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Resumen

La problematica abordada en este estudio surgio por la preocupacion frente a las falencias
que pueden presentarse en la cultura organizacional de una institucion educativa, en el
desarrollo profesional de los educadores y sus oportunidades de aprendizaje. Esta
investigacion dio respuesta a la siguiente pregunta: ;Cudl es la relacion entre la cultura
organizacional educativa y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las
instituciones educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024? Para lo cual, se
planted como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional educativa y
el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas
publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024. La metodologia empleada para dar
respuesta a la pregunta de investigacion y cumplir el objetivo principal partid de un
enfoque cuantitativo, alcance correlacional, con un disefio no experimental y transversal.
La poblacion estuvo constituida por 205 docentes de nivel secundaria de instituciones de
La Joya y una muestra aleatoria simple intencional se emple6 como instrumentos dos
cuestionarios. Los resultados demostraron una correlacion entre la variable "cultura
organizacional educativa" y la variable "desarrollo profesional docente". El coeficiente
de correlacion de Spearman es 0,756, lo que indica una correlacion positiva moderada a
fuerte entre ambas variables. Esto significa que un fortalecimiento en la cultura
organizacional educativa esta asociado con un mayor desarrollo profesional docente. En
conclusion, existe una correlacion positiva moderada a fuerte (rs = 0,756; p = 0,00) entre
la cultura organizacional educativa y el desarrollo profesional docente en el nivel

secundaria de las instituciones educativas publicas del distrito de La Joya, 2024.

Palabras clave: Cultura organizacional, desarrollo profesional docente
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Abstract

The problem addressed in this study arose from concerns about the shortcomings that
may exist in the organizational culture of an educational institution, in the professional
development of educators, and in their learning opportunities. This research answered the
following question: What is the relationship between educational organizational culture
and teacher professional development at the secondary level of public educational
institutions in the district of La Joya, Arequipa, 2024? To address this, the objective was
to determine the relationship between educational organizational culture and teacher
professional development at the secondary level of public educational institutions in the
district of La Joya, Arequipa, 2024. The methodology used to answer the research
question and achieve the main objective was based on a quantitative approach,
correlational scope, with a non-experimental and cross-sectional design. The population
consisted of 205 secondary-level teachers from institutions in La Joya, with a census
sample. Two questionnaires were used as instruments. The results demonstrated a
correlation between the variable "Educational Organizational Culture" and the variable
"Teacher Professional Development." The Spearman correlation coefficient is 0.756,
indicating a moderate to strong positive correlation between the two variables. This
means that strengthening the educational organizational culture is associated with greater
teacher professional development. In conclusion, there is a moderate to strong positive
correlation (rs = 0.756; p = 0.00) between educational organizational culture and teacher
professional development at the secondary level of public educational institutions in the

district of La Joya, 2024.

Keywords: Organizational culture, teacher professional development



Introduccion

El presente estudio se orientd a conocer la cultura organizacional de las
instituciones educativas publicas del distrito de la Joya y a determinar su relacion con el
desarrollo profesional docente en dichas instituciones. Toda organizacion posee un
esquema de valores, principios y habitos que conforman su cultura organizacional. En el
ambito educativo, dicha cultura, aunada a las destrezas del docente que busca
constantemente su desarrollo profesional permite un avance en la educacion y la
consecucion de éxitos académicos. Por ello es necesario que la cultura organizacional
educativa promueva el mejoramiento de las capacidades y desempeiios de los educadores,
evitando obstaculizar sus metas y sin perjudicar los procesos de ensefianza- aprendizaje,
ni el éxito individual ni colectivo.

Teniendo conocimiento de la importancia de estas variables y sus repercusiones,
se plante6 como problema general ;Cudl es la relacion entre la cultura organizacional
educativa y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones
educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024? El objetivo general de la
investigacion consistio en determinar la relacion entre la cultura organizacional educativa
y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas
publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024. Asimismo, se planted la siguiente
hipotesis general: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional educativa 'y
el desarrollo profesional docente de las instituciones educativas emblematicas publicas
del distrito de la Joya, Arequipa, 2024.

Como instrumentos de recoleccion de datos, se emplearon dos cuestionarios. El
analisis de los datos permiti6 cumplir con los objetivos del estudio. La investigacion se
estructur6 en seis capitulos, distribuidos de la siguiente manera:

El Capitulo I, abord6 la descripcion de la realidad observada, la formulacion del
problema, la justificacion, los objetivos y las hipotesis de investigacion.

El Capitulo II, present6 los antecedentes del estudio, las bases tedricas y la
definicion de conceptos claves relacionados a las variables analizadas.

El Capitulo III, describi6 el tipo, nivel y disefio de la investigacion; ademas del
tamafio de la poblacion y muestra, la operacionalizacion de las variables, las técnicas e

instrumentos empleados, asi como el procesamiento y analisis de datos.



El capitulo IV, mostr6 los resultados de la investigacion y su respectivo analisis.
Finalmente, se expusieron la discusion, las conclusiones, las recomendaciones,

referencias bibliograficas y los anexos correspondientes.



Capitulo I:
Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la realidad observada

Dentro de la realidad educativa, los habitos organizacionales desempefian un rol
basico en el caracter dinamico interno de las instituciones y en la calidad del desempefio
de sus miembros. Segliin Yopan et al. (2020), los habitos organizacionales suponen un
esquema de valores compartidos (algo fundamental para las instituciones) y de
convicciones (respecto al funcionamiento de las cosas) que generan interaccion con las
personas, los esquemas organizativos y los sistemas de gestion institucional, orientados a
la creacién de normativas de conducta (respecto a la forma en que deben hacerse las
cosas). Los habitos organizacionales y el progreso a niveles profesionales de los docentes
se hallan intrinsecamente vinculados en la creacion de un entorno educativo efectivo y
dindmico. Para Choi y Kang (2019), el desarrollo profesional docente comprende toda
actividad formal o de caracteristicas naturales, en que los educadores tienen la posibilidad
de tomar participacion, sea colaborativamente o desde su independencia a fin de formar
alguna idea, saberes, destrezas, comportamientos y costumbres que contribuyan al
cambio en sus labores. Este desarrollo supone un procedimiento de naturaleza continua 'y
vital que permite el mejoramiento de capacidades y desempefios competentes de los
educadores no solo para su crecimiento individual, sino también para el avance global de
la entidad y la consecucion de sus éxitos educativos.

Hay investigaciones a nivel internacional que han estudiado los habitos
organizacionales en instituciones educativas y la formacion docente. En Asia, Prihatini et
al. (2021) llevaron a cabo un trabajo investigativo para precisar como influyen los hédbitos
organizativos y las capacidades directivas en el desenvolvimiento de los profesores,
siendo sus principales hallazgos que la significancia fue inferior a 0,05 entre las variables,
resultando que los hdbitos organizacionales tenian una influencia significativa en el
desenvolvimiento de los profesores; algo que evidencid un vinculo entre ambos. En
Africa, Omenyi y Emengini (2020), en su estudio para establecer la forma en que se
asociaban los habitos organizativos percibidos por los profesores y su rendimiento en
actividades de trabajo en las escuelas secundarias del estado de Anambra, precisaron que

no existia correlacién entre una y otra variable, dada la significancia mayor a 0,05.



Asimismo, el estudio concluyd que no habia presencia de relacion de caracter
significativo entre los hébitos organizativos y el rendimiento en las labores, aunque se
percibid una buena cultura organizacional. En América Latina, Moreno y Pineda (2021),
en su estudio para definir la forma en que se relacionaban los hébitos organizacionales y
el desempefio docente en labores dentro de un centro educativo del Ecuador dados sus
resultados, se visibilizo la presencia de una asociacion de carécter significativo entre
habitos organizacionales y desenvolvimiento de los docentes, pues la escala de
significancia tuvo un valor de 0,000, inferior a 0,05; por ello, los habitos organizacionales
presentan asociacion con el desenvolvimiento de los docentes.

El escenario nacional no es ajeno a esta problematica. Al respecto, Diaz (2022)
realizé una investigacion para la determinacion de los niveles de asociacion de los hdbitos
organizacionales y el desenvolvimiento de los educadores en entidades de naturaleza
educativa de nivel primario en Cajamarca. Sus hallazgos de una significancia de valor de
0,000, inferior a 0,05. permitieron llegar a la conclusion de que los habitos
organizacionales presentan asociacion con el desenvolvimiento de los educadores de los
centros educativos de Chota, Cajamarca. Por otro lado, en Moquegua, De la Torre (2019),
en su estudio que tuvo la meta de determinar la vinculacion entre cultura organizativa y
formacion docente, dado que el coeficiente tuvo un valor de 0,831 y un nivel de
significancia de 0,000 <0,05 dio a conocer la presencia de una relacion, por lo que si la
cultura organizacional de los profesores mejora, el desarrollo profesional también se vera
incrementado. Por ello, es importante seguir abordando estas variables, propiciando una
cultura fuerte y el mejoramiento de habilidades competentes de los educadores.

A nivel regional, Hinojosa (2021) realiz6é una investigacion para conocer si los
habitos organizativos se relacionaban con el manejo de los conocimientos. El conjunto
muestral de la investigacion se conform6 por 106 maestros. A nivel metodologico, el
trabajo investigativo parti6 desde una perspectiva cuantitativa y un disefio no
experimental, correlacional, transversal. Para medir ambas variables, se recurri6 al uso de
cuestionarios. La investigacion concluy6 que habia presencia de asociacidon de caracter
significativo y positivo entre los hdbitos organizativos y la gestion de los conocimientos.

En el distrito de La Joya, los estudiantes de los centros educativos publicos de
secundaria participan regularmente en concursos de logros de aprendizaje, organizados

por entidades reguladas por el Ministerio de Educacion (MINEDU). Estos concursos



abarcan diversas areas curriculares y cuentan con la asesoria de docentes altamente
competentes. Sin embargo, se ha observado una disparidad en los resultados: una de las
instituciones tiende a sobresalir en ciertas areas especificas. Esta diferencia en el
desempefio podria atribuirse a la formacion docente de los educadores que asesoran a los
estudiantes.

La disparidad en los logros académicos parece estar afectando los habitos
organizacionales de los centros de educacion del distrito. Las variaciones significativas
en las oportunidades de formacion continua, el apoyo institucional y la motivacion
personal de los profesores estan vinculadas a los rasgos caracteristicos de los habitos
organizacionales vigentes. Esta cultura puede no estar completamente sintonizada con los

requerimientos y proyecciones de los docentes en términos de su crecimiento profesional.

En este contexto, es crucial entender como los habitos organizativos se asociaban
con el progreso en ambitos profesionales de los profesores. Una formacion organizacional
positiva y de apoyo puede potenciar significativamente las preeminencias respecto a los
aprendizajes y el crecimiento profesional de los pedagogos, impactando directamente en

los éxitos educativos del alumnado.

En este contexto, es crucial entender coémo los habitos organizativos pueden
relacionarse con la formacion docente de los educadores, ya que una cultura
organizacional positiva y de apoyo puede potenciar significativamente las oportunidades
de aprendizaje y crecimiento profesional de los maestros. Para comprender la relacion, se
plantea un estudio con una perspectiva cuantitativa, de disefio no experimental,

transversal, descriptivo correlacional, que permitira arribar a resultados objetivos.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

(Cudl es la relacion entre la cultura organizacional educativa y el desarrollo
profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas publicas del

distrito de la Joya, Arequipa, 20247



1.2.2 Problemas especificos

(Cual es la relacion entre la dimension reconocimiento del esfuerzo como factor
del éxito y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones

educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024?

(Cudl es la relacion entre la dimension credibilidad de los directivos y relaciones
humanas y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones

educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024?

(Cual es la relacion entre la dimension liderazgo en la gestion directiva y el
desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas

publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024?

(Cuadl es la relacion entre la dimension comunicacion y equidad organizacional y
desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas

publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 20247
1.3.  Justificacion de la investigacion

Todas las organizaciones son organismos vivos y son poseedoras de una cultura
que permite identificarlas. Ademads, las instituciones son conformadas por un factor
humano muy importante que se impregna de dicha cultura (valores, politicas, costumbres,
comunicacion, entre otras) que repercutira en las acciones cotidianas que tienen lugar en
las mismas. Respecto al caso de un centro educativo el esfuerzo de todo el personal se
direcciona al éxito del aprendizaje en el alumnado y su formacion. La presente
investigacion se llevd a cabo con el propodsito de profundizar en los habitos
organizacionales de la institucion seleccionada y su relacion con el componente humano
representado en el desarrollo profesional docente, a fin de reflexionar sobre el vinculo
entre ambos aspectos, el cual se vinculd con la consecucion de objetivos tanto

individuales como colectivos.

Desde una perspectiva social, el trabajo investigativo reveld falencias en los
habitos organizacionales de la entidad educativa, permitié un acercamiento al potencial

humano que la integra. Se evidenci6 que, cuando una cultura organizacional es fuerte, se



favorece la armonia institucional, se promueve una comunicaciéon mas horizontal y se
logra afrontar de manera mas efectiva los desafios, obteniendo como resultado una labor

formativa de mayor calidad hacia el alumnado.

Desde el enfoque metodologico, el estudio planted un procedimiento para analizar
la relacion entre los habitos organizacionales y el progreso profesional del docente. Se
desarrolld desde un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental. Los
instrumentos utilizados: el cuestionario sobre el desarrollo profesional docente (Porras,
2020) y el cuestionario sobre la cultura organizacional educativa (Marcone y Martin,
2003) fueron sometidos a la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach y fueron validados

por juicio de expertos; por lo que podrian ser utilizados en futuras investigaciones.

Desde una perspectiva practica, al evaluar la cultura organizacional y comunicar
sus resultados, el personal directivo tendra la posibilidad de tomar decisiones orientadas
al fortalecimiento de dicha cultura y al logro de metas relacionadas con el desarrollo

docente.

Finalmente, desde un enfoque tedrico, la investigacion aportd al sustento de
diversas teorias, tales como la de las instituciones que aprenden, la teoria de la
autodeterminacion y el enfoque de la autorrealizacion aplicado a la labor de los

educadores.
1.4. Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional educativa y el desarrollo
profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas publicas del

distrito de la Joya, Arequipa, 2024.
1.4.2 Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la dimension reconocimiento del esfuerzo como factor
del éxito y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones

educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024.



Describir la relacion entre la dimension credibilidad de los directivos y relaciones
humanas y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones

educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024

Establecer la relacion entre la dimension liderazgo en la gestion directiva y el
desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas

publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024

Hallar la relacion entre la dimensién comunicacion y equidad organizacional y
el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las instituciones educativas

publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024
1.5. Hipotesis
1.5.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional educativa y el
desarrollo profesional docente de las instituciones educativas emblematicas publicas del

distrito de la Joya, Arequipa, 2024.
1.5.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre la dimensién comunicacién y equidad
organizacional, y el desarrollo profesional docente en la Institucion Educativa El Cruce,

La Joya, Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa entre la dimension reconocimiento del esfuerzo como
factor del éxito y el desarrollo profesional docente en el nivel secundario de las

instituciones educativas emblematicas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa entre la dimension credibilidad de los directivos y
relaciones humanas y el desarrollo profesional docente en el nivel secundario de las

instituciones educativas emblematicas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024



Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo en la gestion directiva y
el desarrollo profesional docente en el nivel secundario de las instituciones educativas

emblematicas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y equidad
organizacional y el desarrollo profesional docente en el nivel secundario de las

instituciones educativas emblematicas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024



Capitulo 1T
Marco Tedrico

2.1 Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

En Indonesia, Prihatini et al. (2021) realizaron un estudio respecto al impacto de
las formas de liderar de los encargados de direccion y los habitos organizativos en la labor
de los educadores. El proposito del trabajo investigativo se orient6 a hallar la influencia
de los habitos organizacionales y las capacidades directivas de los directores en el
desempefio. En cuanto a la metodologia, partio desde una perspectiva cuantitativa, no
experimental de nivel correlacional. Respecto al conjunto poblacional, la misma
correspondido a 43 docentes, quienes resolvieron cuestionarios, uno respecto a cada
variable. Los datos resultantes de la investigacion sefialaron la existencia de valores
significativos entre variables, pues la significancia calculada fue inferior a 0,05.
Finalmente, los autores sefialaron que los habitos organizativos ejercen un impacto de
naturaleza significativa en el rendimiento y la cultura organizativa, y que las capacidades
directivas de los directores tienen simultdneamente una influencia significativa en el

desenvolvimiento de los maestros.

En Nigeria, Omenyi y Emengini (2020) realizaron un estudio respecto a la
asociacion entre los habitos organizativos percibidos por los profesores y su rendimiento
laboral en las escuelas secundarias del estado de Anambra. El propdsito central del trabajo
investigativo se orientd a hallar la asociacion entre los hébitos organizativos y el
rendimiento en el trabajo de profesores de las escuelas secundarias. En cuanto a la
metodologia, el trabajo se desarrolld partiendo de una perspectiva cuantitativa, de nivel
correlacional, transversal y de tipo basico. La muestra la conformaron 1279 docentes,
quienes respondieron cuestionarios. Finalmente, la investigacion sefiald la inexistencia de
una relacion entre una y otra variable de las que se estudiaron, con una significancia de
0,05. Asimismo, se sefial6 que los docentes consideraban que la cultura organizativa y el

rendimiento laboral era bueno.
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En Ecuador, Moreno y Pineda (2021) realizaron una investigacion orientada a los
habitos organizacionales y desenvolvimiento de profesores en centros educativos
publicos de nivel superior. El propdsito central del estudio se orientd al establecimiento
de asociacion entre habitos organizacionales y desenvolvimiento en el trabajo de los
profesores, investigadores y relacion con el colectivo social de los centros universitarios
de caracter publico. El estudio partié de una perspectiva cuantitativa, correlacional, no
experimental de tipo basico y transversal. El conjunto muestral de tal investigacion se
constituyd de 304 docentes. Para medir las variables, se utilizd un cuestionario y el
informe de evaluacion. Los principales resultados de la investigacion precisaron una
asociacion correlacional de caracter significativo entre los habitos organizacionales y el
desenvolvimiento de los profesores en sus labores, pues la significancia tuvo un valor de
0,000 siendo este inferior a 0,05. La conclusion adoptada por los autores indicé que los
habitos organizacionales mantienen estrecho vinculo con el desenvolvimiento de los

profesores en centros universitarios de caracter publico.
2.1.2. Antecedentes nacionales

En Cajamarca, Diaz (2022), en su investigacion relacionada con los habitos
organizacionales y desenvolvimiento de profesores en los centros educativos de primaria,
Chota — Cajamarca, tuvo como meta el establecimiento de la forma en que los habitos
organizacionales y el desenvolvimiento docente se asociaban. El estudio, enmarcado
dentro del enfoque cuantitativo, procedié con un disefio no experimental, descriptivo
correlacional y transversal. El estudio tuvo lugar sobre un conjunto muestral de 32
educadores. Para medir ambas variables, se utilizaron cuestionarios. Los hallazgos
evidenciaron la presencia de asociacion significativa entre una y otra variable de las que
se estudiaron, donde el cociente correlativo tuvo un valor de 0,772 y una cifra
significativa inferior a 0,05. En consecuencia, el autor llegd a la conclusion de que los
habitos organizacionales tienen asociacion con el desenvolvimiento de los profesores en

centros de educacion de Chota, Cajamarca.

Por otro lado, en Moquegua, De la Torre (2019) desarroll6 una investigacion sobre
costumbres organizacionales y formacion a nivel profesional en profesores de un centro

educativo secundario en Samegua. Como parte del estudio, se oriento el proposito central
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a la determinacion de la asociacion entre las costumbres organizacionales y la formacion
a nivel profesional. A nivel metodologico, la investigacion se enmarcé en una
investigacion que partid6 desde un abordaje cuantitativo y un disefio descriptivo,
correlacional. El conjunto muestral del estudio fue conformado por 47 docentes.. Para
medir ambas variables, se utilizaron cuestionarios. Los datos resultantes de la
investigacion evidenciaron la presencia de correalcion entre las variables, pues el
coeficiente tuvo un valor de 0,831 y un nivel de significancia de 0,000 <0,05, llegandose
a la conclusion de que las costumbres organizacionales se asocian con la formacion
profesional; por lo que, a medida que los habitos de organizacion de los profesores mejore

dentro de los centros educativos, el desarrollo profesional también se vera incrementado.
2.1.3. Antecedentes regionales

Hinojosa (2021) realiz6 una investigacion respecto a costumbres organizacionales
y el manejo de los conocimientos en establecimientos educacionales en Camana, 2020.
La meta del trabajo investigativo se orientd a la determinacion de la asociacion entre los
habitos de organizacion y el manejo de los conocimientos. A nivel metodoldgico, la
investigacion partié desde una perspectiva cuantitativa y un disefio no experimental,
correlacional, transversal. El conjunto muestral del trabajo investigativo se hallo
conformado por 106 maestros. Para medir ambas variables, se utilizaron cuestionarios,
los cuales tuvieron que ser disefiados. Se llegd a evidenciar una asociacion de caracter
significativo y positivo de 0,520 seglin las pruebas de r de Pearson. El estudio lleg6 a la
conclusion de que hay presencia de asociacion de carécter significativo y positivo entre

las costumbres organizativas y el manejo de los conocimientos.
2.2 Bases tedricas
2.2.1. Variable 1: Cultura organizacional educativa

2.2.1.1. Definicion de Cultura organizacional educativa. De acuerdo a estudios
realizados sobre los hdbitos organizacionales educativos, estos se definen como un
ramillete de costumbres, actitudes y virtudes que aprehenden los integrantes de una
organizacion, siendo que este bagaje cultural puede tener fortalezas o debilidades y puede

influir en los logros de la institucion. Para que ello no ocurra, la institucion debe poseer
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un liderazgo positivo y debe existir una comunicaicon asertiva y constante entre todos los
integrantes. La cultura organizacional debe estar centrada en el personal (docentes,
administrativos, etc.) , beneficiando de esta manera al ambiente en que tiene lugar el
procedimiento de adquisicion de conocimientos, por ende, a los nifios y adolescentes,
quienes se encontraran en un espacio de armonia. Asimismo, los docentes involucrados
se integrardn mds y trabajaran mds motivados (Marin, Habilidades gerenciales:
Herramientas para fortalecer la cultura organizacional en el &mbito educativo, 2020). Por
otro lado, Garcia et al. (2020) establecen a los habitos organizacionales como la parte
inseparable de toda oganizacion que permite identificarla y de la cual depende su éxito.
Yopan et al. (2020) afirman que es uno de los activos inmateriales mas importantes que
posee la institucion y afecta a todo dentro de ella, incluso el comportamiento de los
colaboradores que son parte de ella. En resumen, los hébitos organizativos en la esfera
educativa suponen un segmento intangible y relevante de la institucion que engloba un
ramillete de valores y costumbres que hacen posible la consecucion de sus metas, ademas

de reconocerla y diferenciarla respecto a otras.

En la presente investigacion, se asumio el concepto realizado por Marin (2020),

dado que su propuesta es mas completa y estd direccionada al campo educativo.

2.2.1.2. Dimensiones de la variable cultura organizacional educativa. Los

aspectos que se tomaron en cuenta para esta variable son los siguientes:

- Reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito. En la concepcion de Rujas
(2022), el hecho de reconocer los esfuerzos repercute en el valor que se les asigna a las
personas dentro de la organizacion y este es muy dispar. Por ejemplo, un trabajador que
realiza un esfuerzo fisico significativo en el 4rea de limpieza, desplazando mobiliario o
pintando, no es reconocido ni recompensado igual que otros puestos con
responsabilidades de oficina o jerarquicos. Este ejemplo puede extrapolarse al campo
educativo, donde los docentes de aula no ven reconocido su esfuerzo. Se elogia, no a
quienes se esfuerzan, sino a quienes demuestran facilidad; no tanto a quien cumple sino
a quien sobresale. Quienes se esfuerzan mucho, pero no alcanzan los objetivos, pueden
recibir un premio pequefio por su esfuerzo, pero no seran considerados sobresalientes. En

resumen, reconocer solo los resultados repercute en el valor que se le da a una persona ,
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incluso llegando a afectar su propia estima. Poner en estima su esfuerzo, al margen de los
resultados, brinda resultados positivos.

- Credibilidad de los directivos y relaciones humanas. La fiabilidad de cada
integrante de la esfera direccional es fundamental, a efectos de que los integrantes del
organismo tengan confianza en sus indicaciones. Esta credibilidad se logra a través de la
coherencia en el comportamiento diario y el caracter transparente al momento de adoptar
medidas. Tanto la credibilidad como la confianza son elementos esenciales cuando se
busca conseguir el logro de las metas organizacionales, ademads, son clave al momento de
atraer y retener talentos (Bolafios, 2021).

- Liderazgo en la gestion directiva. La virtud de liderar de manera efectiva por
parte del encargado de la direccion se refleja en la creacion de propdsitos y proyecciones
que se comparten con el personal de docencia. Esto puede facilitar el planeamiento,
coordinaciones y evaluaciones de la labor educadora y la programacion curricular, lo que,
a su vez, puede fomentar la mejora e implicacion participativa en la formacion de los
profesores respecto a sus aptitudes profesionales (Lopez et al, 2019).

- Comunicacion y equidad organizacional. Este recurso comunicativo supone
una herramienta estratégica de gestion que desempeia un rol primordial en los
mecanismos para motivar a los colaboradores y en la conexion de todos los miembros de

la organizacion (Papic, 2019).
2.2.1.3. Teorias de la variable cultura organizacional educativa

- Liderazgo positivo. En este liderazgo, el directivo estimula a los miembros de
la organizacion a abordar las tareas desde diferentes Opticas y les hace comprender la
razon de ser y metas de la institucion, de esta manera las personas desarrollan al méximo
toda su capacidad; realizan sus actividades motivados obteniendo beneficios generales y
colectivos. Ademas, un lider positivo es un ejemplo y modelo para los demas, lo que no
implica envidia y dependencia, sino inspiracion (Altamirano y Rios, 2022). Este liderazgo
positivo cambia a las organizaciones y les brinda beneficios, como unir lo gerencial y lo
emocional, ademas de generar escenarios que faciliten la adopcion de medidas
estratégicas asertivas en beneficio de la comodidad de todos los colaboradores (Sanchez

etal., 2021).
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- Comunicacion asertiva. Las habilidades de comunicarse asertivamente se
definen como esa competencia para expresar de manera oportuna pensamientos,
sentimientos, emociones y percepciones, enriqueciendo la autoestima y fomentando la
autoconfianza para manifestar acuerdo o desacuerdo e incluso solicitar un cambio en el
comportamiento. Practicar la comunicacion asertiva conlleva a la disminucion del estrés
generado por las diferencias de opiniones, promoviendo relaciones saludables en el
entorno educativo y social. A través de esta practica, se mejora la resolucion de conflictos,
se mantiene la calma en situaciones problematicas y se evita la mezcla de relaciones
personales y profesionales. Ademas, se fortalece la autoestima al fomentar el respeto
propio y hacia los demas, lo que lleva a una mejora en las habilidades sociales, al expresar
de manera adecuada emociones, sentimientos ¢ ideas (Bohorquez et al., 2023).

- Pensamiento sistémico organizacional. Pensar en términos sistémicos y
organizacionales implica considerar la interaccion entre el todo y las partes, utilizando el
enfoque de andlisis y sintesis. Esta relacion recursiva implica una complementariedad
entre el individuo y la organizacion, donde ambas partes se influyen mutuamente. Desde
esta perspectiva, se considera que una entidad funciona como un esquema estructural
relacional, en el cual todos los individuos que la integran tienden a interactuar entre si,
generando retroalimentacion y afectando el funcionamiento de la institucion en su
totalidad. Esta dindmica de interaccion constante entre individuos y la organizacion en su
conjunto es fundamental para comprender como se desarrollan las dindmicas internas y
la cultura organizacional (Yopan, Palmera, & Santos, 2020).

- Aprendizaje organizacional. La transformacion digital supone un
procedimiento de naturaleza revolucionaria que facilita a las compafias gozar de mayor
inteligencia e innovacion. Hace referencia a las capacidades de aprendizaje dentro de una
compaiiia, con el rasgo caracteristico fundamental de que los elementos de caracter
individual, grupal y organizacional se hallen interconectados. Es importante tener en
cuenta que en una compaiia hay presencia de un conjunto de valores, normativas,
programaciones, estatutos, alcances practicos, costumbres, etc., cuya manifestacion se
traduce en conductas, representando un marco referencial dirigido a aquellos miembros
de reciente ingreso. Asimismo, aprender a nivel de organizacion supone un procedimiento
primordial cuando se busca crecer y desarrollarse a nivel organizacional. Consiste en la

construccion de nuevo conocimiento y en la formacion de destrezas en los trabajadores
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de la compafiia. En tanto la compafiia adquiere experiencia, es crucial fomentar el
progreso permanente de capacidades en el personal de labores. Durante esta etapa de
progresion, es importante crear una base de conocimiento sélida, que abarque todos los
temas relevantes para mejorar la capacidad operativa de la entidad. Por otro lado, los
aprendizajes organizacionales pueden definirse como los procedimientos para adquirir,
gestionar y capacitar el conocimiento dentro de una entidad, tanto con sus colaboradores
como en si misma. La investigacion y gestion de los conocimientos en el personal, supone
un conjunto de obligaciones compartidas de la compaiiia y el colaborador. Visto desde el
enfoque interno, los aprendizajes organizacionales se refieren al manejo de la compafiia
que promueve la capacidad de adaptacion del personal ante las costumbres y las
responsabilidades especificas de la organizacion. Este proceso deberia estar en sintonia
con las metas organizacionales. Los procesos de aprendizaje organizacional se basan en
identificar las necesidades de formacion en el puesto de labores, a fin de brindar los
saberes, destrezas, técnicas y herramientas necesarias para lograr un desempefio 6ptimo.
En otras investigaciones, se ha demostrado que los procedimientos organizacionales de
adquisicion de conocimientos son efectivos en cuanto a la capacidad de adaptarse a
diversos contextos y obligaciones de caracter externo, especialmente cuando se requiere
de un alto nivel de conocimiento e informacion para la compaiiia. Tal tipo de aprendizajes
se consideran generalizados dentro de la organizacion (Rivera, 2019).

- Satisfaccion laboral. La satisfaccion es un estado que se logra cuando las
necesidades del individuo han sido satisfechas. En el contexto laboral, mediante
estrategias implementadas por las organizaciones que valoran la dimension psicologica 'y
social del talento de su personal, es posible conseguir este estado. La satisfaccion en el
trabajo puede estar influenciada por diversos factores, como las caracteristicas
individuales, el tipo de trabajo, la carga laboral e incluso el colectivo social (Cordero y
Beltran, 2022).

- Competencias emocionales. Las competencias emocionales se refieren a la
capacidad de las personas para identificar, gestionar y utilizar sus emociones de manera
efectiva en diferentes situaciones. Las competencias emocionales abarcan aspectos como
la conciencia emocional, regulacion emocional, la autonomia, la competencia social y
habilidades para la vida. En el ambito laboral, estas competencias permiten establecer

relaciones saludables, trabajar colaborativamente y lograr los objetivos del equipo,
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contribuyendo a un desempefio dptimo por parte del personal. Por otro lado, la cultura
organizacional es un conjunto de valores, creencias y actividades dentro de cualquier
organizacion. Las competencias emocionales favorecen la formacion de una cultura
organizacional solida; debido a que el manejo adecuado de las emociones promueve un
ambiente de armonia y respeto, una comunicacion efectiva y un entorno cooperativo. Por
lo tanto, la presencia de las competencias emocionales y su desarrollo en los integrantes
de una organizacion fortalece su cultura, mejora la dinamica laboral y facilita la

consecucion de metas (Gonzales, 2023).

2.2.1.4. Cultura organizacional. La cultura organizacional hace referencia al
entorno en el cual se desenvuelven los integrantes de una organizacion. La cultura es un
concepto no visible y abstracto, la cual influye en lo que ocurre en la empresa, ademas es
un factor de una dindmica constante de cambio. La cultura organizacional se podria
comprender como la forma de pensar, sentir y actuar de un grupo determinado (Cardenas

y Duran, 2023).

Por otra parte, Giraldo et al. (2024) sefialan que la cultura organizacional se
vincula con elementos como el clima o la comunicacion organizacional, asi como con el
modelo mental preexistente, resaltando la cultura y modelo mental organizacional como
determinantes de las formas de interaccion de los distintos agentes de una organizacion.
La cultura organizacional es la esencia y personalidad de la empresa, la cual estd

intimamente vinculada con los modelos mentales organizacionales.

2.2.1.5. Identidad organizacional. La identidad organizacional surge de un
proceso donde los individuos desarrollan identidades determinadas en los espacios
organizacionales y se comparan entre los miembros de la organizacién y con otras

organizaciones (Arreola y Canizales, 2024).

La identidad es la representacion misma de la institucion, incluye aquello que es
su esencia interna y que la diferencia de las demads. El desarrollo de esta identidad es
fundamental, pues mediante esta se permite que todos los integrantes de la organizacion
establezcan un compromiso con el logro de los objetivos institucionales. En este sentido,

el fomento de la identidad organizacional se da mediante una proyeccion positiva de esta
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misma y mediante mecanismos que fortalezcan las interacciones de los que laboran en la

institucion (Chacaltana, Flore, & Gémez, 2021).

2.2.1.6. Relaciones interpersonales. Arias et al. (2018) sefialan que las relaciones
interpersonales son aquellos vinculos directos que se van estableciendo entre las personas
y que pueden con ellos expresar su forma de pensar y sentir. Este concepto se relaciona
con la cultura organizacional y, en general, con el clima institucional, pues los vinculos
interpersonales tienen que ver con las relaciones humanas de la organizacion y con puntos
comunes como el bienestar de sus integrantes, la autonomia, participacion, cooperacion,

el dialogo, liderazgo, la integracion y el apoyo mutuo.

2.2.1.7. Elementos de la cultura organizacional. Mena (2019) sefala que el
desarrollo integrado de las organizaciones requiere de la aplicacion de diferentes

elementos que benefician un idoneo entorno laboral, destacando lo siguiente:

Comportamientos. Son los procederes de las personas en sus relaciones rutinarias.
Son los procesos interactivos dentro de la organizacién y se complementa con la forma
en que se transmite informacion, el lenguaje utilizado, las manifestaciones y las

expresiones, el respeto, etc.

Normas. Acuerdos y reglas que regulan diferentes procedimientos y formas de

actuar en la organizacion, las cuales deben ser respetadas.

Filosofia. Desde la perspectiva organizacional, hace referencia a las formas en
que se constituyen, se dirigen y desarrollan las estrategias y politicas, siendo esto algo

representativo de la organizacion.

Clima. Es el entorno interno de la organizacion. Este clima nace de las maneras
en que los empleados interactian entre si y en cdmo se relacionan con los publicos

externos. La reputacion organizacional depende en gran medida de su clima interno.

Valores. Los valores son cualidades de la cultura de las organizaciones, los cuales
son organizados o asumidos de preferencia, porque son vistos como elementos

indispensables dentro del desenvolvimiento de los integrantes de la organizacion.
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2.2.1.8. Herramientas para fortalecer la cultura organizacional educativa

Segiin Marin (2020), existen mecanismos que permiten que se mejore de forma

constante la cultura organizacional en una institucion educativa, estas son las siguientes:

Habilidades gerenciales. Son un conjunto de mecanismos, capacidades y saberes

que debe tener un lider para coordinar y orientar la fuerza de trabajo en la organizacion.

Habilidades técnicas. Estas habilidades se encuentran conformadas por
capacidades como la pericia y el conocimiento en areas especificas, estas califican a un
personal en determinado campo de trabajo. Estas aptitudes se desarrollan mediante el
desenvolvimiento en el medio académico y también de forma empirica a través de las

actividades practicas y experiencias.

Habilidades humanas. Son las aptitudes para gestionar las relaciones
interpersonales en el ambiente de trabajo, las cuales son necesarias para guiar y estimular
a otras personas sin menoscabo de su nivel, clase, condicion, con el objetivo de alcanzar
las metas organizacionales. Estas habilidades son necesarias de desarrollar pues permiten
el establecimiento de relaciones positivas entre directivos y subordinados, lo que se puede

interpretar como un espacio de trabajo agradable.

Habilidades conceptuales o estratégicas. Se relacionan con la elaboracion e
interpretacion de nuevos constructos, el desarrollo de mecanismos novedosos para

abordar los conflictos que se den en los espacios de trabajo en momentos especificos.
2.2.2. Variable 2: Desarrollo profesional docente

2.2.2.1. Definicion de variable desarrollo profesional docente. La evolucion,
profesionalmente hablando, de los educadores implica un proceso continuo de
aprendizaje y actualizacion constante de conocimientos, habilidades e innovacion en el
ambito educativo. Esto incluye aplicar recursos estratégicos de naturaleza pedagdgica
efectivos y el mejoramiento de las capacidades educacionales para garantizar una
ensenanza de calidad (Guizado, Menacho, & Salvatierra, 2019). La evolucion de los
educadores, a niveles profesionales, comprende el constante mejoramiento de las

habilidades del profesorado para facilitar la aprehension de conocimientos en el alumnado
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mediante procedimientos para adquirir nuevos datos, destrezas, actitudes y creencias.
Esta mejora se centra en la adopcion de novedosos procesos metodoldgicos en el salon
de clases, lo cual puede resultar en cambios significativos en las creencias y actitudes del
profesorado (Garcia, Quesada, Romero, & Abril, 2019). En resumen, la evolucién de los
educadores, a nivel profesional, supone el mejoramiento continuo de las capacidades del
docente para una mejora en los procedimientos de adquisicién de nuevos conocimientos,

asi como para impartirlos.

Para Pefia (2020), el desarrollo profesional docente es un proceso continuo y
permanente en el que los maestros no solo adquieren nuevos conocimientos, sino también
reflexionan sobre sus practicas pedagogicas. Este desarrollo implica la autoevaluacion, la
recepcion de retroalimentacion especifica y la disposicion a mejorar. Es decir, su objetivo
es fortalecer sus habilidades, permitiendo que se adapten a las necesidades cambiantes
del entorno educativo y las expectativas de los estudiantes. De igual forma, Valdés
menciona que el desarrollo profesional docente es un proceso integral y continuo que
busca mejorar las competencias pedagogicas y profesionales de los maestros a través de
la formacidn, actualizacion y reflexion sobre sus propias practicas. Este desarrollo se
enfoca en capacitar a los docentes para enfrentar los desafios educativos y mejorar su
desempefio y mejorando la calidad de la educacion brindada. Asimismo, el desarrollo
profesional esta asociado a las politicas educativas que promueven la formacion continua
y alinear el aprendizaje del maestro con las demandas de la sociedad (Valdés y Guerra,

2023).

El trabajo investigativo asume el concepto de Garcia et al. (2019), quienes afirman
que la evolucion de los profesores, a niveles profesionales, es un aprendizaje constante
de sus capacidades que repercutird en una mejora de su desenvolvimiento en el aula y, en

consecuencia, una forma mejor de adquirir nuevos conocimientos por parte del alumnado.
2.2.2.2. Dimensiones de la variable desarrollo profesional docente.

- Técnico pedagogico. La dimension pedagodgica del docente se refiere a su

capacidad para liderar de manera efectiva la actividad en los salones de clase y para guiar
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el mejoramiento de las destrezas individuales de cada estudiante a través del
establecimiento y la evaluacion de metas comunes (Rojas, 2022).

- Personal-social. Discutir el desarrollo docente implica examinar diversos
aspectos tanto personales como sociales. Entre ellos, se encuentran la personalidad, el
conocimiento, las creencias, las emociones, las acciones y los contextos en los que el
profesor se desempefia. Estos factores son fundamentales para comprender la evolucion
profesional y personal de los educadores (Alfageme y Diaz, 2020).

- Institucional. A nivel institucional, es fundamental que todo docente tenga una
clara comprension de su orientacion y proposito al desempefiar su labor educativa. El
docente debe desempefiar un papel especifico en consonancia con la consecucion de
objetivos, fines y proyecciones educativas determinadas por el Estado en el centro
educativo; siguiendo las normas y directrices pertinentes. Los profesores deben asumir el
reto de mejorar su habilidad competente como parte de su desarrollo en entornos
profesionales y de los acuerdos compromisorios que se adquieren en el colectivo social,
el estado, su institucion educativa y la importancia trascendental de ser educadores

(Guizado, Menacho, & Salvatierra, 2019).
2.2.2.3. Teorias de la variable desarrollo profesional docente.

Teoria de la autodeterminacion. Este enfoque tedrico hace énfasis en la
relevancia de la satisfaccion de requerimientos de corte psicoldgico, basicos para mejorar
la motivacion. Segln esta teoria, el crecimiento personal se logra por medio de la
cobertura de requerimientos de autonomia, competencias y relaciones, las cuales se
consideran universales e inherentes a todos los individuos. La autonomia hace referencia
a las capacidades de una persona para ejercer su propia voluntad y experimentar un
sentido de control sobre sus decisiones. Por otro lado, el caracter necesario de la
competencia va referido a los deseos de un individuo de ser efectivo e influyente en su
entorno, permitiéndole afrontar desafios de manera exitosa. Satisfacer estas necesidades
proporciona una sensacion de seguridad y estabilidad en la cotidianidad de los individuos.
El requerimiento de relacion va referido a los deseos naturales de los humanos de
establecer vinculos con los demas, sentirse parte de un grupo y recibir apoyo y afecto.

Esta necesidad también se refleja en la importancia de generar un espacio laboral que
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fomente la formacion personal de los individuos. La teoria de la autodeterminacién ha
demostrado ser 1til en diversos ambitos, como la medicina, empresas, crianza y trabajo,
para fomentar el bienestar y la realizacion personal. En el &mbito educativo, el enfoque
tedrico autodeterminativo ha sido empleado, principalmente, para crear ambientes de
aprendizaje que se centran en satisfacer las necesidades psicoldgicas de los alumnos, lo
que promueve una motivacion autbnoma y mejora el rendimiento de los estudiantes. No
obstante, es crucial aplicar esta teoria en los disefios y puestas en marcha de cursos de
formacion profesional, para motivar a los docentes a aplicar sus aprendizajes en nuevos

contextos (Jaramillo, 2021).

Autorrealizacion. El ser humano, impulsado por su naturaleza inherente, busca
de manera constante acciones y funciones que sean practicas y satisfactorias. Para
alcanzar sus metas propuestas, es crucial tener en cuenta las competencias adquiridas a lo
largo del tiempo y trabajar en el logro de metas personales especificas. La
autorrealizacion se destaca entre los requerimientos de mayor importancia de los seres
humanos, ya que cada individuo busca experimentar un sentido de realizacion y progreso
continuo a lo largo de su vida. Este concepto de autorrealizacion se considera un estado
de conciencia relevante, tanto en el ambito clinico como en el organizacional. En el caso
de los docentes, la autorrealizacion va mas alla de satisfacer necesidades basicas, toda
vez que abarca la convergencia de conocimientos junto con el contexto educacional
experiencial. En este sentido, la autorrealizacion representa la culminacion de las
necesidades humanas tal como lo plante6 Maslow. En resumen, las necesidades de cada
individuo se jerarquizan segln su importancia y sus intereses personales en esta escala.
Por otro lado, la autorrealizacion del docente se alcanza a través de procesos fisioldgicos,
emocionales, cognitivos, y conductuales, que son tanto personales como familiares y
sociales en el ambito laboral. La autorrealizacion implica lograr metas y objetivos
personales que generan un sentimiento de orgullo y satisfaccion en el individuo.
Autorrealizarse supone un requerimiento intrinseco de la humanidad, cuya manifestacion
se da en ocasiones en que las personas alcanzan los niveles maximos de sus
potencialidades. De esta forma, es fundamental que los profesores se enfoquen en el logro
de un aprendizaje, habilidades y competencias de relevancia, para que asi se logre

encaminar el desarrollo integro de los estudiantes a su cargo. Al hacerlo, los educadores
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experimentaran una satisfaccion personal al ver el progreso y éxito de sus alumnos, lo
que a su vez contribuird a su propio crecimiento y realizacion personal. La
autorrealizacion en el ambito educativo hace referencia a las capacidades de un individuo
para crecer personalmente y alcanzar sus metas personales y profesionales previamente
establecidas. Se considera que una persona esté autorrealizada cuando logra cumplir con
€xito sus aspiraciones y se siente orgullosa y satisfecha de sus logros (Martinez,

Villalobos, & Machado, 2020).

Aprendizaje situado. El aprendizaje situado es un enfoque pedagdgico que
propone que el aprendizaje es mas efectivo cuando ocurre en el contexto en el que sera
aplicado. En el caso de los docentes, significa que deben aprender dentro de su propio
entorno educativo, enfrentando situaciones reales y cotidianas que les permitan aplicar y
reflexionar sobre su conocimiento. Este enfoque permite generar cambios profundos y
sostenibles en la practica docente, debido a que conecta la teoria con la experiencia directa
en el aula (Pena, 2020). Valdés y Guerra coinciden en que el aprendizaje situado es un
enfoque pedagogico que guarda relacion con el contexto sociocultural de la escuela. Este
enfoque sostiene que el aprendizaje es mas efectivo cuando ocurre en un contexto
especifico donde las habilidades adquiridas son aplicables, por medio del aprendizaje
situado lo docentes mejoran sus habilidades en entonos reales y retos cotidianos en las

aulas.

Vocacion docente. La vocacion de ensenanza es un elemento crucial en cuanto al
desenvolvimiento de los profesores, puesto que influye de manera significativa en el
desenvolvimiento de los educandos en cuestiones académicas y sirviendo como indicador
de la calidad educativa de una nacién (Torres, 2021). Segun Mimbela et al. (2022), la
docencia, como vocacién, implica contribuir al desarrollo de los alumnos y esta
estrechamente vinculada con la labor de los docentes para garantizar un correcto

funcionamiento educativo que promueva el bienestar y crecimiento de los educandos.

Teorias motivacionales. Las teorias motivacionales se centran en cémo las
necesidades humanas impulsan el comportamiento. Dentro de estas teorias, resaltan la de
Maslow, Herzberg, McClelland y Pérez Lopez, que evaltan desde diferentes opticas la

motivacion en lo laboral. La teoria de Maslow es la mas conocida y propone una jerarquia
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de necesidades que parten desde lo basico como la supervivencia y la seguridad hasta la
autorrealizacion, para llegar a las mas elevadas, primero debe satisfacerse las necesidades
de niveles inferiores. En el contexto docente, esto significa que los maestros necesitan
tener seguridad laboral antes de centrarse en su pleno desarrollo profesional y contribuir
en la mejor de los procesos educativos. Por su parte, la teoria de Herzberg hace la
distincion entre factores de higiene y motivacionales. Los primeros como las condiciones
laborales y salario, si bien no motivan directamente, su ausencia puede generar
insatisfaccion. Los factores motivacionales como el reconocimiento y el crecimiento
profesional son los que realmente impulsan a la satisfaccion y motivacion del profesor.
Esta teoria resalta que, aunque las condiciones externas son importantes, lo que realmente
impulsa al desarrollo profesional docentes son factores intrinsecos como las
oportunidades de crecimiento. McClelland se enfoca en tres necesidades: logro, afiliacion
y poder. Los maestros con elevada necesidad de logro buscaran continuamente mejorar
su practica profesional y alcanzar metas educativas desafiantes, los que poseen una alta
afiliacién valoran las relaciones interpersonales dentro de la escuela y los que tienen
elevada necesidad de poder buscaran influir de manera positiva en estudiantes y
compaiieros. Cada necesidad influye en la forma en que los docentes se desarrollan
profesionalmente, acorde a sus inclinaciones. Finalmente, la teoria de Pérez Lopez afiade
que las personas no solo actuan por recompensas internas o externas, sino también por el
impacto que sus acciones tienen en los demds. En el caso de los maestros, esto se refleja
en el deseo de contribuir al desarrollo de sus estudiantes, lo que al mismo tiempo alimenta
su compromiso con su desarrollo profesional. En resumen, todas estas teorias coinciden
que la motivacion de los docentes fomenta su crecimiento y desarrollo profesional (Rios

y Urdiales, 2024).

Motivacion instrinseca. L.a motivacion intrinseca surge de las necesidades,
cogniciones y emociones de la persona; se basa en el deseo interno de hacer algo por el
simple placer de hacerlo. Impulsa a las personas a satisfacer deseos no materiales sin
necesidad de incentivos externos. En el caso de los docentes, los principales factores de
motivacion suelen estar alineados con esta motivacion intrinseca, destacando la vocacion
como uno de los principales impulsos (Geraldo, Soria, Rosello, & Buendia, 2021). La

alegria, el entusiasmo y la pasion son elementos intrinsecos que motivan a los docentes a
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desempefiarse con vocacion y servicio, impulsandolos a alcanzar sus objetivos y
experimentar una sensacion de autorrealizacion. Esta influencia positiva no solo beneficia
a los docentes internamente, sino que también se refleja en el impacto que pueden tener
en sus estudiantes (Rivera y Gonzales, 2024). En conclusion, la motivacion interna hace
alusion a los pensamientos y necesidades del individuo que le impulsan a realizar
actividades sin buscar una recompensa material y es este tipo de motivacion la mas

cercana a los maestros.

Motivacion extrinseca. La motivacion externa se refiere a la influencia de
estimulos externos en el comportamiento de un individuo. Estos estimulos pueden ser de
naturaleza social, ambiental o cultural y tienen el potencial de guiar las acciones de una
persona en funcidn de las consecuencias que puedan generar (Geraldo, Soria, Rosello, &

Buendia, 2021).

2.2.2.4. Formacion continua y desarrollo profesional docente. La formacion
continua esta relacionada con el desarrollo profesional y permite que los maestros se
mantengan actualizados y alineados con las nuevas tendencias educativas y tecnoldgicas.
Esta formacion debe ser constante y adaptativa, promoviendo el trabajo colaborativo y la
relfexion critica sobre las practicas educativas (Pefia, 2020). Cano y Ordofiez (2021)
anaden que la formacion continua es necesaria para que los docentes trabajen acorde a las
nuevas metodologias y tecnologias, también resalta que aunque formacién continua y
desarrollo profesional se encuentren relacionados son dos conceptos distintos. El
desarrollo profesional es un proceso amplio que no solo abarca la formacion continua,
también engloba la reflexion critica y la mejora de las habilidades docentes, aunque

ambos son necesarios para mejorar la calidad educativa.
2.2.3. Relacion entre variable cultura organizacional y desarrollo profesional docente

Los hébitos organizacionales ejercen una fuerte influencia en la calidad del
desempetio docente, al reflejar los valores y principios de la institucion hacia los demas
miembros. En este sentido, la mejora continua se posiciona como el valor clave para
lograr un rendimiento docente excelentemente. Es fundamental establecer un proceso

continuo de retroalimentacién critica, reflexiva y colaborativa para favorecer este
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desarrollo. El rendimiento de los profesores es algo basico cuando se busca brindar
garantias respecto a las cualidades de la educacion en las instituciones, ya que esta
relacionado con la cultura organizacional imperante. Esta cultura influye en la conducta,
sistema de valores y enfoque de los problemas pedagogicos de los maestros (Chavez et

al., 2023).

Para que una institucioén educativa logre ser exitosa en la creacion de personas con
capacidad creativa, reflexiva y critica, es fundamental fortalecer los lincamientos del
manejo de la fuerza laboral, tomando en consideracion las destrezas individuales y la
diversidad cultural del personal. Esto garantizara la eficiencia y el caracter eficaz en el
progreso de los talentos humanos y, en ultima instancia, en la consecucion de propositos
educativos a nivel de organizacion. Por supuesto, los elementos que hacen parte de los
habitos organizacionales pueden influir en el mejoramiento de las competencias de los
educadores y, en consecuencia, en su desempefo profesional. Al establecer y desarrollar
instituciones educativas, también se fortalecen y desarrollan los miembros que las
integran, tanto el personal administrativo como el docente. Esto se debe a que se crea un
sentido de pertenencia a un mismo grupo cultural, lo que favorece la interconexion, la
facilidad comunicativa y la implicacion participativa entre individuos. Ademas, la
formacion continua es fundamental para el mejoramiento de las cualidades de las tareas
y el desenvolvimiento de todo trabajador. En el ambito de la docencia, la labor formativa
es un proceso constante que deja una marca duradera en el maestro (Andrade y Ureta,

2021).

La cultura organizacional en una escuela se refleja en sus valores, normas, vision
y mision, los cuales son fundamentales para lograr los objetivos institucionales. Unos
habitos organizacionales adecuados logran efectos positivos en cuanto a las motivaciones
del docente para trabajar, ya que promueve su interés por la formacion continua y la

mejora de su desempefio (Rofifah, Sirojuddin, Ma'arifM., & M., 2021).

En algunas instituciones educativas, incluso en entornos educacionales
superiores, se observa la ausencia de programas adecuados de labor formativa y progresos
profesionales para los docentes. Este fendmeno se atribuye a la influencia de factores

externos, a la cultura predominante centrada en aspectos comerciales y a la falta de
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coherencia en la cultura organizacional. A pesar de que los estudiantes pueden
experimentar un alto sentido de identificacion y orgullo con la institucion, los docentes
pueden percibir la carencia de oportunidades para mejorar profesionalmente y desarrollar
sus habilidades en los procedimientos orientados a la imparticion y aprehension de nuevos

saberes (Escudero et al., 2023).

La cultura organizacional debe ser revisada, reestructurada e innovada a fin de
potenciar el perfeccionamiento de competencias, destrezas y talentos de los profesores,
promoviendo un ambiente colaborativo y competitivo. Esto permitird un buen
posicionamiento de la entidad, el mejoramiento de la forma en que es percibida a nivel
corporativo y el fortalecimiento de su nivel productivo, alinedndose también con los

objetivos individuales de los profesionales (Céspedes, et al., 2023).

Es fundamental reconocer la importancia del liderazgo y los habitos
organizacionales en la motivacion, satisfaccion, progreso y desenvolvimiento de los
educadores. Para lograr esto, es necesario fomentar la presencia de lideres efectivos y
promover culturas organizacionales que faciliten la consecucion de las metas planteadas
a nivel institucional, teniendo en cuenta la importancia de brindar apoyo y oportunidades

de capacitacion a los colaboradores (Pedraja et al., 2020).

Para lograr una mejora en una organizacion educativa, es fundamental contar con
un liderazgo y una cultura que estén en sintonia con las necesidades pedagogicas.
Ademéds, es importante apostar por un liderazgo distribuido y por el progreso de los
profesores en sus ambitos y capacidades profesionales. La implicacion participativa
activa del grupo educativo y de los profesores es esencial para fomentar estos aspectos

fundamentales (Coronado et al., 2022).
2.3  Conceptos claves
2.3.1. Cultura organizacional

Las costumbres organizacionales de una compafiia determinan su funcionamiento,
reflejandose en los planeamientos estratégicos, estructurales y sistematicos de la misma.

Suponen la base no visible que guia la orientacion organizacional y dirige las acciones de
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la compaifiia. Las costumbres organizacionales son fundamentales en el progreso de la
compaiiia, toda vez que facilitan la apropiacion de los procesos organizacionales y el
progreso de la institucion. La evolucion de los habitos organizacionales hace posible que
cada miembro de una compafiia adopte comportamientos especificos y reafirme otros.
Unas costumbres organizacionales con apertura y tolerancia permiten a los integrantes
tener una identificacion en tanto elementos con participacion y propoésitos. Los valores,
creencias y manifestaciones son los elementos principales que caracterizan a una cultura

organizacional (Ulloa, 2019).
2.3.2. Clima organizacional

Los ambientes organizacionales en los centros de educacion son fundamentales
para fomentar un entorno de trabajo eficiente y competitivo. Este clima propicia el
entorno colaborativo, el respeto colectivo, la confidencialidad y el empoderamiento de
cada integrante y agrupamiento al interior de la compaiia. Tales condiciones son claves
para promover la innovacion y transformacion continua en los centros de educacion, lo
que, a su vez, contribuye al mejoramiento educativo, cientifico, tecnologico, social,
historico y econdémico de la sociedad. Las percepciones en una organizaciéon son
fundamentales, ya que tienen influencia respecto al modo en que las personas interpretan
la realidad y se comportan. Estas percepciones influyen en aspectos clave como la
motivacion laboral y el desenvolvimiento en las labores de los integrantes de la
organizacion. En consecuencia, es importante tener en cuenta cdmo estas percepciones

pueden afectar el impacto de la organizacion (Burgos, 2022).
2.3.3. Organizacion educativa

Una organizacion educativa es un entorno dedicado a la educacion y formacion
de los individuos a través de procedimientos orientados a adquirir nuevos conocimientos
y el hecho de impartirlos. La ensefianza, en estas organizaciones, se realiza de forma
programada y sistematica, adaptandose a los requerimientos especificos del alumnado y
persiguiendo constantemente mejorar las cualidades educativas. Las universidades, como

entidades del ambito educacional, se enfrentan a desafios complejos debido a las
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demandas del contexto social en el que operan. Ademads, interactian con otras

instituciones educativas (Guevara et al., 2021).
2.3.4. Formacion docente

El progreso continuo en cuestiones profesionales supone una serie de eventos que
tienen lugar a lo largo del tiempo y que contribuye a la construccion de nuevas teorias y
précticas pedagdgicas. En este sentido, los profesores son considerados como aprendices
activos, involucrados en las diferentes actividades respecto a la ensefanza, evaluacion,
observaciones y reflexiones en torno a sus practicas como educadores. La formacion se
concibe como una colaboracion entre profesores, directivos y miembros de la comunidad
en un entorno escolar especifico, en estrecha relacion con las actividades diarias de la
escuela. Se trata de un proceso de construccion de cultura, no simplemente de
capacitacion docente (Barolli y Guridi, 2021). La formacion de los profesores es
primordial en los procesos de educacion y su calidad esta determinada por las politicas
de cada pais y el grado en que son reconocidos tales profesionales. Es imprescindible que
los educadores posean una formacién solida que les posibilite mejorar su practica
educativa y desarrollarse profesionalmente. El conjunto de saberes y competencias que
los educadores adquieren suponen los resultados de su etapa formativa como
profesionales y de sus experiencias personales, tanto dentro como fuera del ambito
escolar, asi como en actividades que se ejercen a diario dentro de sus jornadas como

educadores y en su tiempo libre (Rivera y Alfageme, 2019).
2.3.5. Trabajo en equipo

El concepto de equipo esta referido al caracter cohesivo, unido y transformacional
de una entidad, unién y transformacion de una organizacion. Se trata de un grupo de
individuos que trabajan en conjunto y se necesitan mutuamente para lograr sus objetivos

con la mayor calidad posible (Ayovi, 2019).
2.3.6. Liderazgo directivo educativo

Un lider directivo es aquel que posee la capacidad de impartir o6rdenes

eficazmente. En los entornos de la educacion, la tarea del encargado de la direccion se
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enfoca principalmente en la gestion del centro de educacion y el dominio del curriculo
educativo. Las capacidades directivas de los directores desempefian una funcién bésica
en el mejoramiento de las cualidades educativas y poseen una influencia significativa en
el progreso de la institucion y en los procesos de adquisicion de nuevos conocimientos de
los educandos. Ejercer el liderazgo como director de escuelas representa un desafio
significativo. Esta labor implica asumir la responsabilidad de transformar los centros
educativos en organizaciones eficientes y dindmicas, capaces de conseguir el logro de
metas predeterminadas seglin los estandares de calidad y exigencias del sistema educativo

en su conjunto (Maya et al., 2019).
2.3.7. Desemperio docente

La valoracion del desenvolvimiento de los educadores es fundamental para
garantizar un cumplimiento adecuado de las responsabilidades que conlleva la ensefianza.
Esta evaluacion se basa en elementos asociados tanto al profesor como a los estudiantes
y su entorno. Su objetivo principal se centra en el mejoramiento de las cualidades de
caracter educativo y el incremento en los niveles de profesionalismo en las labores de los
educadores. En consecuencia, es sumamente relevante tomar en consideracion los rasgos
caracteristicos y funciones especificas que la evaluacion debe cumplir para lograr estos
objetivos. Ademas, algunos estudios sefialan que el procedimiento de dinamismo de las
destrezas de tipo profesional de cada educador, ademés de su caracter dispuesto y
responsable para con la sociedad, son fundamentales para establecer vinculos
significativos durante el proceso formativo del alumnado. Asimismo, participar en la
gestion educativa y fortalecer los héabitos democraticos dentro de la institucion son
acciones clave para fomentar en el alumnado aprendizajes significativos, asi como el
desarrollo de competencias y habilidades necesarias para su desenvolvimiento cotidiano

(Estrada y Mamani, 2020).
2.3.8. Capacitacion

La formacion y la evolucion de los colaboradores suponen factores primordiales
dentro de una cultura organizacional sdlida. Estas iniciativas permiten que los

colaboradores adquieran las destrezas y saberes requeridos a fin de que se puedan
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desenvolver eficazmente en la empresa, lo que, a su vez, contribuye positivamente al
ambiente laboral. Al invertir en capacitacion, se fomenta que el grupo de trabajadores se
sienta valorado y parte integral de la institucion. Ademas, las capacitaciones tienen un
impacto directo en la mejora de las competencias y el compromiso de los empleados con

sus responsabilidades laborales (Obando, 2020).
2.3.9. Salario emocional

El salario emocional es un concepto que alude a una compensacion mas alla de lo
material o econémico, que busca el bienestar y la fidelidad de un miembro de una
organizacion. Segun varios autores, abarca desde el reconocimiento, la responsabilidad
social, la relacion con los lideres, hasta las oportunidades de desarrollo y balance vida-
trabajo. Esto mejora el bienestar y el grado en que un individuo se siente satisfecho
laboralmente, promoviendo un entorno de trabajo positivo y colaborativo. El salario
emocional busca satisfacer las necesidades de estima y autorrealizacion, siendo una
fuente de satisfaccion para las personas y contribuyendo a la conciliacion laboral. Esta
satisfaccion laboral influye en la percepcion que un profesional o trabajador puede tener
de su centro de labores. Por tanto, es posible que oportunidades de desarrollo, equilibrio
entre vida personal y laboral, cultura laboral y beneficios psicoldgicos que constituyen el

salario emocional, afecten a la cultura organizacional (Cordero y Beltran, 2022)
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Capitulo 111
Marco Metodologico

3.1 Tipo y nivel de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El estudio fue cuantitativo y bdasico. Hernandez y Mendoza (2018)
mencionan que una investigacion cuantitativa se caracteriza por ser objetiva,
buscando medir y cuantificar las variables, asi como usando métodos
estadisticos para el andlisis de los resultados. Por su parte, Calle (2023)
menciona que un estudio cuantitativo se adhiere a una manera de ver la realidad
como algo concreto y objetivo. Ademads, sus descubrimientos pueden ser
repetibles y transferibles a otras situaciones y realidades. Segiin Acosta (2023),
el enfoque cuantitativo emplea la logica empirico-deductiva y procedimientos

rigurosos para llegar para llegar a resultados que sean generalizables.

Asimismo, una investigacion de tipo basica se caracteriza por generar un
saber tedrico sobre como se comportan las variables, sin una aplicacion préctica
(Hernandez y Mendoza, 2018). También conocida como pura o fundamental, la
investigacion basica tiene como fin principal comprender los fendmenos sociales
o naturales, sin centrarse en resolver problemas especificos (Vizcaino et al.,
2023). De esta manera, amplia los limites del conocimiento mediante la

busqueda y formulacion de principios (Acosta et al., 2021).

Ademas, la investigacion se desarrolld sin intervencion y con medicion
retrospectiva. Es decir, el investigador observa los fendmenos sin influir (Bonet
etal., 2023, p. 281) Lo que indica que se desea conocer a las variables evaluadas
en su entorno natural (Arias y Covinos, 2021). Por otro lado, una medicion
retrospectiva implica “investigar sobre hechos que ya han ocurrido” (Corona y
Fonseca, 2021, p. 340). Por ello los resultados son visibles en el presente

(Torales y Barrios, 2023).
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3.1.2 Nivel de investigacion

El estudio tuvo un nivel correlacional. Este tipo de estudio busca
“analizar la relacion entre dos o mas variables, sin establecer causas y efectos”
(Herndndez y Mendoza, p.176). Para Arias y Covinos (2021), en las
investigaciones correlacionales no se presentan variables dependientes e
independientes, solamente se relacionan las variables, sin existir prevalencia de
alguna. Ademas, Vizcaino et al. (2023) indican que, en estos estudios, se busca
hallar el coeficiente de correlacion, que es una herramienta estadistica. Este
coeficiente mide la fuerza y direccion de la relacion entre dos variables. Puede
variar de -1 (asociacidon negativa perfecta) a 1 (asociacion positiva perfecta), con
0 indicando ausencia de correlacion. Es importante destacar que el término
relacional se refiere a la conexion entre variables y no debe confundirse con el

coeficiente de correlacion (Cabrera, 2023).
3.1.3 Diseiio de investigacion

El estudio fue no experimental, transversal y correlacional. Para
Hernandez y Mendoza (2018), “en una investigacidn no experimental no se
manipula deliberadamente ninguna variable” (p.176), asi como al ser
correlacional, se busca determinar el grado de asociacion entre las variables.
Arias y Covinos (2021) coinciden en que, en los disefios no experimentales, no
existen estimulos o condiciones experimentales para las variables analizadas, sin

alteracion.

Respecto al caracter transversal, Cabrera (2023) precisa que, en este

diseno, “el levantamiento de la informacién se realiza por una sola ocasion”
9

(p. 44).
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|Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional educativa
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consta de 62 items y ef
Likertde 1 a 5.

humanas

26,27

acuerdo

Variable Definicion Dimensiones Indicadores tems Escala de Medicion | Nivel y rangos
de dimensiones
Cultura a) Conceptual Reconocimiento | Compromiso y entusiasmo enel | 5,6,7,8 Ordinal Débil <=10
organizaci | Son los valores, | del esfuerzo | logro de objetivos 1 = Totalmente en | Regular 11 - 14
onal creencias y | como factor del desacuerdo Fuerte 15-20
educativa | manifestaciones que | éxito 2=En desacuerdo
caracterizan ~ a  una Reconocimiento del esfuerzo 28,29,30,31 3 = Ni de acuerdo ni [ Depil <=10
Débil <= | organizacion (Ulloa, en desacuerdo Regular 11 - 14
103 2019). 4=De acuerdo Fuerte 15-20
Regular Entropia y neguentropia | 32,33 5 = Totalmente de | pgpij <=4
104-206 b) Operacional organizacional acuerdo Regular 5 -7
Fuerte Fuerte 8-10
207-310 Para evaluar  la oy Reconocimiento del esfuerzo | 37,38,39,40,41 Débil <=15
orggnlzaglonal se trabajar como factor del éxito 42, Regular 16 - 29
4 dimensiones sustentadag 43,44 45 Fuerte 30-45
Marcone 'y Martin  (20"Cedibilidad de | Equidad en la vida escolar 17,18,19.20 | Ordinal Débil <=10
Reconocimiento del esﬁ’] los directivos y 1 = Totalmente en | Regular 11 - 14
como .factor del. 9 relaciones desacuerdo Fuerte 15-20
Credibilidad de los direc{ 55 Credibilidad y  aprendizaje | 46,47,48,49 2=En desacuerdo Débil <=10
y r.elacmnes humanas, organizacional 3 = Ni de acuerdo ni | Regular 11 - 14
Liderazgo en la  ge; en desacuerdo Fuerte 15-20
dlreptlva, Corr'lum'cach 4=De acuerdo
equidad organizacional Enfasis en las relaciones | 21,22,23,2425 | 5 = Totalmente de | Débil <=15

Regular 16 — 24
Fuerte 25 - 35
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores tems Escala de Medicién Nivel y rangos
de dimensiones
Liderazgo en la | Ambiente favorable al | 1,2,3,4 Ordinal Débil <=10
gestion directiva desempeiio (AFAD) Regular 11 - 14
Fuerte 15-20
Superacion y | 34,35,36 Débil <=5
compromiso con la Regular 6 - 10
tarea educativa
Liderazgo en la gestion | 53,54,55,56,57,58, 1 = Totalmente en | Débil <=19
educativa 59,60,61,62 desacuerdo Regular 20 - 34
2=En desacuerdo Fuerte 35-50
Aceptacion  del error | 9,10,11,12 3 = Ni de acuerdo ni en [ Debil <=10
como factor de unidad desacuerdo Regular 11 - 14
4=De acuerdo Fuerte 15-20
5 = Totalmente de
acuerdo
Comunicacion y | Comunicacion e | 13,14 Ordinal Débil <=4
equidad integracion del personal 1 = Totalmente en | Regular5-7
organizacional desacuerdo Fuerte 8-10
Comunicacion y | 15,16 2=En desacuerdo Débil <=4
evolucion historica de 3 =Ni de acuerdo ni en | Regular 5 - 7
la Escuela desacuerdo Fuerte 8-10
Reconocimiento y | 50,51,52 4=De acuerdo Débil <=5
) 5 = Totalmente de | Regular 6 - 10
equidad en la acuerdo Fuerte 11-15

recompensa




Operacionalizacion de la variable desarrollo profesional docente
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de | Nivel y rangos de
medicién dimensiones
Desarrollo a) Conceptual Técnico Recursos 1,2,3,4 Ordinal Bajo <=6
profesional Es el proceso continuo | pedagogico 1 = Nunca Regular 7 -9
docente bajo el cual el docente 2= A veces Elevado 10-12
sigue adquiriendo los Didactica 5,6 3 = Siempre Bajo <=2
Bajo 30-50 conocimientos y Regular 3-4
Regular 51-70 | competencias necesarias Elevado 5-6
Elevado 71-90 | para el ejercicio diario de Planificacién 7.8 Bajo <=2
su labor (Rivera 'y curricular Regular 3-4
Alfageme, 2019). Elevado 5-6
Autonomia 9,10,11,12 Bajo <=6
b) Operacional Regular 7 -9
Para evaluar el desarrollo Elevado 10-12
profesional docente, se | Personal-social Autocritica 13,14,15 Ordinal Bajo <=4
trabajara con tres 1 =Nunca Regular 5-6
dimensiones sustentadas 2= A veces Elevado 7-9
por Porras Satisfaccion 16,17 3 = Siempre Bajo <=2
(2020): técnico Regular 3-4
pedagogico, personal- Elevado 5-6
social e institucional Seguridad 18,19,20 Bajo <=4
Regular 5-6
Elevado 7-9
Institucional Identidad 21,22,23,24,25 Ordinal Bajo <=7
1 = Nunca Regular 8-11
2= A veces Elevado 12-15
Trabajo en equipo 26,27,28,29,30 3 = Siempre Bajo <=7

Regular 8-11
Elevado 12-15
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3.3  Poblacion y muestra
3.3.1 Unidad de andlisis

Se constituy6 de profesores de los centros educativos publicos modalidad EBR,

nivel secundario del distrito de la Joya.
3.3.2 Poblacion

Tabla 1

Distribucion de la poblacion

Poblacion
Instituciones educativas publicas N %

El Cruce 35 17 %

Carlos W Sutton 32 16 %
Glorioso Héroes del Cenepa 28 14 %
San Camilo A-5 29 14 %

San Camilo A-6 26 13 %
Ramal 20 10 %

La Cano 20 10 %

Gloria 15 7%
TOTAL 205 100 %

La poblacion estuvo constituida por 205 docentes nombrados y/o contratados del
nivel secundaria, modalidad EBR, del distrito de La Joya, elegidos de acuerdo a

lineamientos, segun el siguiente detalle:
Criterios de inclusion:

- Profesores que desempefan labores de ensefianza en los colegios secundarios.

- Docentes que pertenecen al sector publico

- Docentes que desempenan labores de ensefianza en colegios secundarios del
distrito de La Joya

Criterios de exclusion:

- Profesores que no tengan el deseo de participacion en la investigacion.
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3.3.3 Muestra

- Tamafio de muestra. En la presente investigacion, la muestra fue establecida
en funcion de criterios de inclusion y exclusion, habiéndose obtenido un total de 88.

- Seleccion del conjunto muestral. Para este estudio, se recurrio al muestreo de
naturaleza no probabilistica intencional, debido a que se seleccionaron Unicamente

profesores del nivel secundaria de centros educativos publicos.
3.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para la recoleccion de informacion relevante para la primera y segunda

variable consistid en la encuesta.

Para la primera variable, us6 el inventario de cultura organizacional educativa
(ICOE), el cual fue disefiado por Marcone y Martin (2003). Evalta cuatro aspectos
principales: la valoracion del esfuerzo como determinante del éxito, la confianza en los
lideres y las relaciones humanas, el liderazgo en la administracion escolar, la
comunicacion y la equidad organizacional. Presenta 62 items y una escala de Likert, a

mayor grado de acuerdo 5 puntos y a menor grado 1 punto.

El inventario de la cultura organizacional fue sometido a un analisis psicométrico
a través de una prueba piloto y con la participacion de expertos para su validez y
confiabilidad (psicologos, socidlogos y especialistas en administracion). Sin embargo,
debido a su antigliedad y ser su prueba piloto con docentes de Chile, requiri6 de
validacion de expertos y un andlisis de confiabilidad, el cual se realiz6 a través de la
prueba alfa de Cronbach, evidenciando una adecuada consistencia interna a través de un

coeficiente de 0,914.

Para la segunda variable, se empled el instrumento disefiado por Porras (2020), el
cual considera tres dimensiones: el técnico pedagogico, personal social e institucional y
esta compuesta por 30 items. Las alternativas de respuesta fueron siempre, a veces y

nunca.

El cuestionario sobre el desarrollo profesional docente fue sometido a un estudio

psicométrico para su validez y confiabilidad a través de una prueba piloto y contando con
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el juicio de 20 expertos, ademas de haber sido elaborado para el contexto peruano
especificamente. Asimismo, para la presente investigacion, se realizo un nuevo analisis
que permitié evidenciar un coeficiente de 0,938, lo que indicé una consistencia interna

adecuada.

3.5  Estrategia para la recoleccion de datos
Antes: Sensibilizar a fin de realizar la aplicacion de las encuestas.
Durante: Accidn colaborativa de los educadores, horas de trabajo colegiado.
Después: Procesamiento de las encuestas en el programa estadistico

3.6  Procesamiento de la informacion y métodos estadisticos de analisis de datos

La data recolectada en Excel se export6 al programa SPSS y se proces6 mediante
el mismo. Se parti6 analizando la distribucion estadistica de los datos, para después elegir

el coeficiente de correlacion mas apropiado.
3.7  Instrumentos, equipos materiales e insumos

Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizoé dos cuestionarios para cada una de
las variables, siendo los principales instrumentos para recopilar la informacion. En cuanto
a los equipos, se empled una computadora con software estadistico SPSS y Excel para

procesar y analizar los datos.



Capitulo IV

Resultados
4.1 Sistematizacion, analisis e interpretacion de resultados
4.1.1 Anadlisis de resultados descriptivos

Tabla 2

Nivel de variable - cultura organizacional educativa

f %
Débil 20 22,70 %
Regular 47 53,40 %
Fuerte 21 23,90 %
Total 88 100,00 %

Figura 1

Nivel de variable - cultura organizacional educativa

60.00

53,40%

50.00

40.00

30.00

22,70% 23,90%

20.00

10.00

0.00
Débil Regular Fuerte

= Nivel de Variable - Cultura Organizacional Educativa %

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 1, se presenta el nivel de la variable "cultura
organizacional educativa". Un 53,40 % de los encuestados percibe esta variable como
"regular", un 23,90 % la evaltia como "fuerte" y solo un 22,70 % la considera "débil".
Esto indicé que la mayoria de los participantes tienen una percepcion media sobre la
cultura organizacional educativa, lo que podria sugerir areas de mejora para fortalecer

esta dimension.
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Tabla 3

Nivel de dimension - reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito

f %
Débil 32 36,40 %
Regular 39 44,30 %
Fuerte 17 19,30 %
Total 88 100,00 %

Figura 2

Nivel de dimension - reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito

50.00

40.00

35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00

5.00

0.00

Débil Regular Fuerte

= Nivel de Dimensién - Reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito %

Interpretacion: En la tabla 5 y figura 2, se muestra el nivel de la dimension
"reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito". Un 44,30 % de los participantes
considerd esta dimension como "regular”, un 36,40 % como "débil" y solo un 19,30 % la
calificé como "fuerte". Esto refleja que, aunque se reconoce el esfuerzo, la percepcion de
que este es suficientemente valorado y recompensado dentro de la organizacion no es la
ideal.
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Tabla 4

Nivel de los indicadores segun dimension - reconocimiento del esfuerzo como factor del

éxito
f %
Indicador - compromiso y Débil 44 50,00 %
entusiasmo en el logro de Regular 31 35,20 %
objetivos Fuerte 13 14,80 %
Indicador - reconocimient Debil 40 45,50 %
ca Zel' e:t?l:’er‘z’g ento Regular 37 42,00 %
Fuerte 11 12,50 %
Indicador - entropia Debil 36 40,90 %
ne uentcro ?a or an(;saci}(l)nal Regular 44 50,00 %
glientropla o8 Fuerte 8 9,10 %
Indicador - reconocimiento Débil 20 22,70 %
del esfuerzo como factor del Regular 45 51,20 %
éxito Fuerte 23 26,10 %
Figura 3
Nivel de los indicadores segun dimension - reconocimiento del esfuerzo como factor del
éxito
60.00
50,00%
50.00

40.00

30.00 =
°

20.00 12,50%

10.00 . .

0.00
Débil Regular Fuerte Débil Regular Fuerte Débil Regular Fuerte Débil Regular Fuerte

Indicador - Compromiso Indicador - Indicador - Entropia y Indicador -
y entusiasmo en el logro  Reconocimiento del neguentropia Reconocimiento del
de objetivos esfuerzo organizacional esfuerzo como factor del

éxito
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Interpretacion: En la tabla 6 y figura 3, se muestra el nivel de los indicadores
relacionados con la dimension "reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito". El
indicador "compromiso y entusiasmo en el logro de objetivos" es evaluado como "débil"
por el 50,00 % de los encuestados, "regular" por el 35,20 % y "fuerte" por el 14,80 %. El
indicador "reconocimiento del esfuerzo" es considerado "débil" por el 45,50 %, "regular"
por el 42,00 % y "fuerte" por el 12,50 %; lo que refleja que los esfuerzos individuales no
son suficientemente valorados dentro de la organizacion. El indicador "entropia y
neguentropia organizacional" es calificado como "regular" por el 50,00 %, "fuerte" por el
26,10 % y "débil" por el 22,70 %; lo que sugiere que existen areas de mejora para reducir
la entropia organizacional. Finalmente, el indicador "reconocimiento del esfuerzo como
factor del éxito" es percibido como "regular" por el 51,20 %, "fuerte" por el 26,10 %, y
"deébil" por el 22,70 %, indicando que, aunque algunos valoran el esfuerzo, la mayoria

percibe que atn hay areas por mejorar.

Tabla §

Nivel de dimension - credibilidad de los directivos y relaciones humanas

f %
Débil 36 40,90 %
Regular 39 44,30 %
Fuerte 13 14,80 %
Total 88 100,00 %

Figura 4

Nivel de dimension - credibilidad de los directivos y relaciones humanas
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= Nivel de Dimension - Credibilidad de los directivos y relaciones humanas %
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Interpretacion: En la tabla 7 y figura 4, se muestra el nivel de la dimension
"credibilidad de los directivos y relaciones humanas". Un 44,30 % de los encuestados
percibe esta dimension como "regular", un 40,90 % la considera "débil" y un 14,80 % la
evalua como "fuerte". Estos resultados sugieren que, aunque hay una percepcion positiva
de los directivos y sus relaciones humanas, la mayoria de los participantes perciben areas

de oportunidad para mejorar la credibilidad y las interacciones dentro de la organizacion.

Tabla 6

Nivel de los indicadores segun dimension - credibilidad de los directivos y relaciones

humanas
f %
. o . Débil 44 50,00 %
Nivel delglsilg:dezrc (—) le;ciuldad en Regular 36 40.90 %
Fuerte 8 9,10 %
Nivel de indicador - Débil 40 45,50 %
credibilidad y aprendizaje Regular 37 42,00 %
organizacional Fuerte 11 12,50 %
. o e Débil 30 34,00 %
N s relaciones humanas | Regulr 40 45,50 %
Fuerte 18 20,50 %
Figura 5
Nivel de los indicadores segun dimension - credibilidad de los directivos y relaciones
humanas
60.00

50.00 [45,50%] [45.50%]
y 0 .

40.00

30.00

20.00

10.00 [s.10%] ]

-

Débil Regular  Fuerte Débil Regular  Fuerte Débil Regular  Fuerte

Nivel de Indicador - Equidad en la Nivel de Indicador - Credibilidad Nivel de Indicador - Enfasis en las
vida escolar y aprendizaje organizacional relaciones humanas
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Interpretacion: En la tabla 8 y la figura 5, se presentan los resultados de los
indicadores asociados a la dimension "credibilidad de los directivos y relaciones
humanas". El indicador "equidad en la vida escolar" es percibido como "débil" por el
50,00 % de los encuestados, "regular" por el 40,90 % y "fuerte" por el 9,10 %; lo que
sugiere que la mayoria de los participantes percibe una desigualdad en el entorno
educativo. En cuanto al indicador "credibilidad y aprendizaje organizacional”, un 45,50
% como "débil", un 42,00 % lo califica como "regular" y un 12,50 % como "fuerte"; lo
que evidencia una falta de confianza en los lideres y en su capacidad para fomentar un
ambiente de aprendizaje adecuado. Finalmente, el indicador "énfasis en las relaciones
humanas" es evaluado como "regular" por el 45,50 %, "débil" por el 34,00 % y "fuerte"
por el 20,50 %. Esto sugiere que, aunque existe una apreciaciéon moderada en relacion
con el énfasis en las relaciones humanas, ain hay una percepcion general de que este
aspecto necesita ser mejorado. En conjunto, los resultados reflejan areas clave que
requieren atencion, especialmente en términos de equidad, credibilidad de los directivos

y la necesidad de fortalecer las relaciones humanas dentro del entorno educativo.

Tabla 7

Nivel de dimension - liderazgo en la gestion directiva

f %
Débil 33 37,50 %
Regular 39 44,30 %
Fuerte 16 18,20 %

Total 88 100,00 %
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Figura 6

Nivel de dimension - liderazgo en la gestion directiva
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= Nivel de Dimension - Liderazgo en la gestion directiva %

Interpretacion: En la tabla 9 y la figura 6, se detallan los resultados de la
dimension "liderazgo en la gestion directiva". El 44,30 % de los encuestados califica el
liderazgo como "regular", el 37,50 % lo percibe como "débil" y el 18,20 % lo considera
"fuerte". Estos resultados reflejan que una mayoria significativa de los participantes
percibe el liderazgo como adecuado, aunque no particularmente eficaz ni estratégico. A
pesar de que un 18,20 % lo considera fuerte, la percepcion predominante es que el
liderazgo directivo aun tiene areas de mejora. Este panorama sugiere que el liderazgo en
la gestion directiva podria ser una de las areas clave a fortalecer, ya que una percepcion
generalizada de debilidad o regularidad en este 4mbito podria estar impactando en la

efectividad y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Tabla 8
Nivel de los indicadores segun dimension - liderazgo en la gestion directiva
f %

Nivel de indicador - ambiente Débil 42 47,70 %
favorable al desempeio Regular 36 40,90 %
(AFAD) Fuerte 10 11,40 %
Nivel de indicador - Débil 23 26,10 %
superacion y compromiso con Regular 47 53,40 %

la tarea educativa Fuerte 18 20,50 %
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. L . Débil 27 30,70 %
Nivel (lie 1nd;.c,adoi1 - hc?razgo Regular 48 54.50 %
en la gestion educativa Fuerte 13 14.80 %
Nivel de indicador - Débil 42 47,70 %
aceptacion del error como Regular 37 42,00 %
factor de unidad Fuerte 9 10,30 %

Figura 7

Nivel de dimension - credibilidad de los directivos y relaciones humanas
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Ambiente favorable al Superacion y compromiso Liderazgo en la gestion ~ Aceptacion del error
desempefio (AFAD) con la tarea educativa educativa como factor de unidad

Interpretacion: En la tabla 10 y la figura 7, se presentan los resultados de los
indicadores vinculados a la dimension "liderazgo en la gestion directiva". El indicador
"ambiente favorable al desempefio (AFAD)" es considerado "débil" por el 47,70 % de los
participantes, "regular" por el 40,90 % y "fuerte" por el 11,40 %; lo que sugiere que el
entorno laboral no es lo suficientemente favorable para el desarrollo efectivo de los
colaboradores, aunque una parte significativa de los encuestados lo ve de manera mas
positiva. En cuanto al indicador "superacion y compromiso con la tarea educativa", el
53,40 % lo considera "regular", el 26,10 % lo califica como "débil" y el 20,50 % lo percibe
como "fuerte", mostrando una disposicion al compromiso, pero con areas de mejora en
cuanto a la superacion. El indicador "liderazgo en la gestion educativa" es evaluado como
"regular" por el 54,50 %, "débil" por el 30,70 % y "fuerte" por el 14,80 %, reflejando

debilidades importantes en el liderazgo educativo, lo que podria estar afectando la calidad
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de la gestion. Finalmente, el indicador "aceptacion del error como factor de unidad" es
percibido como "débil" por el 47,70 %, "regular" por el 42,00 % y "fuerte" por el 10,30
%, lo que indica que hay una necesidad significativa de mejorar la gestion de los errores

de manera constructiva, favoreciendo un ambiente de aprendizaje y crecimiento.

Tabla 9

Nivel de dimension - comunicacion y equidad organizacional

f %
Débil 27 30,70 %
Regular 50 56,80 %
Fuerte 11 12,50 %
Total 88 100,00 %

Figura 8
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Interpretacion: En la tabla 11 y figura 8, se muestra el nivel de la dimension
"comunicacion y equidad organizacional". El 56,80 % de los encuestados califica esta
dimension como "regular", el 30,70 % la considera "débil" y el 12,50 % la percibe como
"fuerte". Estos resultados sugieren que, aunque una parte significativa de los participantes
reconoce esfuerzos en comunicacion y equidad dentro de la organizacion, la mayoria
considera que aun hay areas que necesitan mejorar. La prevalencia de percepciones

"regulares" indica que, aunque existen algunos esfuerzos en esta area, la percepcion
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general de los empleados sigue siendo menos optimista, lo que podria estar limitando el

desarrollo de una cultura organizacional mas inclusiva y equitativa.

Tabla 10

Nivel de los indicadores segun dimension - comunicacion y equidad organizacional
f %

Nivel de indicador - Débil 37 42,00 %
comunicacion e integracion del Regular 43 48,90 %
personal Fuerte 8 9,10 %
Nivel de indicador - Débil 36 40,90 %
comunicacion y evolucion Regular 41 46,60 %
histoérica de la escuela Fuerte 11 12,50 %
Nivel de indicador - Débil 24 27,30 %
reconocimiento y equidad en la Regular 53 60,20 %
recompensa Fuerte 11 12,50 %

Figura 9

Nivel de los indicadores segun dimension - comunicacion y equidad organizacional
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Interpretacion: En la tabla 12 y figura 9, se detallan los resultados de los
indicadores relacionados con la dimension "comunicacion y equidad organizacional”. El
indicador "comunicacién e integracion del personal" es percibido como "regular" por el
48,90 % de los encuestados, "débil" por el 42,00 % y "fuerte" por el 9,10 %. Esto sugiere

que la integracion del personal y la comunicacion no estan lo suficientemente fortalecidas
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para fomentar una cohesion Optima dentro del equipo de trabajo. El indicador
"comunicacion y evolucion histérica de la escuela" es evaluado como "regular" por el
46,60 %, "débil" por el 40,90 % y "fuerte" por el 12,50 %, lo que indica que la institucion
no comunica de manera efectiva sus logros y avances historicos, a pesar de algunos
esfuerzos. Finalmente, el indicador "reconocimiento y equidad en la recompensa" es
calificado como "regular" por el 60,20 %, "débil" por el 27,30 % y "fuerte" por el 12,50
%:; lo que refleja una percepcion de desigualdad en el reconocimiento y la distribucion de
las recompensas dentro de la organizacion, lo que podria generar desmotivacion entre los

colaboradores.

Tabla 11

Nivel de variable - desarrollo profesional docente

f %
Bajo 25 28,40 %
Regular 40 45,50 %
Elevado 23 26,10 %
Total 88 100,00 %

Figura 10
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Interpretacion: En la tabla 13 y figura 10, se muestra el nivel de la variable
"desarrollo profesional docente". Un 45,50 % de los encuestados lo percibe como
"regular", un 28,40 % lo califica como "bajo" y un 26,10 % lo considera "elevado". Estos
resultados sugieren que la percepcion general sobre el desarrollo profesional docente es
predominantemente regular, con un porcentaje significativo que lo percibe como
insuficiente, lo que subraya la necesidad urgente de implementar estrategias que

promuevan el desarrollo profesional en el ambito docente.
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Tabla 12

Nivel de dimension - técnico pedagogico

f %
Bajo 21 23,90 %
Regular 50 56,80 %
Elevado 17 19,30 %
Total 88 100,00 %

Figura 11
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Interpretacion: En la tabla 14 y figura 11, se muestra el nivel de la dimension
"técnico pedagogico". Un 56,80 % de los encuestados lo considera "regular", un 23,90 %
lo califica como "bajo" y un 19,30 % lo percibe como "regular". Estos resultados indican
que la mayoria de los participantes considera que las competencias técnico-pedagogicas
requieren mejoras significativas; lo que resalta la importancia de fortalecer las

capacidades en esta area dentro de la institucion.
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Tabla 13
Nivel de los indicadores segun dimension - técnico pedagogico
f %

Bajo 27 30,70 %
Nivel de indicador - recursos Regular 37 42,00 %
Elevado 24 27,30 %
Bajo 33 37,50 %
Nivel de indicador - didactica Regular 49 55,70 %
Elevado 6 6,80 %
. oL Bajo 36 40,90 %
Woddebiodr w2 0w
P Elevado 12 11,40 %
. o Bajo 28 31,80 %
vae;lii;‘(‘)‘i‘;zdor - Regular 36 40,90 %
Elevado 24 27,30 %

Figura 12
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Interpretacion: En la tabla 15 y figura 12, se muestran los resultados de los
indicadores pertenecientes a la dimension "técnico pedagogico". El indicador "recursos"
es considerado "regular" por el 42,00 %, "bajo" por el 30,70 % y "elevado" por el 27,30
%, evidenciando una percepcion de insuficiencia en los recursos disponibles. El indicador

"didactica" es evaluado como "regular" por el 55,70 %, "bajo" por el 37,50 % y "elevado"
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por el 6,80 %, reflejando importantes deficiencias en las metodologias de ensenanza. El
indicador "planificacion circular" presenta un 47,70 % en el nivel "regular"”, un 40,90 %
en "bajo" y un 11,40 % en "elevado"; lo que indica que los procesos de planificacion
necesitan ser significativamente fortalecidos. Finalmente, el indicador "autonomia" es
percibido como "regular" por el 40,90 %, "bajo" por el 31,80 % y "elevado" por el 27,30
%, sugiriendo que los docentes carecen de suficiente capacidad de decision en su practica

pedagobgica.

Tabla 14

Nivel de dimension - personal-social

! %
Bajo 16 18,20 %
Regular 45 51,10 %
Elevado 27 30,70 %
Total 88 100,00 %

Figura 13
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Interpretacion: En la tabla 16 y figura 13, se muestra el nivel de la dimension
"personal-social". Un 51,10 % la considera "regular", un 30,70 % como "elevado" y un
18,20 % la califican como "bajo". Estos resultados indican una percepcion mayormente
positiva en los aspectos personales y sociales dentro de la organizacion, con un porcentaje
significativo que considera la dimension como elevada, aunque también existe un

porcentaje menor que aun percibe deficiencias en estos aspectos.

Tabla 15
Nivel de los indicadores segun dimension - personal-social
f %

Bajo 20 22,80 %
Nivel de indicador - autocritica Regular 37 42,00 %
Elevado 31 35,20 %
Bajo 34 38,60 %
Nivel de indicador - satisfaccion Regular 44 50,00 %
Elevado 10 11,40 %
Bajo 26 29,50 %
Nivel de indicador - seguridad Regular 29 33,00 %
Elevado 33 37,50 %

Figura 14
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Interpretacion: En la tabla 17 y figura 14, se presentan los resultados de los
indicadores de la dimension "personal-social". El indicador "autocritica" es calificado
como "regular" por el 42,00 %, "elevado" por el 35,20 % y "bajo" por el 22,80 %; lo que
refleja una mayor disposicion a reflexionar sobre los errores y areas de mejora, aunque
aln existe un porcentaje considerable de respuestas en los niveles "bajo" y "regular”. El
indicador "satisfaccion" es evaluado como "regular" por el 50,00 %, "bajo" por el 38,60
% y "elevado" por el 11,40 %, lo que indica que la mayoria de los colaboradores no se
sienten plenamente satisfechos con su entorno laboral. Finalmente, el indicador
"seguridad" es percibido como "elevado" por el 37,50 %, "regular" por el 33,00 % y
"bajo" por el 29,50 %; lo que sugiere que, aunque hay una percepcion significativa de
seguridad, ain persisten preocupaciones sobre el entorno laboral y emocional dentro de

la organizacion.

Tabla 16

Nivel de dimension - institucional

f %
Bajo 22 25,00 %
Regular 35 39,80 %
Elevado 31 35,20 %
Total 88 100,00 %

Figura 15
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Interpretacion: En la tabla 18 y figura 15, se muestra el nivel de la dimension
"institucional". Un 39,80 % de los encuestados la considera "regular", un 35,20 % la
percibe como "elevado" y un 25,00 % como "bajo". Estos resultados sugieren una
valoracion mixta, con una percepcion mayoritaria en el nivel "regular" y un porcentaje
considerable en el nivel "bajo", lo que indica que, en general, los encuestados no tienen

una valoracién completamente positiva sobre el desempefio institucional.

Tabla 17
Nivel de dimension - comunicacion y equidad organizacional
f %
Bajo 30 34,10 %
Nivel de indicador - identidad Regular 25 28,40 %
Elevado 33 37,50 %
. o ) Bajo 27 30,70 %
Nivel de 1ndelci11(ilog - trabajo en Regular 33 37.50 %
quip Elevado 28 31,80 %
Figura 16
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Interpretacion: En la tabla 19 y figura 16, se presenta el nivel de los indicadores
relacionados con la dimension "comunicacion y equidad organizacional". El indicador
"identidad" es considerado "elevado" por el 37,50 %, "bajo" por el 34,10 %, y "regular"
por el 28,40 %. Estos resultados sugieren que, si bien una parte significativa de los
encuestados tiene un sentido de pertenencia o identificacion con la organizacion, atin hay
margen para fortalecer este aspecto y lograr una mayor cohesion e identificacion en el
equipo. Por otro lado, el indicador "trabajo en equipo" es percibido como "regular" por el
37,50 % de los encuestados, "elevado" por el 31,80 % y "bajo" por el 30,70 %. Esto indica
que, aunque existe una percepcion de colaboracion, ain hay areas que requieren mejoras

en cuanto a la eficiencia y cohesion del equipo.
4.1.2 Anadlisis de resultados inferenciales
4.1.2.1 Prueba de normalidad.

Tabla 18

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Varlab'le - cultura organizacional 0,202 38 0,000
educativa
Variable - desarrollo profesional 0,112 38 0,008
docente

Interpretacion: En la tabla 20, se muestra el analisis de normalidad mediante el
estadistico Kolmogorov-Smirnov, el cual muestra que tanto la variable "cultura
organizacional educativa" (p = 0,000) como la variable "desarrollo profesional docente"
(p = 0,008) no presentan una distribucién normal, ya que los valores de significancia son
menores a 0,05. Por ello, se emplearon métodos no paramétricos, especificamente el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, para analizar la relacion entre estas

variables.
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4.1.2.2 Correlaciones.

Tabla 19

Fuerza de correlacion

Rango Relacion
-0,91a-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,76 a—0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Correlacion negativa moderada
-0,11a-0,50 Correlacion negativa media

-0,01a-0,100 Correlacion negativa débil

0,00 No existe correlacion
+0,01 a+0,10 Correlacion positiva débil
+0,11a+0,50 Correlacion positiva media
+0,51a+0,75 Correlacion positiva moderada
+0,76 a+ 0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+ 1,00 Correlacion positiva perfecta

Tabla 20
Correlacion entre las variables cultura organizacional educativa y desarrollo

profesional docente

Variable - desarrollo profesional docente

Rho de Variable - cultura (Sjioeﬁcwnte de correlacion 8,(7)38
Spearman  organizacional educativa Ng' ’ 88

Interpretacion: En la tabla 22, se muestra la correlacion entre la variable "cultura
organizacional educativa" y la variable "desarrollo profesional docente". La significancia
estadistica es 0,000, lo que confirma que esta relacion es significativa a nivel estadistico.
El coeficiente de correlacion de Spearman es 0,750, lo que indica una correlacion positiva
moderada entre ambas variables. Esto significa que un fortalecimiento en la cultura

organizacional educativa estd asociado con un mayor desarrollo profesional docente.
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Tabla 21
Correlacion entre la dimension reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito y la

variable desarrollo profesional docente

Variable - desarrollo profesional docente

Dimension - Coeficiente de correlacion 0,735

Rho de reconocimiento del Sio. 0,000
Spearman  esfuerzo como factor del

éxito 88

Interpretacion: En la tabla 23, se muestra la correlacion entre la dimension
"reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito" y la variable "desarrollo profesional
docente". La significancia estadistica es 0,000, lo que valida la relevancia de esta
correlacion. El coeficiente de correlacion de Spearman es 0,735, lo que indica una
relacion positiva moderada. Esto sugiere que un mayor reconocimiento del esfuerzo de

los colaboradores esta relacionado con un mejor desarrollo profesional de los docentes.

Tabla 22
Correlacion entre la dimension credibilidad de los directivos y relaciones humanas y la

variable desarrollo profesional docente

Variable - desarrollo profesional docente

Dimension - credibilidad Coeficiente de correlacion 0,717

Rho de . :
Spearman de los directivos y Sig. 0,000
P relaciones humanas N 88

Interpretacion: En la tabla 24, se presenta la correlacion entre la dimension
"credibilidad de los directivos y relaciones humanas" y la variable "desarrollo profesional
docente". La significancia estadistica es 0,000, lo que demuestra que esta relacion es
estadisticamente significativa. El coeficiente de correlacion de Spearman es 0,717, lo que
indica una relacion positiva moderada a fuerte entre la dimension y la variable. Esto
sugiere que una mayor credibilidad de los directivos y mejores relaciones humanas estan

asociadas con un mayor desarrollo profesional docente.



59

Tabla 23
Correlacion entre la dimension liderazgo en la gestion directiva y la variable

desarrollo profesional docente

Variable - desarrollo profesional docente

Rho de Dimension - liderazgo en Coeficiente de correlacion 8’(7)3(9)
Spearman la gestion directiva N ' ’ 28

Interpretacion: En la tabla 25, se muestra la correlacion entre la dimension
"liderazgo en la gestion directiva" y la variable "desarrollo profesional docente". La
significancia estadistica es 0,000, confirmando que esta relacion es altamente
significativa. El coeficiente de correlacion de Spearman es 0,739, lo que indica una
relacion positiva moderada a fuerte entre la dimension y la variable. Esto significa que un
liderazgo efectivo en la gestion directiva esta fuertemente asociado con un mayor

desarrollo profesional de los docentes.

Tabla 24
Correlacion entre la dimension comunicacion y equidad organizacional y la variable

desarrollo profesional docente

Variable - desarrollo profesional docente

Dimension - Coeficiente de correlacion 0,691
Rho de ., . .
comunicacion y equidad  Sig. 0,000
Spearman .
organizacional N 88

Interpretacion: En la tabla 26, se muestra la correlacion entre la dimension
"comunicacion y equidad organizacional" y la variable "desarrollo profesional docente".
La significancia estadistica es 0,000, validando que esta relacion es estadisticamente
significativa. El coeficiente de correlacion de Spearman es 0,691, lo que evidencia una
relacién positiva moderada entre la dimension y la variable. Esto sugiere que una
comunicacion eficaz y una mayor equidad organizacional estdn asociadas con un mejor

desarrollo profesional docente.
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Tabla 25

Correlacion entre la variable cultural organizacional y la dimension técnico

pedagogico
Variable - cultura organizacional
Rho de Dimensién - téenico Cpeﬁmente de correlacion 0,686
i Sig. 0,000
Spearman pedagogico N s

Interpretacion: En la tabla 27, se muestra la correlacion entre la dimension
“técnico pedagogico” y la variable “cultural organizacional”. La significancia estadistica
es 0,000, validando la relacion estadisticamente significativa. El coeficiente de
correlacion de Spearman es 0,686, lo que evidencia una relacion positiva moderada entre
la dimensién y la variable. Esto indica que una mayor capacidad de liderar de manera
efectiva actividades dentro de los salones de clase y guiar el mejoramiento de las destrezas
de cada estudiante por parte de los docentes, se relaciona a una mejora en la cultura

organizacion de los docentes en la institucion educativa.

Tabla 26

Correlacion entre la variable cultural organizacional y la dimension personal social

Variable — cultura organizacional

) . Coeficiente de correlacion 0,658
Rho de Dimension - personal .
. Sig. 0,000
Spearman social N 28

Interpretacion: En la tabla 28, se muestra la correlacion entre la dimension
“personal social” y la variable “cultura organizacional”. La significancia estadistica es
0,000, lo que valida la relacion estadisticamente significativa. El coeficiente de Spearman
es 0,658, lo que evidencia una relacion positiva entre la dimension y la variable. Esto
indica que hacer una introspeccion mas detallada de aspectos tanto personales como
sociales, es decir, la forma en la que se relaciona, la comodidad con el ambiente entre
otras se relaciona con una mejora en la cultura organizacional de los docentes en la

institucion educativa.
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Tabla 27

Correlacion entre la variable cultural organizacional y la dimension institucional

Variable - cultura organizacional

Rho d Coeficiente de correlacion 0,696
0 de Dimension - institucional Sig. 0,000
Spearman N 28

Interpretacion: En la tabla 29, se muestra la correlacion entre la dimension
“institucional” y la variable “cultura organizacional”. La significancia estadistica es 0,000
validando que esta relacion es estadisticamente significativa. El coeficiente de correlacion
Spearman es 0,696, la que evidencia una relacion positiva moderada entre la dimension
y la variable. Esto indica que una mayor comprension a cerca del propdsito de la labor
educativa y sus funciones como es la orientacion se relaciona con una mejor cultura

organizacional de los docentes en la institucion educativa.



Capitulo V

Discusion

A continuacion, se comparan los datos obtenidos en la investigacion con los

hallazgos de estudios previos incluidos en los antecedentes.

Con base al objetivo general: “Determinar la relacion entre la cultura
organizacional educativa y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las
instituciones educativas publicas del distrito de la Joya, 2024”, la investigacion demostro
que rs = 0,750; p = 0,000; lo que indica una correlacion positiva moderada a fuerte entre
ambas variables. Esto significa que un fortalecimiento en la cultura organizacional
educativa estd asociado con un mayor desarrollo profesional docente. Comparando con
la investigacion de Diaz (2022), cuyo objetivo general fue determinar el grado de relacion
de la cultura organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
nivel primario, Chota Cajamarca, quien obtuvo dependencia total entre ambas variables,
la que se denomina un grado de relaciéon directa, a mayor relacion de la cultura
organizacional serd un mayor el grado de desempefio docente; es decir cuando una de las

variables aumenta, la otra variable aumenta en proporcion constante.

Respecto al primer objetivo especifico: Identificar la relacion entre la dimension
reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito y el desarrollo profesional docente en
el nivel secundaria de las instituciones educativas publicas del distrito de la Joya,
Arequipa, 2024, la investigacion demostrd que rs = 0,735; p = 0,000; lo que indica una
relacion positiva moderada a fuerte. Esto sugiere que un mayor reconocimiento del
esfuerzo de los colaboradores esta relacionado con un mejor desarrollo profesional de los
docentes. Comparando con la investigacion de De la Torre (2019), cuyo objetivo general
fue determinar la relacion entre cultura organizacional y desarrollo profesional en los
docentes de la Institucion Educativa Secundaria "Santa Fortunata" en 2018, quien obtuvo
el nivel de significacion bilateral con un significado de 0,000, menor que la significancia
propuesta en 0,05, la correlacion es positiva moderada y directamente proporcional, con

un valor de Rho de Spearman de 0,831.
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Respecto al segundo objetivo especifico: Describir la relacion entre la dimension
credibilidad de los directivos y relaciones humanas y el desarrollo profesional docente en
el nivel secundaria de las instituciones educativas publicas del distrito de la Joya,
Arequipa, 2024, la investigacion demostro que rs = 0,717; p = 0,000; lo que indica una
relacion positiva moderada a fuerte entre la dimension y la variable. Esto sugiere que una
mayor credibilidad de los directivos y mejores relaciones humanas estan asociadas con
un mayor desarrollo profesional docente. Comparando con la investigaciéon de Hinojosa
(2021), cuyo objetivo general fue determinar si la cultura organizacional se relaciona con
la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de Jos¢ Maria
Quimper, Camand — Arequipa 2020, los resultados demostraron un nivel de cultura
organizacional y la gestion del conocimiento se encuentran en un nivel muy bueno, de
acuerdo a la percepcion de los docentes; asimismo, se ha llegado a comprobar que existe
relacion significativa positiva considerable de 0,520 de acuerdo a la prueba de r de
Pearson entre cultura organizacional y gestion del conocimiento con una significancia de

p=0,000<0,01.

Respecto al tercer objetivo especifico: Establecer la relacion entre la dimension
liderazgo en la gestion directiva y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria
de las instituciones educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024, la
investigacion demostré que rs = 0,739; p = 0,000; lo que indica una relacion positiva
moderada a fuerte entre estas variables. Esto significa que un liderazgo efectivo en la
gestion directiva estd fuertemente asociado con un mayor desarrollo profesional de los
docentes. Comparando con la investigacion de Moreno y Pineda (2021), cuyo objetivo
fue establecer la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral en las
funciones sustantivas de docencia, investigacién y vinculacion con la sociedad de las
universidades publicas de la provincia Pichincha (Ecuador), los resultados demostraron
una correlacion significativa entre los valores medios de cultura organizacional y

desempefio docente.

Respecto al cuarto objetivo: Hallar la relacion entre la dimension comunicacion y
equidad organizacional y el desarrollo profesional docente en el nivel secundaria de las

instituciones educativas publicas del distrito de la Joya, Arequipa, 2024, la investigacion
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demostré que rs = 0,691; p = 0,000, lo que evidencia una relacion positiva moderada a
fuerte entre estas variables. Esto sugiere que una comunicacion eficaz y una mayor
equidad organizacional estan asociadas con un mejor desarrollo profesional docente.
Comparando con la investigaciéon de Omenyi y Emengini (2020), cuyo objetivo general
determinar la relacion entre la cultura organizacional percibida por los maestros y su
desempefio laboral en las escuelas secundarias del estado de Anambra, Nigeria, los
resultados demostraron que no existe una relacion significativa entre la cultura de la

organizacion escolar y el desempefio laboral de los maestros.



Conclusiones

Se encontré una correlacion positiva moderada a fuerte (rs = 0,750; p = 0,000)
entre la cultura organizacional educativa y el desarrollo profesional docente en el
nivel secundaria de las instituciones educativas publicas del distrito de La Joya,
2024. Esto indica que un fortalecimiento en la cultura organizacional educativa

estd asociado con un mayor desarrollo profesional docente.

Se identificd una relacion positiva moderada a fuerte (rs = 0,735; p = 0,000) entre
la dimensién de reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito y el desarrollo
profesional docente. Este resultado sugiere que el reconocimiento del esfuerzo de
los docentes, como incentivos, valoraciones publicas o privadas, y apoyo en sus
iniciativas, contribuye directamente al fortalecimiento de su desarrollo

profesional.

Se describié una relacion positiva débil a moderada (rs = 0,717; p = 0,000) entre
la credibilidad de los directivos, las relaciones humanas y el desarrollo profesional
docente. Los resultados estadisticos muestran que esta dimension, que abarca la
confianza en las decisiones de los directivos y la calidad de las interacciones

interpersonales, esta vinculada al crecimiento profesional de los docentes.

Se establecid una relacion positiva muy fuerte (rs = 0,739; p = 0,000) entre el
liderazgo en la gestion directiva y el desarrollo profesional docente. Los datos
estadisticos evidencian que un liderazgo efectivo, caracterizado por la toma de
decisiones estratégicas, el apoyo a los equipos de trabajo y la orientacion hacia
resultados educativos de calidad, impacta favorablemente en el desarrollo

profesional de los docentes.

Se hall6 una relacion positiva moderada a fuerte (rs = 0,691; p = 0,000) entre la
comunicacion y equidad organizacional y el desarrollo profesional docente. Los

resultados estadisticos reflejan que una comunicacion clara, abierta y
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bidireccional, junto con practicas organizacionales equitativas, contribuyen

significativamente al desarrollo profesional docente.

Se demostré una relacion positiva moderada (rs = 0,686; p = 0,000) entre la
dimension técnico-pedagogico y la cultura organizacional. Los resultados
estadisticos muestran que la dimension que menciona la capacidad de liderar y
mejorar de manera adecuada las actividades dentro del salon de clase, esta

vinculada con la cultura organizacional de los docentes en la institucion educativa.

Se sefialdé una relacion positiva moderada (rs = 0,658; p = 0,000) entre la
dimension personal social y la cultura organizacional. Los resultados estadisticos
muestran que los aspectos personales como sociales, estan vinculados con la

cultura organizacional de los docentes en la institucion educativa.

Se evidencié una relacion positiva moderada (rs = 0,696; p = 0,000) entre la
dimension institucional y la cultura organizacional. Los resultados estadisticos
muestran que la comprension sobre el proposito de desempenar una labor
educativa, esta vinculada con la cultura organizacional de los docentes en la

institucidén educativa.



Recomendaciones

A los directores de las diferentes instituciones, deberan implementar estrategias
que promuevan valores compartidos, normas claras y practicas de gestion
alineadas con el desarrollo profesional docente. Esto puede lograrse organizando
talleres sobre identidad institucional, fomentando un ambiente colaborativo, y
estableciendo indicadores para medir como la cultura organizacional impacta en

el desempefio docente.

A los directivos en las instituciones, instaurar politicas institucionales que
refuercen el reconocimiento del esfuerzo de los docentes, tales como programas
de incentivos, premios al mérito, y actividades de retroalimentacion positiva.
Estas acciones motivaran al personal docente, fortaleciendo su compromiso y

desarrollo profesional.

A la plana directiva en las instituciones, participar en capacitaciones sobre
liderazgo ético, habilidades interpersonales y resolucion de conflictos, y fomentar
que otros directivos hagan lo mismo. También, es crucial establecer canales de
comunicacion transparentes para reforzar la confianza en las decisiones directivas

y generar un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso.

Para los directores pertenecientes a las diferentes instituciones, instaurar
programas de formacion para €l y otros lideres de la institucion, con énfasis en
gestion estratégica, motivacion de equipos y toma de decisiones basadas en
evidencia. Esto fortalecerd su capacidad para liderar de manera eficiente y

promover el desarrollo profesional de los docentes.

A los lideres institucionales de los distintos centros educativos, establecer
politicas que garanticen transparencia en la toma de decisiones y una distribucioén
equitativa de recursos y oportunidades. Ademas, es importante realizar reuniones
periodicas y encuestas internas para evaluar la percepcion de los docentes sobre

estos aspectos, ajustando las estrategias segun los resultados.
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A quienes ejercen funciones directivas en las diferentes instituciones, fortalecer el
liderazgo implementando programas de formacion con el objetivo de fortalecer
las competencias pedagdgicas, ademas de incentivar la innovacion en el aula y la
reflexion constante sobre la practica docente como parte de una cultura

organizacion de mejora continua.

A las autoridades directivas de las diversas instituciones, desarrollar talleres de
desarrollo personal o de integracion con el objeto de fomentar espacios que
favorezcan el bienestar emocional, empatia, comunicaciéon asertiva y la

colaboracion entre pares.

A los gestores institucionales de los centros educativos, realizar actividades que
refuercen el compromiso docente con el proyecto de la Institucion Educativa, tales
como reuniones donde se comenten las estrategias de reconocimiento, la
participacion activa en la toma de decisiones institucionales con la intencion de
trabajar en la construccion y difusion clara de la mision, vision y valores de la

institucion educativa a la que pertenece.
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profesional docente en el
nivel secundaria de las
instituciones educativas
publicas del distrito de la

Joya, Arequipa, 20247

docente en el nivel

secundaria de las
instituciones
educativas  publicas

del distrito de la Joya,
Arequipa, 2024

Objetivos especificos
Identificar la relacion
la dimension
del
esfuerzo como factor
del
desarrollo profesional

entre
reconocimiento

éxito y el

docente en la
Institucion Educativa
El Cruce, La Joya,
Arequipa, 2024.

instituciones educativas
publicas del distrito de la

Joya, Arequipa, 2024.

Hipatesis
Existe relacion
significativa  entre la

dimension reconocimiento
del esfuerzo como factor
del éxito y el desarrollo
profesional docente en el
nivel secundaria de las
instituciones educativas
publicas del distrito de la

Joya, Arequipa, 2024.

organizacional

- Indicador 4: Reconocimiento
esfuerzo como factor del éxito

del

Dimensiones 2: Credibilidad de los directivos

y relaciones humanas

- Indicador 1: Equidad en la vida

- escolar

- Indicador 2: Credibilidad y aprendizaje
organizacional

- Indicador 3: Enfasis en las relaciones
humanas

Dimensiones 3: Liderazgo en la gestion
directiva

Problema Objetivos Hipatesis Variable Dimensiones/ indicadores Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Existe | Variable 1: Dimensiones 1: Reconocimiento del esfuerzo | “Cuestionario
(Cual es la relacion entre | Determinar la | relacion directa y | Cultura organizacional | como factor del éxito sobre la cultura
la cultura organizacional | relacion  entre  la | significativa  entre  la | o4, cativa - Indicador 1: Compromiso y entusiasmo o

. . L organizacional
educativa y el desarrollo | cultura cultura organizacional en el logro de objetivos
profesional docente en el | organizacional educativa y el desarrollo - Indicador 2: Reconocimiento del educativa”
nivel secundaria de las | educativa y el | profesional docente en el esfuerzo (Marcone y
instituciones educativas | desarrollo profesional | nivel secundaria de las - Indicador 3: Entropia y neguentropia ,
p play neg p Martin, 2003)
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Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones/ indicadores Instrumentos
Describir la | Existe relacion - Indicador 1: Ambiente favorable | “Cuestionario
relacion entre la | significativa entre la al sobre el
dimension dimension credibilidad - desempeiio (AFAD) desarrollo
credibilidad de los | de los directivos y - Indicador 3: Liderazgo en la profesional
directivos y | relaciones humanas y gestion educativa docente”Porra
relaciones el desarrollo - Indicador 4: Aceptacion del error | s
humanas y el | profesional docente en como factor de unidad (2020)
desarrollo el nivel secundaria de -
profesional las instituciones Dimensiones  4:  Comunicacién 'y
docente en el nivel | educativas ~ publicas equidad organizacional

secundaria de las
instituciones
educativas
publicas del
distrito de la Joya,
Arequipa, 2024.

del distrito de la Joya,
Arequipa, 2024

Existe relacion
significativa entre la
dimension  liderazgo
en la gestion directiva

Indicador 1: Comunicacion e
integracion del personal
Indicador 2: Comunicacion y
evolucion historica de la Escuela
Indicador 3: Reconocimiento y
equidad en la recompensa
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Establecer
la relacion entre la
dimension
liderazgo en la
gestion directiva 'y
el desarrollo
profesional
docente en el nivel
secundaria de las
instituciones
educativas
publicas del
distrito de la Joya,
Arequipa, 2024.

y el desarrollo
profesional docente en
el nivel secundaria de
las instituciones
educativas  publicas
del distrito de la Joya,
Arequipa, 2024.
Existe relacion
significativa entre la
dimension
comunicacion y
equidad
organizacional y el
desarrollo profesional
docente en el nivel
secundaria de las
instituciones
educativas  publicas
del distrito de la Joya,
Arequipa, 2024

Variable 2: Desarrollo
profesional docente

Dimensiones 1: Técnico pedagogico

- Indicador 1: Recursos

- Indicador 2: Didactica

- Indicador 3: Planificacion
curricular

- Indicador 4: Autonomia
Dimensiones 2: Personal-social

- Indicador 1: Autocritica
- Indicador 2: Satisfaccion
- Indicador 3: Seguridad

Dimensiones 3: Institucional
- Indicador 1: Identidad
- Indicador 2: Trabajo en equipo
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Instrumentos

Ficha técnica: Inventario cultura organizacional educativa (ICOE)

Autores Rodolfo Marcone Trigo y Francisco Martin del Buey

Aio 2003

Administracién Individual

Objetivo Identificar, segtn la percepcion de los docentes, las
caracteristicas predominantes de la cultura organizacional
de las escuelas donde ellos trabajan

Duracién Aproximadamente 30 minutos.

Ambito de aplicacién

Docentes

Descripcion El inventario presenta 62 items, distribuidos en 4 aspectos
principales o dimensiones:

e Reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito

e Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

e Liderazgo en la gestion directiva

e (Comunicacion y equidad organizacional
Asimismo, una escala de Likert, a mayor grado de acuerdo
5 puntos y a menor grado 1 punto.

Validez Para la construccion del instrumento y validacion del
contenido, se recurri6 a un grupo de expertos (psicologos,
socidlogos y especialistas en administraciéon). Debido a la
antigiiedad del instrumento se requerira una nueva
validacion por expertos.

Confiabilidad El indice de fiabilidad del instrumento construido por

Marcone y Martin fue evaluado a través del estadistico Alfa
de Cronbach, el cual evidencidé un coeficiente de 0,9613,
considerado como alto y adecuado. Asimismo, para la
presente investigacion, se realizdo una prueba piloto que
permitid evidenciar un coeficiente de 0,914, comprobando

su fiabilidad.
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El Alfa de Cronbach del instrumento es 0,988, superando el
0,9613 reportado por Marcone y Martin, lo que confirma su
consistencia interna y fiabilidad para medir la variable en el

estudio.

Escala general de la

cultura organizacional

e Débil 62- 103
e Regular 104-206
e Fuerte 207-310




INVENTARIO CULTURA ORGANIZACIONAL EDUCATIVA (ICOE)
Estimado docente, por favor responda el siguiente cuestionario sobre cultura
organizacional marcando con una x segun su criterio: A mayor grado de acuerdo, 5
puntos, y a menor grado de desacuerdo, 1 punto. Los resultados de sus respuestas

servirdn a un trabajo de investigacion. Gracias.

Ne ftems 1(2]3]4

1 | Aqui existe una verdadera preocupacion por las condicionesde |12 |3 | 4

trabajo de todo el personal.

2 | Aqui el ambiente de trabajo fomenta la autonomia y la 11234

autenticidad, en un plano de igualdad y respeto.

3 | Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente conla |1 |2 |3 |4
escuela, lo que se comprueba en la vida diaria y en su

comportamiento en actos publicos.

4 | Aqui pensamos que los directivos se sienten motivados por 112134

nuestro buen desempeio profesional.

5 | Aqui compartimos el firme compromiso con el aprendizajede |1 |2 |3 |4
nuestros alumnos, que nos impulsa hacia el cambio

pedagogico.

6 | Se acostumbra estimular los logros de nuestros alumnos y 112134

alumnas, por muy pequefios que éstos sean.

7 | Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasmo que 12|34

ponemos en el logro de los objetivos.

8 | Los hechos pasados nos demuestran que los logros alcanzados |1 |2 |3 |4
se han originado con el esfuerzo constante de profesores y

directivos.

9 | La existencia de canales de comunicacion, agiles y expeditos, 1(2|3|4

garantizan el éxito de nuestro trabajo.

10 | En nuestra vida escolar existe una secuencia de hechos que 1(2|3|4

demuestran una estrecha unién de los integrantes.

11 | Valoramos el error como parte de nuestra propia naturaleza y 11234

como un paso necesario, muchas veces, para el aprendizaje.
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12

Aqui compartimos la idea de que el error es éxito diferido.

13

Aqui se trabaja por mantener una comunicacion que facilite la

integracion y cohesion del personal.

14

El lema «haga siempre lo que es correcto» orienta nuestra

actuacion en la vida cotidiana de la escuela.

15

En esta escuela acostumbramos a decirnos las cosas en forma

clara y directa.

16

Tenemos fotografias que nos recuerdan las diversas etapas de

desarrollo por la que hemos atravesado.

17

Aqui «estar con las antenas puestas» es estar atento a las
sefales y mensajes que se generan en la relacion pedagogica y

actuar consecuentemente

18

Las conversaciones diarias revelan nuestra conviccion de que
lograremos los cambios que requiere esta escuela para salir

adelante.

19

Una politica de puertas abiertas nos permite participar por

igual en la vida de la escuela.

20

En los discursos y actos de la vida escolar se resalta la

importancia de la equidad como una norma de vida.

21

La buisqueda del consenso es la mejor forma para resolver los

conflictos que aqui se originan.

22

Aqui, cuando han existido diferencias entre profesores y

directivos, siempre se ha actuado positivamente.

23

Aqui los directivos valoran las opiniones y sentimientos del

personal.

24

El estilo de administracion de los directivos revela que ellos
consideran a los profesores como responsables y capaces de

asumir desafios.

25

Aqui actuamos con gran seguridad, ya que todos sabemos

cuales son las reglas del juego que rigen nuestro trabajo.
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26 | Nuestras creencias se reflejan, muy claramente, en los hechos 5
del diario vivir de la escuela.

27 | Cuando emprendemos una accion los directivos nos hacen 5
saber, en forma clara y directa, que contamos con su apoyo.

28 | Creemos que esta escuela ofrece un ambiente que estimula a 5
nifos y jovenes a dar lo mejor de si.

29 | Aqui se refuerzan, periddica y formalmente, todas aquellas 5
ideas que rompen las antiguas practicas educativas.

30 | Los cambios experimentados por nuestra escuela, desde su 5
creacion, nos demuestran una vida creativa e innovadora.

31 | En esta escuela se acostumbra a reconocer los esfuerzos de los 5
profesores en la tarea educativa.

32 | Aqui circulan muchos rumores sobre la imposibilidad de lograr 5
los cambios que transformen, positivamente, la vida de esta
escuela.

33 | Podemos reconstruir, con facilidad, la historia del colegio al 5
estudiar los documentos existentes.

34 | Aqui contamos cdmo, gracias a nuestra fuerza de voluntad y 5
trabajo, hemos superado los desafios que implica el cambio
pedagdgico.

35 | Muchos proyectos, que en un tiempo parecian como 5
irrealizables, gracias a nuestros esfuerzos se han hecho realidad

36 | Las metas que se persiguen alcanzar en esta escuela responden 5
a las demandas y expectativas de la comunidad.

37 | Las opiniones sobre el trabajo son bien consideradas, no 5
importando de donde vengan.

38 | Aqui se nos dice, clara y firmemente, que el esfuerzo continuo 5
es la clave para lograr el éxito en nuestro trabajo docente

39 | Nos reunimos, periodicamente, para revisar las metas 5

establecidas y determinar qué hemos logrado y qué nos falta

por alcanzar.
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40 | Aqui se cuentan historias sobre como, gracias al esfuerzo 5
conjunto, se lograron alcanzar metas muy dificiles.

41 | Aqui, los directivos alientan la participacion de todo el 5
personal en el logro de los objetivos.

42 | Aqui, al iniciar cada periodo escolar, se establecen los 5
objetivos y metas que guiaran nuestros esfuerzos.

43 | La historia de nuestra escuela nos muestra como, a través del 5
tiempo, se han logrado alcanzarlas metas establecidas.

44 | En esta escuela los consejos de profesores constituyen 5
instancias de estudio de profunda reflexioén y busqueda de una
adecuada coordinacion.

45 | El esfuerzo constante de directivos y profesores han 5
posibilitado visualizar un futuro promisorio.

46 | En esta escuela, toda obra bien hecha o éxito del personal se 5
registra, cuidadosa y oportunamente, en su hoja de vida.

47 | Nuestra historia revela un aprendizaje permanente de los 5
integrantes de la escuela, lo que ha contribuido al actual éxito
alcanzado.

48 | La credibilidad de los directivos se ha sustentado, a través del 5
tiempo, en la coherencia que han logrado establecer entre lo
que dicen y hacen

49 | Las indicaciones y orientaciones para los alumnos, padres, 5
apoderados y publico son claras y precisas.

50 | Aqui existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa 5
asignacion de las recompensas.

51 | En esta escuela, al asignar los recursos, siempre se ha 5
procurado actuar con equidad.

52 | Aqui, antes de iniciar un nuevo proyecto, se acostumbra crear 5

las condiciones para que los profesores puedan concentrarse en

el trabajo.




85

53

Aqui valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y

mantener un buen sistema de comunicacién con el personal.

54

Los directivos nos hacen saber, clara y explicitamente, lo que

se espera de cada uno de nosotros

55

Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipacion, de

tal manera que sabemos, oportunamente, los temas a tratar.

56

En esta escuela es comun que los directivos nos alienten con

frecuencia, lo que nos anima a seguir adelante.

57

En esta escuela los directivos respaldan a los profesores en sus

iniciativas de trabajo.

58

La innovacién pedagogica es, constante y publicamente,

apoyada por los directivos.

59

Las comunicaciones de los directivos reflejan, en forma clara,
lo que quieren decir y lo hacen con profundo interés y respeto

hacia nosotros.

60

Los directivos no pierden oportunidad para demostrar, con su

propio ejemplo, su compromiso con la escuela.

61

El lenguaje, entre directivos y profesores, es claro y directo, lo

que facilita las tareas y deberes.

62

Al poner en practica las ideas innovadoras, nuestros lideres

expresan publicamente su voluntad de cambio.
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Ficha técnica: Cuestionario sobre el desarrollo profesional docente

Autores Héctor Porras Flores

Ao 2020

Administraciéon Individual

Objetivo Medir el desarrollo profesional docente
Duracion Aproximadamente de 20 a 30 minutos.

Ambito de aplicacién

Docentes

Descripcion El inventario presenta 30 items, distribuidos en 3
dimensiones:
e Técnico pedagdgico
e Personal social
e Institucional
Asimismo, cuenta con tres alternativas de respuesta:
siempre, a veces y nunca.
Validez El cuestionario fue sometido por Porras a una validacion
por juicio de expertos
Confiabilidad El indice de fiabilidad del instrumento construido por

Porras, calculado inicialmente a través del estadistico Alfa
de Cronbach, evidencio un coeficiente de 0,90075, el cual
es considerado adecuado. Asimismo, para la presente
investigacion, se realizd un nuevo andlisis que permitio
evidenciar un coeficiente de 0,938, lo que indica una

consistencia interna adecuada.

Escala general de la

cultura organizacional

e Bajo 30-50
e Regular 51 -70
e Elevado 61-90
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE

profesional docente marcando con una x segun su criterio. Los resultados de sus

Estimado docente, por favor, responda el siguiente cuestionario sobre desarrollo

respuestas serviran a un trabajo de investigacion. Gracias.

Marque una con Xx.

Valoracion
Ne ftems A )
Nunca Siempre
veces
1 | (Con qué frecuencia utiliza los recursos didacticos A ‘
) ) o ) Nunca Siempre
disponibles de la institucion educativa? veces
2 | (Emplea recursos didacticos en relacion al propdsito A .
o Nunca Siempre
de aprendizaje? veces
3 | (Incorpora recursos didécticos que ofrece la A .
Nunca Siempre
plataforma PertEduca, SIFODS? veces
4 | (Utiliza recursos didacticos que facilitan la A
movilidad de las capacidades en el logro de Nunca Siempre
veces
aprendizajes significativos?
5 | (Utiliza métodos didacticos para optimizar el A _
o . Nunca Siempre
aprendizaje durante el desarrollo de la sesion? veces
6 | (Emplea estrategias didacticas diversas para A )
_ o Nunca Siempre
asegurar el logro del proposito de aprendizaje? veces
7 | (Planifica actividades retadoras a partir del propdsito A
de aprendizaje que generen experiencias de Nunca Siempre
veces
aprendizaje vivencial?
8 | (Planifica segln las metas establecidas en el
compromiso de gestion: progreso anual de los A _
o ) R Nunca Siempre
aprendizajes de los estudiantes de la institucion veces
educativa?
9 | (Participa de las actividades formativas propuestos A
por la institucidon educativa, UGEL, MINEDU u Nunca Siempre
veces
otras instituciones?
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10 | (Participa en experiencias significativas de
desarrollo profesional, en concordancia con sus A ‘
) ) Nunca Siempre
necesidades, las de los estudiantes y las de la veces
institucion educativa?
11 | ¢(Reflexiona de modo individual y colectivo en
A
grupos de inter aprendizaje para afirmar su Nunca Siempre
veces
desempefio profesional en la institucion educativa?
12 | ;Actia de acuerdo a los principios de la ética A
profesional sobre el bien superior del nifio y el Nunca Siempre
veces
adolescente?
13 | ;Reconoce las dificultades, luego del analisis critico A .
. o . Nunca Siempre
que realiza de la practica pedagdgica? veces
14 | ¢ Afronta todas las dificultades identificadas con A ‘
] ] . ) Nunca Siempre
acciones de mejora en su desempefio profesional? veces
15 | ;Admite las recomendaciones de los docentes con A
mayor experiencia para mejorar su desempefo Nunca Siempre
_ veces
profesional?
16 | (Considera que fortalecer las competencias A _
_ ) _ _ Nunca Siempre
profesionales lo haria sentir reconocido y valorado? veces
17 | (Percibe que la comunidad educativa lo reconoce A
profesionalmente por la labor que desarrolla en la Nunca Siempre
o veces
institucion?
18 | (Demuestra seguridad en el ejercicio profesional en A
cada momento del desarrollo de la sesion de Nunca Siempre
o veces
aprendizaje?
19 | ;Actia con decision ante los compromisos de
A
gestion escolar asumidos por la institucion Nunca Siempre
. veces
educativa?
20 | ;Actaa con prudencia cuando opina sobre el A ‘
) Nunca Siempre
desarrollo profesional de sus pares? veces
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21 | (Participa con profesionalidad para fortalecer la vida A .
o o _ Nunca Siempre
institucional de la institucion educativa? veces

22 | (Es proactivo ante los desafios que propone el sector A .

) B ) Nunca Siempre
educativo para ensefiar con el ejemplo? veces

23 | (Considera la innovacion como un medio de A _

) ) ) Nunca Siempre
transformacion de la practica pedagogica? veces

24 | ;Cumple y se involucra con las actividades A .

. . Nunca Siempre
asignadas segun el plan anual de trabajo? veces

25 | (Participa por iniciativa propia de los cursos A ‘

. L ) Nunca Siempre
virtuales que ofrece el Ministerio de Educacion? veces

26 | (Propone actividades de trabajo grupal que A
responden a las metas de gestion escolar de la Nunca Siempre

veces
institucion educativa?

27 | (Ante las opiniones divergentes se pone de acuerdo A .

) ) Nunca Siempre
en consenso para hacer frente a posibles conflictos? veces

28 | (Practica el trabajo colaborativo con todos los A ‘

) o ) Nunca Siempre
miembros de la institucion educativa? veces

29 | (Realiza trabajo compartido con los miembros de las A _

o _ Nunca Siempre
comisiones asignadas? veces

30 | (Promueve el dialogo participativo para la toma de A
decisiones en la gestion escolar de la institucion Nunca Siempre

veces

educativa?




Formato de validacion de expertos

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del eXPerto: .....coeeveiiuiiiiieiiiiieiieiiiiieiinririeetintsrcesssnsssssansonsees
1.2 Grado aCAGIICO: «oeeinneeeeirieeeeirieeeeeereaeeeeessseeecsssseecessssscesssssscessssssccsssssssessssssscanne
1.3 Cargo e institucion donde labora el eXperto: ..........ccceveiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineiena.,
1.4 Titulo de la inVeStiGACION: ....cuviuiieiniiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiritteteieteiaeneeneeasneens
1.5 Autor del iNnStrUMENTO: «.ueeeeiiieeieiiiieeeeeireeeeeerreeeeceessssecessssscecsssssscessssscccsssnssccannnasen
1.6 Maestria/ Doctorado/ MeEMCIOM: . ..eeeeireeeeeeiieeeeeieraeeeeeesasseecsssssceessssscecsssssscssssssscesnnnee
1.7 Nombre del inStrumENTo: ....eeiiieeeieiiieeeieiireeeeeereneeeeeessseeesssssscesssssscessssscscssssssscansssne
CRITERIOS . Muy
INDICADORES CUALITATIVOS/ Dgf;%“i,‘/‘te ;eﬁglff/r 4]13“6%“(‘,’/ Bueno ;;i‘cle(:(e)“,f/e
CUANTITATIVOS e SRR 00 61-80 % | °
1. CLARIDAD Esta . formulgdo con
lenguaje apropiado.
5. OBJETIVIDAD Esta  expresado en
conductas observables.
3. ACTUALIDAD Adecgado al alcapce de
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACION E};l;t&: una organizacion
l6gica.
Comprende los aspectos
5. SUFICIENCIA de cantidad y calidad.
6. INTENCIONA- Adecuado para valorar
LIDAD aspectos del estudio.
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA | tedricos-cientificos y del
tema de estudio.
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores, dimensiones
y variables.
9. METODOLOGIA La e§tr?tegla respolnde al
propdsito del estudio.
Genera nuevas pautas en
10. CONVENIENCIA | la investigacion y
construccion de teorias.
SUB TOTAL
TOTAL
OBSERVACIONES:
OPINION DE APLICABILIDAD: .....ccovvvuutieierriiiiieeeeereernneeeerrresseeeeesssssnseseesees
Lugar y fecha: ....ccccoiviviiiiiiiiiiiiiiinicinninienes
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIC DE
JUECES

|. DATOS GEMERALES

+ 1 Apeiidos y rambies da jusz:
1.2 Grardo gz2camizn § marcidl | M s e e
1.5 Cargo & le irst it Aonde lebara - Berente en Liuwersidad_docns) 3o e

1 4 Nomhbre del insumarta avaluzds: ... Coeghenarie sagre g iesarrelle Frofegion] e

15, bt fesi el irsumento; . Hee'or | Porres Elnees
1.6 Titule o2 [ inestiacdn: . R EHL !
ol el Temprigra, o4 e SopiAudens !

o o Frdm .QM\quiPn- auzy
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE

JUECES
1. DATOS GENERALES (R
T o R ; Te |
1.1 Apellidos y nombres de juez . 2alines Gomee‘ i k\“{ M.
1.2 Cargo en la institucion donde labora : £.3.0€ C‘d\"*\“u EEL Lo Joye
1.3 Nombre del instrumento evaluado: (£€3% 0 (/‘j pase el decay
1.4. Autor (es) del instrumento - Rgctor. oty B0V

1LASPECTO DE LA VALIDACION: Marcar con un aspa(X)

Regular Buena Muy buena
4 5

INDICADCRES

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y %
comprensible.
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia. B 2
4.0RGANIZACION | P ion ordenada | i - X
5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en >
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los =
objetivos pl do
7.CONSISTENCIA | Pretende con seguir datos basados en £
teorias o modelos tedricos.
8.COHERENCIA | Entre variables, indicadores y los items X
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la
| investigacion. K
10.APLICACION i Los datos permiten un tratamiento *

estadistico pertinente.

CONTEQ TOTALDE MARCAS

Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

1+*A+2xB+3+C+4=D+5xF _
50 -

II.CALIFICACIONGLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

Coeficiente de validez =

CATEGORIA | INTERVALO
Desaprobado _ [0.00-080] |
Observado <0,60-0,70] |
Aprobado <0,70 -1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

& ichard Salvnm(;rm?z
Arequipa... 2% .de.. [¥500 TS o0, 241 Firtha deFjigs o
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE
JUECES

1. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres de juez

1.2 Cargo en la institucion donde labora

1.3 Nombre del instrumento evaluado: L0

1.4. Autor (es) del instrumento : *:)

ILASPECTO DE LA VALIDACION: Marcar con un aspa(X)

Regular Buena Muy buena
4 3

INDICADORES CRITERIOS

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y
comprensible.
2.0BJETIVIDAD | Permite medir hechos observables.
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance de la ciencia y
o tecnologia.
4.0RGANIZACION | Presentacian ordenada.
5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
| objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA | Pretende con seguir datos basados en
teorias 0 modelos tedricos.
8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la

R AR RIS K

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento
esladistico pertinenle.

<
=T X

g 1sA+2+B+3+C+4*D+5*E
Coeficiente de validez = =

50

II.CALIFICACIONGLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado . [0,00-080]
Observado ) <0,60-0,70] |
Aprobado <0,70-1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Lugar:.... L'o‘ 333(‘

Arequipa... 2.Z..... de...ﬁﬁ??}.’......,del 2.2

Firma del juez
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE

JUECES
|. DATOS GENERALES

S [ Nga. kiduo
1.1 Apellidos y nombres de juez: ....... A’..L.’.‘i.“.‘.'.'.j.‘rt..../.\.f’ e '...E).‘.:.f. k k
1.2 Grado académico / mencion: .......[10.g15fer, €0, Gestion Edviativa ...
1.3 Cargo en la institucion donde labora :..Goordinadora. Pedagogicar L.t L1 Croce
1.4 Nombre del instrumento evaluado: . Lnveniang. Cuiture, Oraanizacional Educativa(1Coe)
1.5. Autor (es) del instrumento: . £odolfo, Martne Trigo y Franasco Martin del Boey,
1.6 Titulo de la investigacion: ,.Clv.l.%ur.Q:Qf.aQ.".\.?.@.t}.Q.”.@)‘..L.

elnivel Secwondaria de log Inshivtiones Eg

de a jay‘!q

ILASPECTO DE LA VALIDACION: Marcar con un aspa(X)

Deficiente Baja Regular Buena Muy buena

INDICADORES 2
1 2 3 4 5

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y
comprensible. X
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4.0RGANIZACION | Presentacion ordenada. B
5.SUFICIENCIA Comprende asp de las vari en
cantidad y calidad suficiente. 2
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los X
objetivos planteados.
7.CONSISTENCIA | Pretende con seguir datos basados en
teorias 0 modelos tedricos. al
8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la x
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento X
estadistico pertinente. \j, \1[ \1, 2
CONTEO TOTALDE MARCAS y
Realice el conteo en cada una de Ias categorias de la escala) D

1=*A+2xB+3+«C+4*D+5+E

Coeficiente de validez = 50

I.CALIFICACIONGLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [0,00-0,60]
Observado <0,60 -0,70]
Aprobado <0,70-1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE
JUECES

|. DATOS GENERALES

1.4. Autor (es) del instrumento . Bector. Porras Flores ..

ILASPECTO DE LA VALIDACION: Marcar con un aspa(X)

INDICADORES CRITERIOS Dehc‘ Reg}ular Bu:na Muy t;uena
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiadoy | |
| comprensible. X
2.0BJETIVIDAD | Permite medir hechos observables. | ®
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance de la ciencia y [
| tecnologia, | L
4.0RGANIZACION | Presentacion ordenada. [ |
5.SUFICIENCIA | Comprende aspectos de las variablesen | [
| cantidad y calidad suficiente. | X [
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados. x
7.CONSISTENCIA | Pretende con seguir datos basados en
teorias o modelos tedricos. X
8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items %
9.METODOLOGIA | Lz estrategia responde al propésito de la
investigacion. X
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento X
estadistico pertinente. ! ! i il 1

CONTEO TOTALDE MARCAS

Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

1*A+2+B+3+C+4*D+5+E _
50 -

III.CALIFICACIONGLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

Coeficiente de validez =

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [0,00-0,60]
Observado <0,60 -0,70]
Aprobado <0,70-1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE
JUECES

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres de juez
1.2 Cargo en la institucion donde labora

Cuestionario_ Sobre. Desarrollo Protesiona

1.3 Nombre del instrumento evaluado:
1.4. Autor (es) del instrumento

ILASPECTO DE LA VALIDACION: Marcar con un aspa(X)

Porrps  F lores

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y

comprensible. X
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. e
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia. X
4.0RGANIZACION | Presentacion ordenad X
5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en ¥
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados. X
7.CONSISTENCIA | Pretende con seguir datos basados en X
teorias o modelos tedricos.
8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la )(
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento X
estadistico pertinente. il 4 \L W
CONTEO TOTALDE MARCAS 2,
Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) D

Coeficiente de validez =

1=A+2+B+3+C+4xD+5+E _

50

II.CALIFICACIONGLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [0,00-0,60]
Observado <0,60-0,70]
Aprobado <0,70 -1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Lugar:....... AK?.&%P.;:M ....................................................
Arequipa..... 28...de....0CtObre | del 202.4..........
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE
JUECES

|. DATOS GENERALES

1.4. Autor (es) del instrumento : Rodo\fe, Har@ne Trge y frantsoMorhn del Boey

IILASPECTO DE LA VALIDACION: Marcar con un aspa(X)

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y %

comprensible. |
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. A
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y

tecnologia X
4.0RGANIZACION | P ion ordenad 4
5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en

cantidad y calidad suficiente. X
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los

objetivos planteados X
7.CONSISTENCIA | Pretende con seguir datos basados en

teorias o modelos tedricos. X

| 8.COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items 5

9.METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito de la

investigacion. X
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento e

estadistico pertinente. i . 2 i \L
CONTEO TOTALDE MARCAS q
Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

1*A+2+*B+3+*C+4xD+5+E

Coeficiente de validez =

50

lIl.CALIFICACIONGLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [0,00-0,60]
Observado <0,60 -0,70]
Aprobado <0,70 -1,00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

. 4
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