Objetivos especificos: Social .
Psi dacoei organizacional

(Cudl es la relacion entre el Determinar la relacion entre el . swrolpe agogica V2:
acompafiamiento docente y la  acompafiamiento docente y la  AAcOmpafiamie P(.)htl?a acompafiamiento
cooperacion  interpersonal  cooperacion interpersonal en nto docente Cientifica docente
entre profesores en las las instituciones educativas del Intercultural y .
S . - . r:  representa la
instituciones educativas del distrito de Ayacucho. ecologica

distrito de Ayacucho?

(Cudl es la relacion entre el
acompafiamiento docente y el
reconocimiento laboral en las
instituciones educativas del
distrito de Ayacucho?

(Cudl es la relacion entre el
acompafiamiento docente y el
desarrollo profesional en las
instituciones educativas del
distrito de Ayacucho?

Determinar la relacion entre el
acompafiamiento docente y el
reconocimiento laboral en las
instituciones educativas del
distrito de Ayacucho.

Determinar la relacion entre el
acompafiamiento docente y el
desarrollo profesional en las
instituciones educativas del
distrito de Ayacucho.

correlacion entre las
variables.




Anexo 2

Cuestionario sobre Clima organizacional
Estimado (a) docente:

Se esta realizando una encuesta que busca conocer su opinidn sobre el clima organizacional
que experimenta en su centro educativo, por lo cual necesitamos que sea totalmente sincero
en cada respuesta que nos comparta, ya que de su aporte se planteara posibles mejoras,
asimismo nos comprometemos la confidencialidad de sus opiniones.

Datos Informativos:

Edad: ................ool. Sexo: Femenino: () Masculino ( )
Institucion Educativa: ..........ocoooe... .. Fecha: ......coooviiii ..
Instrucciones

Seleccione su respuesta marcando con un aspa (X) en el recuadro que usted crea conveniente,
en base a su valoracion.

Nunca (1) Casi nunca (2) Algunas veces (3) | Casi siempre (4) Siempre (5)
N° | COOPERACION INTERPERSONAL 1 |2 |34
1 | (Con qué frecuencia considera que el director transmite liderazgo en su
gestion?
2 | (Con qué frecuencia considera que el director transmite liderazgo a su
equipo de trabajo?
3 | (Con qué frecuencia el director idea propuestas de innovacion en beneficio
de la institucién educativa?
4 | (Con qué frecuencia el director recibe propuestas de innovacion?
5 | ¢(Cuantas veces considera que el director recompensa a su equipo de
trabajo por el cumplimiento de sus funciones?
6 | (Cudantas veces se ha sentido motivado por el director?
7 | (Con qué frecuencia considera que el director provee las condiciones
materiales para que el docente cumpla con su funcién?
8 | (Con qué frecuencia considera que el director se preocupa por el bienestar
docente y de los estudiantes?
RECONOCIMIENTO LABORAL
9 | (Con qué frecuencia considera que el director distribuye el trabajo en
tareas para el equipo de trabajo?
10 | ;Con que frecuencia considera que el director fomenta la coordinacion

entre los integrantes del equipo de trabajo?




I1 | (Con que frecuencia la toma de decisiones del director influyen
positivamente en la institucion?

12 | ;Con que frecuencia el director se retine con el equipo de trabajo para la
toma de decisiones?

13 | ;Con qué frecuencia los integrantes de la instituciéon se mantienen en
comunicacion?

14 | (Con qué frecuencia el director incentivo a los integrantes de la institucion
a mantener comunicacion entre si?

15 | {Considera que la remuneracion docente es acorde a sus funciones y
preparacion?

16 | (Considera que la remuneracion del director es acorde a sus funciones y
preparacion?
DESARROLLO PROFESIONAL

17 | (Con qué frecuencia se siente identificado con la institucion educativa
donde labora?

18 | (Con que frecuencia considera que el director se siente identificado con
los objetivos de la institucion educativa?

19 | ;Cuantas veces aproximadamente ha experimentado conflictos dentro de
la institucion?

20 | ;Cuantas veces aproximadamente ha experimentado cooperacién dentro
de la institucién?

21 | ;Con que frecuencia se siente motivado dentro de la institucién educativa
para ejercer sus funciones?

22 | ;Con que frecuencia el director manifiesta estar motivado dentro de la

institucion educativa para ejercer sus funciones?

Gracias por su participacion




Anexo 3

Cuestionario sobre Acompanamiento docente
Estimado (a) docente:

Se esta realizando una encuesta que busca conocer su opinion sobre el acompafiamiento
docente que experimenta en su centro educativo, por lo cual necesitamos que sea totalmente
sincero en cada respuesta que nos comparta, ya que de su aporte se planteard posibles
mejoras, asimismo nos comprometemos la confidencialidad de sus opiniones.

Datos Informativos:

Edad: ...l Sexo: Femenino: ( ) Masculino ( )
Institucion Educativa: .............oooo.. .. Fecha: ...ooovvveeeee .
Instrucciones

Seleccione su respuesta marcando con un aspa (X) en el recuadro que usted crea conveniente,
en base a su valoracion.

Nada adecuado (1) | Poco adecuado (2) | Indiferente (3) | Adecuado (4) | Muy adecuado (5)

NO

SOCIAL 11213

(Como considera la forma en la que se incentiva a la relacion entre los integrantes
de la institucion?

2 | (Coémo califica la forma en la que el director sugiere que la interrelacion entre el
equipo de trabajo?

3 | (Como calificaria la forma en la que su participacion busca el bien comin?

4 | (Como calificaria la manera en la que el director incentiva a la participacion del
personal a su cargo?

5 | (Como definiria el nivel de socializacion del director con el entorno laboral

6 | (Como definiria su la forma en la que el director fomenta nivel de socializacion
entre el grupo humano de trabajo?
PSICOPEDAGOGICA

7 | {Cémo categorizaria las actitudes del director?

8 | (Como calificaria la forma en la que el director los incentiva a mejorar sus
actitudes?

9 | (Como considera que el director transmite motivacion al personal a su cargo?

10 | (Como calificaria la forma en la que el director intenta motivar a los docentes en
pro de alcanzar objetivos comunes dentro de la institucién educativa??

11 | (Como calificaria la forma en la que el director demuestra su autoestima?

12 | (Como calificaria el trato del director para la mejora de su autoestima?

POLITICA




13

(Como calificaria el compromiso del director para el desarrollo del
acompanamiento docente?

14

(Como calificaria la forma como el director enfrenta los desafios del desarrollo
del acompafiamiento docente?

15

(Como calificaria la forma en la que director fomenta la solidaridad entre los
docentes?

16

(Como calificaria la forma en la que director fomenta la solidaridad entre los
estudiantes?

17

(Como calificaria la forma en la que director fomenta la democracia dentro de la
instituciéon?

18

(Como calificaria la forma en la que director fomenta la inclusion dentro de la
institucién?

CIENTIFICA

19

(Como considera la forma en la que este acompafiamiento liderado por el director
fomenta el desarrollo de sus capacidades, habilidades y destrezas de los docentes
a nivel individual?

20

(Como considera la forma en la que este acompafiamiento liderado por el director
fomenta el desarrollo de sus capacidades, habilidades y destrezas de los docentes
a nivel grupal?

21

(Como considera las estrategias de aprendizaje que recomienda el director?

22

(Como considera el interés docente por implementar nuevas estrategias de
aprendizaje?

INTERCULTURAL Y ECOLOGICA

23

([ Como calificaria la forma en la que el director valora las distintas culturas?

24

(Como calificaria la forma en la que el director incentiva al equipo de trabajo
para valorar las distintas culturas?

25

(Como considera la manera en la que el director trabaja en base a la vision
educativa de la institucion?

26

(Como califica la forma en la que el director fomenta los principios instaurado
dentro de la institucién?

27

(Como califica la forma en la que el director promueve el respeto hacia la
naturaleza?

28

(Como califica la forma en la que el director promueve los recursos para el cuido
del medio ambiente?

Gracias por su participacion




Anexo 4
Validacion de instrumentos

FICHA DE VALIDACION VARIABLE 1
I. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y | Especialidad del | Cargo o | Nombre del | Autora del
Nombre del | evaluador(a) Institucion donde | Instrumento de | Instrumento
Informante Labora Evaluacion

Carlos  Segura | Doctor en | Docente Clima organizacional | Nancy Lope Terres
Castilla educacion

Titulo: CLIMAP ORGANIZACIONALP Y ACOMPANAMIENTOP DOCENTEP EN LAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO

Deficie | Regular | Buena Muy Excelent
INDICADORES CRITERIOS nte 0-| 21-40% | 41- 60 % | buena 61- | e 81-
20% 80% 100%

1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 90
apropiado.

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 91
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 'y 90
la tecnologia.

4. ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan 90
organizacion logica.

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 91
cantidad y calidad.

6. Adecuado para  valorar 90

INTENCIONALIDA | aspectos de las estrategias.

D

7. CONSISTENCIA | Basado en aspectos tedrico 90
cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las 91
dimensiones.

9. METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito 90
del diagnostico.

10. PERTINENCIA | El instrumento es funcional para el 90
proposito de  la investigacion.

I11. OPINION DE APLICACION

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

IV. PROMEDIO DE VALIDACION 90,30 %

Lima 11 setiembre 2022 , Q

21859900 W%ﬂ‘m 937185053
8 = -
|
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono




FICHA DE VALIDACION VARIABLE 2

I. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y Nombre | Especialidad del | Cargo o | Nombre del | Autora del
del Informante evaluador(a) Institucion donde | Instrumento de | Instrumento
Labora Evaluacion
Carlos Segura Castilla | Doctor en | Docente Acompafiamiento Nancy Lope
Educacién pedagbgico Terres

Titulo:

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO

CLIMAP ORGANIZACIONALP Y ACOMPANAMIENTOP DOCENTEP EN LAS

II. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficient | Regular | Buena 41- | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS e 0-20% | 21-40% | 60 % buena 61- | 81- 100%
80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 91
apropiado.

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 90
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 90
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Los items del instrumento 90
reflejan organizacion logica.

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 91
cantidad y calidad.

6. Adecuado para 90

INTENCIONALIDAD valorar aspectos de
las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico 92
cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores 90
y las dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al 92
proposito del diagnoéstico.

10. PERTINENCIA El instrumento es funcional 90
para el propositode  la
investigacion.

I1I. OPINION DE APLICACION

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

IV. PROMEDIO DE VALIDACION = 90,60 %

Lima 11 setiembre 2022 )

21859900 ( )ﬁ@@?ﬁmﬁ) 937185053
/
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion UPGE.




FICHA DE VALIDACION VARIABLE 1

DATOS INFORMATIVOS
Apellido y Nombre del | Especialidad  del | Cargo o Institucion | Nombre del | Autora del
Informante evaluador(a) donde Labora Instrumento de | Instrumento
Evaluaciéon
Efrain Ticona Aguilar Magister en | Docente Clima organizacional | Nancy Lope Terres
Educacion

Titulo: CLIMAP ORGANIZACIONALP Y ACOMPANAMIENTOP DOCENTEP EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO

ASPECTOS DE VALIDACION
Deficien | Regular Buena 41- | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS te 0-|21-40% | 60 % buena 61- | 81- 100%
20% 80%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 91
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 91
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 91
ciencia y la tecnologia.
4. ORGANIZACION Los items del instrumento 90
reflejan organizacion logica.
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 91
cantidad y calidad.
6. Adecuado para 91
INTENCIONALIDAD valorar
aspectos de las estrategias.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico 91
cientificos.
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores 91
y
las dimensiones.
9. METODOLOGIA La estrategia 91
responde al
proposito del diagndstico.
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional 90
para el proposito de  la
investigacion.
[11. OPINION DE APLICACION
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
IV. PROMEDIO DE VALIDACION = 90,80 %
Lima, 18 setiembre 2022 /7,’
24711979 - ~ 998847487
e
I Y
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono




FICHA DE VALIDACION VARIABLE 2

DATOS INFORMATIVOS
Apellido y Nombre del | Especialidad  del | Cargo o Institucion | Nombre del | Autora del
Informante evaluador(a) donde Labora Instrumento de | Instrumento
Evaluacion
Efrain Tico Aguilar Magister en | Docente Acopanamiento Nancy Lope Terres
educacion pedagbgico

Titulo: CLIMAP ORGANIZACIONALP Y ACOMPANAMIENTOP DOCENTEP EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO

II. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficient | Regular | Buena 41- | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS e 0-20% | 21-40% | 60 % buena 61- | 81- 100%
80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 90
apropiado.

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 91
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 90
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Los items del instrumento 91
reflejan organizacion logica.

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 90
cantidad y calidad.

6. Adecuado para 91

INTENCIONALIDAD valorar
aspectos de las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico 90
cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores 91
y
las dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia 90

responde al

proposito del diagndstico.

10. PERTINENCIA El instrumento es funcional 90
para el propositode  la
investigacion.

I11. OPINION DE APLICACION

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

IV. PROMEDIO DE VALIDACION = 90,40 %

Lima, 18 setiembre 2022 24711979 <7<;j€zi P 998847487

LK
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion UPGE




FICHA VARIABLE 1

I. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y Nombre | Especialidad del | Cargo o | Nombre del | Autora del
del Informante evaluador(a) Institucion donde | Instrumento de | Instrumento
Labora Evaluacion
Tejada Mendoza | Magister en | UNMSM Clima organizacional | Nancy Lope
Marco Antonio Docencia Terres
Universitaria
Titulo: CLIMAP ORGANIZACIONALP Y ACOMPANAMIENTOP DOCENTEP EN LAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO

II. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficient | Regular | Buena 41- | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS e 0-20% | 21-40% | 60 % buena 61- | 81- 100%
80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 91
apropiado.

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 91
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 91
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Los items del instrumento 90
reflejan organizacion logica.

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 91
cantidad y calidad.

6. Adecuado para 91

INTENCIONALIDAD valorar aspectos de
las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico 90
cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores 91
y las dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al 91
proposito del diagnoéstico.

10. PERTINENCIA El instrumento es funcional 90
para el propositode  la
investigacion.

I1I. OPINION DE APLICACION

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

IV. PROMEDIO DE VALIDACION 90,70 %

Lima 20 setiembre 2022 08331831 M 996975634

Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion UPGE.




FICHA VARIABLE 2

I. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y Nombre del | Especialidad  del | Cargo o Institucion | Nombre del | Autora del
Informante evaluador(a) donde Labora Instrumento de | Instrumento
Evaluaciéon
Tejada Mendoza Marco | Magister en | UNMSM Acompafiamiento Nancy Lope
Antonio Docencia pedagogico Terres
Universitaria
Titulo: CLIMAP ORGANIZACIONALP Y ACOMPANAMIENTOP DOCENTEP EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DISTRITO DE AYACUCHO
Deficient | Regular | Buena 41- | Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS e 0-20% | 21-40% | 60 % buena 61- | 81- 100%
80%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 90
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 91
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 90
ciencia y la tecnologia.
4. ORGANIZACION Los items del instrumento 91
reflejan organizacion logica.
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 90
cantidad y calidad.
6. Adecuado para 91
INTENCIONALIDAD valorar aspectos de
las estrategias.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico 90
cientificos.
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores 90
y las dimensiones.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al 91
proposito del diagndstico.
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional 90
para el proposito de  la
investigacion.
I1I. OPINION DE APLICACION
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
IV. PROMEDIO DE VALIDACION = 90,40 %
Lima 20 setiembre 2022 08331831 wg =/ 996975634
£h\- 7- (| )
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono
Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion UPGE.




Anexo
Base de datos

VI1: CLIMA ORGANIZACIONAL

CULTURA DE LA ORGANIZACION

DISENO ORGANIZACIONAL

POTENCIAL HUMANO

7

LE.N"1

10
11
12
13

14
15

16
17

V2: ACOMPANAMIENTO DOCENTE

INTERCULTURAL ¥ ECOLOGICA

23

28

27

26

25

24

CIENTIFICA

22

74 L

20

19

POLITICA

18

17

16

15

14

13

PSICOPEDAGOGICA

12

11

10

S0OCIAL

1

Muestra Pregun|

1.LEN*1

10

12

14

16

18
19
20
21

22

LEN®2




