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RESUMEN 

El presente estudio examina la relación entre el empoderamiento docente y la 

resiliencia organizacional en instituciones educativas públicas del distrito de Tacna. La 

investigación utilizó un diseño no experimental, transversal y relacional, con una 

población de 228 y una muestra probabilística de 141 docentes. Se aplicó la encuesta, 

cuyo instrumento fue el cuestionario, el mismo que fue validado por jueces expertos y 

alcanzó alto nivel de confiabilidad según el coeficiente alfa de Cronbach: 0,916 para el 

empoderamiento docente y 0,931 para la resiliencia organizacional. Los resultados 

revelaron que el 39,01 % de los docentes evaluados presenta un nivel bajo de 

empoderamiento docente; mientras que el 38,30 % exhibe bajos niveles de resiliencia 

organizacional. Asimismo, se encontró una relación significativa entre ambas variables, 

con un coeficiente de correlación de 0,657 (p = 0,000), lo que indica que el 

fortalecimiento del empoderamiento docente contribuye positivamente al desarrollo de la 

resiliencia organizacional.  

Palabras clave: Empoderamiento docente, resiliencia organizacional, 

adaptabilidad, organización y servicio educativo.   
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ABSTRACT 

The present study examines the relationship between teacher empowerment and 

organizational resilience in public educational institutions in the Tacna district. The 

research employed a non-experimental, cross-sectional, and relational design, targeting a 

population of 228 teachers and a probabilistic sample of 141. Surveys and questionnaires 

were used as instruments to measure the variables, validated by expert judges and 

demonstrating high reliability, with Cronbach's alpha coefficients of 0,916 for teacher 

empowerment and 0,931 for organizational resilience. The results revealed that 39,01 % 

of the evaluated teachers exhibited low levels of empowerment, while 38,30 % showed 

low levels of organizational resilience. Additionally, a significant relationship was found 

between the two variables, with a correlation coefficient of 0,657 (p = 0,000). This 

indicates that strengthening teacher empowerment positively contributes to the 

development of organizational resilience. 

Keywords: teacher empowerment, organizational resilience, adaptability, 

organization, educational service. 
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INTRODUCCIÓN  

En el contexto actual de constantes transformaciones sociales, económicas y 

tecnológicas, las instituciones educativas enfrentan desafíos significativos que exigen 

fortalecer sus capacidades organizativas y humanas. Dos conceptos clave emergen en este 

escenario: el empoderamiento docente y la resiliencia organizacional. El empoderamiento 

docente, entendido como la capacidad de los educadores para tomar decisiones 

autónomas, reflexionar críticamente y colaborar en entornos educativos, se erige como 

un pilar esencial para garantizar prácticas pedagógicas de calidad y adaptativas. Por otro 

lado, la resiliencia organizacional, definida como la capacidad de las instituciones para 

adaptarse a cambios, superar adversidades y mantener su funcionamiento, es importante 

para responder eficazmente a los retos del sistema educativo moderno. 

En el distrito de Tacna, como en otras regiones, estos factores adquieren una 

relevancia particular debido a las demandas de mejora en la calidad educativa y la 

necesidad de adaptarse a dinámicas cambiantes. Sin embargo, la falta de formación 

tecnológica, recursos limitados y presión por resultados académicos han debilitado tanto 

el empoderamiento de los docentes como la capacidad adaptativa de las instituciones. 

Estas problemáticas justifican la importancia de investigar cómo se relacionan estas dos 

variables, con el objetivo de proponer estrategias que promuevan entornos educativos 

más sólidos y resilientes. 

En este sentido, el presente trabajo se estructura en cinco capítulos que abordan 

de manera integral todos los aspectos de la investigación. 

En el capítulo I, Planteamiento del problema, se describe el contexto y las 

principales problemáticas asociadas al empoderamiento docente y la resiliencia 

organizacional. Se formulan el problema general, los objetivos y las hipótesis del estudio, 

además de justificar su importancia desde diversas perspectivas: epistemológica, 

axiológica, teórica, social, práctica, educativa y metodológica. 

En el capítulo II, Marco teórico, se realiza una revisión de antecedentes nacionales 

e internacionales, así como las bases teóricas que sustentan las variables estudiadas. Se 

detallan conceptos, características, dimensiones y teorías relacionadas con el 
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empoderamiento docente y la resiliencia organizacional, ofreciendo un marco conceptual 

sólido para el análisis. 

En el capítulo III, Marco metodológico, se establece el diseño de investigación, 

que es no experimental, transversal y relacional. También se describen las técnicas e 

instrumentos de recolección de datos, así como su validación y confiabilidad. La 

población y la muestra se especifican y se establecen los métodos de análisis utilizados 

para responder a los objetivos planteados. 

En el capítulo IV, Marco filosófico, se reflexiona sobre los fundamentos 

epistemológicos y axiológicos que orientan el estudio, indicando la importancia de la 

educación como un valor esencial para la equidad y el desarrollo social. 

En el capítulo V, Resultados, se realizan los análisis descriptivos e inferenciales 

que evidencian los niveles de empoderamiento docente y resiliencia organizacional, así 

como la correlación significativa entre ambas variables. 

Finalmente, en los apartados de conclusiones y recomendaciones, se sintetizan los 

principales hallazgos, se reflexiona sobre su impacto en el ámbito educativo y se 

proponen estrategias concretas para fortalecer las capacidades de los docentes y las 

instituciones educativas. Asimismo, se presentan las referencias bibliográficas y los 

anexos. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1  Descripción de la realidad observada 

1.1.1 Problemática de la investigación  

A nivel internacional, la UNESCO (2021) ha señalado que las diversas 

organizaciones dentro del campo de la economía del conocimiento deben mudar o 

cambiar sus estrategias para acoplarse a un entorno de cambios tecnológicos y 

antropológicos. En ese sentido, el activo intangible denominado “conocimiento” cobra 

relevancia, pues las organizaciones deben sustentar su supremacía o competitividad sobre 

las denominadas “competencias no trasferibles” (UNICEF, 2021 y UNESCO, 2022). 

Entre las competencias no trasferibles, se encuentra el concepto de empoderamiento, el 

cual proviene de la noción de empowerment, que surgió en Estados Unidos en los años 

setenta como una respuesta a la ineficacia de políticas que favorecían a las instituciones 

y desatendían a las personas. 

Tal como señalan García et al. (2021), el empoderamiento docente se entiende 

como un proceso crítico y reflexivo donde los maestros se apropian de su práctica 

pedagógica para transformar su realidad dentro de un marco de liderazgo 

transformacional. De acuerdo a la CEPAL (2022), el empoderamiento permite a los 

docentes apropiarse de sus métodos de enseñanza y adaptarlos a las necesidades de 

aprendizaje de sus estudiantes, incorporando innovaciones educativas que los conviertan 

en agentes de cambio a través de un proceso reflexivo sobre su labor pedagógica. Sin 

embargo, actualmente, existe la percepción de una falta de empoderamiento en el uso de 

herramientas tecnológicas para la enseñanza, lo cual afecta negativamente la relación con 

los estudiantes. 

Según Cocciro (2021), el empoderamiento es una herramienta para gestionar 

adecuadamente la educación, facilitando las relaciones entre docentes y estudiantes, la 

regulación de la confianza, la capacitación y la toma de decisiones. Este proceso crea una 

conexión entre el nivel individual y la acción colectiva, permitiendo transformar los 

procesos y estructuras del rol profesional docente (Manfield y Newey, 2018). Así, el 
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desarrollo de la autoeficacia y el empoderamiento se relacionan con el desarrollo de 

competencias actuales como la ciencia, tecnología e innovación. 

El empoderamiento contribuye a la creencia en la autoeficacia, ya que se basa en 

delegar poder y autoridad a los subordinados, transmitiéndoles la sensación de ser dueños 

de su propio trabajo (Iriarte et al., 2024). En el ámbito docente, Gómez (2015) señala que 

el empoderamiento busca que los profesores reflexionen y sean críticos con su práctica 

educativa, apropiándose de su desempeño y contribuyendo a su formación profesional, lo 

cual también influye en su relación con los estudiantes. Tal como señala el Ministerio de 

Educación (2022), el empoderamiento docente se ha incorporado implícitamente en las 

evaluaciones de desempeño contempladas en la Ley N° 29944 Ley de Reforma 

Magisterial, que, junto al Marco del Buen Desempeño Docente, promueven el 

pensamiento crítico sobre cómo el sentido de la profesión docente puede alcanzar 

estándares más elevados en función al aporte social de la docente. De otro lado, la cultura 

docente es también tomar algo en consideración, sobre todo en cuanto al desarrollo dentro 

de un margen de igualdad, apuntando a un desarrollo profesional permanente que 

garantice el logro de los aprendizajes y el perfil de egreso definido en el Currículo 

Nacional de Educación Básica. 

Por ello, es fundamental investigar sobre el empoderamiento docente debido a su 

impacto en el ámbito educativo, basándose en el dominio de los contenidos y el manejo 

de datos e información para la enseñanza; por otro, del manejo de estrategias de 

enseñanza, el uso de herramientas y la gestión de instrumentos de evaluación adecuados 

(Manfield y Newey, 2018); (Hamadeh et al., 2021). Así, la gestión efectiva de estas 

herramientas educativas es lo que se entiende por empoderamiento docente. Por tanto, es 

necesario investigar esta variable para proporcionar información valiosa a los 

responsables de políticas públicas, con el fin de mejorar la calidad de la enseñanza y el 

aprendizaje de los estudiantes (Gutiérrez y Hoyos, 2024).  

Al respecto, Chimucheka y Mandipaka (2015) destaca que el empoderamiento 

docente debe basarse en la confianza en las propias habilidades y el impacto que generan 

en los estudiantes. Los docentes con mayor autoeficacia y sentido de impacto pueden 

desarrollar innovaciones significativas y sostenibles. Para lograr esto, los profesores 
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deben reflexionar sobre sus prácticas pedagógicas de manera rutinaria y formal, evitando 

autocríticas excesivas que puedan desmotivarlos. Por tanto, el empoderamiento docente 

también implica fortalecer el liderazgo en un ambiente de confianza, que es esencial para 

delegar funciones y atender a la diversidad (Hamadeh et al., 2021). De otro lado, autores 

como Carreras et al. (2021) y Aguerrondo y Gómez (2020) señalan que la confianza es 

una de las principales fuentes de empoderamiento, basada en factores como el desarrollo 

profesional, la autoeficacia en la enseñanza de destrezas, el liderazgo inclusivo, la gestión 

tecnológica, la implicancia familiar, el pensamiento experto y la usabilidad tecnológica y 

accesibilidad universal. 

En ese sentido, las evaluaciones nacionales han revelado retrocesos en áreas 

fundamentales como lectura, matemáticas y ciencias, indicando la necesidad urgente de 

mejorar la calidad educativa, por ende, la capacitación y empoderamiento de los docentes 

(MINEDU, 2022). Así, el empoderamiento docente se refiere a la capacidad de los 

educadores para influir en su entorno laboral y en el proceso educativo, lo que podría 

comprometer la calidad de la educación, ya que no se garantiza que los docentes tengan 

las competencias necesarias para enfrentar los desafíos actuales en el aula. 

En Tacna, la falta de recursos, la baja formación en el uso de tecnologías de la 

información y la comunicación (TIC) y la presión por resultados académicos han 

impactado negativamente en la moral y la efectividad de los docentes. La formación 

continua y el apoyo institucional son esenciales para desarrollar esta resiliencia, 

permitiendo que los docentes se adapten a los cambios y desafíos del entorno educativo. 

Este proceso, que no toma en cuenta las competencias y habilidades necesarias para 

enfrentar los desafíos del entorno educativo moderno, ha generado preocupación entre 

expertos y autoridades. La ausencia de una evaluación rigurosa puede resultar en la 

incorporación de docentes que no están adecuadamente preparados, lo que compromete 

la calidad de la educación ofrecida a los estudiantes. 

Además, la formación insuficiente en el uso de TIC es otra causa significativa. La 

pandemia de COVID-19 puso en evidencia la brecha digital existente en las instituciones 

educativas, donde muchos docentes no contaban con las habilidades necesarias para 

utilizar herramientas virtuales de enseñanza. Esta falta de formación en TIC ha dificultado 
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la adaptación a modalidades de enseñanza híbridas o completamente en línea, limitando 

así el potencial educativo y el desarrollo profesional de los docentes (GRADE, 2023). 

La presión por obtener resultados académicos positivos también juega un papel 

importante en esta problemática, ya que la constante demanda de mejores resultados en 

pruebas estandarizadas y evaluaciones nacionales ha generado un clima de estrés y 

desmotivación entre los docentes. Esta presión no solo afecta la moral de los educadores, 

sino también limita su capacidad para implementar metodologías de enseñanzas 

innovadoras y centradas en el estudiante, porque se ven obligados a enfocarse en cumplir 

con estándares específicos. 

De esta manera, la falta de empoderamiento docente tiene repercusiones en la 

resiliencia organizacional, ya que las instituciones educativas que no promueven un 

entorno de apoyo y desarrollo continuo para sus docentes tienen dificultades para 

adaptarse a los cambios y enfrentar adversidades, pues la falta de recursos y apoyo 

institucional impacta negativamente en la moral de los docentes, quienes se sienten 

desmotivados y poco valorados.  

1.2. Formulación del problema 

1.1.2 Problema general  

¿De qué manera el empoderamiento se relaciona con la resiliencia organizacional 

en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024? 

1.1.3 Problemas específicos  

a. ¿De qué manera la toma de decisiones se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024? 

b. ¿De qué manera la colaboración se relaciona con la resiliencia organizacional 

en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024? 

c. ¿De qué manera la reflexión crítica se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024? 
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d. ¿De qué manera la influencia del entorno se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024? 

1.2 Justificación e importancia de la investigación  

1.2.1 Justificación epistemológica  

Desde una perspectiva epistemológica, la presente investigación se fundamenta 

en el empirismo, es decir, el conocimiento objetivo proporcionado por los sentidos. Por 

lo tanto, esta investigación se basó en evidencia estadística y empírica sobre el tema. 

Asimismo, se inscribe en un paradigma positivista, dado que contempla la posibilidad de 

medir el empoderamiento docente, entendido como la capacidad de los docentes para 

posicionarse estratégicamente en sus organizaciones y llevar a cabo sus actividades. Por 

otro lado, la resiliencia se refiere a la capacidad de los grupos para mantener sus 

actividades a pesar de los constantes desafíos de la era de la gestión del conocimiento. 

1.2.2 Justificación axiológica  

En cuanto a la justificación axiológica, la investigación parte de la premisa de que 

la mejora continua y la calidad educativa son imperativos principales en el ámbito 

educativo. La mejora organizacional y su cadena de valor se traducen en una mejora de 

la calidad educativa, lo cual incrementa las expectativas de docentes, padres de familia y 

estudiantes, promoviendo así la movilidad y justicia social. 

1.2.3 Justificación teórica  

Respecto a la justificación teórica, esta investigación se basa en dos teorías 

actualizadas sobre el tema: la teoría de empoderamiento de Asunción (2019) y, con 

relación a la resiliencia organizacional, la teoría de Pino y Torral (2024). Estas bases 

teóricas proporcionan un marco sólido para analizar cada variable y profundizar en el 

avance de la teoría y la doctrina en el ámbito educativo. Sin embargo, existe un vacío de 

conocimiento en la literatura actual respecto a estas dos variables en el ámbito educativo, 

especialmente en una economía basada en la gestión del conocimiento. 
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1.2.4 Justificación social  

A nivel social, se abordó el vacío de conocimiento respecto al nivel de 

empoderamiento docente y la resiliencia organizacional en las instituciones educativas, 

que trabajan con el complejo insumo del conocimiento. La investigación buscó 

proporcionar a las instituciones y sus gestores insumos importantes para la mejora 

continua de la educación y la elevación de los estándares de calidad educativa, destacando 

el empoderamiento de los docentes y la resiliencia como propiedades clave del grupo de 

trabajo. 

1.2.5 Justificación práctica  

Desde el punto de vista práctico, la presente investigación buscó proveer de 

evidencia datos empíricos y demás información para mejorar los niveles de 

empoderamiento docente, así como de resiliencia organizacional por lo que tuvo como 

finalidad última la estructuración de una propuesta para la mejora de estas dos importantes 

variables dentro de la educación pública. 

1.2.6 Justificación educativa  

Desde el punto de vista educativo, este trabajo mejoró las estrategias didácticas y 

el modelo pedagógico, centrado en las necesidades específicas de los estudiantes. Se 

pretendió mejorar competencias vinculadas al juicio crítico, análisis de la información, 

entre otras, con el objetivo de elevar los estándares de calidad y el logro educativo. 

1.2.7 Justificación metodológica  

Metodológicamente, la investigación se llevó a cabo utilizando instrumentos 

diseñados por la investigadora, validados por expertos, y con un plan de análisis basado 

en el alfa de Cronbach. Se utilizó un diseño de investigación congruente con las 

características del fenómeno educativo y una muestra probabilística que asegura la 

validez interna de los resultados. De este modo, se espera que este estudio sea un 

antecedente relevante para futuros investigadores en la misma línea de investigación. 
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1.3 Alcances y limitaciones 

La investigación partió de comprender cómo interactúa la manera en que los 

docentes se empoderan y esto puede generar una mayor tendencia a afrontar los cambios 

dentro de las instituciones públicas del distrito de Tacna, enfocándose en cómo estas 

variables se manifestaban y correlacionaban dentro del contexto educativo. Se centró en 

docentes de tres instituciones educativas, con un tamaño muestral de 141 participantes, 

buscando proporcionar una base teórica y empírica que permitiera mejorar las prácticas 

pedagógicas y organizacionales.  

En cuanto a las limitaciones, la investigación estuvo restringida por su diseño de 

tipo transversal, lo que implicó que los datos fueran recolectados en un único momento, 

limitando la posibilidad de evaluar cambios dinámicos o evolutivos en las variables 

estudiadas. Asimismo, se reconoció que el contexto socioeconómico, político y cultural 

del distrito de Tacna pudo influir de manera no controlada en las respuestas y 

percepciones de los participantes, afectando potencialmente los resultados. Otra 

limitación importante fue que la muestra, aunque representativa, estuvo circunscrita a un 

número reducido de instituciones educativas, lo que dificultó la generalización de los 

hallazgos a otros contextos o regiones.  

1.4   Objetivos 

1.4.1 Objetivo general 

Determinar de qué manera el empoderamiento se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

1.4.2 Objetivos específicos 

a. Determinar de qué manera la toma de decisiones se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 

b. Determinar de qué manera la colaboración se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 
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c. Determinar de qué manera la reflexión crítica se relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 

d. Determinar de qué manera la influencia del entorno se relaciona con la 

resiliencia organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de 

Tacna, 2024. 

1.5  Hipótesis 

1.5.1 Hipótesis general  

El empoderamiento se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

1.5.2 Hipótesis específica  

a. La toma de decisiones se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 

b. La colaboración se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 

c. La reflexión crítica se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 

d. La influencia del entorno se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 

2024. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación  

2.1.1 A nivel internacional  

A continuación, se presentan los principales antecedentes a nivel internacional 

con base en los tópicos abordados. 

Pino y Torralbas (2024), en su investigación realizada en Cuba, establecieron 

como objetivo central identificar los fundamentos teóricos de la resiliencia y analizar 

cómo esta influye en la mejora de la gestión administrativa empresarial. Para lograrlo, 

emplearon métodos teóricos como el enfoque hipotético-deductivo y el analítico-

sintético, que facilitaron una descomposición detallada del tema, promoviendo una 

comprensión más profunda de los conceptos estudiados. La investigación se caracterizó 

por un predominio del enfoque cualitativo, lo que permitió explorar de manera integral 

las dinámicas de resiliencia organizacional en contextos empresariales. El estudio resaltó 

la importancia de adoptar resiliencia organizacional como una estrategia clave para que 

las empresas puedan adaptarse a un entorno altamente dinámico y competitivo. Las 

organizaciones, en este contexto, invierten esfuerzos significativos en procesos de mejora 

orientados hacia la competitividad. Esto incluye la adopción de modelos teóricos 

previamente validados, que guían la reestructuración de sus funciones y estructuras 

organizacionales. Además, se enfatiza en la implementación de estrategias eficientes 

tanto para la gestión de recursos materiales como para la optimización del talento 

humano. Como conclusión, se establece que la resiliencia no solo es fundamental, sino 

que se posiciona como un paradigma crucial para la gestión empresarial. Este enfoque 

permite a las organizaciones enfrentar de manera efectiva los cambios y desafíos que 

puedan surgir, fortaleciendo su capacidad de respuesta y sostenibilidad en el tiempo. 

Granero et al. (2024), en España, llevaron a cabo un estudio con el objetivo de 

analizar las relaciones entre la percepción que los docentes en formación inicial tienen 

del clima de empoderamiento generado por sus formadores y su intención de ejercer la 

docencia, considerando dos enfoques motivacionales: el brillante y el oscuro. Participaron 
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1258 docentes de secundaria en formación inicial, de los cuales el 55,5 % era mujer, con 

una edad promedio de 26,17 años (DT = 5,66). Mediante un análisis de rutas (path 

analysis), los resultados revelaron que un clima de empoderamiento percibido por los 

futuros docentes se asocia positivamente con la satisfacción de sus necesidades básicas, 

una motivación autónoma y una intención firme de dedicarse a la docencia. En contraste, 

un clima de desempoderamiento percibido por los mismos docentes se relacionó de 

manera significativa con la frustración de sus necesidades, una motivación controlada y 

niveles más altos de desmotivación hacia la profesión. Las conclusiones subrayan que el 

clima de empoderamiento o desempoderamiento creado por el formador durante el 

proceso de formación inicial docente desempeña un papel crucial en la promoción o el 

desánimo de la intención de los docentes en formación de ejercer su profesión. 

Por otro lado, Ruiz et al. (2024), en Ecuador, centraron su estudio en la relevancia 

del Entorno Virtual de Enseñanza y Aprendizaje (EVEA) dentro de la formación continua 

de docentes universitarios en la Universidad Nacional de Educación (UNAE). El 

propósito del estudio fue examinar aspectos clave como el empoderamiento docente, los 

múltiples roles que desempeña el docente en el siglo XXI, el aprendizaje a lo largo de la 

vida, la integración tecnológica en la educación superior y los retos actuales en este 

contexto. Utilizando una metodología cualitativa, se recolectaron datos de 71 docentes de 

la UNAE a través de un cuestionario de preguntas abiertas administrado mediante Google 

Forms. Los hallazgos destacaron la relevancia de la formación continua, el trabajo 

colaborativo y la estandarización en el uso del EVEA. Asimismo, los participantes 

identificaron desafíos significativos, entre ellos, la creación de contenido educativo 

atractivo, la capacitación tecnológica y la necesidad de fomentar el pensamiento crítico 

en lugar de recurrir a la memorización. En conclusión, el estudio resalta la importancia 

de la formación continua, la colaboración y la adaptabilidad como elementos esenciales 

para afrontar las demandas de la educación superior actual. 

Asunción (2019), en España, se propuso analizar el papel de las metodologías 

activas como herramientas para el empoderamiento docente en profesionales no 

educadores a través de una investigación documental sobre el tema en estudio. La 

metodología se basó en la revisión exhaustiva de literatura especializada, identificando y 

evaluando diversas metodologías activas como el método de casos, la enseñanza basada 
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en preguntas, el papel de un minuto, el aprendizaje entre pares, el análisis de ilustraciones, 

los organizadores gráficos, las analogías, las clases expositivas, el aprendizaje basado en 

problemas, los juegos de roles, el trabajo colaborativo y el aprendizaje en el servicio. Los 

resultados de la investigación evidencian que estas metodologías activas permiten 

mejorar la comunicación, desarrollar conocimientos, habilidades y competencias, 

finalmente, crear ambientes positivos para el aprendizaje significativo mediante el uso de 

la lúdica, la tecnología, la innovación y la creatividad. En conclusión, empoderar a los 

docentes con metodologías activas no solo transforma su relación con el conocimiento, 

sino que también impulsa transformaciones educativas profundas, beneficiando tanto a 

docentes como a estudiantes al promover una formación constructiva y significativa. 

Reyes y Cantoral (2016), en Argentina, se propuso analizar el proceso de 

empoderamiento docente desde la Teoría Socioepistemológica en el ámbito de la 

Matemática Educativa, una disciplina científica que estudia fenómenos didácticos 

relacionados con el saber matemático, buscando continuamente mejorar los procesos de 

enseñanza y aprendizaje. La metodología empleada en este estudio reciente implica una 

aproximación socioepistemológica que sitúa la problematización de la matemática 

escolar en el centro del análisis. Los resultados demuestran que este enfoque, al tratar el 

empoderamiento docente como un fenómeno típicamente social, fomenta una nueva 

relación con el conocimiento matemático. En conclusión, este cambio de perspectiva no 

solo transforma la manera en que los docentes interactúan con las matemáticas, sino que 

también promueve una transformación educativa significativa. 

2.1.2 A nivel nacional  

Asimismo, se consignan las siguientes investigaciones de alcance nacional: 

Jiménez et al. (2020) tuvo como objetivo analizar la relación entre 

empoderamiento y liderazgo educativo en directores de instituciones educativas básicas, 

dado que ambos factores influyen positivamente en la buena gestión institucional. La 

metodología utilizada fue de diseño correlacional, con una muestra de 127 directivos 

pertenecientes a la Unidad de Gestión Educativa Local de Ferreñafe. Para la recolección 

de datos, se emplearon el "Psychological Empowerment Instrument" de Spreitzer (1995) 

y el cuestionario de liderazgo profesional de directivos y profesores en pro de una 
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educación creativa de Mendoza (2011). Los resultados del estudio evidencian una 

relación significativa positiva entre empoderamiento y liderazgo educativo en directores. 

En conclusión, los directivos que experimentan un mayor empoderamiento en su trabajo 

tienden a demostrar un mejor liderazgo en sus centros educativos, probablemente debido 

a la adecuada gestión de la información y a sus capacidades de liderazgo. 

Santa et al. (2023), cuyo objetivo fue demostrar el efecto de un programa de 

talento humano para desarrollar el empoderamiento del docente en la zona andina del 

Perú, reconociendo que el éxito de las organizaciones educativas depende de las buenas 

prácticas del talento humano que promuevan cambios positivos en su campo de acción. 

La metodología empleada en la investigación se enmarcó en un enfoque de tipo aplicada, 

diseñado para abordar problemas prácticos y generar soluciones específicas en el contexto 

educativo. Se utilizó un diseño preexperimental, caracterizado por la implementación de 

un programa de intervención dirigido a docentes, con la medición de variables antes y 

después del tratamiento. Este enfoque permitió evaluar el impacto directo del programa 

de talento humano en el empoderamiento docente, tomando como base un cuestionario 

validado y confiable. Dicho instrumento, diseñado para captar diversas dimensiones del 

empoderamiento, proporcionó datos cuantitativos precisos sobre los cambios ocurridos 

en los participantes. El análisis de los resultados reveló un progreso estadísticamente 

significativo en el nivel de empoderamiento de los docentes tras la aplicación del 

programa. Mediante el uso de la prueba T de Student, se verificó que este progreso era 

altamente significativo, con un p-valor inferior a 0,05, lo que indica que las diferencias 

observadas no se debieron al azar. Este avance reflejó mejoras sustanciales en múltiples 

dimensiones del empoderamiento docente, tales como el ámbito personal, relacional y 

colectivo. En conclusión, la intervención a través del programa de talento humano 

demostró ser una estrategia efectiva para potenciar el empoderamiento docente, marcando 

un camino hacia la mejora continua en el sistema educativo. Este enfoque destaca la 

importancia de invertir en el desarrollo profesional de los docentes como un medio para 

generar cambios sostenibles en las instituciones educativas y en los resultados de 

aprendizaje de los estudiantes. 

Limonchi et al. (2023) tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

el empoderamiento y la motivación de los docentes en una institución educativa de 
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Chiclayo durante el año 2022. La metodología aplicada fue de enfoque cuantitativo, de 

tipo básica, con un nivel descriptivo correlacional y un diseño no experimental de corte 

transversal. La información se recolectó mediante encuestas, utilizando dos instrumentos 

previamente aplicados, los cuales fueron validados por expertos y mostraron altos niveles 

de confiabilidad. Se aplicaron a una muestra de 70 encuestados. Los resultados revelaron 

una correlación directa y positiva de 0,842 entre las variables empoderamiento y 

motivación, siendo esta correlación significativa con un p-valor de 0,00, menor a 0,05. 

Se concluyó que existe una alta correlación entre empoderamiento y motivación, 

sugiriendo que un mayor empoderamiento de los docentes está asociado a una mayor 

motivación entre los docentes de la institución educativa de Chiclayo en el año 2022. 

Masias et al. (2022) buscó llevar a cabo una revisión sistemática del 

empoderamiento docente, analizando la conceptualización del término desde diferentes 

perspectivas y su relevancia en el ámbito educativo. La revisión documental realizada en 

este estudio subraya la importancia del empoderamiento del docente para actuar con 

responsabilidad social, asumir un rol transformador e incorporar de manera crítica la 

innovación en sus prácticas educativas. Los resultados de la revisión muestran que el 

empoderamiento docente está estrechamente vinculado con la autoeficacia, ya que 

permite a los educadores verse a sí mismos como capaces de tomar decisiones efectivas 

y ejercer un rol activo en su entorno educativo. La conclusión del estudio resalta que el 

empoderamiento del docente es importante para mejorar su desempeño y la calidad del 

proceso educativo, permitiendo a los educadores incorporar de manera crítica la 

innovación y responder de manera efectiva a los desafíos educativos. 

García y Quintana (2020) desarrollaron un estudio con el propósito de evaluar los 

niveles de agencia personal y empoderamiento en mujeres beneficiarias del programa 

Juntos en el distrito y provincia de Vilcashuamán, ubicado en el departamento de 

Ayacucho. La investigación se llevó a cabo bajo un enfoque descriptivo comparativo, 

utilizando una muestra de 307 participantes divididas en dos subgrupos: uno conformado 

por 143 beneficiarias con menos de dos años en el programa y otro con 164 beneficiarias 

que llevaban más de tres años de participación. Para recolectar los datos, se empleó la 

escala de Agencia Personal y Empoderamiento diseñada por Pick et al. (2007). Los 

hallazgos revelaron que las beneficiarias con más de tres años en el programa mostraron 
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una mayor capacidad de agencia personal en comparación con aquellas con menor tiempo 

de participación. Sin embargo, no se observaron diferencias significativas en los niveles 

de empoderamiento entre los dos grupos. Ante estos resultados, los autores recomendaron 

la réplica de este estudio, con el fin de realizar un análisis más profundo sobre estas 

variables y obtener un entendimiento más completo dentro de esta población específica. 

2.2   Bases teóricas 

2.2.1 Empoderamiento docente 

2.2.1.1 Definición 

De acuerdo a Asunción (2019), el empoderamiento docente se puede definir 

como un conjunto de estrategias y prácticas destinadas a incrementar la autonomía, 

la influencia y el control de los profesores sobre su trabajo y su entorno profesional. 

Este empoderamiento abarca varios aspectos, incluyendo la participación en la toma 

de decisiones, el desarrollo profesional continuo, la creación de un entorno de 

apoyo y la disponibilidad de recursos adecuados (Beelen y Leask, 2011; Boix y 

Jackson, 2011). De otro lado, Zapata (2024) señala que el objetivo principal del 

empoderamiento docente es fomentar un sentido de propiedad y responsabilidad en 

los docentes, lo que a su vez mejora la calidad de la educación y el desempeño 

estudiantil. 

Según Aguerrondo y Gómez (2020), el empoderamiento docente se refiere 

al proceso de brindar a los maestros la capacidad, la confianza y los recursos 

necesarios para tomar decisiones autónomas y ejercer un mayor control sobre su 

práctica educativa. Este concepto está asociado con la capacidad de los docentes 

para tomar decisiones y ejercer poder de manera plena y válida (Boix y Jackson, 

2011). En este sentido, el empoderamiento docente no solo implica la capacidad 

técnica y profesional, sino también el reconocimiento de una tensión empoderada y 

autoconstructiva (Cobo, 2016). Esta tensión se manifiesta en el desarrollo de la 

capacidad del docente para negociar, agenciar e influir en la naturaleza o sentido de 

sus relaciones interpersonales y en las decisiones de interacción que se toman 

dentro de ellas (Cerquera y Álvarez, 2021). 
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Tal como señala Altbach y Knight (2007), estar empoderado como docente 

significa sentir que se tiene la capacidad de actuar de forma autónoma en relación 

con el trabajo. Este sentido de autonomía y control es importante para que los 

docentes puedan reflexionar y ser más críticos con su práctica educativa, lo que a 

su vez favorece la enseñanza (Darling et al., 2019). El empoderamiento docente, 

por tanto, no solo mejora la calidad de la enseñanza, sino que también promueve un 

entorno de trabajo colaborativo y motivador, donde los profesores se sienten 

valorados y apoyados en su desarrollo profesional (Gatti y Davis, 2016). 

2.2.1.2 Características 

De acuerdo a la revisión de la literatura de Asunción (2019) y Aguerrondo 

y Gómez (2020), se tiene las siguientes características del empoderamiento docente:  

a) Toma de decisiones autónoma 

Los docentes empoderados tienen la capacidad de tomar decisiones sobre su 

enseñanza y el entorno escolar, lo que les permite adaptar sus métodos y estrategias 

a las necesidades de sus estudiantes. Esta autonomía en la toma de decisiones es 

fundamental para que los educadores puedan responder de manera efectiva a los 

desafíos y dinámicas cambiantes dentro del aula (Boix y Jackson, 2011). La 

capacidad de decidir sobre el contenido, las metodologías y las evaluaciones 

permiten a los docentes crear un entorno de aprendizaje más personalizado y 

relevante para sus alumnos, lo que puede mejorar significativamente los resultados 

educativos (Beelen y Leask, 2011). 

b) Desarrollo de la autoeficacia  

El empoderamiento docente está relacionado con la confianza en la propia 

capacidad para influir en el aprendizaje de los estudiantes y en la mejora de la 

calidad educativa. Los docentes que se sienten empoderados tienden a tener una 

mayor autoeficacia, lo cual se traduce en un enfoque más proactivo y positivo hacia 

su práctica profesional (Gatti y Davis, 2016). Esta autoeficacia se manifiesta en la 

creencia de que pueden superar los obstáculos y desafíos que enfrentan en el aula, 
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y en su capacidad para implementar estrategias pedagógicas innovadoras que 

beneficien a sus estudiantes (Darling et al., 2019). 

c) Colaboración y trabajo en equipo 

El empoderamiento no es un proceso individual, sino que se desarrolla en 

conjunto con otros docentes y profesionales. Esto fomenta un ambiente de 

colaboración que enriquece la práctica educativa y permite abordar desafíos 

comunes de manera más efectiva (Marcelo y Vaillant, 2018). La colaboración entre 

pares es esencial para el intercambio de ideas y la creación de estrategias 

innovadoras (UNESCO, 2022). Trabajar en equipo facilita el apoyo mutuo, la 

resolución de problemas y la implementación de proyectos educativos que 

requieren un esfuerzo colectivo (Menéndez, 2016). 

d) Reflexión y transformación 

El empoderamiento docente implica un proceso de reflexión crítica sobre la 

práctica docente, lo que lleva a una transformación tanto en la enseñanza como en 

el aprendizaje (Gatti y Davis, 2016). Los docentes empoderados se convierten en 

agentes de cambio dentro de sus comunidades educativas, constantemente 

evaluando y mejorando sus métodos pedagógicos para ofrecer una educación de 

mayor calidad. Esta reflexión crítica les permite identificar áreas de mejora, adaptar 

nuevas metodologías y tecnologías, y desarrollar un enfoque más consciente y 

deliberado en su enseñanza (Darling et al., 2019). 

e) Capacidad de influir en el entorno 

Los docentes empoderados no solo impactan su aula, sino que también 

pueden influir en políticas educativas y en la cultura escolar. Promueven un 

ambiente que favorezca el aprendizaje y la innovación, extendiendo su influencia 

más allá de la interacción directa con los estudiantes (Menéndez, 2016). Pueden 

participar en comités de decisión, liderar iniciativas escolares y contribuir al 

desarrollo de programas educativos a nivel institucional, regional o nacional, lo que 

les permite tener un impacto más amplio en el sistema educativo (Marcelo y 

Vaillant, 2018). 
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f) Acceso a recursos y apoyo 

Para que el empoderamiento sea efectivo, los docentes necesitan contar con 

los recursos adecuados, como materiales didácticos actualizados y tiempo 

suficiente para la planificación y la enseñanza. El apoyo institucional y el acceso a 

recursos son cruciales para que los educadores puedan implementar sus ideas y 

estrategias de manera efectiva (Marcelo y Vaillant, 2018). Esto incluye no solo 

recursos materiales, sino también oportunidades de desarrollo profesional continuo, 

acceso a tecnologías educativas y un entorno de trabajo que valore y respete su 

autonomía y profesionalismo (Cobo, 2016). 

2.2.1.3 Importancia 

De acuerdo Ávalos (2013), el empoderamiento docente mejora 

significativamente la autoeficacia y la motivación, ya que cuando los docentes se 

sienten empoderados, desarrollan una mayor confianza en sus capacidades y se 

sienten más motivados para innovar y perfeccionar su práctica educativa. Esta 

mayor autoeficacia impulsa a los docentes a asumir desafíos pedagógicos con una 

actitud positiva, explorar nuevas metodologías y enfrentar problemas en el aula con 

creatividad y resiliencia (Gatti y Davis, 2016).  

Además, el empoderamiento fomenta la autonomía y la toma de decisiones, 

permitiendo a los maestros tomar decisiones informadas sobre su enseñanza y 

adaptarla a las necesidades específicas de sus alumnos (Marcelo y Vaillant, 2018; 

Boix y Jackson, 2011). Esto genera un sentido de propiedad y compromiso con el 

proceso educativo, creando entornos de aprendizaje más inclusivos y efectivos 

(Darling et al., 2019). Los docentes empoderados también se dedican al desarrollo 

profesional continuo, buscando oportunidades para aprender y mantenerse 

actualizados en conocimientos y habilidades (Cerquera y Álvarez, 2021).  

Según autores como Altbach y Knight (2007) y Azar (2020), este 

compromiso con el aprendizaje asegura que puedan incorporar las últimas 

investigaciones, tecnologías y prácticas pedagógicas, mejorando así la calidad 

educativa. Asimismo, el empoderamiento fortalece el liderazgo y la colaboración, 

posicionando a los maestros para asumir roles de liderazgo y colaborar 
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efectivamente con sus colegas, lo cual fomenta una cultura escolar positiva y un 

sentido de comunidad (Boix y Jackson, 2011). Los docentes líderes influyen en la 

toma de decisiones a nivel escolar y distrital, comparten mejores prácticas y apoyan 

el desarrollo profesional de sus compañeros, contribuyendo a un ambiente de 

trabajo colaborativo (Cobo, 2016).  

De otro lado, el empoderamiento ayuda a retener a los docentes al prevenir 

el agotamiento y la deserción, ya que los maestros se sienten más satisfechos y 

valorados en su trabajo (Boix y Jackson, 2011). En un contexto de escasez de 

maestros, sentirse empoderado y apoyado aumenta la satisfacción laboral y el 

compromiso a largo plazo, reduciendo las tasas de rotación y garantizando una 

mayor estabilidad en las instituciones educativas (Beelen y Leask, 2011). 

2.2.1.4 Teorías 

a) Teoría de la autoeficacia de Bandura 

Albert Bandura (1997) desarrolló la teoría de la autoeficacia, la cual se 

centra en la creencia de las personas en su capacidad para organizar y ejecutar las 

acciones necesarias para manejar situaciones futuras. Aplicada al contexto 

educativo, esta teoría sugiere que los docentes con alta autoeficacia están más 

dispuestos a experimentar con nuevas metodologías y a enfrentar desafíos en el 

aula. La autoeficacia docente se construye a través de experiencias de éxito, la 

observación de otros, la persuasión social y la interpretación de los estados 

fisiológicos y emocionales (Boix y Jackson, 2011). 

b) Modelo de empoderamiento estructural de Kanter 

Rosabeth Moss Kanter (1977) propuso un modelo de empoderamiento 

estructural que se enfoca en cómo las estructuras organizacionales pueden facilitar 

o inhibir el empoderamiento. Según Kanter, el acceso a oportunidades, recursos, 

información y apoyo son esenciales para el empoderamiento. En el contexto 

educativo, esto significa que los docentes necesitan acceso a desarrollo profesional 

continuo, recursos didácticos adecuados, información relevante y un ambiente de 

apoyo para sentirse empoderados (Marcelo y Vaillant, 2018). 
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c) Teoría del liderazgo transformacional de Bass 

Bernard Bass (1985) desarrolló la teoría del liderazgo transformacional, que 

subraya la importancia de líderes que inspiren y motiven a sus seguidores a alcanzar 

su máximo potencial. En el ámbito educativo, los líderes transformacionales pueden 

empoderar a los docentes al proporcionar una visión clara, fomentar la 

colaboración, ofrecer apoyo individualizado y estimular el desarrollo profesional. 

Este tipo de liderazgo crea un ambiente en el que los docentes se sienten valorados 

y capacitados para innovar y mejorar su práctica (Menéndez, 2016). 

d) Teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan 

Edward Deci y Richard Ryan (2000) propusieron la teoría de la 

autodeterminación, que se centra en la motivación intrínseca y las necesidades 

psicológicas básicas de autonomía, competencia y relación. En el contexto del 

empoderamiento docente, esta teoría sugiere que los maestros se sienten más 

empoderados cuando perciben que tienen control sobre su trabajo (autonomía), se 

sienten competentes en sus habilidades (competencia) y tienen relaciones positivas 

con colegas y estudiantes (relación). 

e) Modelo de empoderamiento psicológico de Thomas y Velthouse 

Kenneth Thomas y Betty Velthouse (1990) desarrollaron un modelo de 

empoderamiento psicológico que identifica cuatro dimensiones clave: significado, 

competencia, autodeterminación e impacto. Aplicado a la docencia, este modelo 

sugiere que los docentes se sienten empoderados cuando encuentran sentido en su 

trabajo, creen en su capacidad para realizarlo bien, tienen autonomía para tomar 

decisiones y perciben que sus acciones tienen un impacto positivo en los estudiantes 

y la institución educativa (Beelen y Leask, 2011). 

2.2.1.5 Dimensiones 

El empoderamiento docente se descompone en varias dimensiones que 

abarcan diferentes aspectos de la experiencia y práctica profesional de los 

educadores (Beelen y Leask, 2011). 
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Tal como señala Asunción (2019), la toma de decisiones es una dimensión 

que implica la capacidad de los docentes para tomar decisiones autónomas sobre su 

enseñanza y el entorno escolar. Esto incluye la libertad para seleccionar métodos 

pedagógicos, diseñar currículos adaptados a las necesidades de los estudiantes y 

elegir las evaluaciones más adecuadas. Esta autonomía permite a los docentes 

responder de manera efectiva a las dinámicas cambiantes del aula y fomentar un 

aprendizaje más personalizado. 

Según Zapata (2024), la colaboración es otra dimensión importante del 

empoderamiento docente, que fomenta un ambiente de trabajo en equipo donde los 

educadores pueden compartir experiencias, intercambiar ideas y desarrollar 

estrategias conjuntas para enfrentar problemas comunes. Esta capacidad de 

colaborar enriquece la práctica educativa y contribuye a una cultura escolar positiva 

y solidaria, donde todos los miembros del equipo se sienten valorados y apoyados 

(Boix y Jackson, 2011). 

La reflexión crítica sobre la propia práctica educativa es una dimensión 

esencial, permitiendo a los docentes evaluar y analizar constantemente sus métodos 

pedagógicos en busca de áreas de mejora y oportunidades de desarrollo profesional 

(Marcelo y Vaillant, 2018). Esta reflexión crítica lleva a una transformación 

continua en la enseñanza y el aprendizaje, permitiendo a los educadores adaptarse 

a nuevas investigaciones y tecnologías, asimismo, mejorar la calidad educativa que 

ofrecen (Cerquera y Álvarez, 2021). 

De otro lado, la influencia en el entorno es una dimensión que reconoce que 

los docentes empoderados no solo impactan su aula, sino también pueden influir en 

políticas educativas y en la cultura escolar (Boix y Jackson, 2011). Esta capacidad 

permite a los educadores participar en la toma de decisiones a nivel institucional, 

liderar iniciativas escolares y contribuir al desarrollo de programas educativos, 

promoviendo un ambiente que favorezca el aprendizaje y la innovación (Gatti y 

Davis, 2016). 
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2.2.2 Resiliencia organizacional 

2.2.2.1 Definición 

De acuerdo a Pino y Torral (2024), la resiliencia organizacional se refiere a 

la capacidad de una organización para anticipar, prepararse, responder y adaptarse 

a cambios e interrupciones, mientras sigue funcionando y prosperando. Esta 

capacidad es esencial en un entorno empresarial cada vez más complejo y volátil, 

donde las organizaciones enfrentan diversas amenazas y desafíos (Barreto et al., 

2021 y Capurro, 2021).  

Según la ISO 22316 (2017), la resiliencia organizacional es "la capacidad 

de una organización para absorber y adaptarse en un entorno cambiante, 

permitiéndole cumplir sus objetivos y sobrevivir y prosperar". Esta definición 

destaca la importancia de la adaptabilidad y la continuidad para alcanzar los 

objetivos organizacionales. Larry Mallak (1998) define la resiliencia como la 

capacidad de una organización para mantener su propósito y su integridad ante el 

estrés de los cambios internos y externos.  

De acuerdo a Lengnick-Hall et al. (2011), la resiliencia organizacional es 

"la capacidad de una organización para recuperarse rápidamente de las 

disrupciones, adaptar su estructura y estrategia según sea necesario y aprender de 

las experiencias". Aquí, se enfatiza la capacidad de recuperación rápida, la 

adaptabilidad estratégica y el aprendizaje organizacional continuo. Asimismo, 

Stoltz (2004) define la resiliencia organizacional como la capacidad de una 

organización para resistir la presión, la tensión y el cambio, y recuperarse de los 

contratiempos. Esta definición pone de relieve la capacidad de resistencia y 

recuperación frente a eventos adversos. 

Gary Hamel y Liisa Välikangas (2003) la describen como la capacidad de 

una organización para reinventarse y adaptarse continuamente sin perder su esencia 

o ventajas competitivas. Esta definición resalta la importancia de la innovación y la 

adaptación constante para mantener la relevancia y la competitividad. De otro lado, 

Aaron Wildavsky (1988) define la resiliencia como la capacidad de las 

organizaciones para rebotar o recuperarse rápidamente de la adversidad, 



24 

 
 

centrándose en la capacidad de recuperación rápida y la continuidad operativa tras 

una interrupción. 

2.2.2.2 Características 

De acuerdo a Iriarte et al. (2024), la resiliencia organizacional se compone 

de varias características clave que permiten a las organizaciones adaptarse, 

recuperarse y prosperar ante diversas adversidades y cambios en su entorno. Estas 

características incluyen la adaptabilidad, la capacidad de aprendizaje, la agilidad, la 

robustez, la cultura organizacional sólida, el liderazgo efectivo, la comunicación 

eficaz y las redes de apoyo internas y externas (Briones y Cao, 2023; Barreto et al., 

2021). 

De acuerdo a Gutiérrez y Hoyos (2024), la adaptabilidad es una de las 

características más importantes de la resiliencia organizacional, pues las 

organizaciones resilientes son capaces de ajustarse rápidamente a nuevas 

circunstancias, cambiando sus estrategias y operaciones según sea necesario. Esta 

flexibilidad permite a la organización responder efectivamente a crisis y 

oportunidades, manteniendo su relevancia en un entorno dinámico (Barreto et al., 

2021). Tal como señala Losada (2010), la capacidad de aprendizaje es otra 

característica esencial, ya que las organizaciones resilientes aprenden 

continuamente de sus experiencias, tanto de éxitos como de fracasos. Este enfoque 

proactivo para identificar lecciones clave y aplicar ese conocimiento fortalece la 

capacidad de la organización para enfrentar desafíos futuros, fomentando la 

innovación y la mejora continua (Mendieta y Mendieta, 2024). 

La agilidad también juega un papel crucial, ya que las organizaciones ágiles 

pueden tomar decisiones rápidas y efectivas, reconfigurando sus recursos y 

estructuras de manera eficiente para adaptarse a nuevas condiciones, tal como 

señala Zapata (2024). Esta capacidad permite a las organizaciones aprovechar 

oportunidades emergentes y mitigar amenazas antes de que se conviertan en crisis 

(Briones y Cao, 2023). La robustez se refiere a la capacidad de una organización 

para resistir y absorber impactos sin perder su funcionalidad esencial (Carreras et 

al., 2021). Las organizaciones resilientes construyen sistemas y procesos robustos 
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que pueden soportar perturbaciones significativas, incluyendo planes de 

contingencia y redundancias en los sistemas críticos (Capurro, 2021). 

Las organizaciones resilientes fomentan una cultura que valora la 

colaboración, la comunicación abierta, el apoyo mutuo y la responsabilidad 

compartida, creando un sentido de pertenencia y compromiso entre los empleados 

(Mendieta y Mendieta, 2024). El liderazgo efectivo es otra característica central, 

donde los líderes resilientes inspiran confianza, proporcionan una visión clara y 

guían a la organización a través de tiempos difíciles con comunicación transparente 

y toma de decisiones informada (Briones y Cao, 2023). Además, una comunicación 

eficaz permite la rápida difusión de información crucial durante una crisis, 

asegurando que todos los miembros de la organización estén informados y 

alineados en sus esfuerzos de respuesta, fortaleciendo la confianza y cooperación 

(Capurro, 2021). 

Asimismo, las redes de apoyo internas y externas son fundamentales para la 

resiliencia organizacional (Barreto et al., 2021). Internamente, esto incluye equipos 

y departamentos que colaboran y se apoyan mutuamente, externamente, implica 

establecer relaciones con otras organizaciones, proveedores y comunidades que 

pueden ofrecer asistencia y recursos adicionales en tiempos de necesidad (Cruz, 

2021). Por ello, estas características interrelacionadas permiten a las organizaciones 

no solo sobrevivir, sino también prosperar en un entorno empresarial complejo y en 

constante cambio (Chimucheka y Mandipaka, 2015). 

2.2.2.3 Importancia 

De acuerdo a Hamadeh et al. (2021), la resiliencia organizacional es 

importante para el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de las organizaciones en 

un entorno empresarial caracterizado por la incertidumbre y el cambio constante. 

Su importancia radica en varios aspectos fundamentales que permiten a las 

organizaciones enfrentar desafíos, adaptarse a nuevas circunstancias y seguir 

avanzando en su misión y objetivos (Mendieta y Mendieta, 2024 y Capurro, 2021). 

Tal como señaló Manfield y Newey (2018), la capacidad de adaptación a 

cambios es una característica fundamental de la resiliencia organizacional. Esta 
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capacidad permite a las empresas adaptarse eficazmente a fluctuaciones 

económicas, avances tecnológicos y cambios en las demandas del mercado (García 

et al., 2021). La habilidad para ajustar estrategias, procesos y estructuras es esencial 

para mantener la competitividad y asegurar la relevancia en un contexto empresarial 

dinámico (Cocciro, 2021). Las organizaciones resilientes pueden responder de 

manera proactiva a nuevas oportunidades y amenazas (Carreras et al., 2021). 

El manejo de crisis y recuperación también es un aspecto crítico de la 

resiliencia organizacional, pues, durante los tiempos de crisis como desastres 

naturales, pandemias o interrupciones operativas significativas, la resiliencia 

permite a las empresas gestionar la crisis de manera efectiva y recuperarse 

rápidamente (Mendieta y Mendieta, 2024). Las organizaciones resilientes cuentan 

con planes de contingencia y sistemas robustos que les permiten minimizar el 

impacto negativo de las crisis y reanudar sus operaciones con eficacia. Esta 

capacidad de recuperación es fundamental para la continuidad del negocio y la 

protección de activos y recursos (García et al., 2021). 

La mejora continua y el aprendizaje son facilitados por la resiliencia 

organizacional, toda vez que esta característica fomenta un enfoque de aprendizaje 

continuo, donde las experiencias, tanto positivas como negativas, se utilizan para 

mejorar procesos y estrategias (Chimucheka y Mandipaka, 2015). La capacidad de 

aprender y adaptarse a partir de experiencias fortalece la organización y la prepara 

para enfrentar futuros desafíos con mayor eficacia. La resiliencia organiza no solo 

permite superar desafíos, sino también evolucionar y crecer a partir de ellos 

(Carreras et al., 2021). 

El fortalecimiento de la cohesión y el compromiso es otro beneficio de la 

resiliencia organizacional, pues las organizaciones resilientes cultivan una cultura 

de apoyo y colaboración, lo que fortalece la cohesión entre los empleados y el 

compromiso con la misión organizacional (Cocciro, 2021). Este sentido de unidad 

y propósito compartido es importante para mantener la moral y la motivación del 

personal durante tiempos difíciles. La cohesión organizacional facilita la 
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comunicación y el trabajo en equipo, lo que contribuye a una respuesta más efectiva 

ante desafíos y crisis (Briones y Cao, 2023). 

La sostenibilidad y ventaja competitiva también están estrechamente 

relacionadas con la resiliencia organizacional, pues las organizaciones resilientes 

están mejor posicionadas para aprovechar oportunidades emergentes y adaptarse a 

nuevas tendencias, lo que puede proporcionar una ventaja competitiva 

(Chimucheka y Mandipaka, 2015). La capacidad de mantenerse flexible y resistente 

ante el cambio permite a las empresas innovar y prosperar a lo largo del tiempo, 

asegurando su sostenibilidad a largo plazo (Mendieta y Mendieta, 2024). 

2.2.2.4 Teorías 

a) Teoría de la resiliencia organizacional de Lengnick-Hall 

Lengnick-Hall y Beck (2005) desarrollan una teoría que pone énfasis en la 

capacidad de las organizaciones para adaptarse y transformarse en respuesta a 

condiciones adversas y cambios en el entorno. Según Losada (2010), la teoría de la 

resiliencia organizacional no se limita simplemente a la capacidad de recuperación 

después de una crisis, sino que también implica la habilidad de anticipar, preparar 

y responder proactivamente a desafíos y amenazas. Esta teoría sostiene que una 

organización resiliente debe integrar prácticas que le permitan mantener un enfoque 

constante en su misión y objetivos, incluso en medio de incertidumbre y turbulencia 

(Barreto et al., 2021). 

Lengnick-Hall y Beck argumentan que la resiliencia organizacional está 

profundamente ligada a la cultura y las capacidades organizativas. Las 

organizaciones resilientes suelen cultivar una cultura que valora la flexibilidad, la 

innovación y el aprendizaje continuo. Además, estas organizaciones desarrollan 

capacidades específicas que les permiten ajustar sus estrategias y operaciones en 

respuesta a cambios en el entorno. La capacidad de anticipar problemas futuros y 

adaptarse de manera efectiva es esencial para mantener la estabilidad y el 

crecimiento a largo plazo (Mendieta y Mendieta, 2024). 
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b) Teoría de la capacidad de adaptación de Hamel y Välikangas 

La teoría de Hamel y Välikangas (2003) se centra en la importancia de la 

adaptabilidad y la innovación como componentes fundamentales de la resiliencia 

organizacional. Según esta teoría, las organizaciones resilientes no solo responden 

a las crisis cuando ocurren, sino también utilizan estos momentos de incertidumbre 

como oportunidades para reinventarse y adaptar sus estrategias. Hamel y 

Välikangas destacan que las organizaciones deben ser capaces de anticipar cambios 

y desarrollar una mentalidad proactiva para mantenerse competitivas (Carreras et 

al., 2021). 

Este enfoque resalta la capacidad de las organizaciones para transformar 

desafíos en oportunidades estratégicas, facilitando su evolución y adaptabilidad en 

un entorno en constante cambio. La teoría sostiene que las organizaciones que 

fomentan la innovación y la flexibilidad están mejor preparadas para sobrevivir y 

prosperar a largo plazo, aprovechando las crisis como catalizadores para el cambio 

y el crecimiento (Capurro, 2021). 

c) Teoría de la capacidad de recuperación de Mallak 

Según Mallak (1998), la resiliencia organizacional se basa en la capacidad 

de una organización para recuperarse de los impactos negativos mientras mantiene 

su funcionalidad y coherencia. Mallak enfatiza que las organizaciones resilientes 

no solo sobreviven a las perturbaciones, sino también preservan su propósito y sus 

valores fundamentales durante y después de la crisis. Esta teoría pone énfasis en la 

importancia de la robustez organizativa y en la capacidad para mantener la 

integridad mientras se gestionan los desafíos (Barreto et al., 2021). 

La teoría de Mallak subraya que una recuperación exitosa requiere de una 

planificación previa efectiva y la capacidad de adaptarse rápidamente a las nuevas 

circunstancias. Las organizaciones deben tener sistemas y procesos en lugar para 

manejar las crisis sin perder su enfoque en sus objetivos y misión, lo que les permite 

reponerse con fuerza y mantener su curso estratégico. 
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d) Teoría del capital social de Putnam 

Robert Putnam (2000) explora la resiliencia organizacional a través de la 

teoría del capital social, que resalta la importancia de las redes sociales y la 

confianza en la capacidad de una organización para enfrentar y superar crisis. Según 

Putnam, las organizaciones que cuentan con un alto nivel de capital social pueden 

movilizar recursos y apoyo a través de sus redes para adaptarse y recuperarse de 

manera más efectiva. 

Putnam argumenta que las redes sociales sólidas y la confianza mutua dentro 

y fuera de la organización son cruciales para construir resiliencia, tal como señalan 

Hamadeh et al. (2021). Las organizaciones que desarrollan y mantienen relaciones 

de apoyo y colaboración están mejor equipadas para enfrentar adversidades y 

aprovechar oportunidades emergentes (Cocciro, 2021). Esta teoría sugiere que la 

inversión en el desarrollo de redes sociales y relaciones de confianza puede ser un 

factor determinante en la capacidad de una organización para superar desafíos y 

prosperar a largo plazo (Mendieta y Mendieta, 2024; Cruz, 2021). 

e) Teoría de la adaptación organizacional de Wildavsky 

Aaron Wildavsky (1988) ofrece una perspectiva sobre la resiliencia 

organizacional centrada en la adaptación. Según Wildavsky, la resiliencia 

organizacional está íntimamente ligada a la habilidad de una organización para 

ajustarse y transformarse en respuesta a cambios y desafíos. La teoría de Wildavsky 

sostiene que las organizaciones resilientes son aquellas que pueden aprender y 

adaptarse de manera continua, manteniendo así su efectividad y rendimiento en un 

entorno cambiante (García et al., 2021). 

Wildavsky argumenta que la capacidad de adaptación es esencial para la 

supervivencia y el éxito a largo plazo. Las organizaciones deben ser capaces de 

ajustar sus estrategias, procesos y estructuras en función de las experiencias y 

lecciones aprendidas. Esta capacidad de ajuste continuo permite a las 

organizaciones enfrentar desafíos, superar obstáculos y mantener su competitividad 

en un mercado en constante evolución (Cocciro, 2021). 
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2.2.2.5 Dimensiones 

La resiliencia organizacional es un concepto que abarca diversas 

dimensiones para la capacidad de una organización de adaptarse y prosperar en un 

entorno cambiante y a menudo incierto (Briones y Cao, 2023; García et al., 2021).  

La capacidad de adaptación es una dimensión fundamental de la resiliencia 

organizacional. Se refiere a la habilidad de una organización para ajustar sus 

estrategias, procesos y estructuras en respuesta a cambios en el entorno (Barreto et 

al., 2021). De acuerdo a Gutiérrez y Hoyos (2024), esta dimensión implica una 

flexibilidad organizativa que permite a la empresa modificar sus enfoques y 

métodos de operación para enfrentar nuevas circunstancias y desafíos. Las 

organizaciones resilientes no solo responden a las perturbaciones, sino también 

anticipan posibles cambios y preparan planes para adaptarse proactivamente 

(Mendieta y Mendieta, 2024). Tal como señalan Hedner et al. (2011), la capacidad 

de adaptación también se manifiesta en la disposición de la organización para 

adoptar nuevas tecnologías, innovar en sus productos y servicios, y modificar sus 

prácticas operativas para mantener su relevancia y competitividad. 

La robustez organizativa es otra dimensión clave de la resiliencia, que se 

refiere a la capacidad de una organización para resistir y absorber impactos 

negativos sin comprometer su funcionamiento esencial (Carreras et al., 2021). Una 

organización robusta cuenta con sistemas, procesos y recursos que le permiten 

soportar perturbaciones y mantener sus operaciones críticas en funcionamiento. La 

robustez implica tener estructuras organizativas y procesos internos que sean 

sólidos y estables, así como una infraestructura adecuada que pueda soportar 

diferentes tipos de estrés (Briones y Cao, 2023). Las organizaciones robustas 

también tienen mecanismos para gestionar riesgos y mantener la continuidad del 

negocio durante eventos adversos (Chimucheka y Mandipaka, 2015). 

La capacidad de recuperación se centra en la habilidad de una organización 

para volver a su estado operativo normal después de una crisis o perturbación. Tal 

como señalan Pino y Torral (2024), esta dimensión abarca la rapidez y eficacia con 

la que la organización puede restaurar sus operaciones y servicios después de un 



31 

 
 

impacto negativo (Mendieta y Mendieta, 2024). La capacidad de recuperación 

incluye la implementación de planes de contingencia, la movilización de recursos 

necesarios para la recuperación y la capacidad de aprender de la experiencia para 

mejorar las futuras respuestas a crisis. Las organizaciones que poseen una alta 

capacidad de recuperación pueden minimizar el tiempo de inactividad y reducir el 

impacto de las perturbaciones en sus operaciones y en su desempeño general 

(Barreto et al., 2021; Chimucheka y Mandipaka, 2015). 

El aprendizaje y la mejora continua son dimensiones cruciales de la 

resiliencia organizacional, ya que permiten a las organizaciones evolucionar y 

adaptarse a partir de experiencias y desafíos previos (Cocciro, 2021). Las 

organizaciones resilientes fomentan una cultura de aprendizaje, donde las lecciones 

aprendidas de experiencias pasadas se utilizan para mejorar procesos, estrategias y 

prácticas (Capurro, 2021). Esta dimensión incluye la capacidad de la organización 

para reflexionar sobre sus errores y éxitos, ajustar sus enfoques en función de la 

retroalimentación y realizar mejoras continuas en sus operaciones y gestión. El 

aprendizaje continuo permite a las organizaciones anticipar futuros desafíos y 

adaptarse con mayor agilidad a las condiciones cambiantes (García et al., 2021). 

El capital social y las redes de apoyo juegan un papel importante en la 

resiliencia organizacional, pues se refieren a la capacidad de una organización para 

movilizar recursos, apoyo y colaboración a través de sus redes sociales y relaciones 

externas (Mendieta y Mendieta, 2024). El capital social incluye la confianza, las 

relaciones y la cooperación entre los miembros de la organización y sus socios 

externos (Barreto et al., 2021; Chimucheka y Mandipaka, 2015). Las 

organizaciones que cuentan con un fuerte capital social pueden acceder a 

información valiosa, recibir apoyo en momentos de crisis y colaborar eficazmente 

con otros actores para superar desafíos, ya que las redes de apoyo también facilitan 

la compartición de recursos y conocimientos, lo que contribuye a la capacidad de 

la organización para adaptarse y recuperarse (Carreras et al., 2021). 
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2.3 Definición de términos 

a. Empoderamiento docente: Estrategias y prácticas para incrementar la 

autonomía, influencia y control de los profesores sobre su entorno laboral 

(Asunción, 2019). 

b. Resiliencia organizacional: Capacidad de una organización para adaptarse, 

responder y prosperar ante cambios y disrupciones (Pino y Torral, 2024). 

c. Colaboración: Trabajo conjunto que fomenta la comunicación efectiva y el 

apoyo mutuo en equipos educativos (Zapata, 2024). 

d. Reflexión crítica: Evaluación constante de los métodos pedagógicos con el fin 

de mejorar y adaptarse a nuevas tecnologías (Marcelo y Vaillant, 2018). 

e. Toma de decisiones: Proceso autónomo de seleccionar estrategias pedagógicas 

basadas en evidencia (Asunción, 2019). 

f. Influencia en el entorno: Impacto de los educadores en políticas educativas y 

cultura institucional (Boix y Jackson, 2011). 

g. Capacidad de recuperación: Habilidad para superar crisis organizativas y 

aprender de ellas (ISO 22316, 2017). 

h. Capacidad de adaptación: Ajustes estratégicos frente a cambios externos e 

internos (Lengnick-Hall et al., 2011). 

i. Robustez organizativa: Resistencia de una organización frente a presiones 

externas e internas (Stoltz, 2004). 

j. Aprendizaje continuo: Creación de una cultura que valora la mejora constante 

basada en experiencias previas (García et al., 2021). 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 La investigación se categoriza como investigación básica, de acuerdo con la 

categoría propuesta por Ñaupas et al. (2018). Este tipo de investigación estuvo orientado 

a la búsqueda de nuevos conocimientos y tiene como objetivo fundamental establecer las 

bases para investigaciones aplicadas o tecnológicas. Su importancia radica en su papel 

esencial para el desenvolvimiento del saber. En este entender, la investigación tuvo como 

finalidad llevar a cabo una contribución teórico-doctrinaria con relación a un tema o 

tópico de interés, profundizando en el conocimiento básico y fundamental de la variable 

de estudio. 

Por otro lado, se trata de una investigación que se desenvolvió en el plano de la 

cuantificación, el mismo que asume que los atributos son mensurables y la asunción de 

premisas a través de la estadística es posible (Supo, 2019). Por último, se puntualiza la 

tendencia deductiva de la presente pesquisa, toda vez que parte de presupuestos 

generalizados hacia un conocimiento delimitable 

Por otro lado, Bernal (2016) define la investigación relacional como un nivel en 

el que se destacan las conexiones o afinidades entre dos variables de estudio mediante la 

observación de sus cambios simultáneos o paralelos. En otras palabras, este enfoque se 

dedica a identificar relaciones a través de las variaciones observadas, considerando que 

no se trata de fenómenos que estén causalmente vinculados.  

En este contexto, la investigación relacional se enfocó en comprender la 

naturaleza de las asociaciones entre variables, resaltando la importancia de los cambios 

concomitantes o paralelos como indicadores de relaciones significativas, sin asumir una 

conexión causal directa entre los fenómenos estudiados.  

Según Arias et al. (2022), el diseño no experimental es un enfoque de 

investigación en el cual el investigador observa y recopila información sobre variables 

sin manipular activamente ninguna de ellas. Por otra parte, se trata de una investigación 
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de naturaleza transversal, ya que el número de momentos de recojo de información es 

único. Se trata de una investigación no experimental de corte prospectivo y análisis 

estadístico bivariado.  

Figura 1      

            Diseño de investigación 

 

 

 

 

 

 

Nota. Arias et al. (2022) 

 

Con base en lo descrito, el diagrama se pueden establecer las siguientes 

denominaciones: 

Se tienen: 

M : Muestra 

V1 : Empoderamiento docente 

V2 : Resiliencia organizacional 

r : Correlación estadística a determinar entre los dos constructos



35 

3.2 Cuadro de operacionalización de variables 

 

Operacionalización de las variables de investigación 

Variable 
Definición 

conceptual  

Definición 

operacional 
Dimensión  Indicadores  

Empoderamiento 

docente 

De acuerdo a 

Asunción (2019) 

El 

empoderamiento 

docente se puede 

definir como un 

conjunto de 

estrategias y 

prácticas 

destinadas a 

incrementar la 

autonomía, la 

influencia y el 

control de los 

profesores sobre 

su trabajo y su 

entorno 

profesional. 

Se medirá 

con un 

cuestionario 

compuesto 

por 20 

preguntas 

distribuidas 

en 4 

dimensiones. 

Toma de 

decisiones 

 Calidad de las decisiones 

 Uso de datos e información 

 Evaluación de riesgos 

 Capacidad de adaptación 

 Participación en la toma de decisiones 

Colaboración 

 Comunicación efectiva 

 Trabajo en equipo 

 Resolución de conflictos 

 Participación activa 

 Sinergia del equipo 

Reflexión 

crítica 

 Análisis de problemas 

 Evaluación de evidencia 

 Autoevaluación 

 Desarrollo de argumentos 

 Innovación en la resolución de problemas 

Influencia en 

el entorno 

 Impacto en el cambio organizacional 

 Capacidad de persuasión 

 Desarrollo de relaciones 

 Implementación de estrategias 

 Visibilidad y reconocimiento 
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Variable 
Definición 

conceptual  

Definición 

operacional 
Dimensión  Indicadores  

Resiliencia 

organizacional 

De acuerdo a 

Pino y Torral 

(2024) la 

resiliencia 

organizacional 

se refiere a la 

capacidad de 

una 

organización 

para anticipar, 

prepararse, 

responder y 

adaptarse a 

cambios e 

interrupciones, 

mientras sigue 

funcionando y 

prosperando. 

Se medirá 

con un 

cuestionario 

compuesto 

por 20 

preguntas 

distribuidas 

en cinco 

dimensiones 

Capacidad de 

adaptación 

 Ajusta estrategias externas. 

 Modifica procesos internos. 

 Adopta nuevas tecnologías. 

 Revisa estrategias periódicamente. 

Robustez 

organizativa 

 Gestiona riesgos efectivamente. 

 Soporta estrés infraestructural. 

 Mantiene operaciones críticas. 

 Mitiga impactos negativos. 

Capacidad de 

recuperación 

 Planes de contingencia claros. 

 Recupera rápidamente operaciones. 

 Moviliza recursos necesarios. 

 Aprende de crisis anteriores. 

Aprendizaje y 

la mejora 

continua 

 Fomenta cultura de aprendizaje. 

 Ajusta procesos y estrategias. 

 Evalúa áreas de mejora. 

 Promueve innovación continua. 

Capital social 

y las redes de 

apoyo 

 Mantiene relaciones sólidas. 

 Facilita cooperación externa. 

 Accede a información valiosa. 

 Fomenta colaboración efectiva. 

Nota: Elaboración propia. 
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3.3 Población y muestra de estudio 

3.3.1 Unidad de análisis 

Un docente de una institución educativa de Tacna. 

3.3.2 Población 

Según Bernal (2016), la población se refiere al conjunto completo de 

elementos o individuos que comparten una característica común y sobre los cuales 

se desea hacer inferencias. En ese sentido, se consideró como población a la 

totalidad de docentes de la Institución Educativa Emblemática Coronel Bolognesi, 

Jorge Martorell Flores y Luis Alberto Sánchez, cantidad que asciende a 228 

docentes.  

Tabla 1 

Población 

Institución educativa 
N° de 

docentes 

Institución Educativa Emblemática “Coronel 

Bolognesi” 
91 

Institución Educativa “Jorge Martorell Flores” 50 

Institución Educativa “Luis Alberto Sánchez” 87 

Total 228 

 Nota: Elaboración propia  

Se consideraron los siguientes criterios de inclusión y exclusión: 

 Criterios de inclusión 

- Ser docente activo en la Institución Educativa Emblemática Coronel 

Bolognesi, Jorge Martorell Flores y Luis Alberto Sánchez. 

- Tener al menos 1 año de experiencia en la institución educativa en la 

que labora. 

- Estar disponible para participar en las actividades de recolección de 

datos en el periodo establecido para el estudio. 
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- Haber firmado el consentimiento informado, aceptando participar 

voluntariamente en el estudio.  

 Criterios de exclusión 

- Docentes que estén de licencia, baja médica, o con alguna condición 

que les impida participar activamente en el estudio durante el periodo 

de recolección de datos. 

- Aquellos que se encuentren en proceso de jubilación durante el periodo 

de estudio. 

- Docentes que no hayan firmado el consentimiento informado, o que lo 

hayan retirado después de haberlo firmado.  

 

3.3.3 Muestra 

Según Bernal (2016), la muestra, en el ámbito de la investigación, es una porción 

o subconjunto seleccionado de la población que se utiliza para realizar inferencias y 

generalizaciones sobre la población completa. 

El muestreo fue de tipo probabilístico aleatorio simple, basado en la 

fundamentación de Bernal (2016), el cual se fundamenta en la necesidad de obtener una 

muestra representativa de la población en estudio, donde cada miembro de la población 

tenía una probabilidad conocida y no nula de ser seleccionado para formar parte de la 

muestra de estudio. Es decir, cada participante tuvo la misma oportunidad de ser 

seleccionado para participar en el estudio. 

De esta manera, se aplicó la fórmula de determinación del tamaño muestral para 

poblaciones finitas: 

Donde: 

n= muestra a obtener     n =? 

Z = Margen de confianza      Z = 1,96 

N = Población       N =228 

P = Posibilidad de éxito     P =0,5 

Q = Posibilidad de error     Q =0,5 
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E = Error (1-10)      E =0,03 

 

𝑛 =
𝑍∞
2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍∞2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

𝑛 =
3,84 ∗ 228 ∗ 1 ∗ 1

227 + 3,84 ∗ 1 ∗ 1
 

n = 141 

Tamaño de muestra  

El tamaño de la muestra ascendió a 141 docentes de instituciones públicas 

del distrito de Tacna. 

Selección de la muestra 

La determinación del tamaño muestral se ciñe a un criterio no probabilístico 

por conveniencia, tanto por la accesibilidad como por los criterios base para 

efectuar la intervención (criterios de inclusión). De otro lado, no se requiere 

estrategias de muestreo, ya que se trata de un grupo único, sometiéndose al grupo 

de participantes a un censo (muestreo censal) (Arias et al., 2022).  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1 Técnicas de recolección de datos 

Se empleó la técnica de la encuesta, la cual, en la investigación educativa, se 

refiere a una herramienta metodológica que se utiliza para recopilar información de una 

muestra de individuos o grupos en relación con ciertos aspectos de interés en el ámbito 

educativo, lo que permite diseñar estrategias, programas y políticas que se ajusten a las 

demandas del entorno educativo. (Marcos, 2020) 

3.4.2 Instrumentos de recolección de datos 

En cuanto al instrumento, en la presente investigación, se empleó el cuestionario, 

el cual, dentro de la investigación educativa, es una herramienta de recolección de datos 

que se utiliza para recopilar información sobre ciertos aspectos de interés en el ámbito 

educativo, como las opiniones, actitudes, comportamientos, conocimientos o cualquier 

otro aspecto que se quiera medir en una población determinada (Marcos, 2020). 



40 

 
 

El cuestionario es una serie de preguntas estructuradas que se presentan a los 

participantes de manera estandarizada, con el objetivo de obtener respuestas objetivas y 

comparables. Puede ser diseñado de diferentes maneras, dependiendo de los objetivos de 

la investigación, y puede incluir preguntas abiertas o cerradas, preguntas de opción 

múltiple, escalas de valoración o preguntas que requieren una respuesta numérica. 

(Espinoza y Toscano, 2015) 

a. Instrumento para medir empoderamiento docente: Una escala conformada por 

20 preguntas de tipo politómico, con 5 categorías de respuesta, cuyo tiempo 

aproximado de aplicación fue de 20 minutos, bajo una modalidad escrita o 

virtual y de manera individual o colectiva. Los 20 ítems estuvieron 

distribuidos en 4 dimensiones: toma de decisiones, colaboración, reflexión 

crítica e influencia en el entorno. 

b. Instrumento para medir resiliencia organizacional: Una escala conformada por 

20 preguntas de tipo politómico, con 5 categorías de respuesta, cuyo tiempo 

aproximado de aplicación fue de 20 minutos, bajo una modalidad escrita o 

virtual y de manera individual o colectiva. Los 20 ítems estuvieron 

distribuidos en 5 dimensiones: capacidad de adaptación, robustez 

organizativa, capacidad de recuperación, aprendizaje, la mejora continua, 

capital social y las redes de apoyo. 

3.4.3 Validez y confiabilidad de instrumentos 

Para garantizar la validez y confiabilidad del instrumento, se siguieron varias 

etapas clave en su desarrollo y evaluación. En primer lugar, se envió la rúbrica de 

evaluación a un panel de jueces expertos. Estos especialistas ofrecieron su opinión 

respecto a la objetividad, diversidad, pertinencia y redacción adecuada de los ítems del 

instrumento.  
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Tabla 2 

Jueces validadores de los instrumentos 

Institución educativa Grado 

académico 

Dictamen 

Ampuero Cano, Yda Maria Magister Favorable 

Ipanaque Casanova, Martha 

Lili  

Magister Favorable 

Saldaña Davila, Maricita Magister Favorable 

Nota: Evidencia del trabajo de campo (anexo 3).  

Una vez asegurada la validez, se llevó a cabo una prueba piloto con 20 docentes 

de otras instituciones educativas, que no formaron parte de la muestra principal del 

estudio. 

Tabla 3 

Cálculo del alfa de Cronbach para el instrumento de 

empoderamiento docente 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,916 20 

Nota: Evidencia del trabajo de campo (anexo 5).  

Con base al Alfa de Cronbach de 0,916 y tomando en cuenta las categorías de 

valoración ofrecidas por George y Mallery (2003), se ubica en el intervalo 0,9-1, el mismo 

que pertenece a la valoración “excelente”; por lo que el instrumento posee el atributo de 

fiabilidad, siendo aplicable a la muestra. 
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Tabla 4 

Cálculo del alfa de Cronbach para el instrumento de resiliencia 

organizacional 

 

 

 

Nota: Evidencia del trabajo de campo (anexo 5).  

Con base al Alfa de Cronbach de 0,916 y tomando en cuenta las categorías de 

valoración ofrecidas por George y Mallery (2003), se ubica en el intervalo 0,9-1, el mismo 

que pertenece a la valoración “excelente”; por lo que el instrumento posee el atributo de 

fiabilidad, siendo aplicable a la muestra. 

3.4.4 Aplicación de los instrumentos 

Los cuestionarios fueron aplicados de forma presencial, de manera colectiva, y se 

basaron en las preguntas estandarizadas contenidas en los instrumentos de recolección de 

datos (anexo 2), cuidando la privacidad de los participantes del estudio y siguiendo el 

cronograma establecido. 

3.5 Estrategia para la recolección de datos  

Se coordinó con las instituciones educativas para enviar una carta de presentación 

que acreditara la identidad de la investigadora y detallara los alcances de la investigación, 

incluyendo sus objetivos, instrumentos a utilizar y otras facilidades solicitadas. De esta 

manera, se llevó a cabo el trabajo de campo en el plazo de una semana, aplicando el 

instrumento de manera presencial a los docentes, conforme a su disponibilidad y 

aprovechando sus horarios de descanso tras la jornada laboral. 

En los casos en que no fue posible realizar la encuesta de forma presencial, se 

superó esta limitación enviando los cuestionarios a través del correo electrónico o 

mediante mensajería de WhatsApp. En todo momento, se recordó a los participantes que 

tenían la libertad de negarse a responder el cuestionario y se enfatizó el uso exclusivo de 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,931 20 
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la información con fines académicos, así como el estricto respeto al anonimato de las 

respuestas. 

Al finalizar la aplicación, se envió un informe preliminar de los resultados a las 

instituciones educativas participantes, con el fin de proporcionarles información útil para 

implementar posibles mejoras relacionadas con el empoderamiento y la resiliencia 

organizacional. 

3.6  Procesamiento de la información y métodos estadísticos de análisis de datos  

Una vez recolectados los datos, las actividades relacionadas con el tratamiento de 

los datos fueron las siguientes: El procesamiento de los datos se llevó a cabo mediante el 

diseño y alimentación de una base de datos, consignando los puntajes por ítems y 

dimensiones, calculando los rangos o intervalos de puntajes para obtener categorías de 

calificación y la categorización de las variables a nivel global. 

La presentación de los datos se realizó mediante el uso de tablas de distribución 

de frecuencias o puntajes, figuras estadísticas y otros recursos para el reporte de 

resultados. 

El análisis de los datos se efectuó tanto desde una óptica descriptiva, mediante el 

cálculo de frecuencias, porcentajes y cifras acumuladas, como desde una óptica 

inferencial, empleando el análisis de normalidad Kolmogorov-Smirnov y la Correlación 

de Pearson en caso de obtenerse una distribución normal, y Rho de Spearman en caso de 

obtenerse una distribución libre. Finalmente, la interpretación de los datos se realizó 

empleando técnicas de reporte cuantitativo, interpretando las cifras numéricas con base 

en la doctrina y teoría de ambas variables.  
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CAPÍTULO IV 

MARCO FILOSÓFICO 

El marco filosófico de esta investigación no solo se fundamenta en la necesidad 

de comprender y promover el empoderamiento docente y la resiliencia organizacional, 

sino también invita a reflexionar sobre sus implicancias filosóficas en el ámbito 

educativo. Como afirma Freire (1997), “la educación es un acto político y transformador, 

donde los sujetos involucrados deben ser conscientes de su papel como agentes de 

cambio”. Desde esta perspectiva, el empoderamiento docente no solo es una herramienta 

para mejorar el desempeño profesional, sino un vehículo para promover la emancipación 

de los educadores y su capacidad para transformar su entorno. 

El empirismo, como fundamento epistemológico, permite que las conclusiones de 

la investigación se basen en evidencias concretas y objetivas. Según Hume (1748), “toda 

idea proviene de una impresión previa”, lo que enfatiza la importancia de basarse en datos 

observables para la generación de conocimiento. En este caso, las dimensiones del 

empoderamiento y la resiliencia organizacional se definen y miden mediante indicadores 

que reflejan fenómenos tangibles dentro de las instituciones educativas. 

El positivismo, por su parte, contribuye a la sistematicidad del estudio al validar 

que las variables investigadas pueden ser cuantificadas y analizadas estadísticamente. 

Esto es coherente con la afirmación de Comte (1830), quien sostiene que “el 

conocimiento científico debe ser verificable y orientado a la predicción y el control de 

fenómenos”. La medición del empoderamiento docente y la resiliencia organizacional 

permite no solo describir su estado actual, sino también proponer intervenciones efectivas 

basadas en los resultados obtenidos. 

Desde un enfoque axiológico, la educación es valorada como un pilar esencial 

para la equidad social y el desarrollo humano. Como señala Nussbaum (2010), la 

educación debe promover las capacidades humanas fundamentales, entre ellas, la 

autonomía y la reflexión crítica. El empoderamiento docente, entendido como un proceso 

que incrementa la autonomía y la capacidad crítica de los educadores, contribuye 
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directamente a este objetivo al permitir que los maestros se conviertan en protagonistas 

de su desarrollo profesional y personal. 

Por su parte, la resiliencia organizacional refleja un compromiso ético con la 

sostenibilidad de las instituciones educativas, garantizando su capacidad para adaptarse y 

prosperar en un mundo en constante cambio. La resiliencia, según Adger (2000), “es una 

cualidad ética y práctica que permite a las comunidades mantenerse cohesionadas y 

funcionales frente a las adversidades”. 

En la práctica, este marco filosófico se traduce en estrategias concretas para 

fortalecer el liderazgo transformacional y el uso efectivo de los recursos educativos. El 

liderazgo transformacional, como lo describen Bass y Avolio (1994), inspira a los 

educadores a comprometerse con un propósito más elevado y a superar los desafíos del 

entorno escolar. De este modo, el empoderamiento docente y la resiliencia organizacional 

no solo se conceptualizan como metas educativas, sino como procesos dinámicos que 

fortalecen la capacidad adaptativa de las instituciones. 

Además, el uso de recursos tecnológicos y pedagógicos debe estar alineado con 

un enfoque humanista que priorice el desarrollo integral de los estudiantes y docentes. 

Como menciona Dewey (1916/2004), “la educación es una reconstrucción continua de la 

experiencia que amplía las posibilidades de futuro”. Este enfoque enfatiza que el 

aprendizaje significativo y la innovación pedagógica son esenciales para construir un 

sistema educativo resiliente y equitativo. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN  

5.1 Análisis descriptivo 

5.1.1  Variable empoderamiento docente y dimensiones 

Tabla 5 

Nivel de empoderamiento docente 

Niveles Frecuencia % Porcentaje 

Alta 37 26,24 % 

Moderada 49 34,75 % 

Baja 55 39,01 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 2 

Nivel de empoderamiento docente 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 5. 

 

 Interpretación: En el análisis del empoderamiento docente (tabla 5), se 

observa que la mayoría de los docentes evaluados se encuentra en un nivel bajo de 

empoderamiento, representando el 39,01 % del total; seguido de un nivel moderado 
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con el 34,75 %; finalmente, un nivel alto con el 26,24%. Esto indica que existe una 

prevalencia de docentes con bajo empoderamiento en la muestra estudiada.  

Tabla 6 

Nivel de toma de decisiones 

Niveles F % 

Alta 41 29,08 % 

Moderada 45 31,91 % 

Baja 55 39,01 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 3 

Nivel de toma de decisiones 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 6. 

 

Interpretación: En la dimensión de toma de decisiones (tabla 6), los 

resultados muestran una tendencia similar, con el 39,01 % de los docentes en un 

nivel bajo, el 31,91 % en un nivel moderado y el 29,08 % en un nivel alto. Estos 

hallazgos sugieren que, en general, los docentes presentan limitaciones tanto en su 

empoderamiento como en la capacidad de toma de decisiones, lo que podría influir 

en su desempeño y autonomía profesional. 
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Tabla 7 

Nivel de colaboración 

Niveles F % 

Alta 38 26,95 % 

Moderada 48 34,04 % 

Baja 55 39,01 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 4  

Nivel de colaboración 

 
            Nota: Elaborado en base a la tabla 7. 

 

Interpretación: En cuanto a la colaboración (tabla 7), se identifica que la 

mayor proporción de los docentes evaluados presenta un nivel bajo, alcanzando el 

39,01 % del total, seguido de un nivel moderado con el 34,04 % y un nivel alto con 

el 26,95 %. Estos resultados sugieren una tendencia hacia la baja colaboración entre 

los docentes, lo que podría afectar negativamente el trabajo en equipo y la cohesión 

en el entorno educativo.  
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Tabla 8 

Nivel de reflexión crítica 

Niveles F % 

Alta 36 25,53 % 

Moderada 39 27,66 % 

Baja 66 46,81 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 5 

Nivel de reflexión crítica 

 
           Nota: Elaborado en base a la tabla 8. 

 

Interpretación: Por otro lado, en la dimensión de reflexión crítica (tabla 8), 

se evidencia que casi la mitad de los docentes (46,81 %) tienen un nivel bajo de 

reflexión crítica, mientras que el 27,66 % se encuentra en un nivel moderado y el 

25,53 % en un nivel alto. Este panorama indica que los docentes presentan 

dificultades para realizar análisis críticos de sus prácticas, lo que podría limitar su 

capacidad de mejora continua y toma de decisiones fundamentadas en su labor 

educativa. 
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Tabla 9 

Nivel de influencia del entorno 

Niveles F % 

Alta 39 27,66 % 

Moderada 41 29,08 % 

Baja 61 43,26 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 6 

Nivel de influencia del entorno 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 9. 

 

Interpretación: En la dimensión de influencia del entorno (tabla 9), se 

observa que el nivel bajo predomina entre los docentes, alcanzando un 43,26 %, lo 

que indica una percepción limitada de su capacidad para influir en factores externos 

a su institución. El 29,08 % muestra un nivel moderado y solo el 27,66 % se 

encuentra en un nivel alto. Esto sugiere una baja percepción de influencia en el 

entorno, lo que podría afectar la efectividad de las iniciativas y proyectos educativos 

que requieren interacción con actores externos. 
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5.1.2  Variable resiliencia organizacional y dimensiones 

Tabla 10 

Nivel de resiliencia organizacional 

Niveles F % 

Alta 38 26,95 % 

Moderada 49 34,75 % 

Baja 54 38,30 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 7  

Nivel de resiliencia organizacional 

 
            Nota: Elaborado en base a la tabla 10. 

 

Interpretación: En cuanto a la resiliencia organizacional (tabla 10), los 

resultados reflejan una tendencia similar, donde el 38,30 % de los docentes se 

encuentra en un nivel bajo, indicando dificultades para adaptarse a cambios y 

afrontar desafíos organizacionales. Un 34,75 % presenta un nivel moderado y el 

26,95 % alcanza un nivel alto. Esto evidencia que una proporción significativa de 

docentes percibe limitaciones en su capacidad para responder y adaptarse 

eficazmente a situaciones adversas en su entorno laboral. 
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Tabla 11 

Nivel de capacidad de adaptación 

Niveles F % 

Alta 34 24,11 % 

Moderada 41 29,08 % 

Baja 66 46,81 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 8  

Nivel de capacidad de adaptación 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 11. 

 

Interpretación: En la dimensión de capacidad de adaptación (tabla 11), los 

resultados muestran que un 46,81 % de los docentes presenta un nivel bajo, lo que 

indica dificultades significativas para ajustarse a cambios y enfrentar situaciones 

nuevas dentro de su entorno organizacional. El nivel moderado alcanza el 29,08 %; 

mientras que solo el 24,11 % muestra una alta capacidad de adaptación. Estos datos 

reflejan una tendencia preocupante, ya que una gran parte del personal docente 

podría estar experimentando problemas para manejar la incertidumbre y los 

cambios en el contexto educativo. 
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Tabla 12 

Nivel de robustez organizativa 

Niveles F % 

Alta 36 25,53 % 

Moderada 44 31,21 % 

Baja 61 43,26 % 

Total 36 25,53 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 9 

Nivel de robustez organizativa 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 12. 

 

Interpretación: En cuanto a la robustez organizativa (tabla 12), se observa 

que el 43,26 % de los docentes se encuentra en un nivel bajo, sugiriendo una 

limitada capacidad de la organización para mantener su funcionamiento efectivo 

ante adversidades. El 31,21 % presenta un nivel moderado y el 25,53 % alcanza un 

nivel alto. Estos resultados indican que existe una vulnerabilidad significativa en la 

estructura organizativa de la institución, lo que podría repercutir en su capacidad 

para enfrentar desafíos y mantener la estabilidad operativa. 
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Tabla 13 

Nivel de capacidad de recuperación 

Niveles F % 

Alta 32 22,70 % 

Moderada 46 32,62 % 

Baja 63 44,68 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 10 

Nivel de capacidad de recuperación 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 13. 

 

Interpretación: En cuanto a la capacidad de recuperación (tabla 13), los 

resultados indican que el 44,68 % de los docentes se encuentra en un nivel bajo, lo 

que sugiere dificultades para recuperarse tras situaciones adversas y restablecer el 

rendimiento esperado. El 32,62 % de los docentes se posiciona en un nivel 

moderado, mientras que solo el 22,70 % alcanza un nivel alto de capacidad de 

recuperación. Esto evidencia que la mayoría de los docentes percibe limitaciones 

para afrontar y recuperarse de eventos estresantes, lo que podría afectar la 

resiliencia general de la organización educativa. 
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Tabla 14 

Nivel de aprendizaje y la mejora continua 

Niveles F % 

Alta 36 25,53 % 

Moderada 49 34,75 % 

Baja 56 39,72 % 

Total 141 100,00 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 11  

Nivel de aprendizaje y la mejora continua 

 
            Nota: Elaborado en base a la tabla 14. 

 

Interpretación: Respecto a la dimensión de aprendizaje y mejora continua (tabla 

14), se observa que el 39,72 % de los docentes se ubica en un nivel bajo, lo que 

indica una falta de estrategias efectivas para el desarrollo profesional y la 

innovación educativa. Un 34,75 % presenta un nivel moderado y el 25,53 % alcanza 

un nivel alto. Estos datos reflejan la necesidad de fortalecer procesos formativos 

que impulsen el aprendizaje continuo entre los docentes. 
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Tabla 15 

Nivel de capital social y las redes de apoyo 

Niveles F % 

Alta 31 21,99 % 

Moderada 45 31,91 % 

Baja 65 46,10 % 

Total 31 21,99 % 

Nota: Elaborado en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Figura 12 

Nivel de capital social y las redes de apoyo 

 
Nota: Elaborado en base a la tabla 15. 

 

Interpretación: En la dimensión de capital social y redes de apoyo (tabla 

15), se destaca que el 46,10 % de los docentes reporta un nivel bajo, lo que indica 

una percepción de debilidad en las redes de colaboración y apoyo mutuo. El 31,91 

% presenta un nivel moderado y solo el 21,99 % se encuentra en un nivel alto. Estos 

resultados sugieren que existen dificultades en la creación y fortalecimiento de 

vínculos sociales que promuevan un entorno colaborativo y de apoyo en la 

comunidad educativa. 

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

Alta
Moderada

Baja

21,99 %

31,91 %

46,10 %

P
o
rc

en
ta

je
 (

%
)

Niveles



57 

 
 

5.2 Análisis inferencial  

 

Tabla 16 

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov 

 
Kolmogorov-Smirnov 

E s t. g l S i g 

Empoderamiento docente 0,198 141 0,000 

Toma de decisiones 0,132 141 0,001 

Colaboración 0,174 141 0,002 

Reflexión crítica 0,148 141 0,000 

Influencia en el entorno 0,118 141 0,001 

Resiliencia organizacional 0,174 141 0,000 

Capacidad de adaptación 0,112 141 0,000 

Robustez organizativa 0,131 141 0,001 

Capacidad de recuperación 0,174 141 0,002 

Aprendizaje y la mejora continua 0,218 141 0,000 

Capital social y las redes de apoyo 0,135 141 0,000 

Nota: Elabora en SPSS v26 a partir de los datos del trabajo de campo. 

Interpretación: Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov (tabla 16) indican que ninguna de las variables evaluadas sigue una 

distribución normal, ya que todos los valores de significancia (p) son menores al 

umbral comúnmente aceptado de 0,05. Los valores más bajos de p se encuentran en 

las dimensiones de empoderamiento docente (0,000), reflexión crítica (0,000), 

resiliencia organizacional (0,000) y aprendizaje y mejora continua (0,000), lo que 

refuerza la evidencia de que los datos no presentan una distribución normal. Otros 

indicadores, como toma de decisiones (0,001), colaboración (0,002), capacidad de 

adaptación (0,000), entre otros, también muestran p menores a 0,05. Estos 

resultados sugieren que, en general, las variables analizadas no siguen una 

distribución normal, por lo que se deberá emplear estadística no paramétrica, 

específicamente el Rho de Spearman. 
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Contraste de hipótesis general 

H0: El empoderamiento no se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

H1: El empoderamiento se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

Criterio para la aceptación de hipótesis: si el p valor hallado es inferior 

al 0,05 la Ho se rechaza y se acepta la H1. 

Tabla 17 

Correlación entre Empoderamiento docente y Resiliencia organizacional 

** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 

Interpretación: Los resultados del contraste de hipótesis general (tabla 17) 

muestran un coeficiente de correlación de 0,657 entre empoderamiento docente y 

resiliencia organizacional, con un valor de p = 0,000, lo que es significativamente 

inferior al umbral de 0,05. Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la 

hipótesis alternativa (H1), que sostiene que existe una relación significativa entre 

ambas variables. El valor del coeficiente de correlación indica una correlación 

moderada y positiva entre el empoderamiento docente y la resiliencia 

organizacional, lo que sugiere que, a mayor empoderamiento docente, mayor será 

la resiliencia organizacional en las instituciones educativas del distrito de Tacna.  

  

Resiliencia organizacional 

Empoderamiento 

docente 

Coeficiente de correlación 0,657** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 141 
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 Contraste de hipótesis específica 1  

H0: La toma de decisiones no se relaciona significativamente con la 

resiliencia organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de 

Tacna, 2024. 

Ha: La toma de decisiones se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

Tabla 18 

Correlación entre toma de decisiones y resiliencia organizacional 

**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 

Interpretación: Los resultados del contraste de hipótesis específica 1 (tabla 

18) muestran un coeficiente de correlación de 0,317 entre toma de decisiones y 

resiliencia organizacional, con un valor de p = 0,000, que es significativamente 

menor que el umbral de 0,05. Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar 

la hipótesis alternativa (Ha), indicando que existe una relación significativa entre 

ambas variables. El coeficiente de correlación de 0,317 sugiere una correlación 

positiva moderada, lo que implica que a medida que mejora la toma de decisiones 

en los docentes, también lo hace la resiliencia organizacional.  

Contraste de hipótesis específica 2 

H0: La colaboración no se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024.  

Ha: La colaboración se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

 

Resiliencia organizacional 

Toma de 

decisiones 

Coeficiente de correlación 0,317** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 141 
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Tabla 19 

Correlación entre colaboración y resiliencia organizacional 

** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 

Interpretación: Los resultados del contraste de hipótesis específica 2 (tabla 

19) muestran un coeficiente de correlación de 0,838 entre colaboración y resiliencia 

organizacional, con un valor de p = 0,000, que es significativamente inferior al 

umbral de 0,05. Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis 

alternativa (Ha), indicando que existe una relación altamente significativa entre 

ambas variables. El coeficiente de 0,838 sugiere una correlación fuerte y positiva, 

lo que implica que, a mayor nivel de colaboración entre los docentes, mayor será la 

resiliencia organizacional en las instituciones educativas.  

Contraste de hipótesis específica 3 

H0: La reflexión crítica no se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

Ha: La reflexión crítica se relaciona significativamente con la resiliencia 

organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de Tacna, 2024. 

Tabla 20 

Correlación entre reflexión crítica y resiliencia organizacional 

**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 

Interpretación: Los resultados del contraste de hipótesis específica 3 (tabla 

20) muestran un coeficiente de correlación de 0,564 entre reflexión crítica y 

Resiliencia organizacional 

Colaboración 

Coeficiente de correlación 0,838** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 141 

Resiliencia organizacional 

Reflexión crítica 

Coeficiente de correlación 0,564** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 141 
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resiliencia organizacional, con un valor de p = 0,000, que es significativamente 

menor que el umbral de 0,05. Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar 

la hipótesis alternativa (Ha), indicando que existe una relación significativa entre 

ambas variables. El coeficiente de 0,564 sugiere una correlación moderada y 

positiva, lo que significa que un mayor nivel de reflexión crítica entre los docentes 

está asociado con una mayor resiliencia organizacional en las instituciones 

educativas.  

Contraste de hipótesis específica 4 

H0: La influencia del entorno no se relaciona significativamente con la 

resiliencia organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de 

Tacna, 2024. 

Ha: La influencia del entorno se relaciona significativamente con la 

resiliencia organizacional en docentes de instituciones públicas del distrito de 

Tacna, 2024. 

Tabla 21 

Correlación entre influencia del entorno y resiliencia organizacional 

** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 

Interpretación: Los resultados del contraste de hipótesis específica 4 (tabla 

21) muestran un coeficiente de correlación de 0,601 entre influencia del entorno y 

resiliencia organizacional, con un valor de p = 0,000, que es significativamente 

menor al umbral de 0,05. Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la 

hipótesis alternativa (Ha), indicando que existe una relación significativa entre 

ambas variables. El coeficiente de 0,601 sugiere una correlación moderada a fuerte 

y positiva, lo que implica que una mayor influencia del entorno, entendida como 

las condiciones externas que afectan el desempeño y el bienestar de los docentes, 

está asociada con una mayor resiliencia organizacional.  

Resiliencia organizacional 

Influencia del 

entorno 

Coeficiente de correlación 0,601** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 141 
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DISCUSIÓN 

 

Con relación al objetivo general, los resultados del contraste de hipótesis general 

muestran un coeficiente de correlación de 0,657 entre el empoderamiento docente y la 

resiliencia organizacional, con un valor de significancia bilateral (p = 0,000), inferior al 

umbral de 0,05. Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis 

alternativa (H1), concluyendo que existe una relación significativa entre ambas variables. 

La correlación moderada y positiva sugiere que, a mayor nivel de empoderamiento 

docente, se incrementa la resiliencia organizacional, fortaleciendo la capacidad de las 

instituciones educativas para adaptarse a desafíos y adversidades.  

En comparación con el estudio de Pino y Torralbas (2024), en Cuba, se observa 

una convergencia en la importancia de la resiliencia organizacional como un factor crítico 

para enfrentar entornos cambiantes y competitivos. Sin embargo, mientras el presente 

trabajo aborda esta resiliencia desde la perspectiva educativa y su vinculación con el 

empoderamiento docente, Pino y Torralbas enfatizan su impacto en la gestión 

administrativa empresarial. Además, el enfoque metodológico cualitativo predominante 

en el estudio cubano contrasta con el enfoque cuantitativo del presente análisis, que utiliza 

la correlación estadística para establecer relaciones entre variables. Ambos coinciden en 

que la resiliencia organizacional es una estrategia clave para lograr adaptabilidad y 

competitividad, aunque el contexto empresarial de Pino y Torralbas difiere 

significativamente del contexto educativo de este estudio. 

Por otro lado, los hallazgos de Granero et al. (2024) en España también destacan 

el impacto del empoderamiento en el ámbito docente, específicamente en la formación 

inicial del profesorado. En este caso, se identificó que un clima de empoderamiento 

percibido por los docentes en formación inicial fomenta su motivación autónoma e 

intención docente, mientras que un clima de desempoderamiento conduce a 

desmotivación y frustración de necesidades. Aunque el contexto y las metodologías 

difieren —el estudio español utilizó análisis de trayectorias (path analysis)—, ambos 

trabajos coinciden en señalar que el empoderamiento es un factor determinante en el 
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desempeño y la disposición de los docentes, aunque este estudio lo vincula directamente 

con la resiliencia organizacional en lugar de la intención docente. 

Asimismo, el estudio de Ruiz et al. (2024) en Ecuador resalta el empoderamiento 

docente desde una perspectiva tecnológica y de formación continua en el ámbito 

universitario. A diferencia del presente trabajo, que se centra en la correlación entre 

empoderamiento y resiliencia organizacional en instituciones educativas generales, el 

enfoque de Ruiz et al. aborda la integración de entornos virtuales de aprendizaje (EVEA) 

y los desafíos asociados con la capacitación tecnológica. No obstante, ambos estudios 

comparten la conclusión de que el empoderamiento docente, ya sea a través de formación 

continua o de contextos laborales fortalecidos, es esencial para enfrentar los desafíos del 

siglo XXI y promover la mejora institucional. 

Con relación al objetivo específico 1, el análisis de la relación entre toma de 

decisiones y resiliencia organizacional presenta un coeficiente de correlación de 0,317, 

con un valor de significancia bilateral (p = 0,000), que es menor al umbral de 0,05. Esto 

permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa (Ha), indicando 

una correlación positiva moderada. Este resultado implica que una mejora en las 

habilidades de toma de decisiones de los docentes se asocia con un incremento en la 

resiliencia organizacional.  

En comparación, el estudio de Asunción (2019) en España destaca cómo las 

metodologías activas empoderan a los docentes mediante herramientas que mejoran la 

comunicación, las competencias y la creación de ambientes de aprendizaje positivos. 

Aunque el enfoque de Asunción no aborda directamente la toma de decisiones, sí enfatiza 

que el empoderamiento docente mediante estas metodologías fomenta transformaciones 

educativas profundas, un aspecto que se alinea indirectamente con el desarrollo de 

resiliencia organizacional. Ambos estudios coinciden en que fortalecer a los docentes, ya 

sea a través de habilidades específicas como la toma de decisiones o mediante 

metodologías innovadoras, impacta positivamente en la mejora del entorno educativo. 

Por otro lado, Reyes y Cantoral (2016), en Argentina, enfocaron el 

empoderamiento docente desde la Teoría Socioepistemológica en Matemática Educativa. 

Este estudio señala que situar la problematización de los conocimientos en el centro del 
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aprendizaje transforma la relación docente-conocimiento y promueve cambios 

significativos en la educación. Aunque su énfasis está en un área específica del 

conocimiento, comparte con el presente estudio la idea de que la mejora de competencias 

específicas, como la toma de decisiones en este caso, fortalece las capacidades 

organizacionales. Sin embargo, la perspectiva socioepistemológica de Reyes y Cantoral 

enfatiza un cambio conceptual más amplio, mientras que este estudio se concentra en una 

competencia específica con un impacto concreto en la resiliencia. 

Finalmente, el trabajo de Jiménez et al. (2020) en Perú analiza la relación entre 

empoderamiento y liderazgo educativo en directores de instituciones básicas, mostrando 

una correlación significativa entre estos factores. Aunque el contexto del liderazgo 

educativo en directivos difiere del empoderamiento docente y la toma de decisiones, 

ambos estudios resaltan que el fortalecimiento de competencias clave influye en la gestión 

institucional. La principal diferencia radica en el enfoque: mientras Jiménez et al. se 

centran en directivos y su capacidad de liderazgo, este análisis aborda directamente las 

habilidades de los docentes como una vía para fortalecer la resiliencia organizacional. 

Con relación al objetivo específico 2, los resultados del contraste muestran un 

coeficiente de correlación de 0,838 entre colaboración y resiliencia organizacional, con 

un valor de p = 0,000, significativamente inferior a 0,05. Esto lleva a rechazar la hipótesis 

nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa (Ha), concluyendo que existe una relación 

fuerte y positiva entre ambas variables. La elevada correlación sugiere que un mayor nivel 

de colaboración entre los docentes se traduce en una resiliencia organizacional más 

robusta.  

Este hallazgo encuentra resonancia en el estudio de Santa et al. (2023), quien 

demostró que un programa de talento humano diseñado para empoderar a los docentes en 

la zona andina del Perú tuvo un impacto significativo en su empoderamiento personal, 

relacional y colectivo. Aunque Santa et al. se enfocaron en el empoderamiento docente 

como resultado de intervenciones programadas, los resultados también reflejan cómo 

estas iniciativas fortalecen aspectos colaborativos y organizacionales, favoreciendo 

cambios positivos en las instituciones. Ambas investigaciones coinciden en que la mejora 

de prácticas y habilidades colectivas en los docentes se traduce en una mayor capacidad 
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de adaptación y transformación en el entorno educativo. Sin embargo, el estudio de Santa 

et al. utiliza un enfoque preexperimental para evaluar el impacto de un programa, mientras 

que este análisis emplea un diseño correlacional para identificar relaciones entre 

variables. 

Por su parte, Limonchi et al. (2023) encontraron una correlación positiva de 0,842 

entre empoderamiento y motivación docente, con un p-valor de 0,000, lo que sugiere una 

relación significativa similar en magnitud a la presente investigación. Ambos estudios 

destacan que factores internos como la motivación o la colaboración son esenciales para 

fortalecer el desempeño y la cohesión organizacional. Sin embargo, Limonchi et al. se 

centran en el empoderamiento individual como motor de la motivación, mientras que el 

presente análisis aborda la colaboración como una dinámica grupal que impulsa la 

resiliencia organizacional. Una diferencia clave radica en que Limonchi et al. se enfocan 

en las implicancias motivacionales a nivel personal, mientras que este estudio subraya la 

importancia de los esfuerzos colectivos para el fortalecimiento de la organización. 

Con relación al objetivo específico 3, se obtuvo un coeficiente de correlación de 

0,564 con un valor de significancia bilateral (p = 0,000), lo que permite rechazar la 

hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa (Ha) sobre la relación entre reflexión 

crítica y resiliencia organizacional. Este resultado evidencia una correlación moderada y 

positiva entre las variables, indicando que un mayor nivel de reflexión crítica por parte 

de los docentes está asociado con una mejor capacidad de resiliencia organizacional.  

Este hallazgo se alinea con el estudio de Asias et al. (2022), que enfatiza el rol del 

empoderamiento docente como un medio para fomentar la responsabilidad social, la 

innovación crítica y el desempeño transformador en las prácticas educativas. Aunque 

Asias et al. abordan el empoderamiento desde una perspectiva conceptual, los resultados 

coinciden en destacar la relevancia de las competencias críticas y reflexivas como pilares 

para mejorar la capacidad de respuesta y adaptación de los docentes frente a los desafíos 

educativos. Una diferencia clave radica en que el presente análisis se centra en el impacto 

directo de la reflexión crítica en la resiliencia organizacional; mientras que Asias et al. 

examinan el empoderamiento docente como un concepto más amplio que integra 

autoeficacia y responsabilidad social. 
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Por otro lado, García y Quintana (2020) analizaron la agencia personal y el 

empoderamiento en beneficiarias del programa Juntos, encontrando una mayor capacidad 

de agencia en participantes con más tiempo en el programa, pero sin diferencias 

significativas en el nivel de empoderamiento. Aunque este estudio no se enfoca 

directamente en la reflexión crítica ni en el ámbito educativo, los resultados sugieren que 

el tiempo y la experiencia en entornos estructurados pueden influir en la capacidad de las 

personas para actuar de manera más autónoma y reflexiva. Comparado con el presente 

análisis, el enfoque de García y Quintana es descriptivo y está dirigido a una población 

diferente, pero ambos coinciden en la importancia de desarrollar competencias que 

potencien la capacidad de respuesta ante los retos del entorno. 

Por ello, aunque el presente estudio, Asias et al. (2022) y García y Quintana (2020) 

abordan diferentes contextos y poblaciones, comparten la idea de que el desarrollo de 

habilidades reflexivas, críticas y de empoderamiento contribuye significativamente al 

fortalecimiento de las capacidades individuales y organizacionales. La principal 

diferencia radica en los niveles de análisis: mientras el presente estudio explora la relación 

entre reflexión crítica y resiliencia organizacional en docentes, los otros estudios abordan 

aspectos más amplios como el empoderamiento y la agencia personal desde perspectivas 

conceptuales o descriptivas. Estas diferencias enriquecen la discusión y refuerzan la 

importancia de promover competencias críticas para afrontar desafíos diversos en 

distintos contextos. 

Con relación al objetivo específico 4, el contraste de la relación entre influencia 

del entorno y resiliencia organizacional arroja un coeficiente de correlación de 0,601, con 

un valor de significancia bilateral (p = 0,000), menor al umbral de 0,05. Esto lleva a 

rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa (Ha), indicando una 

correlación positiva moderada a fuerte. Este hallazgo sugiere que las condiciones externas 

que afectan a los docentes influyen significativamente en la resiliencia organizacional.  

El estudio de Granero et al. (2024) en España complementa este análisis al 

evidenciar cómo el clima de empoderamiento percibido por los docentes en formación 

inicial influye positivamente en su motivación, satisfacción de necesidades y proyección 

profesional. Aunque se centra en el contexto de formación inicial, el clima de 
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empoderamiento puede ser visto como un componente clave del entorno educativo que 

favorece la resiliencia, ya que motiva a los docentes a participar activamente en su 

desarrollo profesional y a adaptarse de manera efectiva a las exigencias del sistema 

educativo. En contraposición, un clima de desempoderamiento tiene efectos negativos 

que podrían debilitar la resiliencia organizacional al frustrar las necesidades de los 

docentes. 

Ruiz et al. (2024), en Ecuador, aunque enfocado en el uso de entornos virtuales 

de enseñanza y aprendizaje (EVEA), refuerza la importancia de la formación continua y 

la colaboración como aspectos del entorno que fortalecen el rol multifacético del docente. 

Este estudio evidencia que la adaptación a la tecnología y la formación a lo largo de la 

vida son elementos cruciales para superar desafíos contemporáneos en educación 

superior. Si bien Ruiz et al. no abordan directamente la resiliencia organizacional, los 

resultados sugieren que la formación y la colaboración en entornos virtuales pueden ser 

herramientas clave para crear un entorno que fomente la resiliencia institucional al 

mejorar la capacidad de los docentes para enfrentar cambios tecnológicos y pedagógicos. 

Por otro lado, Jiménez et al. (2020) analizan la relación entre empoderamiento y 

liderazgo educativo en directivos, encontrando que el empoderamiento influye 

positivamente en el liderazgo, lo cual repercute directamente en la gestión institucional. 

Este hallazgo complementa la correlación entre entorno y resiliencia organizacional al 

demostrar que un liderazgo fuerte, respaldado por un entorno empoderado, puede ser un 

factor crucial para desarrollar resiliencia en las instituciones educativas. En contraste con 

los otros estudios, Jiménez et al. se enfocan en el nivel directivo, destacando que la 

influencia del entorno no solo afecta a los docentes, sino también a los líderes educativos, 

quienes juegan un rol fundamental en la configuración de un entorno resiliente. 
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CONCLUSIONES 

 

1.     Con relación al objetivo general, existe una relación significativa entre el 

empoderamiento docente y la resiliencia organizacional, reflejada en un coeficiente 

de correlación de 0,657 con un nivel de significancia de p = 0,000. Por tanto, a medida 

que los docentes desarrollan mayores niveles de empoderamiento, las instituciones 

educativas incrementan su capacidad para adaptarse y enfrentar los desafíos que se 

presentan en un entorno cambiante, consolidando así su resiliencia organizacional. 

2.     Con relación al primer objetivo específico, la correlación positiva moderada entre la 

toma de decisiones y la resiliencia organizacional (r = 0,317, p = 0,000) indica que 

las habilidades de toma de decisiones de los docentes son un elemento clave para 

fortalecer la capacidad institucional. Esto implica que docentes con mayor capacidad 

para evaluar opciones y actuar de manera efectiva contribuyen de forma significativa 

al desarrollo de una organización educativa resiliente. 

3.    Respecto al segundo objetivo específico, la colaboración destacó como el factor más 

relevante, con una correlación positiva fuerte (r = 0,838, p = 0,000). Este resultado 

resalta la importancia del trabajo en equipo y la cooperación entre docentes para 

promover un ambiente de apoyo mutuo, que facilita la adaptación a circunstancias 

adversas y refuerza la capacidad de la institución para mantenerse sólida frente a los 

desafíos. 

4.    En cuanto al tercer objetivo específico, la reflexión crítica mostró una correlación 

positiva moderada con la resiliencia organizacional (r = 0,564, p = 0,000), 

evidenciando que los docentes que analizan de manera reflexiva y crítica su práctica 

educativa contribuyen significativamente al fortalecimiento de la resiliencia 

institucional. Este aspecto resulta fundamental para generar una cultura 

organizacional orientada al aprendizaje continuo y la innovación. 

5.    Asimismo, con relación al cuarto objetivo específico, la influencia del entorno 

presentó una correlación positiva moderada a fuerte (r = 0,601, p = 0,000). Esto señala 

que las condiciones externas que afectan a los docentes impactan significativamente 
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en la resiliencia organizacional, destacando la necesidad de que las instituciones 

educativas sean conscientes del entorno en el que operan y desarrollen estrategias para 

mitigar los factores externos adversos, fortaleciendo así su capacidad de adaptación y 

sostenibilidad.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. A las áreas de Gestión Educativa y Recursos Humanos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local (UGEL), implementar programas de formación en liderazgo y 

habilidades de autogestión mediante talleres interactivos y sesiones de coaching 

grupal, utilizando metodologías participativas que incluyan estudios de caso y 

simulaciones prácticas. Se espera que esto promueva una mayor autoconfianza y 

capacidad de acción en los docentes, impactando positivamente en la capacidad de 

las instituciones para enfrentar desafíos y adaptarse a cambios. 

2. En cuanto a la toma de decisiones, se recomienda a los directivos escolares y al 

personal de planeamiento y desarrollo de las instituciones educativas del distrito de 

Tacna establecer un plan anual de capacitación en toma de decisiones estratégicas. 

Este plan puede basarse en una metodología de aprendizaje basado en problemas 

(ABP), donde los docentes analicen situaciones reales y propongan soluciones 

fundamentadas. Los efectos esperados incluyen un fortalecimiento en la capacidad 

de los docentes para manejar situaciones complejas y una mejora en la cohesión 

organizacional, al tomar decisiones más informadas y eficaces. 

3. Para fomentar la colaboración, las direcciones de las instituciones educativas deben 

organizar jornadas de integración y proyectos de trabajo en equipo. Estas 

actividades deben emplear metodologías de aprendizaje colaborativo, como 

dinámicas grupales y proyectos conjuntos, orientados a resolver problemas 

específicos de la comunidad educativa. Se prevé que esto refuerce los vínculos entre 

los docentes, mejore la comunicación y cree un ambiente laboral más armónico, 

promoviendo así una resiliencia organizacional más sólida. 

4. Respecto a la reflexión crítica, se aconseja a los responsables de Innovación 

Educativa de la UGEL de Tacna implementar ciclos de reflexión pedagógica y 

grupos de aprendizaje profesional (PLCs, por sus siglas en inglés). Estas sesiones 

deben emplear una metodología de análisis crítico-reflexivo, donde los docentes 

compartan experiencias, analicen prácticas educativas y diseñen mejoras conjuntas. 
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Los efectos esperados incluyen una mejora en las prácticas educativas individuales 

y colectivas, así como un mayor compromiso con el desarrollo profesional 

continuo, fortaleciendo la resiliencia institucional. 

5. Asimismo, para abordar la influencia del entorno, el área de Proyección Social de 

las instituciones educativas debe promover alianzas estratégicas con entidades 

locales y organizaciones no gubernamentales, a través de mesas de diálogo y planes 

de acción comunitaria que empleen metodologías participativas, como el enfoque 

de marco lógico. Los efectos esperados incluyen una mayor capacidad para 

identificar y mitigar factores externos adversos, así como un fortalecimiento de la 

relación entre la comunidad y las instituciones educativas, favoreciendo un entorno 

más propicio para la resiliencia organizacional. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO: EMPODERAMIENTO Y RESILIENCIA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES PÚBLICAS DEL 

DISTRITO DE TACNA, 2024. 

Problema de 

investigación 
Objetivo Hipótesis Variable Instrumento 

Escala de 

medición 
Metodología 

Problema general 

¿De qué manera el 

empoderamiento se 

relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024? 

 

Problemas Específicos 

a) ¿De qué manera la 

toma de decisiones se 

relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024? 

b) ¿De qué manera la 

colaboración se relaciona 

Objetivo general 

Determinar de qué manera 

el empoderamiento se 

relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de de Tacna, 

2024. 

Objetivos Específicos 

a) Determinar de qué 

manera la toma de 

decisiones se relaciona con 

la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024. 

b) Determinar de qué 

manera la colaboración se 

Hipótesis general  

El empoderamiento docente se 

relaciona significativamente 

con la resiliencia 

organizacional en docentes de 

instituciones públicas del 

distrito de Tacna, 2024. 

Hipótesis específica  

e) La toma de decisiones 

se relaciona significativamente 

con la resiliencia 

organizacional en docentes de 

instituciones públicas del 

distrito de Tacna, 2024. 

f) La colaboración se 

relaciona significativamente 

con la resiliencia 

organizacional en docentes de 

Variable independiente:  

Empoderamiento docente 

 Toma de 

decisiones  

 Colaboración  

 Reflexión crítica  

 Influencia en el 

entorno 

Cuestionario Ordinal  

Enfoque: 

Cuantitativo. 

Método: 

Método Deductivo. 

Tipo: 

Básica. 

Nivel: 

Relacional. 

Diseño: 

No experimental  

Población 

228 
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Problema de 

investigación 
Objetivo Hipótesis Variable Instrumento 

Escala de 

medición 
Metodología 

con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024? 

c) ¿De qué manera la 

reflexión crítica se 

relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024? 

d) ¿De qué manera la 

influencia del entorno se 

relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024? 

 

relaciona con la resiliencia 

organizacional en docentes 

de instituciones públicas 

del distrito de Tacna, 2024. 

c) Determinar de qué 

manera la reflexión crítica 

se relaciona con la 

resiliencia organizacional 

en docentes de 

instituciones públicas del 

distrito de Tacna, 2024. 

d) Determinar de qué 

manera la influencia del 

entorno se relaciona con la 

resiliencia organizacional 

en docentes de 

instituciones públicas del 

distrito de Tacna, 2024. 

 

instituciones públicas del 

distrito de Tacna, 2024. 

g) La reflexión crítica se 

relaciona significativamente 

con la resiliencia 

organizacional en docentes de 

instituciones públicas del 

distrito de Tacna, 2024. 

h) La influencia del 

entorno se relaciona 

significativamente con la 

resiliencia organizacional en 

docentes de instituciones 

públicas del distrito de Tacna, 

2024. 

Variable dependiente: 

Resiliencia 

organizacional 

 Capacidad de 

adaptación  

 Robustez 

organizativa  

 Capacidad de 

recuperación  

 Aprendizaje y la 

mejora continua  

 Capital social y 

las redes de 

apoyo 

Cuestionario Ordinal 

 

Muestra 

141 

Muestreo 

Probabilístico y 

muestreo aleatorio 

simple. 

Técnica 

Encuesta. 

Instrumentos  

Cuestionario de 

empoderamiento 

docente 

Cuestionario de 

resiliencia 

organizacional 

Estadística 

descriptiva 

Distribución de 

frecuencias o 

puntajes y gráficos 

estadísticos  
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Problema de 

investigación 
Objetivo Hipótesis Variable Instrumento 

Escala de 

medición 
Metodología 

Estadística 

inferencial 

Análisis de 

normalidad 

Kolmogorov-

Smirnov y el 

contraste de hipótesis 

Rho de Spearman 

(prueba no 

paramétrica), en caso 

de presentar 

distribución libre o 

no normal y la 

Correlación de 

Pearson en caso de 

presentar una 

distribución normal 

(prueba paramétrica). 

 Nota: Elaboración propia
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE EMPODERAMIENTO DOCENTE 

Estimado docente, el presente cuestionario es anónimo y tiene como propósito conocer 

el empoderamiento docente en la Institución Educativa. La información que nos aporte 

será con fines investigativos. 

Instrucciones: Lea atentamente los enunciados y marque con una (X) la escala valorativa 

que considere pertinente. Le pedimos sinceridad en las respuestas a fin de contribuir a la 

fidelidad del trabajo de investigación. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

 

N° Ítems  1 2 3 4 5 

1 

Las decisiones que tomo en mi práctica docente están 

bien fundamentadas y tienen un impacto positivo en el 

aprendizaje de los estudiantes. 

     

2 

Utilizo datos e información relevantes para tomar 

decisiones sobre mi enseñanza y adaptar mis 

estrategias. 

     

3 

Considero posibles riesgos y beneficios antes de 

implementar nuevas estrategias o cambios en mi 

enseñanza. 

     

4 

Soy capaz de ajustar mis enfoques de enseñanza en 

respuesta a las necesidades cambiantes de los 

estudiantes. 

     

5 

Participó activamente en la toma de decisiones 

relacionadas con mi entorno educativo y mi práctica 

docente. 

     

6 

Me comunico de manera clara y efectiva con mis 

colegas para coordinar y mejorar nuestras prácticas 

educativas. 

     

7 
Colaboro eficazmente con otros docentes para 

desarrollar y ejecutar estrategias educativas conjuntas. 
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8 
Gestiono y resuelvo conflictos de manera constructiva 

cuando surgen en mi entorno de trabajo. 

     

9 
Participó activamente en actividades y proyectos 

colaborativos dentro de mi institución educativa. 

     

10 
El trabajo en equipo dentro de mi institución resulta en 

un esfuerzo colectivo que mejora la calidad educativa. 

     

11 
Analizo de manera profunda los problemas y desafíos 

que enfrento en mi práctica docente. 

     

12 
Evalúo la evidencia disponible para informar mis 

decisiones y mejorar mi enseñanza. 

     

13 
Realizo una autoevaluación regular de mi desempeño 

para identificar áreas de mejora en mi práctica docente. 

     

14 
Desarrollo argumentos bien fundamentados para 

respaldar mis decisiones y prácticas educativas. 

     

15 
Busco soluciones innovadoras y creativas para resolver 

problemas en mi práctica docente. 

     

16 

Mi trabajo y mis iniciativas tienen un impacto positivo 

en los cambios y mejoras dentro de mi institución 

educativa. 

     

17 
Soy capaz de persuadir a otros sobre la validez y 

beneficios de mis propuestas y enfoques educativos. 

     

18 

Desarrollo relaciones positivas y productivas con 

colegas, estudiantes y otros miembros de la comunidad 

educativa. 

     

19 

Implemento estrategias efectivas que influyen 

positivamente en el entorno educativo y en los 

resultados de aprendizaje. 

     

20 
Mi contribución al entorno educativo es reconocida y 

valorada por mis colegas y la administración. 

     

   Nota: Elaboración propia 
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CUESTIONARIO DE RESILIENCIA ORGANIZACIONAL 

Estimado docente, el presente cuestionario es anónimo y tiene como propósito conocer 

la resiliencia organizacional en la Institución Educativa. La información que nos aporte 

será con fines investigativos. 

Instrucciones: Lea atentamente los enunciados y marque con una (X) la escala valorativa 

que considere pertinente. Le pedimos sinceridad en las respuestas a fin de contribuir a la 

fidelidad del trabajo de investigación. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indeciso De 

acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

 

N° Ítems  1 2 3 4 5 

1 
La institución ajusta sus estrategias en respuesta a 

cambios externos. 

     

2 
Los procesos internos se modifican para adaptarse a 

nuevas circunstancias. 

     

3 
La institución adopta nuevas tecnologías cuando es 

necesario. 

     

4 Se revisan y actualizan las estrategias regularmente.      

5 La institución gestiona riesgos de manera efectiva.      

6 
La infraestructura puede soportar situaciones 

estresantes sin colapsar. 

     

7 
Se mantienen las operaciones críticas durante periodos 

de adversidad. 

     

8 
La institución mitiga de manera eficiente los impactos 

negativos. 

     

9 
La institución tiene planes de contingencia claramente 

definidos. 

     

10 
La institución recupera sus operaciones normales 

rápidamente después de una crisis. 

     

11 
Se movilizan los recursos necesarios para la 

recuperación de manera oportuna. 
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12 
Se aprende y se mejora a partir de experiencias de crisis 

anteriores. 

     

13 
Se fomenta una cultura de aprendizaje dentro de la 

institución. 

     

14 
Los procesos y estrategias se ajustan en función de las 

lecciones aprendidas. 

     

15 
La institución evalúa regularmente las áreas que 

necesitan mejora. 

     

16 
Se promueve la innovación y la mejora continua en la 

institución. 

     

17 
La institución mantiene relaciones sólidas con socios y 

colaboradores. 

     

18 
Se facilita la cooperación y el trabajo en equipo con 

entidades externas. 

     

19 
Se accede a información valiosa a través de redes de 

apoyo. 

     

20 
La colaboración efectiva con otros actores es una 

práctica habitual. 

     

   Nota: Elaboración propia  
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Anexo 3: Validación de Instrumentos  
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Anexo 4: Base de datos  

Tabla 22  

Variable 1 empoderamiento docente 

N° v1p1 v1p2 v1p3 v1p4 v1p5 v1p6 v1p7 v1p8 v1p9 v1p10 v1p11 v1p12 v1p13 v1p14 v1p15 v1p16 v1p17 v1p18 v1p19 v1p20 

1 1 1 3 2 2 2 2 3 3 1 5 2 5 5 5 5 2 3 3 5 

2 1 3 3 2 1 1 2 1 1 4 5 2 3 2 2 5 5 5 1 3 

3 3 2 1 3 1 2 2 1 1 4 3 4 4 2 3 3 5 5 5 2 

4 1 2 2 3 3 3 3 1 2 3 1 1 1 5 5 3 5 3 5 2 

5 1 1 2 3 2 3 3 3 3 2 1 5 1 1 5 1 3 2 5 1 

6 1 3 3 2 2 3 2 3 1 2 5 3 2 5 4 5 1 3 2 5 

7 3 2 2 2 3 1 1 2 1 4 4 1 4 2 5 5 4 4 2 3 

8 3 2 1 3 3 3 1 1 2 1 1 5 5 4 5 3 5 2 1 2 

9 3 2 3 1 3 3 1 3 3 5 2 2 5 5 1 5 2 1 2 1 

10 2 2 3 2 3 3 2 2 3 1 2 3 3 4 2 5 4 4 4 3 

11 1 3 2 2 1 1 3 1 2 1 4 1 4 4 3 1 2 2 2 1 

12 1 3 2 2 3 3 1 1 3 2 3 3 1 1 1 2 4 1 4 2 

13 3 3 3 2 2 1 2 2 1 4 3 1 2 5 1 2 5 4 4 3 

14 2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 1 4 3 3 2 2 1 2 4 2 

15 1 3 2 3 1 2 3 3 3 3 5 4 2 3 4 2 3 2 3 1 

16 1 3 1 2 1 2 1 3 3 4 4 1 3 5 2 1 2 5 3 5 

17 3 2 2 1 1 3 3 2 2 1 3 3 1 5 2 4 5 2 5 3 

18 2 2 3 2 1 1 1 1 2 3 3 5 3 4 4 3 1 4 5 1 

19 1 3 3 3 1 1 3 1 2 3 2 2 2 5 5 2 3 3 1 2 

20 2 3 2 1 3 3 3 1 1 2 5 5 1 5 1 5 4 4 5 1 

21 3 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 4 4 4 4 3 1 1 3 4 

22 1 2 2 2 1 3 2 2 2 4 5 1 3 3 5 2 2 1 5 4 

23 2 1 2 2 2 3 2 2 1 5 3 3 5 4 1 1 4 3 3 3 

24 3 2 3 1 2 3 3 2 1 5 1 5 2 1 1 1 3 3 5 4 

25 1 2 2 2 3 3 3 1 1 1 1 2 2 2 2 4 3 5 2 5 

26 1 3 2 1 1 3 2 2 1 2 1 1 5 4 2 4 2 4 4 4 

27 3 2 2 3 2 2 3 2 1 4 2 4 1 5 5 3 4 2 1 1 

28 2 1 2 3 2 2 3 2 3 5 1 4 5 5 2 1 4 3 5 5 

29 1 3 3 3 3 2 1 3 1 2 1 5 2 1 2 2 5 4 2 5 

30 3 3 3 1 2 1 1 3 3 2 1 2 3 1 5 1 3 1 2 1 
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N° v1p1 v1p2 v1p3 v1p4 v1p5 v1p6 v1p7 v1p8 v1p9 v1p10 v1p11 v1p12 v1p13 v1p14 v1p15 v1p16 v1p17 v1p18 v1p19 v1p20 

31 1 1 1 2 3 2 1 3 3 2 1 1 5 1 2 4 1 3 2 2 

32 2 3 3 3 1 2 1 1 2 4 3 5 2 4 4 5 5 3 3 5 

33 3 1 2 2 2 1 1 2 3 4 1 3 1 5 4 4 4 5 5 5 

34 1 3 3 1 3 1 2 2 1 3 2 2 5 1 3 3 5 5 5 4 

35 2 1 2 2 2 2 1 2 3 5 3 1 1 1 5 4 1 3 1 4 

36 2 2 1 2 3 2 1 2 2 5 3 5 3 2 1 2 2 3 2 2 

37 3 1 2 1 1 1 2 2 3 4 3 1 4 1 2 2 1 3 1 2 

38 3 3 1 3 2 3 3 1 2 2 3 4 2 2 1 2 1 5 2 1 

39 2 1 3 1 3 1 3 3 2 4 2 5 2 2 2 4 1 5 1 1 

40 3 1 3 2 3 3 1 1 2 2 1 3 4 1 1 3 5 3 1 2 

41 3 1 1 2 2 3 1 1 2 4 3 5 4 5 3 1 1 3 3 5 

42 3 3 2 1 1 3 1 2 2 4 1 2 2 3 3 3 5 3 3 5 

43 2 1 3 1 3 3 1 1 3 1 2 3 1 3 5 5 2 2 3 1 

44 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 4 2 1 5 1 1 4 4 2 3 

45 1 2 2 3 2 1 1 2 2 5 2 1 3 1 3 1 1 3 2 3 

46 1 1 1 2 3 2 2 2 2 2 3 4 5 1 2 3 2 1 5 4 

47 3 3 3 2 1 3 2 1 2 4 5 5 4 1 4 1 1 3 1 2 

48 2 1 2 1 2 3 1 3 3 4 3 4 2 3 2 5 1 3 5 4 

49 1 1 2 3 1 1 1 3 2 1 4 4 1 4 1 4 4 2 1 3 

50 2 3 3 2 2 1 2 3 1 4 2 4 4 5 5 4 1 2 2 1 

51 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 1 4 3 1 4 2 1 2 

52 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 5 5 1 5 4 1 2 3 3 

53 1 2 3 2 3 3 1 3 2 2 2 3 5 4 1 4 4 2 3 1 

54 1 3 2 2 1 2 1 2 1 5 1 2 5 1 3 5 5 4 3 4 

55 1 2 3 3 3 1 2 3 1 3 2 3 4 4 1 2 3 5 1 3 

56 2 3 2 1 1 1 3 3 1 4 2 4 2 3 4 5 3 5 1 5 

57 1 2 3 2 1 2 1 1 3 3 4 4 2 3 3 1 2 3 2 2 

58 3 3 2 3 3 1 2 2 3 4 3 4 5 1 5 3 3 3 2 4 

59 2 1 3 1 2 3 2 2 2 4 4 5 4 1 4 3 5 4 1 2 

60 3 2 3 3 1 1 3 3 1 5 3 1 1 4 5 1 3 2 2 1 

61 1 1 2 2 3 3 3 1 2 4 3 4 4 1 4 4 3 2 3 2 

62 3 1 1 3 2 3 1 2 1 1 5 1 2 5 4 3 3 1 1 3 

63 3 2 2 3 3 3 1 2 2 3 1 3 1 1 4 5 1 4 2 3 

64 2 1 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 1 4 3 1 5 5 1 

65 3 1 2 3 2 3 3 3 2 5 3 1 2 4 4 2 4 4 1 1 

66 3 2 3 1 1 1 2 3 2 3 5 4 4 3 3 4 4 2 1 5 

67 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 5 2 2 4 2 5 4 4 4 3 
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N° v1p1 v1p2 v1p3 v1p4 v1p5 v1p6 v1p7 v1p8 v1p9 v1p10 v1p11 v1p12 v1p13 v1p14 v1p15 v1p16 v1p17 v1p18 v1p19 v1p20 

68 3 3 2 1 2 2 1 3 1 1 1 4 4 2 2 4 2 1 5 1 

69 2 1 2 2 1 2 1 2 3 5 2 2 2 2 5 2 4 4 1 2 

70 1 3 3 1 3 3 3 2 3 2 4 2 1 2 3 3 5 1 3 3 

71 1 2 2 1 1 2 2 3 3 5 1 1 1 2 4 4 1 1 3 5 

72 2 3 3 2 3 2 3 2 3 1 1 3 1 1 3 3 2 3 5 3 

73 3 1 1 2 2 1 1 2 3 5 1 3 5 2 4 4 5 1 5 3 

74 3 2 1 3 1 2 1 2 2 3 3 4 5 4 1 2 2 1 1 3 

75 3 1 3 2 1 1 1 1 2 1 4 2 4 3 4 1 2 2 2 2 

76 2 3 3 1 3 2 2 2 3 2 5 2 2 4 2 5 4 1 3 4 

77 2 2 3 2 3 3 3 2 2 1 5 3 3 3 2 1 3 5 1 4 

78 1 2 3 1 3 1 2 3 3 5 2 1 5 4 4 4 4 5 4 5 

79 2 1 1 2 1 2 1 3 1 4 3 5 4 4 2 4 1 4 5 3 

80 1 3 1 1 3 2 2 3 1 4 4 2 5 5 5 3 5 1 2 2 

81 1 1 2 2 1 2 3 2 1 3 1 4 5 1 5 3 5 5 3 1 

82 3 2 2 3 3 2 2 3 1 3 4 4 1 2 3 2 3 2 2 2 

83 1 2 3 1 3 2 1 2 1 2 4 5 3 2 2 1 2 5 4 1 

84 1 2 1 2 3 2 1 3 1 4 4 3 3 1 3 4 4 3 4 5 

85 3 3 1 2 3 2 2 1 1 2 5 4 5 5 3 2 3 1 4 4 

86 2 1 1 3 3 2 1 1 2 4 4 1 1 5 5 4 3 5 4 5 

87 2 2 1 1 2 1 3 1 3 1 3 1 4 1 1 3 2 2 3 1 

88 3 3 1 1 1 3 3 1 1 5 5 3 1 4 3 2 3 5 1 5 

89 2 1 2 2 1 1 2 1 3 1 2 3 3 4 4 3 4 1 3 2 

90 1 3 1 1 3 1 1 3 3 2 5 2 1 2 3 3 3 3 5 3 

91 2 1 1 3 3 3 2 3 1 3 3 1 1 4 1 1 4 1 3 2 

92 3 3 3 1 3 1 2 2 2 5 2 4 4 2 5 3 4 3 1 1 

93 1 3 2 1 2 1 2 3 3 1 4 5 1 3 1 5 2 5 5 4 

94 1 3 3 3 2 1 2 2 3 5 1 1 2 2 2 1 2 4 1 5 

95 2 2 3 1 2 3 3 3 1 3 3 1 3 4 3 1 4 3 5 1 

96 3 3 2 3 2 3 1 2 3 1 3 3 4 3 2 3 2 5 1 3 

97 1 2 1 1 2 1 1 3 3 3 4 4 5 2 1 4 5 1 2 4 

98 2 2 2 3 3 3 1 1 2 4 5 1 3 4 1 1 1 5 1 2 

99 3 3 2 3 2 1 1 2 3 1 5 5 3 3 1 2 3 4 5 2 

100 1 1 1 2 1 2 2 1 1 4 2 3 3 1 3 5 3 3 4 5 

101 3 2 2 1 2 1 2 2 2 1 4 1 1 3 2 2 5 3 5 3 

102 1 2 3 1 2 3 3 1 1 2 2 3 3 3 5 2 3 3 4 1 

103 1 3 3 1 1 3 3 2 1 1 4 1 1 2 4 4 5 2 2 5 

104 3 3 3 1 3 3 1 3 3 2 4 4 1 1 3 3 3 4 4 3 
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N° v1p1 v1p2 v1p3 v1p4 v1p5 v1p6 v1p7 v1p8 v1p9 v1p10 v1p11 v1p12 v1p13 v1p14 v1p15 v1p16 v1p17 v1p18 v1p19 v1p20 

105 1 1 3 1 2 1 2 1 1 2 3 5 2 4 2 2 1 3 1 1 

106 3 3 3 1 3 1 3 1 3 5 3 3 1 2 3 3 4 2 2 4 

107 3 3 2 1 3 3 2 1 1 2 1 1 5 5 4 5 2 2 2 4 

108 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 3 4 4 3 3 1 5 2 4 4 

109 3 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 5 3 4 4 4 5 5 4 

110 2 1 2 1 3 1 2 3 3 4 2 1 3 2 1 4 1 2 5 5 

111 3 3 2 2 3 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 2 3 4 5 5 

112 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 5 3 3 5 4 3 4 1 5 4 

113 3 1 1 1 2 3 1 2 1 2 5 4 5 4 3 3 1 4 1 4 

114 1 3 1 1 3 1 1 2 2 1 1 3 1 3 1 3 4 5 2 2 

115 3 3 1 3 2 2 2 2 1 1 5 5 4 3 4 3 5 2 3 5 

116 3 1 3 1 1 3 3 1 3 2 2 3 3 3 5 4 5 2 1 1 

117 2 1 3 1 3 2 3 3 1 4 2 5 5 2 2 4 2 3 5 2 

118 3 1 3 2 3 3 2 3 1 4 5 5 4 2 2 4 4 5 5 2 

119 1 1 3 1 1 1 2 2 2 3 2 4 3 4 1 3 2 2 2 1 

120 1 1 2 2 2 3 1 3 2 1 5 3 2 3 4 3 3 5 5 4 

121 3 1 2 3 1 2 1 3 1 2 5 2 3 2 4 4 2 3 4 3 

122 1 2 2 1 3 2 1 1 1 2 2 4 2 4 3 5 3 5 4 5 

123 3 3 2 2 1 3 2 1 3 5 2 3 5 4 2 4 3 4 3 3 

124 2 3 1 2 3 1 1 3 1 1 5 2 2 1 3 5 1 5 3 4 

125 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 1 2 3 1 1 5 1 4 2 4 

126 3 3 2 1 2 2 3 2 2 5 4 3 2 3 5 5 2 1 4 5 

127 3 2 1 3 3 2 1 1 3 2 2 2 3 5 1 2 1 3 3 2 

128 1 3 2 1 3 2 2 1 2 2 1 5 4 2 3 2 5 1 4 2 

129 1 3 1 3 2 2 3 2 3 3 4 2 5 1 1 4 3 4 3 2 

130 3 3 3 1 2 2 2 1 3 1 1 4 1 3 4 5 2 1 1 2 

131 1 2 3 3 1 1 3 1 2 1 5 5 5 4 3 3 4 2 5 3 

132 2 3 3 1 2 1 3 1 2 5 1 1 5 5 2 3 1 1 4 4 

133 3 3 2 3 2 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 3 5 2 3 2 

134 2 1 3 3 1 1 1 2 2 4 4 2 4 5 5 4 5 3 4 1 

135 3 1 1 3 1 1 1 2 2 1 1 4 2 1 3 3 4 2 4 3 

136 3 3 2 1 1 3 2 3 3 3 3 5 1 4 4 2 4 3 5 3 

137 3 3 3 2 2 3 1 1 2 5 2 4 4 5 4 5 5 3 1 1 

138 1 1 3 3 3 2 3 1 1 5 3 5 2 3 2 3 1 5 5 1 

139 3 3 2 2 3 3 2 1 1 1 1 3 3 5 2 1 5 1 1 4 

140 3 3 3 2 1 1 1 1 3 3 5 4 3 5 4 2 1 2 5 2 

141 1 3 1 3 3 1 2 2 1 5 5 2 2 4 1 1 3 5 1 2 
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Tabla 23  

Variable 2 resiliencia organizacional  

N° v2p1 v2p2 v2p3 v2p4 v2p5 v2p6 v2p7 v2p8 v2p9 v2p10 v2p11 v2p12 v2p13 v2p14 v2p15 v2p16 v2p17 v2p18 v2p19 v2p20 

1 5 5 2 4 1 2 4 3 4 1 1 3 1 1 3 1 2 3 3 5 

2 3 5 1 1 3 2 4 3 1 4 1 1 4 4 1 4 3 5 3 2 

3 3 2 5 3 3 5 1 1 4 5 2 1 3 1 2 4 5 5 2 5 

4 4 5 1 5 3 5 5 1 3 4 3 5 1 2 2 5 2 4 3 2 

5 4 5 1 1 2 4 5 1 1 5 1 4 1 5 5 1 1 2 3 1 

6 4 5 5 5 4 2 5 4 5 3 2 5 5 3 3 1 3 3 4 2 

7 5 3 3 2 2 2 1 1 5 2 2 1 1 1 2 2 5 2 4 2 

8 1 1 2 2 4 5 2 1 5 5 2 4 1 1 1 4 4 4 1 1 

9 1 5 2 3 5 1 4 1 1 1 3 3 5 1 3 1 5 3 4 5 

10 3 3 1 4 4 4 5 5 3 1 5 3 4 3 3 5 5 1 3 1 

11 2 2 4 4 1 3 3 2 4 4 2 5 4 2 1 5 2 2 2 4 

12 4 5 4 2 3 3 2 5 4 4 4 5 3 4 3 2 2 4 4 2 

13 5 5 1 2 5 1 2 2 4 4 1 3 3 2 1 4 3 5 1 1 

14 5 2 3 5 4 3 1 4 3 1 5 4 3 3 2 5 5 5 2 4 

15 2 1 4 5 1 3 4 4 3 5 4 1 2 5 1 3 1 3 1 2 

16 5 5 4 3 5 1 2 1 4 5 2 4 5 3 1 3 3 1 5 2 

17 3 2 3 1 4 3 1 5 2 5 1 2 4 1 1 2 5 5 2 5 

18 5 3 1 4 4 2 3 5 1 2 1 5 1 2 4 3 3 2 3 5 

19 2 1 5 4 4 3 4 3 3 1 2 5 4 5 3 4 2 5 1 1 

20 4 5 4 4 1 2 3 2 4 3 2 3 3 4 1 1 4 4 1 1 

21 5 2 1 5 5 4 4 4 4 2 3 5 1 1 3 1 5 5 1 2 

22 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 5 5 2 2 2 

23 1 2 3 5 1 4 5 2 1 1 1 5 2 1 5 2 2 3 3 3 

24 4 5 5 2 4 1 2 3 1 3 5 5 4 4 4 3 5 2 2 3 

25 4 4 2 5 3 1 5 3 2 2 1 5 3 3 2 4 1 5 5 2 

26 4 5 2 4 3 1 5 2 3 1 3 1 1 5 3 4 2 4 4 2 
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N° v2p1 v2p2 v2p3 v2p4 v2p5 v2p6 v2p7 v2p8 v2p9 v2p10 v2p11 v2p12 v2p13 v2p14 v2p15 v2p16 v2p17 v2p18 v2p19 v2p20 

27 2 4 3 3 5 2 1 5 3 1 3 4 3 4 3 4 5 5 1 3 

28 1 3 1 1 1 5 1 2 4 5 5 4 2 1 4 5 1 5 2 4 

29 3 3 3 5 4 2 1 3 1 4 3 2 4 1 3 2 4 1 2 4 

30 5 1 3 5 3 2 2 5 4 5 4 2 3 2 4 4 4 1 4 1 

31 5 5 1 1 1 5 4 2 4 2 2 4 5 3 1 1 5 4 3 2 

32 5 1 3 3 5 5 4 2 5 2 2 4 5 3 1 4 5 3 5 1 

33 3 3 5 4 1 4 1 4 4 3 4 2 3 2 3 2 2 3 2 4 

34 5 3 4 3 5 5 5 2 3 4 4 5 3 1 3 4 1 4 1 1 

35 5 4 3 3 5 1 3 2 3 5 3 2 3 1 5 2 3 2 3 1 

36 1 4 3 1 4 3 3 5 1 3 4 2 4 3 1 2 1 1 2 3 

37 5 4 3 2 4 4 3 5 3 4 2 5 3 1 3 1 2 4 2 2 

38 3 1 2 3 1 1 4 3 1 4 5 4 4 5 3 3 1 4 2 4 

39 2 1 3 3 4 2 2 3 1 5 1 4 3 5 2 1 4 2 3 1 

40 4 5 5 1 4 3 2 4 4 4 5 1 2 1 1 1 2 4 4 2 

41 2 3 5 2 1 4 5 3 5 5 5 5 3 1 5 4 3 4 2 1 

42 1 2 4 2 5 3 4 1 2 3 1 5 2 5 5 2 3 2 4 3 

43 3 3 3 2 1 2 5 5 1 2 1 1 2 3 4 4 1 4 1 1 

44 5 2 3 3 5 5 2 3 2 1 5 5 4 2 3 1 4 1 1 2 

45 3 1 5 3 4 2 3 1 3 1 1 2 4 3 4 3 1 4 1 3 

46 4 1 3 1 3 3 1 1 5 4 5 2 4 2 5 1 5 5 2 1 

47 5 1 3 2 2 1 2 1 3 4 1 4 4 2 5 1 5 5 1 5 

48 5 1 5 5 5 2 5 2 3 3 5 5 1 5 4 1 4 5 1 3 

49 5 3 3 5 4 1 3 2 1 5 1 1 2 3 1 3 1 3 4 2 

50 2 5 3 2 5 1 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 3 

51 2 1 1 5 3 3 5 3 2 3 4 5 5 1 4 1 4 1 2 2 

52 1 5 5 1 4 5 3 1 4 5 4 5 3 5 2 3 3 2 1 5 

53 3 3 2 4 3 5 3 5 4 2 4 3 4 3 1 1 2 3 5 4 

54 2 5 2 5 4 5 3 1 3 1 3 5 5 2 2 4 4 2 4 4 

55 3 1 3 5 5 1 3 4 3 4 3 5 2 4 1 5 4 3 3 2 
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N° v2p1 v2p2 v2p3 v2p4 v2p5 v2p6 v2p7 v2p8 v2p9 v2p10 v2p11 v2p12 v2p13 v2p14 v2p15 v2p16 v2p17 v2p18 v2p19 v2p20 

56 3 1 5 1 2 3 1 3 4 1 4 3 3 4 4 2 4 3 5 5 

57 4 2 5 2 1 2 3 3 2 1 5 4 1 2 3 4 4 5 5 2 

58 1 2 3 2 3 1 5 5 1 4 2 3 2 4 4 4 4 3 4 5 

59 1 1 3 2 5 2 1 4 1 2 1 4 5 2 1 3 2 4 5 4 

60 2 1 4 4 5 2 2 4 4 1 3 1 3 1 3 5 3 2 3 5 

61 1 2 1 3 2 1 1 1 2 3 1 1 3 3 4 1 1 2 5 2 

62 2 1 1 2 2 4 5 3 1 5 1 2 3 2 1 2 5 2 4 2 

63 4 4 5 2 5 5 2 4 1 1 4 5 5 4 5 4 3 2 1 2 

64 2 2 4 4 5 4 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 1 1 2 

65 2 5 2 5 5 2 2 2 3 5 4 4 1 4 2 5 4 5 2 1 

66 5 3 4 3 2 5 1 3 1 5 4 2 1 5 5 2 2 4 5 2 

67 4 3 3 3 1 3 4 1 4 5 4 1 2 3 4 1 5 4 3 4 

68 5 5 4 5 1 2 2 5 1 1 2 5 5 2 2 2 1 5 5 4 

69 4 1 5 1 2 3 1 2 2 1 5 2 1 5 3 2 3 2 4 1 

70 5 2 3 5 1 4 2 1 4 1 5 1 5 1 4 1 5 2 1 5 

71 1 2 1 5 1 4 2 2 5 2 5 1 5 4 3 5 3 2 5 4 

72 3 1 3 1 5 3 3 4 4 1 5 5 5 5 2 3 1 2 4 4 

73 2 2 5 3 4 4 4 3 5 4 2 2 4 5 3 2 3 3 3 2 

74 5 5 2 5 1 1 2 1 3 4 4 1 5 2 4 5 3 4 5 2 

75 1 3 2 1 5 3 4 2 2 3 2 4 4 3 3 2 5 2 4 5 

76 3 3 3 3 2 3 2 2 4 4 3 5 3 2 1 4 2 3 3 1 

77 1 4 5 4 1 1 4 4 4 4 5 2 3 4 5 2 3 1 3 2 

78 1 5 4 5 1 1 4 4 5 3 1 2 3 3 1 5 2 2 5 4 

79 3 4 1 4 2 3 2 4 5 3 4 1 4 2 1 2 2 2 3 2 

80 5 1 1 3 5 2 5 2 2 2 5 5 2 5 2 4 2 5 4 4 

81 3 3 1 3 3 2 3 4 1 5 2 5 5 3 4 1 1 5 2 3 

82 1 5 3 4 3 5 5 5 2 2 2 5 1 1 4 5 4 1 2 1 

83 2 3 1 3 3 5 3 3 1 4 2 2 5 2 1 4 1 1 5 4 

84 2 1 4 1 2 1 1 2 4 1 5 4 3 1 4 4 5 1 5 1 



102 

 

N° v2p1 v2p2 v2p3 v2p4 v2p5 v2p6 v2p7 v2p8 v2p9 v2p10 v2p11 v2p12 v2p13 v2p14 v2p15 v2p16 v2p17 v2p18 v2p19 v2p20 

85 4 1 2 4 5 4 1 2 5 1 2 5 1 2 1 1 3 3 4 3 

86 5 5 4 4 3 5 1 3 1 3 3 5 2 3 4 1 5 5 3 4 

87 2 3 1 5 2 1 3 5 3 2 2 5 5 2 5 4 2 3 4 3 

88 4 5 5 3 1 4 1 3 3 5 2 1 3 4 5 2 4 4 5 3 

89 5 1 2 2 1 5 2 2 3 4 3 3 2 4 2 2 4 2 1 2 

90 4 3 4 1 2 1 2 1 4 1 1 4 5 1 1 2 2 4 1 1 

91 1 1 3 2 1 3 5 4 2 5 5 5 2 1 1 3 3 4 5 5 

92 5 1 3 2 4 3 5 2 1 1 4 3 1 3 5 3 1 1 1 4 

93 2 4 4 1 5 1 4 1 3 1 5 3 5 4 4 5 4 2 5 4 

94 4 2 3 3 3 1 4 4 1 3 5 2 1 4 1 2 4 2 4 5 

95 2 2 4 4 2 4 3 3 3 3 5 5 5 4 5 3 5 1 1 1 

96 2 3 2 2 5 2 3 4 5 2 2 4 5 3 5 2 5 1 5 5 

97 5 5 5 4 5 3 3 4 5 5 2 4 5 1 1 3 5 4 5 5 

98 3 3 5 1 4 5 2 3 1 3 4 1 2 4 4 5 5 3 4 4 

99 1 1 2 1 3 3 3 4 4 2 5 5 4 3 4 1 2 1 3 3 

100 1 4 3 4 4 3 5 5 2 3 3 5 1 5 1 2 4 5 4 1 

101 1 4 2 2 5 2 2 3 3 4 4 5 1 3 5 4 5 4 2 5 

102 5 3 5 2 2 1 4 2 5 4 1 2 5 1 3 2 4 4 5 3 

103 5 5 4 1 3 4 2 3 5 1 1 2 1 4 4 2 3 5 4 1 

104 3 2 1 2 5 2 2 5 1 1 3 3 2 4 2 3 1 1 1 2 

105 4 3 3 3 5 1 1 3 3 3 5 4 5 3 5 2 5 2 3 1 

106 4 3 3 5 5 3 4 3 5 1 1 4 5 2 2 5 4 1 5 4 

107 3 1 1 5 3 4 4 5 1 3 5 3 4 2 3 1 5 1 5 2 

108 2 2 3 1 1 1 5 3 3 3 1 4 1 2 3 2 2 5 5 3 

109 1 4 2 2 5 5 4 2 4 1 2 1 3 3 1 1 1 3 4 2 

110 4 3 1 5 2 2 5 4 2 5 1 4 1 3 2 1 3 1 2 5 

111 2 2 5 2 2 4 1 1 3 3 1 2 1 1 3 3 4 5 5 3 

112 4 4 1 3 1 4 2 1 4 3 1 3 2 1 4 4 1 4 1 4 

113 3 5 1 4 3 5 5 1 2 1 5 3 3 4 1 3 5 4 2 2 
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N° v2p1 v2p2 v2p3 v2p4 v2p5 v2p6 v2p7 v2p8 v2p9 v2p10 v2p11 v2p12 v2p13 v2p14 v2p15 v2p16 v2p17 v2p18 v2p19 v2p20 

114 3 5 2 3 3 1 3 4 1 2 2 4 3 1 2 1 4 1 2 3 

115 5 4 3 1 3 3 4 3 4 3 3 1 5 5 4 2 2 4 4 1 

116 1 1 5 3 5 1 2 5 2 3 1 2 3 3 1 5 1 3 2 1 

117 4 3 1 4 5 4 2 1 2 1 4 4 1 4 1 3 4 3 4 5 

118 4 5 3 4 2 2 5 2 3 5 5 3 2 3 2 5 1 3 4 3 

119 1 2 4 4 4 5 4 3 1 2 5 5 1 1 2 1 1 1 5 1 

120 5 4 3 3 1 1 4 1 2 3 5 2 3 3 1 4 2 1 1 3 

121 1 3 3 3 4 2 4 2 4 3 2 1 5 5 4 4 2 3 2 3 

122 3 2 2 3 5 5 5 4 5 2 4 4 1 3 1 1 5 2 2 4 

123 5 4 3 1 5 3 4 2 5 2 1 2 1 4 3 3 2 1 5 4 

124 1 1 1 3 1 5 1 2 3 3 1 1 2 1 5 4 1 4 5 4 

125 1 3 1 1 1 1 3 5 3 4 4 3 3 1 2 3 3 2 2 5 

126 2 1 2 3 4 4 2 3 5 2 1 3 5 1 4 5 4 4 4 4 

127 5 3 2 2 5 2 5 3 4 3 5 4 2 1 3 2 4 5 1 2 

128 5 5 2 3 2 2 5 2 3 5 2 5 4 2 3 4 2 1 2 5 

129 2 4 1 2 2 4 4 3 5 3 5 5 4 3 2 4 3 1 3 2 

130 2 5 1 1 3 1 1 4 4 5 5 2 2 3 4 3 1 4 5 4 

131 1 2 2 1 3 4 1 1 1 2 5 3 5 3 5 5 4 1 4 4 

132 4 3 1 5 1 4 2 1 3 3 4 2 5 5 2 2 4 2 1 1 

133 3 2 3 4 5 4 2 3 1 2 2 1 4 4 1 3 1 3 4 2 

134 3 5 5 5 3 5 3 5 2 5 1 3 5 4 4 4 3 4 5 5 

135 4 3 4 4 1 3 3 2 5 2 2 4 4 5 4 5 3 2 1 5 

136 3 5 1 1 2 4 4 3 4 4 1 3 2 3 1 4 3 2 3 2 

137 3 1 2 2 2 2 5 3 3 3 5 1 2 5 1 4 2 5 4 3 

138 1 5 4 5 2 2 4 1 2 3 1 4 4 1 3 1 4 2 1 4 

139 5 1 1 5 5 5 2 1 3 3 3 2 4 1 4 2 2 2 5 4 

140 4 2 5 5 4 2 3 2 3 4 5 3 2 1 3 5 2 4 2 3 

141 1 2 1 5 3 1 4 4 3 2 2 5 2 3 4 5 3 5 2 5 



 

 

Anexo 5: Confiabilidad de instrumentos  

CONFIABILIDAD DE PRUEBA PILOTO 

Tabla 24  

Rangos establecidos para interpretar los coeficientes Alfa de Cronbach 

Rangos de α Magnitud 

>0,90 Excelente  

0,80 – 0,90 Bueno 

0,70 – 0,79 Aceptable 

0,60 – 0,69 Cuestionable 

0,50 – 0,59 Pobre  

<0,50 Inaceptable 

Nota: George y Mallery (2003). 

 

Análisis de Confiabilidad del cuestionario de la variable empoderamiento 

docente  

Análisis Alfa de Cronbach consistencia interna del cuestionario de la variable 1 

empoderamiento docente 

 

Tabla 25  

Resumen del procesamiento de casos 

 

 

 

Tabla 26  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,916 20 

 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 20 100,0 



 

 

Interpretación: 

En base al Alfa de Cronbach de 0,916 y tomando en cuenta las categorías 

de valoración ofrecidas por George y Mallery (2003), nos ubicamos en el intervalo 

0,9-1, el mismo que pertenece a la valoración “excelente”, por lo que nuestro 

instrumento posee el atributo de fiabilidad, siendo aplicable a la muestra.



 

 

CONFIABILIDAD DE PRUEBA PILOTO 

 

Tabla 27  

Rangos establecidos para interpretar los coeficientes Alfa de Cronbach 

Rangos de α Magnitud 

>0,90 Excelente  

0,80 – 0,90 Bueno 

0,70 – 0,79 Aceptable 

0,60 – 0,69 Cuestionable 

0,50 – 0,59 Pobre  

<0,50 Inaceptable 

Nota: George y Mallery (2003). 

Análisis de Confiabilidad del cuestionario de la variable resiliencia 

organizacional 

Análisis Alfa de Cronbach consistencia interna del cuestionario de la variable 2 

resiliencia organizacional  
 

Tabla 28  

Resumen del procesamiento de casos 

 

 

 

 
 

Tabla 29  

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,931 20 

 

 

 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 20 100,0 



 

 

Interpretación: 

En base al Alfa de Cronbach de 0,916 y tomando en cuenta las categorías 

de valoración ofrecidas por George y Mallery (2003), nos ubicamos en el intervalo 

0,9-1, el mismo que pertenece a la valoración “excelente”, por lo que nuestro 

instrumento posee el atributo de fiabilidad, siendo aplicable a la muestra.



 

 

Anexo 6: Evidencias del trabajo de campo  

Constancia de aplicación en la Institución Educativa Emblemática “Coronel 

Bolognesi” 

 

 



 

 

Constancia de aplicación en la Institución Educativa “Jorge Martorell Flores” 

 



 

 

Constancia de aplicación en la Institución Educativa “Luis Alberto Sánchez” 

 



 

 

Panel Fotográfico 

Figura 13  

Registros fotográficos de maestros de la I.E.E. “Coronel Bolognesi” 

 



 

 

Figura 14  

Registros fotográficos de maestros de la I.E. “Jorge Martorell Flores” 

 

 



 

 

Figura 15  

Registros fotográficos de maestros de la I.E. “Dr. Luis Alberto Sánchez” 
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