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Resumen

Esta investigacion se planted el objetivo principal de determinar la relacion entre entre
las relaciones humanas en el &mbito laboral y la Gestion Pedagogica de las instituciones
educativas publicas del nivel primario en la localidad de Huancavelica, en el afio 2014, en torno
ala hipotesis siguiente: Existe relacion significativa entre las relaciones humanas en el &mbito
laboral y la gestion pedagogica de las instituciones publicas del nivel primario en la localidad
de Huancavelica, en el afio 2014. De una poblacion de 265 docentes, se conté con una muestra
de 159, pertenecientes a las instituciones educativas del nivel de educacion primaria de la
localidad de Huancavelica. El tipo de muestreo utilizado es probabilistico y simple.
Probabilistico en la medida que la muestra constituye un subgrupo de la poblacion en el que
todos los elementos de ésta tienen la misma posibilidad de ser elegido; simple en la medida
que todos los miembros de la poblacién fueron incluidos en la relacion y luego se selecciond
al azar el nimero deseado de sujetos. Se aplicé un cuestionario a toda la muestra, la cual nos
permitid recoger informacion y medir las variables para efectuar las correlaciones y
comparaciones correspondientes; la primera parte para medir las relaciones humanas en el
ambito laboral y la segunda para medir la gestion pedagdgica. Para la validacion de los
instrumentos se tomo el juicio de expertos de tres profesionales de la educacién y en la prueba
de hipdtesis se considero la prueba estadistica paramétrica r de Karl Pearson. Los resultados
encontrados indican que en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de
Huancavelica, las relaciones laborales en el ambito laboral influyen de modo considerable en
la gestion pedagdgica segun la percepcién de los sujetos encuestados. Asimismo, todas las
dimensiones de las relaciones del &ambito laboral estan relacionadas con la gestion pedagdgica
de los docentes y directivos.

Palabras claves: relaciones humanas, gestion pedagédgica, clima organizacional, liderazgo.
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Abstract

This investigation posed the main aim to determine the relation between the human
relations in the labour field and the Pedagogical Management of the public educational
institutions of the primary level in the locality of Huancavelica, in the year 2014, around the
following hypothesis: it exists significant relation between the human relations in the labour
field and the pedagogical management of the public institutions of the primary level in the
locality of Huancavelica, in the year 2014. Of a population of 265 educational, had a sample
of 159, pertaining to the educational institutions of the level of primary education of the locality
of Huancavelica. The type of sampling used is probabilistic and simple. Probabilistic in the
measure that the sample constitutes a subgroup of the population in which all the elements of
this have the same possibility to be chosen; simple in the measure that all the members of the
population were included in the relation and afterwards selected at random the number wished
of subjects. It applied a questionnaire to all the sample, which allowed us collect information
and measure the variables to effect the correlations and corresponding comparisons; the first
part to measure the human relations in the labour field and the second to measure the
pedagogical management. For the validation of the instruments took the trial of experts of three
professionals of the education and in the proof of hypothesis considered the parametric
statistical proof r of Karl Pearson.The results found indicate that in the educational institutions
of the primary level of the district of Huancavelica, The labour relations in the labour field
influence of considerable way in the pedagogical management according to the perception of
the subject respondents. Likewise, all the dimensions of the relations of the labour field are
related with the pedagogical management of the educational and directors.

Key words: human relationships, pedagogical management, organizational climate, leadership.

Vi



Indice

POFAAA ...t E e r et i
Dedicatoria........ccccovvere ooz T S8 W0 B8 S TN \Y%
Resumen.......coo . B . L ® e L N, v
Abstract........ £ e W T N A A B N Vi
indice.......foevenenence e £ S0 AL L AL 2 N BT\ vii
Indice deflablas.......... L e . S S0 2 s oserrrrmmmages Vet ar et v st e eneneansasesnessasees X
Indice de IQUIASTE... L ... Eovrea st e erss e e gt e oo st ... .. Xii
IntroduCciOr e Y. e R D e B e e et Xiv
Capitulo I Planteamiento del problema............cccoveiviiiiieiicie e 1
1.1. Fundamentacion del problema...........cccoov e et 1
1.2. Formulacien delipréblemay.. #..... B..... W ..o L UL L RS 3
1.2.18 " Protierna generalimems.. ... S ... 0. fEssuaime ... T L 3
1.2.2 "™Erglernas espegificos. S4F.... SRCEN. SR ... W WU NN L L 3
1.3. Obijetivos de 1a iNVESHIGACION ...........ccveieiieeie e 4
1.3.1) \Qbjefivo\aEncelv. N .. BTt i L . W M. N el ... ... 0L 4
1.3.2. \ ODjelivgs CSRETiGe . S M., Sty ... L 4
1.4. Justificacion deRgE I if 2 e ..M. .. /... 4
LOF To 11 (U] (o TN I\ =T oo T T Tt I SRR 6
2.1. Antecedentes de 1a iNVEStIgaCiON ............ccoviieiiiiic e, 6
211 ANIVElINErNACIONAL..........ooiiiiiiiie s 6
212, ANIVEINACIONAL ......coiiiiii 8
2.1.3.  ANIVEITEQIONAL ..o s 11
2.2. BaSES TEOTICAS ... vttt bbbttt 11



2.2.1. Las relaciones humanas en el &mbito laboral .............cccoceiiiiiiniiiiieee, 11
2.2.1.1. Lateoria de las relaciones NUManas...........cccovrviiieeiierierienese e 13
2.2.1.2. Teorias MOtiVaCIONAIES .........ccciviieiieieiiiesc e 16
2.2.1.3.  INteracCioNes SOCIAIES..........cuuuireecrineresseessnnnsisntesresaresseeseessessessnensesseessnessesnessens 23
2.2.1.4. SatisfacCion 1aboral............ccooviiiiiiiice e 25
2.2.1.5. Actitud hagia urdo mismo d .. AL Lh . Lh Ay 2 N RN 27
2.2.2. f Gestion eddicativa... Ny N A M AL L AL i D e 29
2.2.2]1. JREBSHION PEAAGOGICR ..o w e recerrerrereecrnses g esge sprtieesnsguonenese ol oo SIS, L. 32
2.2.2.2. Condiciones necesarias para la Gestion PedagigiCa ...........ccoevvrereienererinennns 36
2.2.2.3. Procesos que apoyan la gestion pedagigiCa ..........ccocereirerereeenienieenesieneeenes 37
2.3. EEHUlacidnde hIpOteSiS ..o . oo Ra R e eeseeses e S ... 38
2.3.1 Wlhlngtesis general.................... ..M. B....... O e 38
2.3.2 WhlEétesis especifica .t ... o ... B ... b i oo feo e B 38
2.4. REfillicon de'éonceptos. ... AR CEER .. B . S, St L L 39
2.5. Idepjificacionde varialiles Nt SRS Ron.  WECCY | e | Dol L 40
2.5.10 PRFATCD | GRRET T SUY. A T TORNTN . W -............ 1. /... S—t... /.. 40
25.2.\ Midnaile 20" 0. ST £ I S S, W Mo S ... . ... 40
2.6. OpepgBronalizagisde veiah e e e e e ... . 2 41
Capitulo 111 Metodologia de 1a INVESLIGACION ........cceiviiiiiiiiiiiieeee e 42
3.1. Tipo de'iqvestigacion..... B .o, R 42
3.2. NiVel de INVESTIGACION. .......cciiiiiieiiiie et 42
3.3. MEtodos de INVESTIGACION ......c.eiuieiiiiiieie e 42
3.4. Disenio de INVESLIJACION .......cveiieieeie e ae e sre e enes 43
3.5. Poblacion, MUESEIra y MUESEIEO .......ccuveveiierieeiesie e se e ens 44



3.5.1. PODIACION. ...ttt eaeen e 44

3.5.2. IMIUBSTI ...ttt e e e e nne e 45
3.5.3. MUESITEO ..ovveere ™o M R B e Qe o e e renen s snenssnessssnessssnnnas 46
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ..........ccoceveviereiiiencieieee, 47
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos..........cccevevevereiieieniecieeieiee, 49
3.8. Descripcion de la prueba de hipOtesSiS........cooviviiiiveieiiiee e 50
Capitulo I}/ Trabajo defampQ... it h b ddi e s Al NN 51
4.1. Presentacion e interpretacion de datos..........ccocevverereineneneise e, 51
4.2. ANALISIS 08 AALOS ......vevieeieiecie ettt eareere e e e e ennes 51
4.2.10 #FAndlisis unidauiaklerNl M. Ao ... SR M P B IR AP e 51
4.2.24 maswElisis hivariable ............co.. .o GBS 60
4.3. @onifastacion de hipotesis ... &.mm. R ... . A . g ). 66
44. Riicasq de'prliebaide HIPOLEENS .. Crrrsd....... . ... st oot o o oo B coscon b 70
4.5. Contraste de hipOtesis eSPeCITiCaS.......cocuvereririririeriienererr e srsaee s 70
4.6. Disgusipngde resultadosy... SETRISIENE. WSS | ey’ | Dved L 78
ConcluSioNEE™:...., .. W T SU. ST TR W 2. ............ . /... —.../.. 83
Sugerencias e, W . SRR SN . W N e 84
Referencias\Dib| j@ircricas et . .- i s S e e T ... .. Y 85
Referencia bibliografica VIrTUAL ...........ccocoiiiiiiiiic e 91



Indice de tablas

Tabla 2.1. Operacionalizacion de la variable Relaciones Humanas en el Ambito Laboral... 41

Tabla 2.2. Operacionalizacion de la variable Gestion Pedagogica...........cccooevverieiievivernenne 41
Tabla 3.1. Numero de personal docente y administrativo. ..........cccccceevveieiiieieene e 44
Tabla 3.2. Muestreo de direCtivoSs Y QOCENTES. .....c.ecveieeiieieiieseee e 46
Tabla 3.3. Instrumento de opinidN de EXPErtOS.......ccviveiierieiieieee e 49
Tabla 3.4. Criterio de validez de instrumentos por juiCio de eXpPertos .........ccccovevvevverirernenne 49

Tabla N° 4-1. Distribucién de Frecuencias de las Relaciones Humanas en Ambito Laboral 51

Tabla N° 4-2: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la Dimension: Interacciones Sociales.

Tabla N° 4-3: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la Dimension: Satisfaccion Laboral53

Tabla N° 4-4: Tabla de Distribucién de Frecuencias de la Dimension: Actitud hacia uno mismo.

Tabla N° 4-5: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la variable Gestion Pedagogica. .... 55
Tabla N° 4-6: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimension: Preparacion para el
aprendizaje de 10S ESTUATANTES. .........ccuiiieieeie et ere e s be e besnaesre s 56
Tabla N° 4-7: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimension: Ensefianza para el
aprendizaje de 105 estUdian C R e ... L./ 57
Tabla N° 4-8: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimensién: Participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad. ............cooieiiiiiii e 58
Tabla N° 4-9: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimension: Desarrollo de la
profesionalidad y [a identidad. ............cccooiiiiiiiiii e 59

Tabla N° 4-10: Tabla de Contingencia de la variable Relaciones Humanas en funcidn al género.



Tabla N° 4-11: Tabla de Contingencia de la variable Gestion Pedagodgica en funcidn al género.

Tabla N° 4-12: Tabla de Contingencia de la variable Relaciones Humanas en funcion al cargo
docente. .......cccovvrenne g B8 IR N B AP N, 62
Tabla N° 4-13: Tabla de Contingencia de la variable Gestion Pedagogica en funcién al cargo
docente. ...  ..ccocee. . N e ooloneeeningeene e X d L L L AL NN 63
Tabla N° 4-14: Tabla de Contingencia de la variable Relaciones Humanas en funcion a la
condicign IGREEAIR.. .£......... oG e M T e s eee Ko oo SO, . 64
Tabla N° 4-15: Tabla de Contingencia de la variable Gestion Pedagdgica en funcién a la
condicipn J@horak.. L. .. NN SN PR Shwh. ... SN e B P AP L e 65

Tabla N° 4-16: Correlacion r de Pearson entre las relaciones humanas y gestion pedagdgica.

Tabla N° 4-18: Correlacion r de Pearson entre la satisfaccion laboral y gestion pedagdgica.74

Tabla N° 4-19: Correlacion r de Pearson entre la actitud hacia uno mismo y gestion pedagogica.

Xi



Indice de figuras

Figura 2.1. 1deologias de dirECCION. ..........coueieeiieiiecie e 14
Figura 2.2. Teorias de 1a adminiStraCiOn. ..........cceiieiiiiieiieie e 16
Figura 2.3. Jerarquia de las necesidades de Maslow. .........cccccccevveiieiiiiieie s 17
Figura 2.4. Teoria de 1a motivacion-higiene. ...........cccuevuiiieii i 17
Figura 2.5. La concepcidn tripartita de 1as aCtitUdes. .........ccooeieeieiiiiieeseee e 29
................................................................................................................................................ 31
Figura 2.6. Gestion educativa y sus niveles de CONCreCiON. ..........cccvevveiveeieeieieese e, 31
Figura N° 4-1. Gréafico Circular de las Relaciones Humanas en el &mbito laboral. .............. 51
................................................................................................................................................ 52
Figura N° 4-3: Grafico Circular de la Dimension: Satisfaccion Laboral. ...............cccccve.n. 53
Figura N° 4-4: Gréafico Circular de la Dimension: Actitud hacia uno Mismo....................... 54
Figura N° 4-5: Grafico de Piramide de la variable Gestion Pedagdgica. .............ccccveevennen. 55
................................................................................................................................................ 56

Figura N° 4-6: Gréafico de Piramide de la dimension: Preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes;. ...l Lo . Y SRS oont oty W Wi N ooy T [ 56

Figura N° 4-7: Gréfico de Piramide de la dimension: Ensefianza para el aprendizaje de los

BStUAIANTES ... N B N i s 57

Figura N° 4-8: Gréafico de Piramide de la dimension: Participacion en la gestién de la escuela
articulada a 1a comunidad. ..........cooiiiiiiiii e 58
Figura N° 4-9: Grafico de Piramide de la dimension: Desarrollo de la profesionalidad y la

(Lo =] 0L Lo - Lo TR 59



Figura N° 4-10: Grafico de Pirdmide agrupado de la variable Relaciones Humanas en funcion
A GBNBIO. .t b bbbt b et b e ne e 60
Figura N° 4-11: Gréfico de Pirdmide agrupado de la variable Gestion Pedagdgica en funcion

al género. ........ocoevevvegf@ogn B ... 0 W 8 T SO N, 61

Figura N° 4-12: Grafico de Piramide agrupado de la variable Relaciones Humanas en funcion
al cargo dgcente. ........4 ...t bbb bd e G A AN e 62
Figura N° 4-13: Grafico de Pirdmide agrupado de la variable Gestion Pedagdgica en funcién
al carg d@EBHIE. ... 4. o s s s mssmrammsmssmssmssmenmemend o o - - T ..} . 63
Figura N° 4-14: Grafico de Piramide agrupado de la variable Relaciones Humanas en funcion

A1 CONAICION TADOTAL ... e ettt e e e e e e ettt e e e e e e e e e ereeeeaeeeeans 64

Figura N° 4-15: Gréfico de Piramide agrupado de la variable Gestion Pedagdgica en funcion a
la condjcigRadabeliall...... &% ......... S ... SRR W U R L 65

Figura N° 4-16: Diagrama de dispersion entre las relaciones humanas y la gestién pedagdgica.

Figura N° 4-16: Diagrama de dispersion entre las interacciones sociales y la gestion

pedagbgica.....af........ NI SREIA SR N ST AN RS L LY. oo ... N e 72

Figura N° 4-17: Diagrama de dispersion entre la satisfaccion laboral y la gestion pedagogica.

Figura N° 4-18: Diagrama de dispersion entre la actitud hacia uno mismo y la gestion

0T F=To T [0 VSRS USRS 77

Xiii



Introduccion

La tesis titulada, “RELACIONES HUMANAS EN EL AMBITO LABORAL Y
GESTION PEDAGOGICA EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL
PRIMARIO EN LA LOCALIDAD DE HUANCAVELICA”, se elaboro6 considerando que la
practica de gestion educativa debe dejar de ser convencional, modelo que resalta la funcion
administrativa y descuida el aspecto pedagogico, en especial el aprendizaje de los educandos,
empoderando al directivo y docentes de las instituciones educativas como lideres pedagdgicos.

Para conseguir dicho propésito, se hace muy importante el mantener buenas relaciones
en el ambito laboral y en consecuencia un buen clima organizacional, pues se constituye en un
tema de marcado interés, en tanto se ha convertido en un elemento de relevante importancia
estratégica para la gestion escolar y el cumplimiento de los compromisos de gestion escolar.

Las relaciones humanas, bien encaminadas, se constituyen en una fortaleza que conduce
a las instituciones educativas hacia la busqueda de los estandares de calidad y excelencia
educativa, por ello resulta necesario en la administracion escolar el sentir de las personas que
participan en la construccion de una organizacion educativa, las ideas que se forman sobre si
mismos, quiénes son, qué se merecen, qué son capaces de realizar, y hacia donde creen que
deben marchar como parte de una institucion, y con énfasis en la gestién escolar por las
repercusiones que tiene en el logro de los aprendizajes de los estudiantes.

La identidad institucional y las relaciones interpersonales, las coincidencias o
discrepancias que tengan los miembros de una institucion educativa con respecto a las ideas
preconcebidas, van conformando el clima organizacional o ambiente de trabajo, a partir de la
cual se dinamizan las condiciones que caracterizan a cada institucion educativa. Asi se
concluye que, el clima organizacional puede ser agente dinamizador u obstaculizador para

alcanzar las metas institucionales planteadas en los compromisos de gestion escolar.
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Lo expuesto, nos permite enfatizar la importancia de nuestro estudio en el desarrollo de
las organizaciones educativas; motivo por el cual, esta investigacion ha sido estructurada de la
siguiente manera:

En el capitulo | se presenta el planteamiento del problema encontrado en las
instituciones educativas de la localidad, los objetivos, la justificacion del estudio, los alcances
y limitaciones de la misma.

En el capitulo 11 se abordan el marco teérico de la investigacion, en el que se expresan
los antecedentes del problema, haciendo referencia al marco conceptual que sustenta las
relaciones humanas a partir de las teorias administrativas y la gestion pedagdgica,
planteamientos desde los cuales se formula los aspectos centrales de la investigacion, asi como
sus elementos y caracteristicas.

En el capitulo 11 se trata la metodologia, expresando el tipo y nivel de la investigacion,
las hipétesis y las variables, la poblacion y la muestra.

El capitulo IV concierne al trabajo de campo. En este apartado se consignan los datos
que dan validez y confiabilidad a los instrumentos de investigacion, las técnicas de recoleccion,
asi como el tratamiento estadistico empleado, y la discusion de resultados.

Finalmente presentamos las conclusiones y las sugerencias, las mismas que fueron
redactadas a partir de los resultados obtenidos expresando las dimensiones y niveles
encontrados al aplicar los instrumentos de recoleccion de datos. Después de este apartado,
presentamos las referencias bibliograficas y como parte de los anexos, los instrumentos

utilizados en el presente estudio.
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Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1. Fundamentacion del problema

Durante las ultimas décadas la comunidad mundial viene siendo marcada por una
transformacion sustancial en los aspectos: econdmico, politico, social y cientifico; estos
cambios vertiginosos han afectado a la educacion en general, promoviendo la ejecucion de
reformas educativas, propuestas por diferentes instituciones como la UNESCO con fines de
mejorar la calidad educativa.

El sistema educativo en América Latina y en el Perll no permanece ajena a estos
cambios, mas adn, han repercutido con gran fuerza debido a la crisis estructural existente en
nuestro sistema, efecto que se manifiesta en el ambito presupuestal, administrativo y
pedagdgico. En cuanto a los dos ultimos aspectos, se observa que las deficiencias organizativas
referidas especificamente a las relaciones humanas influyen directamente en la labor de los
docentes.

El clima organizacional también tiene un impacto en la realizacién de la tarea, y por lo

tanto en todo el desempefio laboral. Tal como ya se anoté anteriormente, (Mufioz-

Repiso, 1995) dice que las investigaciones realizadas al respecto indican la existencia

de una relacion entre: a) las caracteristicas psicosociales del centro educativo y el nivel

de satisfaccion respecto de las condiciones, procesos y resultados, y b) la eficacia de la

organizacion. (Ansion y Villacorta, 2004, p. 284)

Este impacto se evidencia en los resultados obtenidos en las Evaluaciones Censales que
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se vienen realizando en las instituciones educativas del nivel primario. Debido a este hecho, el
Ministerio de Educacion desde hace afios atrés se viene empefiando en realizar cambios en el
aspecto de gestion de las instituciones educativas. Para el afio 2014, en cumplimiento con la
Directiva N° 005- 2014-DGP-DREH/GOB.REG.HVCA-GRDS, se prevé el cumplimiento de
indicadores de desempefio docente haciendo que los directivos y docentes de las instituciones
educativas asuman los “compromisos de gestion escolar”, cuyo séptimo apartado corresponde
a la gestion del clima escolar favorable a los aprendizajes, propuesta que demuestra que existe
trabajo a realizar en el marco de las relaciones humanas. En la localidad de Huancavelica, se
observa que el clima institucional y, por ende las relaciones humanas, no son consideradas
como medio fundamental para cumplir con las finalidades de una institucidn, a tal punto que
las relaciones laborales se ven deterioradas, y, en consecuencia se tiene una deficiente gestion
educativa que repercute fundamentalmente en el aprendizaje de los alumnos. Los casos donde
las relaciones humanas entre los agentes educativos se han visto seriamente dafiadas el afio
2012 engrosan una larga lista, de las cuales las mas afectadas fueron la I.E. 36001, I.E. 37001
y el Colegio Rosa de América.

Esta falta de comprension de la importancia de las Relaciones Humanas en el manejo
del Talento Humano, incide en la desorganizacion de las Instituciones Educativas, no
permitiendo el trabajo en equipo y trayendo consecuencias irreparables como el descrédito de
la escuela puablica, hecho que incide, entre otros factores, a que el niUmero de instituciones
educativas privadas se vaya acrecentando.

Por estos considerandos, el presente proyecto se fundamenta en dos razones: la primera,
en que la Administracion y Gestion Educativa no se viene aplicando en base al manejo tedrico
que directivos y personal docente deben de aplicar en su labor diaria, dejando de lado asi teorias

como la de Relaciones Humanas que influye directamente en el Clima institucional y por ende



en el aprendizaje de los estudiantes. La segunda razon, porque se quiere tener la certeza de que
las Relaciones Humanas tienen incidencia directa en la Gestion Pedagdgica.

Conocer estos aspectos se hace relevante para contribuir en la construccion de un buen
clima organizacional en las instituciones educativas del nivel primario y por consiguiente
fomentar la busqueda de la calidad educativa para alcanzar la acreditacion que ya se viene
implementado en nuestro pais mediante el SINEACE (Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa) y especificamente el IPEBA (Instituto
Peruano de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la Educacion Bésica).

Antes de terminar, debemos subrayar que los méviles que nos llevan a investigar,
vienen a ser el contribuir al conocimiento de la ciencia béasica, es decir, a la descripcién de la
influencia de las Relaciones Humanas en la Gestion Pedagdgica.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre las relaciones humanas en el ambito laboral y la gestion

pedagogica de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario

en la localidad de Huancavelica, en el afio 2014?

1.2.2. Problemas especificos
e ;Que relacion existe entre las relaciones interpersonales y la gestion pedagdgica de
los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014?
e ;Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y la gestion pedagogica de los
docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la localidad
de Huancavelica, en el afio 2014?

e ;Qué relacion existe entre la actitud hacia uno mismo y la gestion pedagdgica de
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los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014?
1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre las relaciones humanas en el ambito laboral y la Gestion
Pedagdgica de las instituciones educativas publicas del nivel primario en el distrito de
Huancavelica, en el afio 2014.
1.3.2. Objetivos especificos
e Determinar la relacién entre las interacciones sociales y la gestion pedagdgica de
los docentes de las instituciones educativas puablicas del nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014.
e Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la gestién pedagogica de los
docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la localidad
de Huancavelica, en el afio 2014.
e Determinar la relacion entre la actitud hacia uno mismo y la gestién pedagdgica de
los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014.
1.4.  Justificacion del estudio
Consideramos que la importancia de la presente investigacion radica en que nos permite
identificar si el nivel de influencia de las relaciones humanas en la gestion pedagdgica de las
instituciones educativas del nivel primario es significativa, analizadas a través de cada una de
las dimensiones de las variables.
Asimismo, conocer cuantitativa y cualitativamente esta relacion es de suma importancia

para el personal directivo, administrativo, alumnos y la comunidad educativa con la finalidad

4



de alcanzar estandares de calidad educativa. Ademas hoy mas que nunca el conocimiento es la
Ilave de la competitividad y las instituciones educativas son responsables de transmitir dichos
conocimientos.

La trascendencia de este estudio esta, en que a partir de su difusion, posibilita a las
entidades encargadas del sector el adoptar estrategias para mejorar las relaciones humanas en
las instituciones educativas del ambito a fin de superar las brechas que nos separan de un
servicio educativo de calidad e ir superando los indices de evaluacion que ubican la escuela
publica en los dltimos lugares, en consecuencia alcanzar calidad del servicio de todos los

niveles del Sistema Educativo.



Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1.  Antecedentes de la investigacion
En relacion al estudio a realizar, existen investigaciones realizadas en otras

universidades internacionales y nacionales. Entre los trabajos mas destacados se puede citar:

2.1.1. Anivel internacional

Fuentes (2012), en su tesis Satisfaccion laboral y su influencia en la

productividad: Quetzaltenango, contempla como objetivo establecer la influencia que
tiene la satisfaccion laboral en la productividad de la delegacion de recursos humanos
del organismo judicial. El estudio descriptivo utilizé como procedimiento estadistico la
significacion y fiabilidad de la correlacion. Con base en los resultados concluye que la
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones
generales y la antigiiedad dentro de la Delegacion de Recursos Humanos son
indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos. Segun la
evaluacion que realizaron los jefes inmediatos los empleados de la Delegacion son
productivos y se sienten satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable
y el Organismo Judicial les brinda el material y la infraestructura adecuada para llevar
a cabo sus funciones de la mejor manera, asi mismo les da los beneficios
(compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben
beneficios extras por ser empleados de una institucion del estado.

Este trabajo se relaciona con la investigacion planteada, ya que muestra como
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las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion laboral y como la
productividad tiene relacion con el entorno de trabajo.

Lépez (2011), en su investigacion Las Relaciones Interpersonales como factor
determinante de la comunicacion: Guatemala, aplicd boletas de opinion dirigida al
director, personal docente y estudiantes de segundo bésico, con la finalidad de
establecer como las relaciones interpersonales son determinantes en la comunicacion y
cémo influye en el aprendizaje de los estudiantes. Este trabajo en sus conclusiones
demostrdé que la ejecucion de tareas en equipo en el aula accede a un ambiente de
armonia, de objetividad, de convivencia, desarrollo de habilidades y destrezas,
desenvolvimiento personal y colectivo que permite adquirir conocimientos y
experiencias. Las relaciones interpersonales son determinantes en la comunicacion
porque tanto docentes y estudiantes deben de interactuar constantemente para que
puedan conocerse y construir un aprendizaje de calidad. En el aprendizaje las relaciones
interpersonales y la comunicacién son importantes porque de ella se obtienen resultados
positivos y el mismo se refleja en la formacion integral del estudiante.

Esta investigacion es pertinente con el estudio realizado, ya que considera que
el trabajo en equipo es resultado del desenvolvimiento personal y colectivo dentro de
un buen ambiente de convivencia, y que las relaciones interpersonales influyen en la
formacion de los estudiantes.

Snedy (2006), en su tesis El mejoramiento de la gestion educativa a través de
procesos de calidad debe bajar los indices de desercion en el colegio de la ensefianza
cardenal Luque, compafia de Maria en Bogota, para optar el grado de doctor, obtiene
lo siguiente: Los resultados del trabajo fueron 6ptimos en términos de la consolidacion

y fortalecimiento de la gestion educativa a través de procesos de calidad y la



2.1.2.

apropiacion de todo un proceso que tiene como objetivo final disminuir los indices de
desercion en el colegio La ensefianza Cardenal Luque. Como plantea la investigacion,
hubo logros importantes reflejados en un plan de acciones para realizar a corto y
mediano plazo. Entre las propuestas de trabajo se definid y se llevé a cabo una nueva
experiencia de sensibilizacion y apropiacion del proyecto de mejoramiento institucional
con los Profesores. Este proceso contribuyd a una mayor profundizacion sobre las
implicancias que tiene el plan de mejoramiento e implementacion de la calidad en la
labor de cada uno de los docentes y a un mayor compromiso por parte de ellos en su
gestion, al comprender la importancia de las acciones individuales en el crecimiento
institucional. Adicionalmente, se ha programado la puesta en marcha del proyecto de
calidad desde el trabajo de divulgacion, sensibilizacion y apropiacion con los
estudiantes y el trabajo de divulgacion, sensibilizacion y apropiacion con padres de
familia. De esta manera el desarrollo de la gestion integral asumido como un proceso
continuo y sistematico, optimiza los desempefios y compromisos laborales y reduce las
brechas y problematicas entre lo esperado y los resultados alcanzados.

Esta investigacion se relaciona con el trabajo al considerar que un proceso de
gestion de calidad depende mucho de las acciones individuales.
A nivel nacional

Vargas (2010) realizdé una investigacion titulada: Gestion pedagogica del
Trabajo Docente a traves de Grupos Cooperativos - P. U.C.P. con el objetivo de analizar
la gestion pedagdgica del trabajo docente en grupo a través de los procesos de gestion
pedagdgica: planificacion curricular en equipo, organizacion del equipo docente,
ejecucion curricular en equipo, evaluacion de la programacion curricular en equipo y

valoracion del trabajo en equipo; y la dindmica, los procesos y los niveles de



cooperacion para la gestion al interior de los grupos de trabajo docente, para
diagnosticar los logros y dificultades de la gestion pedagdgica del trabajo de los grupos
docentes en la institucion educativa a partir de los datos obtenidos. Entre sus
conclusiones manifiesta que los logros de la gestion pedagdgica del trabajo docente a
través de grupos cooperativos son: la reflexion sobre la practica para el mejoramiento
de los procesos de gestion pedagogica, el desarrollo del clima y de la cultura
institucional. Dicha reflexién promueve el mejoramiento de la gestion pedagdgica del
trabajo docente alcanzandose niveles de desarrollo, que van desde la coordinacién de
las acciones individuales y en grupo; la cooperacién en grupo de trabajo docente v el
desarrollo profesional en el marco de los objetivos de la institucién educativa; y
colaboracion en grupo docente para el desarrollo profesional. La reflexion sobre el
climay la cultura contribuyen al mejoramiento del desempefio docente y de los grupos
de trabajo promoviendo el desarrollo progresivo del clima favorable al aprendizaje y
de la cultura de mejoramiento continuo de la gestion pedagdgica del trabajo docente.
Los grupos que logran el nivel de coordinacién asumen los objetivos, la vision-mision,
los valores, los procesos de gestién pedagdgica y la dindmica grupal por presion de
grupo; los grupos de trabajo docente que alcanzan el nivel de cooperacién responden a
los objetivos, la visidn-mision, los valores, los procesos de gestion pedagdgica y la
dinamica grupal definidos por la institucion educativa; los grupos de trabajo que se
aproximan al nivel de colaboracion asumen como suyos los objetivos, la vision-mision,
los valores, los procesos de gestion pedagdgica y la dinamica grupal compartiendo
responsabilidades y compromisos con acciones que guardan coherencia con los valores
para un desarrollo humano sostenible.

Este trabajo se relaciona con la investigacion desarrollada, ya que aborda la



importancia que tiene el clima organizacional en el desempefio docente.

Montalvo (2011), en su tesis El clima organizacional y su influencia en el
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacién secundaria
de la UGEI 15 de Huarochiri, para optar el grado académico de Doctor, con el objetivo
de determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el nivel de
desempefio docente de las instituciones educativas del nivel y la provincia en mencion,
da a conocer que existe una relacion entre el clima organizacional y el nivel de
desempefio docente, que es percibido por el personal docente y los estudiantes, tal como
se evidencia en los cuadros nimeros 05 y 15 y gréaficos 01 y 11; donde el 51% de los
sujetos encuestados percibe el Clima Organizacional en un nivel alto, asi como el 64%
de los entrevistados percibe el desempefio docente en el nivel alto respectivamente.

También hemos hallado la investigacion realizada por Ricon (2005), en su tesis
Entre el clima organizacional y el desempefio docente del Valle de Chumbao en la
provincia de Andahuaylas. El objetivo general fue demostrar el grado de relacién entre
el liderazgo del director y el desempefio docente de las instituciones educativas del
mencionado lugar. La metodologia empleada fue el descriptivo transversal-
correlacional, utilizando como muestra a los alumnos, docentes y directores de nueve
instituciones educativas del lugar de estudio. En el concluye que en la mayoria de las
instituciones educativas del Valle de Chumbao existe un bajo nivel de desempefio
docente por cuanto estan afectados por el estilo de liderazgo de los directores. El estudio
permite concluir que el estilo de liderazgo adecuado del director se puede incrementar
en el desempefio de los docentes y el estilo democratico, situacional del director que
motiva en los docentes a darle prioridad al aspecto académico de la formacion integral

de los educandos. Dehido a los factores sefialados el clima institucional es diferente, el
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2.1.3.

2.2.

2.2.1.

mismo que conlleva al rompimiento de relaciones humanas entre sus miembros,
debilitando la integracidn y una buena organizacién que les permite mejorar la calidad
educativa.

Esta investigacion es relevante para nuestro trabajo ya que establece relaciones
de correspondencia entre el estilo de liderazgo del directivo, el clima institucional,
desempefio docente y calidad educativa.

A nivel regional

Martinez y Ramos (2013), en su tesis Liderazgo y su relacion con la Gestion
Educativa de las Instituciones Educativas del distrito de Lircay, Angaraes,
Huancavelica -2013, para optar el grado académico de Magister, con mencién en
Administracion de la Educacién, dan a conocer que existe relacion significativa directa
entre las variables Liderazgo de Director y la Gestion Educativa de las instituciones
educativas de Lircay, tal como lo evidencian las calificaciones numéricas. La variable
Liderazgo del director obtuvo una calificacion numérica promedio de 14. 85, que
corresponde a un estado de calidad categorica regular. La variable Gestion Educativa
de las Instituciones Educativas, obtuvo una calificacion numérica promedio de 7. 542,
que corresponde a un estado de calidad categdérica muy deficiente.

Bases teoricas
Las relaciones humanas en el @mbito laboral

La necesidad de humanizar y democratizar la administracion trajo consigo la
liberalizacion de los conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clésica, buscando
mantener entre los individuos relaciones cordiales y vinculos amistosos. Muy a
menudo, sin embargo, se confunde la permisibilidad extrema con los procedimientos

democraticos de direccion, o bien la disciplina con un autoritarismo fuera de orden. A
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veces se da primacia a la eliminacién de los problemas humanos, o se cree que tan solo
a base de incentivos econdmicos se resolveran dichos problemas en la organizacion.
Estos enfoques simplistas llevan frecuentemente al fracaso y a la conviccion de que la
teoria de las relaciones humanas es inoperante.

A pesar de que el término se ha hecho muy popular, no podemos quedarnos con
una definicion simple porque “Las relaciones humanas constituyen un cuerpo
sistematico de conocimientos, cuyo objetivo es la explicacion y prediccién del
comportamiento humano dentro de las organizaciones. Su finalidad ultima es la de
contribuir al logro de una sociedad mas justa y satisfecha”. (Soria, 2004, p. 38)

Sin embargo para constituirse en cuerpo sistematico de conocimientos, se tuvo
que estudiar a fondo las interacciones sociales, de tal modo que las relaciones humanas
son “las acciones y actitudes resultantes de los contactos entre personas y grupos’.
(Chiavenato, 1999, p. 128).

En el sentido objetivo, las relaciones humanas pueden ser un medio para cumplir
con las finalidades de la empresa, siempre y cuando éstas se identifiquen con el bien
comun. En el sentido subjetivo tienen como finalidad el desarrollo y perfeccionamiento
humano, el cual deberia de constituir uno de los objetivos primordiales de toda
organizacion. (Soria, 2002, p. 28)

El estudio de las relaciones humanas tiene importancia en el trabajo, el hogar y
la comunidad, pues son necesarias para crear una actitud y una motivacion de una
sociedad progresista. “Desde el punto de vista laboral, la relacion humana tiene un
significado muy especial, ya que las personas en toda organizacion actuan
interrelacionadas, tratando de cumplir los objetivos que se les asignan, deseando al mismo

tiempo alcanzar sus propdsitos personales”. (Gagliano, 2012, p. 3)
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“En las empresas surgen las oportunidades de desarrollar relaciones humanas
debido a la gran cantidad de grupos y las interacciones que se presentan
necesariamente” (Jaramillo, 2006, p. 4)

En definitiva, las relaciones humanas en el trabajo docente, siempre que sea la
adecuada, permite contribuir a la creacion de un ambiente laboral que posibilite un
razonable grado de transaccion entre los individuos, los grupos, las tareas y la organizacion
porque Este momento social, tan dificil de alcanzar, permite al docente realizar esfuerzos
que lo hacen sentir satisfecho y brindarse a la institucién educativa, con la posibilidad de
alcanzar sus propias necesidades.

Practicar relaciones humanas significa entonces, estar unido en esas relaciones
por una actitud, un estado de animo o una manera de ver las cosas que permitan
comprender a los demas personas Yy respetar su personalidad.

2.2.1.1.Lateoria de las relaciones humanas

Las teorias administrativas fueron evolucionando en el tiempo (Figura 1) para
dar paso a la teoria de las relaciones humanas o escuela humanista de administracion
que surgié en Estados Unidos, entre la primera y segunda guerras mundiales, con una
filosofia que aseguraba que los trabajadores eran seres humanos y que debian ser
tratados con dignidad en su puesto. EI movimiento por las relaciones humanas empezo
en Illinois en el periodo de 1927 a 1932 con los trabajos de Elton Mayo, F.J.
Roethlisberger, T.N. Whitehead y W.J. Dickson en la planta de Hawthone, Illinois, de

Western Electric Company. (Gaither y Garcia, 2000, p. 11)
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e Teoria de la dependencia

e Laissez Faire
IDEOLOGIAS < o Darwinismo social

DE DIRECCION e Administracion cientifica

e Relaciones humanas

~

Figura 2.1. Ideologias de direccion.
Fuente: Elaboracion propia

La teoria de las relaciones humanas o escuela humanista de administracion se
constituyd en un movimiento de reaccion y oposicion a la teoria clasica de la
administracion. “La teoria de las relaciones humanas se revelé6 como un movimiento
tipicamente estadounidense vuelto hacia la democratizacion de los conceptos
administrativos”. (Amitai, 1965, p. 125)

Esta teoria postula que el elemento humano es lo méas importante en la empresa
y enfoco sus estudios e investigaciones en las caracteristicas de la personalidad del
trabajador y los aspectos sociales del trabajo, en la certidumbre de que ambas,
personalidad y sociabilidad, adquieren — dentro de la empresa, connotaciones que
influyen en la productividad. Se enriquecié enfocando la atencién hacia la persona del
trabajador, la personalidad de los jefes y la manea de dirigir y ejercer la autoridad; hacia
los factores que generan la motivacion: incentivos, premios y castigos; las relaciones
interpersonales y sociales dentro de la empresa y la influencia que la educacion y el
estatus, las creencias y las expectativas ejercen en el comportamiento de las personas
incorporadas a un proceso industrial.

En 1923, Mayo habia dirigido una investigacion en una fabrica textil proxima a
Filadelfia. Esta empresa, que presentaba problemas de produccion y una rotacion anual
de personal cercana al 250%, habia intentado sin éxito poner en marcha varios

esquemas de incentivos. En principio, Mayo introdujo un periodo de descanso, dejo a
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criterio de los obreros la decisién de cuando deberian parar las maquinas, y contrato
una enfermera. Al poco tiempo surgié un espiritu de solidaridad en el grupo, aumento
la produccion y disminuyo la rotacion. A partir de 1924 la Academia Nacional de
Ciencias de los Estados Unidos inicid algunos estudios para verificar la correlacion
entre productividad e iluminacion en el area de trabajo, dentro de los presupuestos
clésicos de Taylor y Gilbreth.

La experiencia en Hawthorne, consistio en la experiencia de la Western Electric,
empresa de fabricacion de equipos y componentes telefénicos que tenia un
departamento de montaje de relés de teléfono, en el cual trabajaban jovenes empleadas
(montadoras) que realizaban tareas simples y respectivas que exigian gran rapidez. Se
comprobd la preponderancia del factor psicoldgico sobre el fisiologico; la relacion entre
las condiciones fisicas y la eficiencia de las obreras pueden ser afectada por condiciones
psicoldgicas. Producto del experimento se concluyd que la productividad de una
persona no esta determinada solo por su capacidad de fisica o fisioldgica sino también
por las normas sociales y expectativas personales que ella tiene; los trabajadores no
reaccionan ante la administracion como individuos aislados sino como miembros
activos de un grupo; se contrapone al “homo economicus” u hombre maquina; el
comportamiento obedece a causas que el mismo hombre puede ignorar; generalmente
se originan en las necesidades humanas como son: fisioldgicas,(de supervivencia como
el alimento, el abrigo, el descanso la proteccion y la seguridad fisica), sociales
sicologicas(van ligadas al nivel cultural del hombre ya que cada vez que este va
evolucionando en este campo sus necesidades van cambiando dentro de su grupo social,
participacion, reconocimiento, amor, aprecio, sentirse Gtil, auto realizacion etc.) .

A diferencia de la Teoria Clasica de la Administracion, la Teoria de las
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Relaciones Humanas se puede resumir en el siguiente cuadro:

CARACTERISTICAS

TEORIA CLASICA

TEORIA DE LAS
RELACIONES HUMANAS

ESTRUCTURA

Mecanicista, Impersonal.

La organizaci6bn es un sistema
social.

COMPORTAMIENTO

Producto de reglas y reglamentos.

Producto de sentimientos vy

insatisfaccion.

EN LA actitudes.
ORGANIZACION
ENFOQUE En el trabajo y en las necesidades | En los pequefios grupos y en las
econdmicas de los trabajadores. cualidades humanas y
emocionales de los empleados.
ENFASIS Personas tratan de maximizar las | Importancia de la seguridad
recompensas. Importancia del | personal y de las necesidades
orden y la racionalidad. sociales de los trabajadores para
alcanzar las metas
organizacionales.
RESULTADOS Alienacion  en el trabajo, | Empleados felices que tratan de

producir mas.

Figura 2.2. Teorias de la administracion.
Fuente: Elaboracion propia.

2.2.1.2.Teorias motivacionales

Las teorias motivacionales mas resaltantes que sustentan la satisfaccion laboral

son:

A) Jerarquia de las necesidades de Maslow

Las necesidades humanas estan distribuidas en una piramide, dependen de la

importancia e influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de

la piramide estan las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas

necesidades primarias), en tanto que en la cima se encuentran las mas sofisticadas

y abstractas (las necesidades secundarias).
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moralidad,

creatvidad,

espontaneldad,

falta de prejuicios,
cidn deo h

Autorealizacion

autoreconsoimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto. intimidad sexual \

“seguridad fisica, de empleo, de recursos,
al, familiar, de d, de propiedad

Reconocimiento

Seguridad

Figura 2.3. Jerarquia de las necesidades de Maslow.
Fuente: Jerarquia de las necesidades de Maslow. https://
psicologiaymente .net/psicologia/piramide-de-maslow

B) Teoria de dos factores de Herzberg
Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo, enfoque

orientado hacia el exterior. La motivacion de las personas depende de dos factores:

Satisfaccion §
en el puesto MOTIVADORES
Oportunidades de :
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad
- Reconocimicnto
- Avance en la carrera
Tareas no rutinarias
TR e e T T o L R e
HIGIENICOS
- Admunistracion y politicas de la empresa
- Calidad de la supervision
- Relaciones interpersonales
v o - Remuneraciones
Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo
| B f
Factores del trabajo Piiiiites
Ausentes
o o
desfavorables favorables

Figura 2.4. Teoria de la motivacidn-higiene.
Fuente: Manso, J. (2002). El legado de Frederick Irving Herzberg. Recuperado de
http://www.redalyc.org/pdf/215/21512808.pdf
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Factores higiénicos. Condiciones que rodean al individuo al trabajar; comprenden
las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales,
las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones
entre las directivas y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, entre otras. Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los
factores que las empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion
de los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy
limitada para influir en la satisfaccion y comportamiento de los trabajadores. La
expresion higiene refleja con exactitud su caracter preventivo profilactico, y
muestra que solo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o
amenazas potenciales a su equilibrio. Si estos factores son 6ptimos, simplemente
evitan la insatisfaccion, su influencia en el comportamiento no logra elevar la
satisfaccion de manera sustancial y duradera, si son precarios, producen
insatisfaccion y se denominan factores de insatisfaccion, siendo estos:

e Condiciones de trabajo y comodidad.

e Politicas de la organizacién y la administracion.

e Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del superior.

e Salarios.

e Estabilidad en el cargo.

e Relaciones con los colegas.

Factores motivacionales. Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si, producen un efecto de satisfaccién duradera

y un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir, muy por
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C)

encima de los niveles normales. El término motivacién incluye sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion
de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante significado
para el trabajo. Si los factores motivacionales son éptimos, elevan la satisfaccion,
de modo sustancial, al ser precarios, provocan la perdida de satisfaccion. Por estas
razones, se denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del cargo
en si e incluyen.

e Delegacion de la responsabilidad.

e Libertad de decidir como realizar el trabajo.

e Ascensos.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

e Simplificacién del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia)

e Ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o vertical)

Teoria de los impulsos motivacionales de McClelland

David McClelland fue un psicélogo estadounidense. Su teoria es también conocida
como Teoria de las Tres Necesidades. McClelland cre6 un esquema de clasificacion
en el que se resaltan tres de los impulsos mas dominantes y se pone en relieve su
importancia en la motivacion. En su articulo “That Urge to Achieve” manifiesta
que “que la incitacion al logro es el ingrediente principal en el éxito de los negocios,
los individuos y las naciones”. (McClelland, 1966:19)

Motivacién hacia el logro. Es el impuso que sienten algunas personas para buscar
y lograr objetivos. Un sujeto con este impulso desea lograr objetivos y ascender en

la escalera del éxito. Los logros parecen tener importancia principalmente por si
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mismos, no solo por las recompensas que los acompafien. Existen diversas
caracteristicas que definen a los empleados orientados a logros. Trabajan mas
intensamente, si perciben que se les dara crédito personal por sus esfuerzos. Las
personas que sienten un impulso intenso para alcanzar logros, se responsabilizan de
sus acciones y resultados, controlan su destino, buscan retroalimentacion con
regularidad y disfrutan ser parte de los logros obtenidos individual o
colectivamente.

Motivacion hacia la afiliacion. Es el impulso que sienten las personas de
relacionarse socialmente, los individuos motivados hacia la afiliacion trabajan
mejor si se les felicita por sus actitudes favorables y su cooperacion. Los individuos
con orientacion hacia logros ocupan puestos gerenciales, eligen asistentes
técnicamente capaces, con escasa consideracion de sus sentimientos personales, las
personas motivadas hacia la afiliacion tienden a rodearse de amigos. Obtienen
satisfaccion interna por estar entre amigos y quieren libertad en el trabajo para
formar esas relaciones. Los gerentes con una necesidad intensa de afiliacion suelen
tener dificultades para ser eficaces en ese tipo de puestos. Aunque el interés
considerable por las relaciones sociales positivas suelen producir un ambiente de
trabajo cooperativo, en el que los empleados realmente disfrutan de trabajar juntos,
el énfasis excesivo del administrador en la dimension social suele interferir en el
proceso de lograr que se realice el trabajo.

Motivacion hacia el poder. Es un impulso para tratar de cambiar a personas y
situaciones. Quienes actlan con este tipo de motivacion desean influir en la
organizacion y estan dispuestos a asumir riesgos por ello, una vez que obtienen el

poder, pueden usarlo de manera constructiva o destructiva. Las personas motivadas
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D)

hacia el poder son gerentes excelentes si su impulso es de poder institucional, no de
poder personal. El poder institucional es la necesidad de influir en el
comportamiento de otros para bien de la empresa. Las personas con esta necesidad
buscan el poder por medios legitimos y ascienden a las posiciones de liderazgo
mediante su rendimiento satisfactorio, de modo que reciben la aceptacion de los
demés. Un empleado que tiene la necesidad de poder personal no suele ser exitoso
como lider organizacional.

Teoria X y la Teoria Y de McGregor

McGregor, uno de los mas famosos tedricos del enfoque del comportamiento en la
administracion, se preocup6 por comparar dos estilos antagonicos de administrar:
un estilo basado en la teoria tradicional, excesivamente mecanicista y pragmatica
(al que denomino teoria X), y otro estilo basado en las concepciones modernas
frente al comportamiento humano (al que llamo teoria Y). (Chiavenato, 1999: 578)
Douglas McGregor fue uno de los primeros escritores que presentd una
argumentacién convincente de que muchas acciones administrativas son
consecuencia directa de la teoria del comportamiento humano que aplican los
administradores. Planted que la filosofia administrativa controla a la practica
administrativa.

Teoria X. Es un conjunto tradicional de supuestos acerca de las personas, considera
que a muchas les desagrada el trabajo y que intentan evitarlo si les es posible.
Algunas caracteristicas que presenta esta teoria son:

e Los trabajadores se inclinan a hacer lo menos posible en su trabajo

e Tienen poca ambicidn y evitan las responsabilidades si se puede.
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e Son relativamente egocéntricos, indiferentes a las necesidades organizacionales
y resistentes al cambio.

e No le gusta trabajar y lo evita si le es posible.

e Lapersona carece de actitud responsable, tiene poca ambicion y busca ante todo
seguridad.

e Deben ser objeto de coercidn, control y amenazas para hacer que trabajen.

Con estos supuestos, la funcion del administrador es la de coercion y control de los

empleados.

Teoria Y. Enfoque mas humanista, supone que la holgazaneria no es inherente a

las personas, que parezca serlo es el resultado de su experiencia con organizaciones

menos progresistas. La organizacion describe como caracteristicas:

e Los administradores proporcionan el ambiente apropiado para liberar la
potencia de los empleados, el trabajo se vuelve tan natural para ellos como las
actividades recreativas o el reposo y la relajacion.

e Los administradores creen que los empleados son capaces de aplicar la
autodireccion y el autocontrol al servicio de objetivos con los que estan
comprometidos.

e La funcién del administrador es brindar un entorno para que el potencial de las
personas pueda liberarse en el trabajo.

e El trabajo es tan natural como el juego o el repaso.

e Las personas no son naturalmente holgazanas. Se han vuelto asi como resultado
de la experiencia.

e Las personas ejercen la autodireccion y autocontrol al servicio de los objetivos

con los cuales se compromete.
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e Tienen potencial. En condiciones apropiadas, aprenden a aceptar y buscar las
responsabilidades.

e Poseen imaginacion, ingenio y creatividad que pueden aplicarse al trabajo. Con
estos supuestos, la funcion del administrador es desarrollar el potencial de los
empleados y ayudarlos a liberar ese potencial para el logro de objetivos
comunes.

2.2.1.3. Interacciones sociales
Segun Ramirez (2002), la interaccion social:
Es la parte de lo social presente en todo encuentro, incluso en los mas intimos.
Porque todo encuentro interpersonal supone interactuantes socialmente situados
y caracterizados, y se desarrolla en un contexto social que imprime su marca
aportando un conjunto de codigos, de normas y de modales que vuelven posible
la comunicacion y aseguran su regulacion (p. 163)
A nivel de las relaciones humanas en el &mbito laboral,
Se entiende por interaccion la sucesion de acciones entrelazadas de dos o mas
personas en las que como minimo, una persona A (por ejemplo un supervisor)
presenta una conducta X (solicita la realizacion de una tarea) ante otra persona
B (un trabajador), la cual responde con una conducta Y (ejecuta la tarea
encomendada) que, a su vez, provoca una conducta X1 (valora negativamente
el trabajo realizado) de A, conducta que conllevara una respuesta Y1 (repetir la
tarea siguiendo otro procedimiento) de B y asi sucesivamente. (Alcover, 2012,
p. 45)
Este ultimo esquema se hace mas complejo a medida que aumenta el nimero de

personas que participan en la interaccion. Las buenas interacciones sociales son
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indispensables para lograr las metas organizacionales, pues a través de éstas se
procurard la satisfaccion de las necesidades de contacto social, y solo las personas
satisfechas podrén colaborar eficazmente con los objetivos planteados de una
organizacion. Uno de los factores clave de las interacciones es que la conducta de las
personas que la protagonizan se encuentra bidireccionalmente determinada.

Por lo mismo, las interacciones sociales dentro y fuera del trabajo, tienen un
lugar importante en la administracién laboral. Se debe tener presente que para poder
desenvolvernos bien, hay que tener en cuenta las presiones y el ritmo de vida acelerado,
y puede generar stress en muchas personas. Aprender a defender los propios derechos
sin agredir ni ser agredido es una estrategia Util para lograr relaciones interpersonales,
relajadas y positivas, y asi poder vivir mejor y realizar nuestras labores cotidianas con
una conducta social acertadas con nuestros comparieros de labores, y asi mismo tener
mejores resultados satisfactorios para nosotros mismos y para la empresa donde
trabajamos.

Los procesos que intervienen en las relaciones interpersonales son el conflicto,
la comunicacion y el liderazgo. El conflicto es definido como: “Desacuerdo respecto a
las metas o a los métodos con que se alcancen”. (Davis y Newstrom, 1991, p. 296). Por
tal motivo el conflicto es un desacuerdo entre las partes que interviene en el proceso de
relaciones interpersonales. Este es necesario que sea percibido por las partes. Su
existencia o inexistencia es una cuestion de percepcion. La comunicacion es el proceso
mediante el cual nos relacionamos para intercambiar ideas, expresar nuestros
sentimientos y creencias acerca de personas o cosas. Implica una interrelacion de
sentimientos, conocimientos y de convivencias entre los seres humanos. A tal efecto

“La relacion comunitaria humana, consistente en la emision-recepcion de mensajes
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entre interlocutores, en estado total de reciprocidad, siendo por ello un factor esencial
de convivencia y un elemento determinante de las formas que asume, la sociabilidad
del hombre”. (Pasquali, 1980, p. 30). El liderazgo es uno de los proceso de mayor
importancia en la vida de cualquier grupo humano; ejerce gran influencia sobre las
actividades que realizan los individuos, de manera de lograr objetivos en determinadas
situaciones. Se puede definir como: “La habilidad para influir en un grupo y lograr la
realizacion de metas” (Robbins, 1996, p. 413). De acuerdo a esta definicion el liderazgo
conlleva basicamente el intento de influir en la conducta de las deméas personas, siempre
con la finalidad de dirigir dicho comportamiento al alcance de las metas y el proceso
de direccion se lleva a cabo a través de la comunicacion.
2.2.1.4.Satisfaccion laboral

Definida como “actitud general del empleado hacia su trabajo, o en relacion con
diversos aspectos del mismo” (Davis y Newstrom, 2003, p. 246). Se trata de una actitud
afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo estd relacionada con tres actitudes en los
empleados: dedicacion al trabajo, compromiso organizacional y estado de animo en el
trabajo.

Dedicacion al trabajo, es el grado en que los empleados se sumergen en su
trabajo, al invertir tiempo y energia en él, y lo consideran parte central de su vida.
Contar con un trabajo que tiene un sentido y llevarlo a cabo satisfactoriamente son
aspectos importantes de la imagen de si mismos, lo cual ayuda a explicar el efecto
reumatico que la pérdida del trabajo tiene en las necesidades de autoestima. Los
empleados dedicados a su trabajo creen en la ética laboral, tienen necesidades de

crecimiento altas y disfrutan de la participacion en la toma de decisiones. En
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consecuencia, pocas veces llegan tarde o faltan, estan dispuestos a trabajar largas
jornadas e intentan lograr un rendimiento alto.

Compromiso organizacional, es llamada también lealtad de los empleados. Es
el grado en que un empleado se identifica con la empresa y desea participar activamente
en ella, es una disposicién del empleado para permanecer en la compafiia a futuro. Es
frecuente que refleje su creencia en la misién y los objetivos de la empresa, su
disposicion a dedicar esfuerzos a lograrlo y su intencion de continuar en ella. El
compromiso suele ser mayor entre los empleados con mayor antigliedad, con éxito
personal en la organizacién o que se desempefian con un grupo de trabajadores
comprometidos. Este tipo de empleado suele tener antecedentes satisfactorios de
asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la compafiia y pocas veces cambia
de trabajo, en particular su base mas amplia de conocimientos del puesto
frecuentemente se traduce en clientes leales, que le compran mas, le conectan con
clientes en perspectiva que se convierten en nuevos clientes, e incluso pagan precios
mas altos.

El estado de animo en el trabajo refleja los sentimientos de los empleados acerca
de su trabajo. Los trabajadores son muy dindmicos, ya que pueden cambiar en un mismo
dia, hora o minutos, estas actitudes se llaman estados de &nimo en el trabajo. Se pueden
describir en un intervalo que va de negativas a positivas y de débiles a fuertes e intensas,
los empleados tienen un estado de &nimo muy positivo hacia su trabajo, es frecuente
gue muestre energia, actividad y entusiasmo. Esto demuestra que de manera predecible
produce mejor atencion en el servicio de clientes, menor ausentismo, mayor creatividad
y cooperacion interpersonal.

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos, la satisfaccion
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o0 insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene més y mas
informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccion en el trabajo es
dinamica, ya que puede disminuir incluso con mayor rapidez. Hay autores que
manifiestan que la satisfaccion en el area laboral es un motivo en si mismo, es decir, el
colaborador mantiene una actitud positiva en la organizacion para lograr ésta, para
otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha. “El organismo
humano permanece en estado de equilibrio psicolégico (equilibrio de fuerzas
psicoldgicas segin Lewin) hasta que un estimulo lo rompa o cree una necesidad, la cual
provoca un estado de tension que sustituye el anterior estado de equilibrio. La tension
genera un comportamiento o accion capaz de alcanzar alguna forma de satisfaccion de
aquella necesidad. Si ésta se satisface, el organismo retorne a su estado de equilibrio
inicial hasta que sobrevenga otro estimulo. Toda satisfaccion es basicamente una
liberacion de tensién, una descarga tensional que permite el retorno al equilibrio
anterior”. (Chiavenato, 1999, p. 148)
2.2.1.5.Actitud hacia uno mismo
Al hablar de actitud se encuentra muchas definiciones, de las cuales se pueden
inferir una serie de aspectos fundamentales. En funcion de sus implicaciones
individuales y sociales, podemos citar las siguientes:
1. Las actitudes son adquiridas. Toda persona llega a determinada situacion, con un
historial de interacciones aprendidas en situaciones previas (Tejada y Sosa, 1997 p.
2). Asi, pueden ser consideradas como expresiones comportamentales adquiridas
mediante la experiencia de nuestra vida individual o grupal.
2. Implican una alta carga afectiva y emocional que refleja nuestros deseos, voluntad

y sentimientos.
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3. Representan respuestas de caracter electivo ante determinados valores que se
reconocen, juzgan y aceptan o rechazan.

4. Las actitudes son valoradas como estructuras de dimensién multiple, pues incluyen
un amplio espectro de respuestas de indole afectivo, cognitivo y conductual.

5. Siendo las actitudes experiencias subjetivas (internas) no pueden ser analizadas
directamente, sino a través de sus respuestas observables.

6. Constituyen aprendizajes estables y, dado que son aprendidas, son susceptibles de
ser fomentadas, reorientadas e incluso cambiadas; en una palabra, ensefiadas.

7. Estan intimamente ligadas con la conducta, pero no son la conducta misma;
evidencian una tendencia a la accion, es decir, poseen un caracter pre conductual.

Eagly, Chaiken, Petty y Wegener (como se citd en Morales y otros, 2007, p.

459) plantean que al “hablar de actitudes se hace referencia al grado positivo o0 negativo

con que las personas tienden a juzgar cualquier aspecto de la realidad,

convencionalmente denominado objeto de actitud”.

A la hora de evaluar un objeto de actitud como el carné de conducir por puntos,

hay varias posibilidades:

Valencia positiva 0 negativa

* Actitud positiva de extremosidad media.

* Actitud positiva de extremosidad alta.

* Actitud negativa de extremosidad alta.

Indiferencia y ambivalencia

* Ausencia de actitud.

* Actitud neutral.

» Actitud ambivalente.
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Las actitudes se organizan mentalmente de acuerdo a lo que se ha dado en

denominar concepcion tripartita de las actitudes.

Las actitudes constan de tres components: cognitivo, afectivo y conductual.

Componente cognitivo

Incluye los pensamientos y creencias de la persona del objeto de actitud.

Componente afectivo

Agrupa los sentimientos y emociones asociados al objeto de actitud.

Componente conductual

Recoge las intenciones o disposiciones a la accion asi como los comportamientos dirigidos
hacia el objeto de actitud.

Figura 2.5. La concepcidn tripartita de las actitudes.
Fuente: Morales J y otros. Psicologia social. 2007. p. 459

En el contexto del comportamiento organizacional, la actitud hacia uno mismo
comprende en si la autoestima que suele estar relacionada con las expectativas del éxito,
asi como con la percepcion de alternativas al puesto de trabajo.

La autoestima es la experiencia de ser competente para enfrentarse a los desafios

béasicos de la vida, y de ser dignos de felicidad. Consiste en dos componentes:

1) considerarse eficaces, confiar en la capacidad de uno mismo para pensar,

aprender, elegir y tomar decisiones correctas y, por extension, superar los retos

y producir cambios; 2) el respeto por uno mismo, o la confianza en su derecho

a ser feliz, y por extension, confianza en que las personas son dignas de los

logros, el éxito, la amistad, el respeto, el amor y la realizacion que aparezcan en

sus vidas. (Branden, 2001, p. 13,14)

Asi, las personas con alta autoestima tienen la habilidad necesaria para tener
éxito en el trabajo tanto si se lleva a cabo en una organizacion como en otra.

2.2.2. Gestion educativa

Haciendo un acercamiento al concepto (Pozner, 2000, p. 16) plantea que la
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“Gestion se relaciona en la literatura especializada como management y este es un
término de origen anglosajén que suele traducirse al castellano como direccion,
organizacion, gerencia”.

En cuanto a la aplicacion, la gestion tiene al menos tres grandes ambitos de
trascendencia:

e El primero se refiere a la accion diligente que es efectuada por una 0 mas personas
para obtener o lograr los objetivos esperados. En ese sentido la gestion es un hacer.
Es expresar, esta en el campo de la accion cotidiana de los sujetos.

e El segundo va encaminado al campo de la investigacion. EIl que es visto como un
proceso formal y sistemético para producir conocimiento sobre los fendmenos
observables en el campo de la accion, sea para describir, para comprender o
explicar tales fendmenos. En este sentido, la gestion es un ente de estudio de
quienes se dedican a la investigacion, ya que demanda la creacién de conceptos y
categorias para analizarlo y asi poder verlo desde nuevas perspectivas.

e Y el tercer ambito es de la innovacién y el desarrollo. Este es definido como un
campo en el que se crean nuevas pautas para la accion de los sujetos, con el
proposito de transformarla 0 mejorada, o sea para enriquecer la accién y con ello
hacerla mas eficiente y asi utilizar mejor los recursos disponibles, para lograr los
fines perseguidos. En sintesis busca el disefio y la experimentacién de nuevas
formas de accién basados en el conocimiento producido por la investigacién (lo
que supone procesos de formacion y aprendizaje de los sujetos); también de nuevas
formas de accién basada en la generacion de nuevas herramientas o instrumentos
de apoyo a la gestion.

La gestidn, asi como la administracion y la planeacion representan la posibilidad
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estratégica para articular y dar sentido y contenido a la accién de y entre los diversos
planos educativos. Por su naturaleza, tales estrategias recogen orientaciones y
perspectivas teoricas, se ubican como instancias mediadoras de la accion y pueden
desempefiarse con funciones tanto de naturaleza técnico-burocratica como de relacion
orgénica entre los propoésitos integradores y autogestionarios y los diversos sectores
educativos.

En este marco, la gestion educativa “es el conjunto articulado de acciones de
conduccion de un centro educativo a ser llevadas a cabo con el fin de lograr los objetivos
contemplados en el Proyecto Educativo Institucional”. (Almeyda, 2005, p. 97)

Ahora bien “La gestion en el campo educativo se ha clasificado, para su estudio,
en tres categorias de acuerdo con el dmbito de su quehacer y con los niveles de
concrecion en el sistema: institucional, escolar y pedagbgica, [...]” (Programa escuelas

de calidad, 2010, p.56)

Figura 2.6. Gestion educativa y sus niveles de concrecion.
Fuente: Programa escuelas de calidad, 2010, p. 57

a) La Gestion Institucional, se enfoca a la manera en que cada organizacion traduce lo

establecido en las politicas educativas, esta referida a los subsistemas y a la forma
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en que agregan al contexto general sus particularidades.

b) La Gestion Escolar, es en este contexto, el conjunto de acciones realizadas por los
actores escolares en relacion con la tarea fundamental que le ha sido asignada a la
escuela: generar las condiciones, ambientes y procesos necesarios para que los
alumnos aprendan conforme a los fines, objetivos y propésitos de la educacion
bésica.

c) La Gestion Pedagogica, es vista como las formas en que el docente realiza los
procesos de ensefianza, como asume la curricula y la traduce en una planeacion
didactica, al igual la manera de relacionarse con sus alumnos y los padres/madres
de familia para garantizar el proceso de ensefianza-aprendizaje de sus alumnos.

De todo lo manifestado, observamos que la gestion educativa se enmarca dentro de
un proceso de planificacion estratégica, para asi tener una vision relacionada con el
entorno y las propias capacidades de la Institucion Educativa. Actualmente la gestion,
se considera como un factor clave del desarrollo de la administracion escolar, ya que la
gestion posibilita obtener mejores resultados.

2.2.2.1.Gestién pedagogica

La definicion de gestion pedagogica se ubica a partir de los afios 60 en Estados
Unidos, de los afios 70 en el Reino Unido y de los afios 80 en América Latina y en el
Peru es a partir de la segunda mitad de la década de los 90 cuando se hace uso y
aplicacion del término.

Situarse en el plano pedagogico de la practica educativa, supone la existencia de
un conjunto de condiciones propiamente institucionales que rebasan el ambiente
estrictamente escolar para tocar las esferas de poder formales y no formales que atafien

tanto a autoridades, funcionarios y sujetos interactuantes como a procesos de
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interaccion y de intercambio de bienes y de valores, sean estos de orden pedagdgico o
extra-pedagogico. De este modo “la gestion pedagogica corresponde a la gestion de los
procesos educativos, programacion curricular, sistema de evaluacion, estrategias
didacticas”. (Almeyda, 2005, p. 99)

A decir de Vereau (2000) la gestion pedagogica “es, pues el mundo de la
plasmacién y realizacion del curriculo de la institucién educativa, y, asimismo, la
plasmacién y realizacion del proceso de ensefianza aprendizaje, fendmeno que no es
otro que la plasmacion y realizacion del componente didactico”. (p. 37)

La gestion pedagdgica, plantea Collao (2000) Es el conjunto de actividades de
conduccion referidas a dos aspectos:

e Concepcion de los programas de educacion.
e Apoyo pedagagico. (p. 178)

La gestion de la concepcidn de los programas de educacion, comprende: organizar
los componentes y actividades del curriculo, establecer criterios para la definicion y
ejecucion de las actividades complementarias del curriculo formal, definir las
secuencias educacionales de los componentes de los curriculos, proceder a la
evaluacion de la adecuacion de los planes de estudio a los objetivos y metas educativas
previstas.

La gestion del apoyo pedagdgico incluye: definir y hacer cumplir las normas de
gestion pedagogica para el centro educativo; definir criterios para la organizacion de
las clases y la elaboracion de los horarios, definir los principios generales de la
evaluacion del rendimiento escolar; aprobar el material educativo y didactico y su
utilizacion; establecer, de manera sistematica y permanente los estudios de innovacion

pedagdgica y promover el intercambio de experiencias; evaluar las condiciones de
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aplicacion de las normas de orientacion pedagdgica; y, opinar sobre el equilibrio y la
coherencia de las soluciones pedagdgicas encontradas.

Ambos componentes corresponden a la gestion curricular y gestion didactica que
guardan mucha relacion con lo establecido en el Marco del Buen Desempefio Docente,
el mismo que se centra en el aprendizaje de los estudiantes, en correspondencia a la
gestion pedagdgica; para evaluar las competencias profesionales del profesor a partir
de cuatro aspectos: preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a
la comunidad y desarrollo de la personalidad y la identidad docente. Precisando la
comprension de cada dominio el Ministerio de Educacion describe:

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, comprende la planificacion
del trabajo pedagdgico a través de la elaboracion del programa curricular, las unidades
didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e
inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas sociales, culturales
y cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y
disciplinares, asi como la seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefianza
y evaluacion del aprendizaje.

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, comprende la conduccion del
proceso de ensefianza por medio de un enfoque que valore la inclusion y la diversidad
en todas sus expresiones. Refiere la mediacion pedagogica del docente en el desarrollo
de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion
permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de
evaluacion, asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes.

Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion del
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logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la
enseflanza que es preciso mejorar.

La participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, comprende
la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas desde una perspectiva
democrética para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la comunicacion
efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la participacion en la
elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi como la
contribucion al establecimiento de un clima institucional favorable. Incluye la
valoracién y respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las
familias en los resultados de los aprendizajes.

El desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente comprende el proceso y
las practicas que caracterizan la formacion y desarrollo de la comunidad profesional de
docentes. Refiere la reflexion sistematica sobre su practica pedagogica, la de sus
colegas, el trabajo en grupos, la colaboracion con sus pares y su participacion en
actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y
resultados del aprendizaje y el manejo de informacidn sobre el disefio e implementacion
de las politicas educativas a nivel nacional y regional.

Por ello la gestion pedagdgica constituye uno de los soportes del sistema de gestion
de las instituciones educativas. Tratandose del componente de mayor reconocimiento.
El Instituto de Fomento de una Educacion de Calidad (2006) menciona:

e Es organizar la accion educativa para que se desarrollen las competencias que
integren habilidades, conceptos, actitudes y destrezas.
e Es conocer y aplicar procedimientos de diversificacion y adecuacion curricular de

la institucion educativa.
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e Tener capacidad de identificar y organizar la evaluacion de los elementos técnicos
del proceso de aprendizaje, innovacion, textos y materiales educativos.

e Manejar adecuadamente las técnicas y procedimientos de supervision y evaluacion
educativa.

e Conocer y aplicar técnicas y procedimientos que fomenten la motivacion y
actualizacion docente.

2.2.2.2.Condiciones necesarias para la Gestion Pedagogica
Una buena gestion escolar deberd estar orientado a la creacion de las condiciones
necesarias para el desarrollo y formacion de los alumnos centrados en la satisfaccion
de sus necesidades basicas de aprendizaje. Entre las condiciones béasicas para alcanzar
sus objetivos destacamos tres:

A. Clima escolar que permita generar espacios y oportunidades para la evaluacion,
monitoreo y compromiso con la practica pedagogica. En un buen clima de trabajo
los ejercicios de evaluacion y monitoreo cumplen su funcién, ya que no se ven como
el sefialamiento de errores, sino como el encuentro con oportunidades para el
mejoramiento y crecimiento de los miembros de un equipo. Compartir la
responsabilidad por los logros educativos de los alumnos, compromete a cada
integrante de la comunidad educativa, desde el intendente hasta el director. Fijar
metas y objetivos comunes, permite aprovechar las competencias individuales y
fortalecer al equipo de trabajo. Por lo tanto, un buen clima escolar, es requisito
indispensable para la gestion escolar.

B. El trabajo en Equipo, que no es sindnimo de repartir el trabajo entre los integrantes
de una institucion. Se requiere que esa distribucidn de tarea cumpla requisitos como:

estar dispuesto a tomar acuerdos para establecer las metas y objetivos del equipo;
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estar conscientes y tener la intencion de colaborar para el equipo; ningln equipo se

forma por decreto; formarnos en y para la colaboracion; aprender que el trabajo de

equipo, requiere, que cada integrante, ponga a disposicion de la organizacion sus
habilidades individuales; en el entendido de que la fortaleza del grupo escriba en
las potencialidades individuales.

C. Centrar la atencion en los objetivos de la institucion educativa, para evitar que los
esfuerzos y recursos se difuminen por la carencia de una orientacion clara y precisa
de la vision institucional. Este fendbmeno se agrava cuando el objetivo de la
organizacion se pierde de vista como en el caso de las escuelas. Para muchos el
prestigio de una escuela radica en la apariencia fisica del inmueble, el cumplimiento
en horario y disciplina de los alumnos o el acatamiento de oOrdenes de las
autoridades. En estos contextos, el aprendizaje y la ensefianza han pasado a segundo
término.

Se debe entender que para tener una escuela que busque la calidad, es aquella que
lograr el acceso, permanencia y culminacion exitosa de todos sus alumnos y no solo la
que obtiene los primeros lugares en los concursos y actividades.

2.2.2.3.Procesos que apoyan la gestion pedagogica
Los procesos que apoyan la gestion pedagdgica son:

A. Proceso Administrativo: Los procesos administrativos entendidos como actos
de la administracion que se realizan en la institucion educativa tienen como un
fin Gltimo asegurar las condiciones para favorecer el desarrollo del estudiante.
A través de la gestion administrativa se planea, se organizan los equipos de
docentes, se disponen los recursos, se ejerce control y se dirige la evaluacion de

los procesos curriculares.
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2.3.

2.3.1.

B. Procesos de investigacion: Entendidos como procesos de la investigacion

cientifica, se constituyen en motor de desarrollo. La investigacion
cientifica aplicada a los procesos curriculares parte de la fundamentacion teérica
y su contratacion con la realidad pedagdgica para descubrir los problemas y
disefiar modelos de interpretacion e intervencion. Esto permite descubrir el
conocimiento necesario para mejorar la comprension y la implementacién de
nuevos sistemas curriculares a fin de obtener mejores resultados en la fonacién

del estudiante como persona integral y competente.

Formulacion de hipotesis

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre las relaciones humanas en el ambito laboral y la
gestion pedagdgica de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la

localidad de Huancavelica, en el afio 2014.

2.3.2. Hipotesis especifica

Existe relacion significativa entre las interacciones sociales y la gestion pedagdgica
de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014.

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la gestion pedagdgica de
los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014.

Existe relacion significativa entre la actitud hacia uno mismo y la gestion
pedagdgica de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel

primario en la localidad de Huancavelica, en el afio 2014.
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2.4.  Definicion de conceptos

Relaciones humanas

Las relaciones humanas examinan la interaccion entre individuos. ElI motivo
fundamental de su estudio es aprender a interactuar mas eficazmente con la gente, a fin de
convertirse en un miembro més valioso para las organizaciones y la sociedad en general.
(Dalton, 2007, p. 26)

Clima organizacional

El Clima Organizacional es el conjunto de emociones, sentimientos y actitudes que
experimenta el trabajador en sus relaciones de trabajo. Determina la forma como los
trabajadores perciben su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc.
(Pintado, 2005, p. 191)

Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es el estudio del comportamiento humano en el lugar
de trabajo, la interaccion entre las personas y la organizacion, y la organizacién misma. Los
objetivos principales del comportamiento organizacional son explicar, predecir y controlar
dicha conducta. (Dubrin, 2003, p. 2)

Liderazgo

El liderazgo es el proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar los
objetivos de la organizacion mediante el cambio. (Lussier, R., Achua, C., 2005, p. 5)

Organizacion

Es el “proceso de combinar racionalmente los recursos y medios de una entidad para
alcanzar los objetivos previstos”. (Gallegos, 1999, p. 124)

Gestion educativa

Esta constituida por el conjunto de operaciones y actividades y criterios de conduccion
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del proceso educativo, que son necesarios para lograr los objetivos educativos. (Gallegos,
1999:223)

Gestion pedagodgica

Conjunto de acciones y procesos curriculares, de planificacion, desarrollo de los
procesos de ensefianza, aprendizaje y evaluacion curricular, organizacion académica y todo lo
que corresponde a la funcion de educar. (Gallegos, 1999, p. 223)

Es la aplicacion de las diferentes propuestas administrativas en el campo pedagdgico.

Control

El control es béasicamente un proceso de verificacion inmediato y evaluacion de la
operatividad institucional y proporciona informacion para la toma de decisiones. La orientacion
y el asesoramiento son acciones complementarias que permiten sefialar la direccionalidad que
debe seguir el proceso educativo y proponer sugerencias para la superacion de los aspectos
deficitarios de la gestion institucional. (Alvarado, 2002, p. 31)
2.5. ldentificacion de variables

Consideramos una variable antecedente y una variable consecuente, que las estamos
identificando como Variable 1 y Variable 2; asi como algunas Variables de segmentacion, que
las presentamos en la siguiente forma:
2.5.1. Variable 1

Relaciones humanas en el &mbito laboral

2.5.2. Variable 2

Gestion pedagogica
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2.6.

Operacionalizacion de variables

Basados en los analisis de los factores y variables establecidos en el marco tedrico

definimos las variables e indicadores para el analisis de las relaciones humanas en el &mbito

laboral y la gestion pedagdgica. La propuesta para el presente estudio es:

Tabla 2.1. Operacionalizacion de la variable Relaciones Humanas en el Ambito Laboral

Variable Dimension Indicador Item
Interacciones sociales  Aceptacion de opiniones. 13, 22
Integracion. 1,5,9, 17,20
Satisfaccion laboral Estado de &nimo. 3,21
Relaciones Compromiso organizacional. 15,19, 2
Humanas en el Nivel de comunicacion. 11,4,6
ambito laboral Tolerancia y respeto 7
Actitud hacia uno Reconocimiento. 25, 16, 18, 23,
mismo Sentimiento a favor o en contra. 8, 10, 12, 14, 24
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 2.2. Operacionalizacion de la variable Gestion Pedagdgica
Variable Dimension Indicador Item
Preparacion para Conocimiento de aspectos fundamentales de las areas 26
el aprendizaje de curriculares.
los estudiantes Conocimiento de las teorias pedagdgicas. 27
Planificacion curricular siguiendo criterios de un disefio 28, 29
curricular.
Procesos de Organizacion del aula. 31
ensefianza para el Resolucidn de conflictos. 30
aprendizaje de los Ensefianza orientada a la resolucion de problemas. 32
estudiantes Uso de recursos tecnol6gicos. 33
Gestion Uso de estrategias metodoldgicas. 34
Pedagdgica Evaluacion de los aprendizajes. 35,36, 37
Participacionen la  Contribucidn para mantener un buen clima institucional. 38
gestion de la Desarrollo de proyectos de investigacion e innovacién 39
escuela articulada pedagdgica.
a la comunidad Trabajo colaborativo. 40
Ensefianza que integra el contexto de aprendizaje. 41
Desarrollo de la Fomento de politicas educativas. 43
profesionalidad y Etica profesional docente. 44
la identidad Respeto a los derechos humanos. 45
Participacion en capacitaciones y/o eventos académicos. 42

Fuente: Elaboracién propia.
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Capitulo 111

Metodologia de la investigacion

3.1. Tipo de investigacion
Por su dimension, la investigacion es basica porque tiene “[...] como propdsito recoger
informacidn de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico [...]. (Sanchez y Reyes,
1998, p. 13)
3.2.  Nivel de investigacion
El nivel de investigacion donde se ubica es descriptivo correlacional, ya que no es de
tipo experimental y se centra en analizar, cual es el nivel o estado de una o diversas variables
en un momento dado.
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis. Miden o
evalUan diferentes aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar.
Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo
se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente
para asi, y valga redundancia, describir lo que se investiga. (Diaz, 2009, p. 180)
3.3.  Métodos de investigacion
Los métodos empleados en la investigacion fueron:
Métodos empiricos: Dado que permitieron determinar las caracteristicas fundamentales del
objeto de estudio como resultado de un proceso de percepcién directa de los sujetos de

investigacion y del problema.
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a. Método de medicion directa.- Este método permitié obtener informacion cuantitativa

respecto de las propiedades o indicadores de las variables planteadas.

Métodos logicos: Son aquellos que permiten la obtencion o produccién del conocimiento. Se
caracterizan por usar las funciones del pensamiento como la deduccién, induccidn, el anélisis

y la sintesis.

Entre estos métodos, fueron aplicados los siguientes:
a. Hipotético-deductivo.- Se aplico este método toda vez que se propuso una hipdtesis como
consecuencia de las inferencias sobre el conjunto de datos empiricos disponibles cuya relacion
se dedujo de ésta.
b. Inductivo: Porque partiendo de la evaluacion muestral, se establecen generalizaciones.
3.4. Disefio de investigacion

El disefio a utilizar dentro de esta investigacion ha sido el correlacional de acuerdo a
Hernandez (2006) Estos disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado. A veces Unicamente en terminos correlacionales, otras

en funcion de la relacién causa-efecto (causales). (p. 211). El esquema del disefio es:

Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable 1: Relaciones humanas en el &mbito laboral
Oy = Variable 2: Gestion pedagogica

r = Relacion entre variables
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3.5.

3.5.1.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Hernandez (2006), menciona que: “Asi también se denomina poblacién, a la
totalidad de individuos a quienes se generalizaran los resultados del estudio, que se
encuentran delimitados por caracteristicas comunes y que son precisados en el espacio
y tiempo”. La poblacion de estudio estd conformada por los directivos y docentes de
las Instituciones Educativas del nivel primario de la localidad de Huancavelica que en

total son 21, cada uno con diferente poblacion docente y administrativo, tal como se

muestra en el siguiente cuadro:

Tabla 3.1. Namero de personal docente y administrativo.

N° Cod. Nombre Lugar Pe_rsonal/

Modular delal.E. dir-doc
1 0428350 36001 Huancavelica 31
2 0428268 36002 Huancavelica 26
3 0428276 36003 Santa Ana 22
4 0428300 36006 Sacsamarca 2
5 0428334 36009 Yananaco 51
6 0428342 36010 Santa Ana 12
7 0428359 36011 Huancavelica 15
8 0428391 36062 Pallccapampa 1
9 0428458 36309 Pomaccoria 2
10 0471284 36367 Antaccocha 6
11 1058270 36410 Huancavelica 1
12 0687160 36475 San Geronimo 2
13 0746917 36558 Huayllaraccra 2
14 0428482 37001 Huancavelica 57
15 0428318 36007 Huaylacucho 2
16 0428383 36061 Tucucucho 1
17 0428425 36065 Pampachacra 9
18 0428466 36344 Callqui Chico 3
19 0506774 36390 Pueblo Libre 9
20 0746891 36556 Santa Bérbara 10
21 0747071 36588 Villa libertad 1

TOTAL 265

Fuente: Area de estadistica 2014 de la Unidad de gestién Educativa local de Huancavelica.
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3.5.2. Muestra

Segun Hernandez (2006), una muestra es un subgrupo de la poblacion en el
que todos los elementos de ésta tienen la misma posibilidad de ser elegidos. (p. 241).
Es decir, la muestra serd adecuada cuando esta compuesta por un nimero de elementos
suficientes para garantizar la existencia de las mismas caracteristicas del universo.

La muestra de estudio corresponde a la denominada muestra probabilistica
simple, tanto para la poblacion de directores y profesores de las instituciones educativas
de donde proviene la poblacion.

Se establecid el tamafio de la muestra utilizando la siguiente formula que tiene
en cuenta el tamafio de la poblacién, el nivel de confianza expresado en un coeficiente
de confianza redondeado y el margen del error. Es mas el tamafio de la muestra se aplico
con error estandar menor de 0.15, segun establece (Rogriguez, 1995, p. 138-139).

Limite de confianza o campo de variabilidad de aciertos = 85%

h S2

V2

n= n

1+ n
N

DATOS:
N = Tamafio de la poblacion = 265
y = Valor promedio de una variable
Se = error estandar de 0,01.
V2 = Varianza de la poblacién = 0,00225
S2 = Varianza de la muestra expresada como probabilidad de ocurrencia y
De donde:
n= _400__ = 159
1+ 400
249
n =159

Entonces el tamarfio de la muestra a trabajar es de 159
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3.5.3. Muestreo

Se utiliz6 la técnica de muestreo probabilistico simple en cada institucion

educativa. Es decir, el azar intervino en la seleccion de los sujetos a ser encuestados en

cada institucién educativa. Se optd por este mecanismo, en consideracion a los

requerimientos para este estudio.

Tabla 3.2. Muestreo de directivos y docentes.

¥ e e wer Tl meoo
1 0428350 36001 Huancavelica 31 19
2 0428268 36002 Huancavelica 26 16
3 0428276 36003 Santa Ana 22 13
4 0428300 36006 Sacsamarca 2 1
5 0428334 36009 Yananaco 51 31
6 0428342 36010 Santa Ana 12 7
7 0428359 36011 Huancavelica 15 9
8 0428391 36062 Pallccapampa il 1
9 0428458 36309 Pomaccoria 2 Al
10 0471284 36367 Antaccocha 6 3
11 1058270 36410 Huancavelica 1 1
12 0687160 36475 San Geronimo 2 1
13 0746917 36558 Huayllaraccra 2 1
14 0428482 37001 Huancavelica 57 34
15 0428318 36007 Huaylacucho 2 1
16 0428383 36061 Tucucucho 1 1
17 0428425 36065 Pampachacra 9 5
18 0428466 36344 Callqui Chico 3 2
19 0506774 36390 Pueblo libre 9 5
20 0746891 36556 Santa Barbara 10 6
21 0747071 36588 Villa Libertad 1 1
TOTAL 265 159

Fuente: Elaboracion propia
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3.6.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de la encuesta, por lo que se
administraron a la muestra de docentes un cuestionario con escala de medicion de las
variables tipo Likert, el cual se describe a continuacion.

Instrumentos

Para el recojo de la informacion se utilizo el cuestionario con la técnica de la encuesta
Ficha Técnica Escala de actitudes hacia Relaciones Humanas y Gestion
Pedagdgica

Autor: Hugo Mendoza Ramos

Procedencia: Huancavelica - Per(

Afo: 2014

Version: Original en Espafiol.

Edad de aplicacion: 23 afios en adelante.

Administracion: Individual

Duracion: Aproximadamente 20 minutos.

Descripcion de la prueba: Esta escala se elabor6 para medir el nivel de las relaciones
humanas en el ambito laboral en las Instituciones Educativas Estatales de la provincia
de Huancavelica. El cuestionario esta compuesto por un total de 45 items, los cuales se
presentan en una escala de 1 a 4 de la siguiente manera:

1 Nunca (1)

2 Algunas veces (2)

3 Casi siempre (3)

4 Siempre (4)
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Los instrumentos se han elaborado tomando como base a los constructos tedricos y
metodoldgicos de la investigacion cientifica, por lo que al final demostramos que las relaciones
humanas en el &mbito laboral se relaciona significativamente con la gestion pedagdgica que
ejercen docentes y directivos de las instituciones educativas del distrito de Huancavelica.

Durante la construccion de los instrumentos se analizo las hipdétesis, acto seguido las
variables independiente y dependiente, se plantearon las sub dimensiones de cada variable, y
finalmente los indicadores. Se elaboraron 45 items en total, de los cuales 25 corresponden a la
encuesta sobre relaciones humanas en el dmbito laboral y 20 preguntas corresponden a la
encuesta sobre gestion pedagdgica. Se aplico a 159 docentes (entre docentes y directivos). Cada
item contd con cuatro alternativas, la misma que estaba en la escala de likert y consideraba:
nunca, algunas veces, casi siempre, siempre.

La version definitiva del instrumento es el resultado de la valoracién sometida al juicio
de expertos (3), para lo cual recurrimos a la opinidn de docentes de reconocida trayectoria que
cuentan con el grado de maestros en las menciones de gestion pedagogica e investigacion, los
cuales determinaron la adecuacion muestral de los items de los instrumentos.

A ellos se les entreg6 la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de validacion
donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e items, calidad técnica
de representatividad y la calidad del lenguaje.

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos consideraron la
existencia de una estrecha relacion entre los criterios y objetivos del estudio y los items
constitutivos del instrumento de recopilacién de la informacion. Asimismo, emitieron los

resultados que se muestran en la siguiente tabla:
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Tabla 3.3. Instrumento de opinion de expertos

Cuestionario
Relaciones humanas en el &mbito laboral y

Expertos Gestidn pedagdgica
Puntaje
Mg. Magno Gutierrez Jurado. 0.9
Mg. Fredy Quispe Victoria 0.92
Mg. Clidy Carrizales 0.92

Fuente: Elaboracion propia.

Los valores resultantes después de tabular la calificacion emitida por los expertos, tanto
a nivel de relaciones humanas en el &mbito laboral y la gestion pedagdgica para determinar el
nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante el siguiente cuadro:

Tabla 3.4. Criterio de validez de instrumentos por juicio de expertos

Categoria Intervalo
No valido, reformular [0,20 — 0,40]
No valido, modificar <0,41 — 0,60]
Valido, mejorar <0,61 —0,80]
Valido, aplicar <0,81 - 1,00]

Fuente: Elaboracion propia.

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde la encuesta sobre
relaciones humanas en el ambito laboral y gestion pedagdgica obtuvo el valor de 0,81
deduciendo asi que son validas para su aplicacion.

Para medir la confiabilidad, se realizé el analisis del Alpha de de Cronbach (8,55 para
los item de realaciones humanas en el &mbito laboral y 8,68 para gestién pedagdgica).

Ademas de la técnica de la encuesta, se utilizaron las fichas bibliograficas y de
investigacion, para recolectar informacion sobre los aspectos tedricos de la investigacion.

3.7.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para fines del presente estudio se adoptd la técnica que usa el instrumento
sistematizador de la investigacion que es la escala de Likert, escala para medir las relaciones
humanas y gestion pedagdgica.

La presente propuesta de investigacion hara uso de andlisis estadistico, cuyos datos son:
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Descriptivo:
e Frecuencias
e Porcentajes
Anélisis:
e Correlacion de rango
Para la contrastacion de las hipdtesis se utilizé el paquete de software SPSS, en la que los
promedios de ambas variables como son las relaciones humanas y calidad de gestidn seran
sometidos a una prueba estadistica denominado el coeficiente de Pearson, para determinar
el grado de influencia de las relaciones humanas en la calidad de gestion.
3.8.  Descripcion de la prueba de hipétesis
La prueba de hipotesis se realizo utilizando la estadistica inferencial, para eso se ha
formulado las hipdtesis estadisticas consistentes en: Hipétesis nula (Ho) y la Hip6tesis
alterna (H1) con la regla de decision y su respectivo intervalo de confianza del 95% y
un error del 5%. La interpretacion y la discusion se hicieron en base a los datos
obtenidos, esto, atendiendo a los objetivos de la investigaciéon; de ese modo se

contrastd las hipotesis.

50



Capitulo IV

Trabajo de campo

4.1. Presentacion e interpretacion de datos
Para presentar, interpretar y analizar los datos, se ha utilizado la estadistica descriptiva
y la estadistica inferencial a través del Coeficiente de Correlacion Lineal de Pearson, con el
objetivo de verificar las hipotesis planteadas.
4.2.  Analisis de datos
4.2.1. Analisis univariable
Relaciones humanas en el &mbito laboral

Tabla N° 4-1. Distribucion de Frecuencias de las Relaciones Humanas en
Ambito Laboral

Categorias Frecuencia Porcentaje
Adecuadas 31 19.5
Algo adecuadas 49 30.8
Algo inadecuadas 58 K 0)
Inadecuadas 21 130
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
19.5
30.8 /(‘
. I 15.2
56.5
~INTDLADAS «~DAREULADAS - NPENMMRS 400D
Figura N° 4-1. Gréfico Circular de las Relaciones Humanas en el

admbito laboral.
Fuente: Elaboracion propia



Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-1 muestran los datos sobre las relaciones humanas en dmbito
laboral en una muestra de docentes del nivel primario del distrito de Huancavelica. En
ellas se evidencian que el 13% de los docentes opind que las relaciones humanas en sus
instituciones son inadecuadas. Casi el 37% de los docentes manifesto que las relaciones
humanas en ambito laboral son inferiores. Aproximadamente el 31% de los docentes
encuestados informd que las relaciones humanas son algo adecuadas en sus instituciones.

Finalmente, el 20% de ello informé que las relaciones humanas en sus instituciones se

catalogan como adecuadas.

A)

Interacciones sociales

Tabla N° 4-2: Tabla de Distribucion de Frecuencias de
Interacciones Sociales.

la Dimension:

Categorias Frecuencia Porcentaje
Adecuadas 30 18.9
Inadecuadas 36 4 3]
Inferiores 62 39.0
Moderadas 31 195
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia

19.5% — e -~ 18.9%

39-00/0 - 722.60/"0

“ABEUUARAS ~ INADEDLARAS < BN  O0T0Tenes

Figura N° 4-2: Gréfico Circular de la Dimensidn: Relaciones
Interpersonales
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-2 muestran los datos de la dimension interacciones sociales en el
ambito laboral en una muestra de docentes del nivel primario del distrito de
Huancavelica. En ellas se evidencian que el 22,6% de los docentes opind que las
relaciones interpersonales en sus instituciones son inadecuadas. El 39% de ellos opino
que estas relaciones son inferiores. Mientras que el 19,5% de maestros informé que las
relaciones interpersonales en sus instituciones son moderadas. Finalmente, el 18,9% de
docentes que estas relaciones son, mas bien, adecuadas.

B) Satisfaccion Laboral

Tabla N° 4-3: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la Dimension:
Satisfaccion Laboral

Categorias Frecuencia Porcentaje
Adecuada 31 19.5
Algo adecuada 57 35.8
Algo inadecuada 50 31.4
Inadecuada 21 13,2
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia

|9.5°/o

~13.2%

31.4%

= ANEDUADA «IEDUARA o« DEFE ORI

Figura N° 4-3: Gréfico Circular de la Dimension: Satisfaccion Laboral.
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-3 muestran los datos de la dimension satisfaccién laboral en una
muestra de docentes del nivel primario del distrito de Huancavelica. En ellas se
evidencian que el 13,2% de docentes opino que la satisfaccion laboral es inadecuada. El
31,4% manifesto que la satisfaccion laboral se cataloga como algo inadecuada. Por otra
parte, 35,8% de docentes informé que la satisfaccion laboral es algo adecuada.
Finalmente, 19,5% de los decentes informo que se sentia satisfecho con su trabajo.

C) Actitud hacia uno mismo

Tabla N° 4-4: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la Dimension: Actitud
hacia uno mismo.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Adecuadas 33 20.8
Algo adecuada 78 49.1
Algo inadecuado 29 18.2
Inadecuadas 19 11.9
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia

19.1

— 11.9

«ARETRARA «INADEDLARA « IS RS

Figura N° 4-4: Gréfico Circular de la Dimension: Actitud hacia uno Mismo
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-4 muestran los datos de la dimension actitud hacia uno mismo, en
una muestra de docentes del nivel primario del distrito de Huancavelica. En ellas se
evidencian que el 11,9% de docentes opind que la actitud hacia uno mismo es inadecuada.
El 18,2% manifestd que esta actitud es algo inadecuada. Por otro lado, 49,1% de los
docentes encuestados informé que la actitud hacia uno mismo es algo adecuada.
Finalmente, 20,8% de los docentes afirmaron que su actitud personal se cataloga como
adecuada.

Gestion Pedagogica

Tabla N° 4-5: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la variable Gestion Pedagogica.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 12.6
Algo deficiente 26 16.4
Algo eficiente 62 39.0
Eficiente 51 gl
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

39.0%
. 52.1%
20.0 16.4%
12.6%
10.0 £ 3
DEFICIENTE EFICIENTE LIMITADO MODERADA

Figura N° 4-5: Gréafico de Pirdmide de la variable Gestion Pedagogica.
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-5 muestran los datos de la variable Gestion Pedag6gica en una
muestra de docentes del nivel primario del distrito de Huancavelica. En ellas se
evidencian que el 12,6% de los docentes encuestados informo que la calidad de la Gestion
Pedagdgica en su opinion es deficiente. Mientras que el 16,4% de los docentes
informaron que la Gestion Pedagdgica tiene limitaciones. Por otro lado, 39% de docentes
estan de acuerdo en que la Gestion Pedagdgica en sus instituciones es algo eficiente.
Finalmente, 32,1% de los maestros estuvieron de acuerdo con la idea de que la Gestion
Pedagdgica en sus instituciones es eficiente.

A) Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Tabla N° 4-6: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimension:
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 10.7
Algo deficiente 20 12.6
Algo eficiente 58 36.5
Eficiente 64 40.3
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia

20.3%
56.5%

e

10.7% 12.6%
DEFMIENTE EFICIENTE LIMITADO MODERADO

Figura N° 4-6: Grafico de Pirdmide de la dimension:
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-6 muestran los datos de la dimension: Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, en una muestra de docentes del nivel primario del distrito
de Huancavelica. En ellas se evidencian que el 10,7% de los docentes encuestados
informé que la Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes es deficiente. 12,6% de
docentes informd que esta dimensién se cataloga como algo deficiente. Por otra parte,
36,5% de ellos informaron que esta dimension mas bien se cataloga como algo eficiente.
Finalmente, 40,3% de los docentes estuvieron de acuerdo con la idea de que esta
dimensidn es eficiente.

B) Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Tabla N° 4-7: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimension: Ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes.

Categorias Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 23 14.5
Algo deficiente 27 17.0
Algo eficiente 68 42.8
Eficiente 41 25.8
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

12.8%
25.8%
!
” 17.0%
14.5% .
DEFICIENTE  EFICIENTE  LIMITADO  MODERADO

Figura N° 4-7: Grafico de Piramide de la dimension: Ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-7 muestran los datos de la dimension: Ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes, en una muestra de docentes del nivel primario del distrito
de Huancavelica. En ellas se evidencian que el 14,5% de los docentes entrevistados
cataloga como deficiente esta variable. EI 17% de los encuestados informa que esta
dimensidn se catalogaria como limitada. Por otra parte, 42,8% de los docentes estan de
acuerdo en que esta dimension es algo eficiente. Finalmente, 25,8% de los docentes
encuestado supieron manifestar que la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
es eficiente.

C) Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Tabla N° 4-8: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimension:
Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 10.7
Eficiente 64 40.3
Algo deficiente 29 18.2
Algo eficiente 49 30.8
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia

40.3%
‘ 30.8%
‘ 18.2%
15.0 10.7% ‘
DEFICIENTE  EFICIENTE LIMITADO  MODERADO

Figura N° 4-8: Grafico de Piramide de la dimensién: Participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad.
Fuente: Elaboracion propia

58



Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-8 muestran los datos de la dimension: Participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad, en una muestra de docentes del nivel primario
del distrito de Huancavelica. En ellas se evidencian que el 10,7% de los docentes
encuestados informaron que la dimension participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad es deficiente. EI 18,2% de los maestros informaron que esta
dimension es algo deficiente. Por otro lado, 30,8% de los docentes opinaron que esta
dimensién, mas bien, se cataloga como algo eficiente. Finalmente, 40,3% de los
informantes manifestaron que esta dimension se considera como eficiente.

D) Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

Tabla N° 4-9: Tabla de Distribucion de Frecuencias de la dimensién: Desarrollo
de la profesionalidad y la identidad.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 10.7
Algo deficiente 18 11.3
Algo eficiente 76 47.8
Eficiente 48 30.2
Total 159 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

40.3%
i
30089"b
18.2°%
10.7%
L\)
DEFICIENTE EFICAENTE LIMITADO MODERADO

Figura N° 4-9: Grafico de Piramide de la dimension: Desarrollo de la
profesionalidad y la identidad.
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Interpretacion:
La tabla y figura N° 4-9 muestran los datos de la dimension: Desarrollo de la
profesionalidad y la identidad, en una muestra de docentes del nivel primario del distrito
de Huancavelica. En ellas se muestran que el Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad es considerada como deficiente por 10,7% de docentes. El 18,2% de los
docentes informaron que esta dimension se cataloga como algo deficiente. Por otra parte,
el 30,8% de los docentes opinaron que mas bien esta dimension es considerada como
algo eficiente. Finalmente, 40,3% de los docentes encuestados informaron que esta
dimension es eficiente.
4.2.2. Analisis bivariable
Las relaciones humanas en funcion al género docente
Tabla N° 4-10: Tabla de Contingencia de la variable Relaciones Humanas en

funcién al género.

Relaciones humanas

Adecuadas Inadecuadas . Algo Algo Total
inadecuadas adecuadas

Sexo Masculino 16 11 26 25 78

Femenino 15 10 32 24 81

Total 31 21 58 49 159
Fuente: Elaboracion propia

5%
2 T

5 = MASCUUNO

ADECUADAS  INADECUADAS  INFERIORES  MODERADAS

Figura N° 4-10: Grafico de Piramide agrupado de la variable
Relaciones Humanas en funcién al género.
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Latablay figura N° 4-10 muestran los datos de la variable relaciones humanas en &mbito
laboral en funcion al género docente, en una muestra de docentes del nivel primario del
distrito de Huancavelica. En ellas se muestran que no existe una tendencia favorable o
desfavorable del género masculino o femenino hacia las relaciones humanas. Esto
significa que el género no se manifiesta como un factor determinante para mejorar o
disminuir las relaciones humanas en ambito laboral. Las frecuencias altas en ambos
géneros estan relacionadas con las categorias inferiores y moderadas (algo inadecuadas
y algo adecuadas).

La gestion pedagdgica en funcién al género

Tabla N° 4-11: Tabla de Contingencia de la variable Gestion Pedagdgica en funcion al
género.

Gestion pedagdgica

Deficiente Eficiente Algo A!go Total

deficiente eficiente

Masculino 9 28 12 29 78
Sexo =
Femenino 11 23 14 33 81
Total 20 51 26 62 159
Fuente: Elaboracion propia.
(5%
29
114 = mAsCULNC
9 . A s FfEaminino
DEFICIENTE EFMCIENTE LIMETADO MODERADA

Figura N° 4-11: Gréafico de Piramide agrupado de la variable Gestion
Pedagobgica en funcion al género.
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Latablay figura N° 4-11 muestran los datos de la variable Gestion Pedagdgica en funcion
al género docente, en una muestra de docentes del nivel primario del distrito de
Huancavelica. En ella, la variable género se relaciona con la gestion pedagogica al existir
una tendencia hacia valores altos (eficiente y algo eficiente) tanto en hombres como en
mujeres.

Las relaciones humanas en funcion al cargo

Tabla N° 4-12: Tabla de Contingencia de la variable Relaciones Humanas en funcion al

cargo docente.

Relaciones humanas

Adecuadas Inadecuadas . Algo Algo Total
inadecuadas adecuadas
Cargo en Docente 26 16 50 44 136
a )
N titaaiad Director 5 5 8 5 23
Total 3 2 58 49 159

Fuente: Elaboracion propia.

206
- = DOCENTE
= DIRECTON

ADECUADAS  INADECUADAS  INFERIORES  MODERADAS

Figura N° 4-12: Grafico de Piramide agrupado de la variable Relaciones Humanas
en funcioén al cargo docente.
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-12 muestran los datos de la variable Relaciones humanas en
funcidn al cargo docente, en una muestra de docentes del nivel primario del distrito de
Huancavelica. En ellas la variable cargo se relaciona con las relaciones humanas,
mostrando una tendencia dirigida a valores bajos tanto en directivos como en docentes
(inferiores y moderadas).

La gestion pedagdgica en funcién al cargo

Tabla N° 4-13: Tabla de Contingencia de la variable Gestion Pedagdgica en funcion al
cargo docente.

Gestion pedagodgica

Deficiente Eficiente Algo A!go Total
deficiente eficiente
Cargoenla Docente 15 43 24 54 136
institucion  Director 5 8 2 8 23
Total 20 51 26 62 159
Fuente: Elaboracion propia.
59
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Figura N° 4-13: Grafico de Pirdmide agrupado de la variable Gestion Pedagogica en funcion al
cargo docente.
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

Latablay figura N° 4-13 muestran los datos de la variable Gestion Pedagdgica en funcion
al cargo docente, en una muestra de docentes del nivel primario del distrito de
Huancavelica. En ella la variable cargo en la institucion educativa se relaciona con la
calidad de la Gestion Pedagogica. El cargo de Director esta relacionado con valores
positivos (eficiente y moderado) en la variable Gestion Pedagdgica.

Las relaciones humanas en funcion a la condicién laboral

Tabla N° 4-14: Tabla de Contingencia de la variable Relaciones Humanas en funcion a
la condicién laboral

Relaciones humanas
Algo Algo Total
inadecuadas adecuadas

Adecuadas Inadecuadas

Condicién Contratado 12 3 12 11 38
de rabajo “Nompbrado 19 18 46 38 121
Total 31 21 58 49 159

Fuente: Elaboracion propia.

= CONTRATADO
19 18 = NOMBRADO

ADECUADAS INADECUADAS INFERIORES MODERADAS

Figura N° 4-14: Grafico de Pirdmide agrupado de la variable Relaciones Humanas en funcién a la
condicidn laboral
Fuente: Elaboracion propia.

64



Interpretacion:

La tabla y figura N° 4-14 muestran los datos de la variable Relaciones Humanas en
funcidn a la condicion docente en la institucion educativa, en una muestra de docentes
del nivel primario del distrito de Huancavelica. En ellas la variable condicién laboral se
relaciona con la calidad de las relaciones humanas. No obstante, parece ser que los
docentes contratados contribuyen mejor con las buenas relaciones humanas que los
nombrados.

La gestion pedagdgica en funcion a la condicion laboral

Tabla N° 4-15: Tabla de Contingencia de la variable Gestion Pedagdgica en funcion a
la condicion laboral.

Gestion pedagodgica

Deficiente Eficiente Algo A!go Total
deficiente eficiente
Condicién Contratado 3 15 3 1% 38
de rabajo “Nomprado 17 36 23 45 121
Total 20 51 26 62 159
Fuente: Elaboracion propia.
45
1 36
~ 23 u CONTRATADO
17 15 17 = NOMBRADO
3 ‘ 3
: DEFICIENTE EFICIENTE LIMITADO MODERADA

Figura N° 4-15: Grafico de Piramide agrupado de la variable Gestion Pedagdgica en funcion a la
condicién laboral.
Fuente: Elaboracion propia.

65



4.3.

Interpretacion:
Latablay figura N° 4-14 muestran los datos de la variable Gestion pedagdgica en funcion
a la condicion docente en la institucion educativa, en una muestra de docentes del nivel
primario del distrito de Huancavelica. En ella se evidencia que el factor condicion laboral
se relaciona con la Gestién Pedagdgica. Tanto nombrados como contratados influyen a
favor de valores altos en la variable Gestion Pedagogica (eficiente y moderada).
Contrastacion de hipotesis
A. Hipdtesis nula
La hipdtesis nula (Ho) es la hipotesis de “no efecto” y se formula con el proposito
expreso de ser rechazada. Si es rechazada se apoya la hipdtesis alterna (Hi1). La
hipotesis alterna es la declaracién operacional de la hip6tesis de investigacion (La
hipotesis de investigacion es la prediccion derivada de la teoria sometida a prueba).
En la presente investigacion las hipotesis estadisticas se formularon de la siguiente
forma:
e Hipotesis nula (Ho): No existe correlacion entre las Relaciones Humanas en el
ambito laboral y la Gestion Pedagogica.
e Hipotesis alterna (H1): Existe correlacion entre las Relaciones Humanas en el

ambito laboral y la Gestion Pedagogica.

De acuerdo con la notacién de estadistica se tiene:
ParaHo: p=0
ParaHi:p#0

B. Eleccion de la prueba estadistica

a) Supuestos:
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e La muestra de datos apareados (X, y) es una muestra aleatoria de datos
cuantitativos.
e Los pares de datos (x, y) tiene una distribucion normal bivariada.

b) Notacion para el coeficiente de correlacion lineal:

N Representa el nimero de pares de datos presentes.

> Denota la suma de los elementos que se indican.

>x Denota la suma de todos los valores de x.

¥ x? Indica que cada valor de x debe elevarse al cuadrado y que

después dichos cuadrados se suman.

D) Indican que los valores de x deben sumarse y el total elevarse al
cuadrado.
>xy Indica que cada valor de x debe multiplicarse primero por su valor

y correspondiente. Después de obtener todos estos productos, se
calcula su suma.

R Representa el coeficiente de correlacion lineal de una muestra.

P Representa el coeficiente de correlacion lineal de una poblacién

La formula de correlacion r de Pearson presenta la siguiente formula:

™ n3xy - (E0EY)
VaZ D) - E0/AEyD) - E )72

El estadistico de prueba es la razdn t:

r

1—12
n—2

G =

Nivel de significancia (a) y tamafio de la muestra (N)

Para la investigacion el nivel de significancia es: a = 0,05
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El tamafio de muestra es de: N = 159
La region de rechazo

Para el estadistico de prueba t, los valores criticos son + 1,972

Rechazar i No rechazar Rechazar

p=20 p=0 p=20

—A Datos

#= 1,972 p=0 r=1972 1 | ';"f“;f’éisg

o |

La decision
El programa estadistico SPSS V20 arrojé los siguientes resultados con respecto a la
prueba de correlacion:

Tabla N° 4-16: Correlacion r de Pearson entre las relaciones humanas y gestion
pedagogica.

RelaIanes Gestidn pedagogica
humanas
_ Correlacién de 1 0,521
Relaciones pearson
humanas Sig. (bilateral) 0.000
N 159 159
5 Correlacion de 0,521 1
Gestion pearson
pedagogica Sig. (bilateral) 0.000
N 159 159

La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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En base a la siguiente clasificacion de Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2006:

453), tenemos:

-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.50 Correlacion negativa media

-0.25 Correlacién negativa débil

-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacion alguna entre variables

+0.10 Correlacion positiva muy debil

+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Conclusién estadistica:

Se rechaza la hipétesis nula a un nivel de significancia bilateral de 0.05 (con valores
criticos de £ 1,972 y una t de 7,648). La correlacion entre las Relaciones Humanas y la
Gestion Pedagogica es media (r = 0,521; para un o = 0,05; el nivel de significancia fue

de 0,000).
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4.4. Proceso de prueba de hipotesis

Andlisis de regresion lineal

40 45 50 55 60 65 70 5 80
Relaclones Humanas

Figura N° 4-16: Diagrama de dispersion entre las relaciones humanas y la gestion
pedagdgica.
Fuente: Elaboracidn propia.

4.5.Contraste de hipotesis especificas
A) Prueba de hipétesis de Interacciones sociales y Gestién Pedagégica
a. Hipdtesis nula
e Hipdtesis nula (Ho): No existe correlacion entre las interacciones sociales en
el ambito laboral y la Gestion Pedagdgica.
e Hipdtesis alterna (H1): Existe correlacion entre las interacciones sociales en el

ambito laboral y la Gestion Pedagdgica.

De acuerdo con la notacion de estadistica se tiene:
ParaHo:p=0
ParaHi:p #0
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b. Eleccion de prueba

La formula de correlacién r de Pearson presenta la siguiente formula:

ol nyxy -0y
VnZx?) - 0 nEy?) - Ty)?

El estadistico de prueba es la razon t:

c. Nivel de confianza y tamafio de muestra
Para la investigacion el nivel de significancia es: a = 0,05
El tamafio de muestra es de: N = 159

d. Region de rechazo

Para el estadistico de prueba t, los valores criticos son + 1,972

Rechazar N No rechazar Rechazar
p=20 p=0 w2 =0
Datos
trales:
r= 49712 p=0 = 19712 [ | 7% 08
le]
r=0
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e. Ladecision
El programa estadistico SPSS V20 arrojo los siguientes resultados con respecto a
la prueba de correlacion:

Tabla N° 4-17: Correlacion r de Pearson entre las interacciones sociales y gestion
pedagdgica.

Interacciones sociales Gestion pedagogica

Correlacion

1 0,292
: de Pearson
Relaciones Sig
interpersonales (bilat e.r al) 0.015
N 159 159
Correlacion 0.292 1
de Pearson d
Gestion pedagogica Sig.
(bilateral) S
N 159 159

La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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Gestion Pedagogica

Figura N° 4-16: Diagrama de dispersion entre las interacciones sociales y la gestion
pedagdgica.
Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusion estadistica:
Se rechaza la hipotesis nula a un nivel de significancia bilateral de 0.05 (con valores
criticos de + 1,972 y una t de 3,825). La correlacion entre las relaciones interpersonales
y la Gestidn Pedagogica es positiva (r = 2,92; para un a = 0,05; el nivel de significancia
fue de 0,015).
B) Prueba de hipdtesis de Satisfaccion laboral y Gestion Pedagogica

a. Hipdtesis nula

e Hipotesis nula (Ho): No existe correlacion entre la satisfaccion laboral en el

ambito laboral y la Gestion Pedagdgica.
e Hipotesis alterna (H1): Existe correlacion considerable entre la satisfaccion

laboral en el &mbito laboral y la Gestion Pedagogica.

De acuerdo con la notacion de estadistica se tiene:
ParaHo:p=0
ParaHi:p#0

b. Eleccidn de prueba

La férmula de correlacion r de Pearson presenta la siguiente férmula:

[ nExy - (E0EY)
VaZ D) - E0/AEyD) - E )2

El estadistico de prueba es la razon t:

1—1r2
n—2

c. Nivel de confianza y tamafio de muestra
Para la investigacion el nivel de significancia es: a = 0,05

El tamafio de muestra es de: N = 159
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d. Region de rechazo

Para el estadistico de prueba t, los valores criticos son + 1,972

Rechazar y No rechazar \ ST .
Datos
trales:
T emo i m L
le]
=0

e. Ladecision
El programa estadistico SPSS V20 arrojo los siguientes resultados con respecto a
la prueba de correlacion:

Tabla N° 4-18: Correlacion r de Pearson entre la satisfaccion laboral y gestion
pedagdgica.

Satisfaccion laboral Gestién pedagdgica

Correlaciéon 1 0,239
y v de Pearson
Satisfaccion Sig
laboral (bilateral) 0.021
N 159 159
Correlacién 0,239 1
., de Pearson
Gestlor_1 Sig
pedagbgica (bilateral) 0.021
N 159 159

La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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Figu#'aT N' 4-17: Diagrama de dispersion entre la satisfaccion laboral y la gestf()n peaagogica.
Fuente: Elaboracion propia.

Conclusion estadistica:
Se rechaza la hipotesis nula a un nivel de significancia bilateral de 0.05 (con valores
criticos de = 1,972 y una t de 3,084). La correlacion entre la satisfaccion laboral y la
Gestion Pedagogica es positiva (r = 0,239; para un a = 0,05; el nivel de significancia
fue de 0,021).
C) Prueba de hipotesis de Actitud hacia uno mismo y Gestion Pedagogica

a. Hipotesis nula

e Hipotesis nula (Ho): No existe correlacion entre las actitudes hacia uno mismo

y la Gestion Pedagogica.
e Hipdtesis alterna (Hq): Existe correlacion entre las actitudes hacia uno mismo

y la Gestion Pedagogica.

De acuerdo con la notacién de estadistica se tiene:
ParaHo: p=0

ParaHi:p#0
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b. Eleccion de prueba

La formula de correlacién r de Pearson presenta la siguiente férmula:

ol nyxy -0y
VnZx?) - 0 nEy?) - Ty)?

El estadistico de prueba es la razon t:

c. Nivel de confianza y tamafio de muestra
Para la investigacion el nivel de significancia es: a = 0,05

El tamafo de muestra es de: N = 159

d. Region de rechazo

Para el estadistico de prueba t, los valores criticos son + 1,972

4 \ A , i
Rechazar |, No rechazar " Rechazar
Datos
trales:
=872 p=0 r-92 1| TC%50

[o]

r=20
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e. Ladecision
El programa estadistico SPSS V20 arrojo los siguientes resultados con respecto a
la prueba de correlacion:

Tabla N° 4-19: Correlacion r de Pearson entre la actitud hacia uno mismo y gestion
pedagdgica.

Actitud hacia uno A , .
Gestion pedagogica

mismo
Correlaciéon
1 0,556
Actitudes hacia _ de Pearson
uno mismo  Sig. (bilateral) 0.000
N 159 159
Correlacion
Gestion de Pearson 0,556 1
pedagdgica  Sig. (bilateral) 0.000
N 159 159

La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Gestion Pedagogica
P (@] o (o)) [op] ~ ~ (o] oo
wn o o "o [$a] o [&a] (=) (&3]

-+
o

17 18 19 20 21 22 23 24 256 26 27 28 29 30 31 32 33 34

Actitud hacia uno mismo

. A H = B w

Figura N° 4-18: Diagrama de dispersion entre la actitud hacia uno mismo y la gestion
pedagdgica.
Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusion estadistica:

Se rechaza la hipotesis nula a un nivel de significancia bilateral de 0.05 (con valores

criticos de + 1,972 y una t de 8,382). La correlacion entre las las actitudes hacia uno

mismo y la Gestion Pedagdgica es media (r = 0,556; para un a = 0,05; el nivel de

significancia fue de 0,000).

4.6.  Discusion de resultados

Esta investigacion tiene como propdsito determinar el grado de relacion que existe entre
las relaciones humanas en el ambito laboral y la Gestion Pedagdgica de las instituciones
educativas publicas del nivel primario en el distrito de Huancavelica, considerando la
incidencia de cada una de las dimensiones de la variable 1 en la gestién pedagdgica de las
instituciones educativas.

Con referencia a la hipotesis general, los resultados detectados con la prueba de
correlacion r de Pearson = 0,521, que indica una relacion moderada positiva y significativa
entre las variables relaciones humanas en el &mbito laboral y la gestion pedagdgica en docentes
de las Instituciones Educativas del nivel primaria de la localidad de Huancavelica - 2014.

En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados en
nuestra investigacion, estableciendo la relacion entre dichas variables. Las puntuaciones
logradas a nivel de la variable relaciones humanas en el &mbito laboral se han ubicado
predominantemente en un nivel alto, en ellas se evidencian que el 13% de los docentes opind
que las relaciones humanas en sus instituciones son inadecuadas. Casi el 37% de los docentes
manifesto que las relaciones humanas en el &mbito laboral son algo inadecuadas, 31% que son
algo adecuadas, y el 20% manifestdo que las relaciones humanas en sus instituciones se
catalogan como adecuadas, lo que evidencia que el porcentaje mayoritario opina que las

relaciones humanas en las instituciones son buenas. Este aspecto concuerda con lo planteado
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por Maslow en su piramide al manifestar que al ser cubierta las necesidades de afiliacion se
encuentran cubiertas las necesidades de reconocimiento y autorrealizacion.

En referencia a los antecedentes consultados respecto a la investigacion, encontramos
algunos que se relacionan directa o indirectamente con las variables de la tesis, asi tenemos a
Fuentes (2012) quien concluye que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el
gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigiiedad dentro de la Delegacion de
Recursos Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos.
Se corrobor6 que las relaciones interpersonales y el gusto por el trabajo satisfaccion, sin
embargo, en contraste, los datos de la variable Relaciones Humanas en funcion a la condicion
docente en la institucion educativa, muestran que la variable condicion laboral aparentemente
no influye determinantemente en la calidad de las relaciones humanas, siendo los docentes
contratados quienes tienen mejor opinién sobre las relaciones humanas a diferencia de los
nombrados.

Por otro lado, L6pez (2011), concluye que las relaciones interpersonales son
determinantes en la comunicacion porque tanto docentes y estudiantes deben de interactuar
constantemente para que puedan conocerse y construir un aprendizaje de calidad. En el
aprendizaje las relaciones interpersonales y la comunicacion son importantes porque de ella se
obtienen resultados positivos y el mismo se refleja en la formacion integral del estudiante. La
relacion obtenida en la investigacion arroja una correlacion positiva, que corrobora lo planteado
en este antecendente.

Para Snedy (2006), los resultados del trabajo fueron dptimos en términos de la
consolidacion y fortalecimiento de la gestion educativa a través de procesos de calidad y la
apropiacion de todo un proceso que tiene como objetivo final disminuir los indices de desercion

en el colegio La ensefianza Cardenal Luque. Como plantea la investigacion, hubo logros
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importantes reflejados en un plan de acciones para realizar a corto y mediano plazo. Entre las
propuestas de trabajo se definid y se llevo a cabo una nueva experiencia de sensibilizacion y
apropiacion del proyecto de mejoramiento institucional con los Profesores. En relacion con
nuestra investigacion al correlacionar la dimension de la actitud hacia uno mismo y la gestion
pedagogica se obtiene una correlacion media = 0,556; estableciendo una similitud de resultados
ya que considera que el trabajo en equipo es resultado del desenvolvimiento personal y
colectivo dentro de un buen ambiente de convivencia, y que las relaciones interpersonales
influyen en la formacion de los estudiantes.

Vargas (2010), entre sus conclusiones manifiesta que los logros de la gestion
pedagogica del trabajo docente a través de grupos cooperativos son: la reflexion sobre la
practica para el mejoramiento de los procesos de gestion pedagogica, el desarrollo del climay
de la cultura institucional. La reflexion sobre el climay la cultura contribuyen al mejoramiento
del desemperiio docente y de los grupos de trabajo promoviendo el desarrollo progresivo del
clima favorable al aprendizaje y de la cultura de mejoramiento continuo de la gestion
pedagogica del trabajo docente. Los resultados obtenidos corroboran lo manifestado a través
de la correlacién obtenida entre las interacciones sociales, la satisfaccion laboral y la actitud
hacia uno mismo con la gestion pedagdgica, ya que en suma, las tres influyen
considerablemente en el aprendizaje de los estudiantes.

Al observar los cuadros de las interacciones sociales encontramos similitud importante
con los resultados encontrados por Montalvo (2011), en su tesis El clima organizacional y su
influencia en el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion
secundaria de la UGEI 15 de Huarochiri., al formular que existe una relacion entre el clima
organizacional y el nivel de desempefio docente, que es percibido por el personal docente y los

estudiantes. Esto se evidencia al observar los resultados porcentuales del 22,6% de docentes
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opinaron que las interacciones sociales son inadecuadas, el 13,2% de docentes que la
satisfaccion laboral es inadecuada y el 11,9% de docentes opin6 que la actitud hacia uno mismo
es inadecuada, los mismos que son inferiores y que muestran que se establecen buenas
relaciones humanas en las instituciones educativas donde laboran y encuentran mas
satisfaccion por motivo de encontrar mayor reconocimiento y autorrealizacion que mejora la
actitud hacia uno mismo.

Los resultados obtenidos en relacion a la variable 2 muestran que solo el 12,6% de los
docentes manifiestan que la calidad de la Gestion Pedagogica es deficiente y el 16,4% de los
docentes informaron que la Gestion Pedagdgica tiene limitaciones o es algo deficiente;
sumando un total de 29%. En cuanto a la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes,
se encuentran resultados similares obteniendo un 23,3% que ubican esta dimension entre
deficiente y algo deficiente, obteniendo en este rubro un 40,3% de eficiencia como respuesta.
La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes tuvo como resultado un 31,5% que la ubica
en estos mismos margenes. En los indicadores relacionados a la participacion en la gestion de
la escuela articulada a la comunidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad, el
28,9% ubico sus respuestas entre deficiente y algo deficiente. Al analizar estos resultados
podemos observar que al igual que en la variable 1, los porcentajes de eficiencia son altos. Este
aspecto concuerda con la tesis de Ricén, C. (2005), en su tesis Entre el clima organizacional y
el desempefio docente del Valle de Chumbao en la provincia de Andahuaylas.

Al analizar las variables de segmentacion obtenemos como resultados resaltantes que
el genero no es un factor determinante en las relaciones humanas, contrario al cargo y la
condicion como docente que si tienen influencia, ya que los contratados contribuirian mejor a
las relaciones interpersonales. La tabla y figura N° 4-12 muestran que la variable cargo en la

institucion educativa no determina directamente en las relaciones humanas, sin embargo la
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tabla y figura N° 4-13 muestran los datos de la variable Gestion Pedagdgica en funcion al cargo
docente, donde se demuestra que la variable cargo influye en la calidad de la Gestion
Pedagdgica. Estos resultados refuerzan lo encontrado por Martinez y Ramos (2013), en su tesis
Liderazgo y su relacion con la Gestién Educativa de las Instituciones Educativas del distrito
de Lircay, Angaraes, Huancavelica -2013 y la tesis de El clima organizacional y su influencia
en el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion secundaria de
la UGEI 15 de Huarochiri, en relacion al cargo directivo.

Al observar los resultados de la correlacién y encontrar una correlacion positiva,
podemos inferir de que las relaciones humanas en el &mbito laboral influye en la gestion
pedagogica de las instituciones educativas, aspecto que concuerda con la investigacion
realizada por Ricon, C. (2005), en su tesis Entre el clima organizacional y el desempefio
docente del Valle de Chumbao en la provincia de Andahuaylas.

Martinez y Ramos (2013), en su tesis Liderazgo y su relacion con la Gestion Educativa
de las Instituciones Educativas del distrito de Lircay, Angaraes, Huancavelica -2013, da a
conocer que existe relacion significativa directa entre las variables Liderazgo de Director y la
Gestion Educativa de las instituciones educativas de Lircay, tal como lo evidencian las
calificaciones numéricas. Los resultados obtenidos muestran que el cargo docente influye en
la calidad de la Gestion Pedagdgica. El cargo de Director esta relacionado con valores positivos

(eficiente y moderado) en la variable Gestion Pedagdgica.
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Conclusiones

De la hipdtesis general se concluye que existe una relacion considerable positiva entre las
variables, relaciones humanas en el ambito laboral y la gestion pedagogica en las
instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Huancavelica - 2014.

Respecto a la primera hipotesis especifica, existe una relacion moderada positiva entre las
variables interacciones sociales y la gestion pedagdgica en las instituciones educativas del
nivel primario en el distrito de Huancavelica - 2014.

Respecto a la segunda hipétesis especifica, existe una relacion moderada positiva entre las
variables satisfaccion laboral sociales y la gestion pedagogica en las instituciones
educativas del nivel primario en el distrito de Huancavelica - 2014.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica, existe una relacion moderada positiva entre las
variables actitud hacia uno mismo y la gestion pedagdgica en las instituciones educativas
del nivel primario en el distrito de Huancavelica - 2014.

Los resultados de la investigacion realizada, demuestran que existe una relacion
considerable entre las relaciones humanas en el ambito laboral y el nivel de desempefio
docente, que es percibido por el personal docente y directivo de las instituciones educativas,

tal como se evidencia en los diferentes cuadros de analisis univariable y bivariable.
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Sugerencias

1. Esnecesario que se continue investigando sobre la influencia de las relaciones humanas en
la gestién pedagogica para la validacion de estos hallazgos. Seria recomendable, para
futuras investigaciones, que se tomen en cuenta como muestra las opiniones o resultados
de las evaluaciones de los estudiantes. Se puede inferir que esta influencia podria estar
presente en el rendimiento académico de los estudiantes, por lo que su estudio contribuiria
a la mejora de los aprendizajes de la poblacion estudiantil en general.

2. Se recomienda compartir espacios de convivencia que permita fortalecer los vinculos
interpersonales entre docentes, directivos, estudiantes y personal administrativo, ya que
esta relacion influye en la gestion pedagdgica.

3. Es necesario que a nivel regional se adopte medidas que estén orientadas a brindar
reconocimiento a los docentes por los logros que obtienen en el desempefio de sus
funciones, toda vez que esto es un factor considerable que motiva a los docentes a contribuir
en la mejora de la gestién pedagogica.

4. Los resultados de las investigaciones en relacion a estas variables y otras similares deben
servir para un proceso de sensibilizacion a los docentes y directivos de las instituciones
educativas, con el sano proposito de mejorar los procesos de gestion en las instituciones
educativas, de tal forma que sea la organizacion escolar quien asuma el liderazgo

pedagdgico y sea la responsable de asumir la gestion escolar.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

RELACIONES HUMANAS EN EL AMBITO LABORAL Y LA GESTION PEDAGOGICA EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL
NIVEL PRIMARIO EN LA LOCALIDAD DE HUANCAVELICA.

DIMENSIONES E INDICADORES DE VARIAEBLES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Y VARIABLES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS PRINCIPAL: VARIABLES:
LQué relacibn existe entre las | Determinar ia relacién entre las|Existe relacién significativa entre las | Variable 1. Las relaciones humanas en el ambito faboral.

relaciones humanas en el ambito

relaciones humanas en el ambito

relaciores humanas en el ambito laboral y

laboral y la gestion pedagégica de | laboral y la Gestion Pedagdgica de | la gestién pedagégica de fas instituciones | [ DIMENSIONES INDICADORES
los docentes de las instituciones | las instituciones educativas publicas | educativas publicas et nivel primario en la | | INTERACCIONES e Aceptacion de oginiones.
educativas  publicas del nivel | del nivel primario en la localidad de | localidad de Huancavelica, en el afio 2014, || SOCIALES e Integracion
primario en la localidad de | Huancavelica, en el afio 2014, SATISFACCION «  Estado de &nimo
Huancavelica, en el afio 20147 LABORAL e  Compromiso organizacional
. Nive} de comunicacion

PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICA: e Tolerancia y respeto
a) ¢Qué refacidn existe entre las [a) Determinar la relacién entre las [ a) Existe relacion significativa entre las ﬁggg" HACIA UNO | o  Feconocimiento

interacciones sociales y |la interacciones sociales y la interacciones sociales y la gestién e Sentimiento a favor o en contra,

gestion pedagoégica de los
docentes de las instituciones

gestibn pedsgdgica de los
docentes de las instituciones

pedagégica de los docentes de las
instituciones educativas publicas del

Variable 2: Gestion Pedagégica

educativas publicas del nivel educativas piiblicas del nive! nivel primario en la localidad de DIMENSIONES INDICADORES
primaric en la localidad de primario en la localidad de Huancavelica, en el afto 2014, PREPARACION PARA EL | »  Conocimiento de aspectos fundamentales de las areas
Huancavelica, en el afio 20147 Huancavelica, en el afio 2014. e hge, 08 curriculares.
) ' ESTUDIANTES ) ;
. e Conocimiento de {as teorias pedagogicas,
: 2 . Planificacion curricular siguiendo criterios del un disefio curricular.
b) ¢Qué relacion existe entre la ' ) _ . ! ENGENANZA PARA EL |+ Organioacion d;‘"a:l: siguie 0 .
satisfaccion laboral y la gaestién | b) Determinar la relacién entre la | b) Existe relacion significativa entre la || aprenpizase b= LOS o Riakolcdh Seosniiitn
pedagégica de los docentes de satisfaccion laboral y la gestion salisfaccion laboral y la gestion || ESTUDIANTES o Ensehtnzaroranietaaiaescisinde problemas
las instituciones educativas pedagdgica de los docentes de pedagoégica de los docentes de las . Usoderecum;s tecnolégicos. :
publicas del nivel primario en la las institucicnes  educalivas instituciones educativas publicas del »  Uso de estrategias metodolégicas.
localidad de Huancavelica, en publicas del nivel primario en la nivel primario en la localidad de « __ Evaluacién de los aprendizajes.
el afio 20147 localidad de Huancavelica, en el Huancavelica, en el afio 2014. PARTICIPACION EN LA [«  Contribucién para mantener un buen clima inslitucional,
afio 2014. ggg%ﬁ&gimafcuet: « Desarollo de proyectos de investigacion e innovacion
c) ¢Qué relacion existe entre la COMUNIDAD pedagoégica.
actitud hacia uno misma y la|c) Determinar la relacién entre la|c) Existe relacién significativa entre la *  Trabajo colaborativo.
gestion pedagégica de los actitud hacia uno mismo y la actitud hacia uno mismo y fa gestién . » _ Ensefianza que integra el contexto de aprendizaje. |
docentes de las instituciones gestion pedagoégica de los pedagégica de los docentes de las || PESARROLOLO BE LA |« Fomento de politicas educativas.
educativas publicas del nivel docentes de las instituciones instituciones educativas publicas de! || \pENTIDAD DOCENTE «  Etica profesional docente.
primario en la localidad de educativas ptiblicas del nivel nivel primario en la localidad de *  Respeio alos derechos humanos.
Huancavelica, en el afio 20147 primario en la localidad de Huancavelica, en el afio 2014, « _Participacion en capacitaciones y/o eventos académicos.
Huancavelica, en el afio 2014,
HIPOTESIS NULA:

HO No existe relacion significativa entre las
relaciores humanas en el ambito laboral y
la gestién pedagégica de las instituciones
educativas publicas clel nivel primario en la
localidad de Huancavelica, en el afio 2014.

VARIABLE 1
Las relaciones humanas en el ambito
laboral.
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VARIABLE 2;
Gestion Pedagogica

“TRATAMIENTO ESTADIETICO

TECNICAS E
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA __INSTRUMENTOS
Tipo de Investigncion: POBLACION: Técnlcas para recogoer
Basica La poblacion de estudio estuvo conformada por los directivos y docentes de las | datos
Instituciones  Educativas  Publicas de Educacion Primarda en el Distrito de | Fichaje,  encuesta vy
Nivel: Huarcavelica, que en total son 265 de acuerdo a la siguiente fuente: Area de | estadistico.
Desriptivo correlacional ostadistica 2014 de la Unidad de gestion Educaetiva local de Huancavelica.
Instrumentos para
METODOS MUESTRA recoger Informacién

a) M, General: Método clentifico,
b) M, Especificos:

Tebrico: analltico-sintético;
Inductivo-deductivo,

Practico: trabajo en campo

Estadistico:
Infarenclal,

DISENO: Conskleramos que el
prasente trabaje de Investigacion
que 80 roallzd 08
correlacional/causal de acuerdo a
HERNANDEZ SAMPIERI  (1999)
puesto que, o que se qulere
establecer la Influencla o la
variable indopendionte sobre Ia
dependiente en  un  tlempo
determinado.
Cuyo esquema del disefio

e— Ox

descriptive o

M
r

Oy

Se establecld ol tamafio de la muestra cualttativamente utilizando la siguiente
formula que tiene en cuenta ol tamafo de la poblacion, el nivel de conflanza
oexpresado en un coeficlente de conflanza redondeado y ol margen del arror. Es
mis el tamafio de la muestea s aplicd con error estdndar menor de 0.15, segln
ostablece RODRIGUEZ (1996)

A LImite de conflanza o campo de variabllidad de aciortos = 95%
DATOS:

N = Tamafo de la poblacion = 2615

y * Valor promedio de una varlable

So = orror estandar de 0,01,

V= Varianza de la poblacién » 0,00225

§%= Varianza de la muestra expresada como probabllidad de ocurrencla y
Cle donde:

400 = 1503

14400

265

n=169

Entonces el tamafio de la muestra a trabajar es de 169

ne=

Flchas, cuestionario,

Técnicas para procesar
los datos
Conficlente de
Correlacion de Pearson.

Las hipotesis ce trabajo, sordn procesadas a través de la
fomula  estadistica PRODUCTO MOMENTO pam el
Cooficiente de Correlacidn Lineal de Pearson, (1), aplicada a
lon datos muestrales, procedidndose en la forma sigulents;

e nZxy~(Zx)(Xy)
YnExH) =0 nZyhH - (Zy)?

El astadistico do prueba es la razén t;

1= r?
n-2
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i UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
RECULLA DE POET GRADO
{

Estimado(a) docente, a continuacion le presentamos un cuestionario respecto a tas Relaciones Humanas en el ambito laboral y la
Gestion Pedagogica que se dan en la institucion educativa donde Ud. labora. La informacion que amablemente brindaré, seré
utitizada con fines académicos y contribuira al desarrollo de la presente investigacion.

Sexo: M FL__] Condicién: Nombrado Contratado [_]

Cargo: Profesor de aula D Sub Director D Director

Grado(s) en el que trabaja: 1°[ | 2°[ | 3°[ ]4°[¥] s°[ ] e°[ | Turno: Mafiana Tarde[ |
Edad: Aios de trabajo en la |.E.

INSTR: N

En escala del 1 al 4, favor de marcar con una 'X' el nimero que mejor represente el grado en el que esta de acuerdo con las
siguientes afirmaciones. La tabla que se muestra a continuacion, presenta el significado de la escala mencionada,

CUESTIONARIO

Nunca '_gj_gunas veces | Casi Siempre | Siempre
1 2 3 4

RELACIONES HUMANAS EN EL AMBITO LABORAL
_Nc [terns 1 Ezsca:;a Z
1. | Tiendo a criticar a los demas. 11%(3 |4
2. | Conozco la historia y trayectoria de mi institucion educativa. |4 |28 XK
3. | Estoy satisfecho con el sueldo que percibo. 14 (%3 |4
4. | Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas. 1123 4
5. | Tiendo a menospreciar el trabajo de otro colega en comparacion al mio. Y234
6. | Recibo informacion oportuna de como desempenar mi trabajo. 112 %] 4
7. ' Creo que la relacion con mis companeros de trabajo es satisfactoria. 1 112 %4
8. | Creo que me exigen trabajar demasiado. (| Wk >'{ 4
9. | Si un colega deja de hablarme de repente, me limito a relacionarme con él |1 '%| 3 4
unicamente en el plano profesional.

10. | Experimento una buena cantidad de estrés en mi trabajo. 112 X 4
11. | Me resulta facil expresar mis opiniones cuando tengo oportunidad de hacerlo. T%|3 |4
12. | Me frustro cuando las cosas no salen como quiero, 11|34
13. | Prefiero no discutir con las personas sobre problemas triviales. 11284
14. | Odio cometer errores y equivocaciones. 112084}
15, | Me siento parte de un equipo de trabajo. 112 (X4
16. | Me es dificil reirme de mi cuando cometo errores. 1/%|3 |4
17. | Por lo general, me llevo bien con los demas. 11214
18. | Tengo dificultad para controlar mi enojo. o 12|84
19. | Me siento participe de los éxitos y fracasos de mi institucion. 112 %4
20. | Me preocupo sinceramente por mis colegas. = T34
21. | Estoy motivado y me gusta el trabajo que desarrollo. 112 X4
22. | La comunicacion interna dentro de mi institucion educativa funciona correctamente. | 1 ’y 3|4
23. | Normalmente me pongo de mal caracter y me deprimo. . 11X 374
24. | Siempre estoy preocupado y no sé como solucionar ms problemas. T34
25. | Me siento feliz y satisfecho con lo que hago. 1 112814 ‘




GESTION PEDAGOGICA

26. | Me actualizo y entiendo los conceptos fundamentales de las distintas areas 2 ')7(» 4
curriculares que ensefio.

27. | Demuestro conocimiento actualizado y comprendo las teorias y practicas 2 ‘g{ 4
pedagogicas de las areas curriculares que enseno. i

28. | Elaboro la programacion curricular analizando con mis colegas el plan mas >Z 3[4
pertinente a la realidad donde trabajo, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las

| estrategias y medios seleccionados.

'29. | Disefio creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar curiosidad, X3 (4|
interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos. -

'30. | Resuelvo conflictos en dialogo con los nifios y nifias en base a criterios éticos, X34

j normas concertadas de convivencia, codigos culturales, y mecanismos pacificos. |

|31. | Organizo el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el | y< 3|4

‘ trabajo pedagédgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad. |

32. | Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la | X34

, solucion de problemas reales con una actitud reflexiva y critica.

133. | Utilizo recursos tecnologicos diversos y accesibles en el tiempo requerido y al | 1 x| 3 !4

| | proposito de Ia sesion de aprendizaje. 1

34. | Manejo diversas estrategias pedagogicas para atender de manera individualizada a 2 [ X4

} los estudiantes con necesidades educativas especiales.

135, | Utilizo diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los e

J aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudiantes. ,

136. | Sistematizo los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de |34
decisiones y la retroalimentacion oportuna. w

37. | Evaluo los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios 2 | X 47
previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder. 1

38. | Interactio con mis pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar |3 (4]
experiencias, organizar el trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de f

1 manera sostenible un clima democratico en la escuela. i

39. | Desarrollo individual y colectivamente proyectos de investigacion e innovacion 2134 |

| pedagogica que buscan mejorar la calidad del servicio educativo de mi escuela. ‘

40. Fomento respetuosamente el trabajo colaborativo de los padres de familia en el 2 || 4

‘ . aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. ‘

41. | Integro criticamente en mi ensefanza, los saberes culturales y los recursos de la | %\ 34
comunidad.

'42. | Participo en experiencias significativas de desarrollo profesional, en concordancia y(g 3|4
con mis necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

43. | Participo en la generacién de politicas educativas de nivel local, regional y X|3 4
nacional, expresando una opinién informada y actualizada sobre ellas, en el marco . ’
de mi trabajo profesional. ‘ |

'44. | Actlio de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas 2|3 )(
practicos y normativos de la vida escolar en base a ellos. |

145‘ Actuo y tomo decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien 2 (3 )l(

J superior del nino y el adolescente. N

Gracias por su colaboracion.
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f \ UNIVERSIDAD NACTONAL DE HUANGAVELIGA
ESCUELA DE POST GRADO

CUESTIONARIO

Estimado(a) docente, a continuacion le presentamos un cuestionario respecto a las Relaciones Humanas en el ambito laboral y la
Gestién Pedagogica que se dan en la institucion educativa donde td. labora. La informacion que amablemente brindara, serd
utifizada con fines académicos y contribuira al desarrollo de la presente investigacion

Sexo. M«E 3 D Condicion. Nombrado E Contratado D

Cargo: Profesor de aula D Sub Director I:] Director E]
Grado(s) en el que trabaja 1°[_| 2°[ | 3°[ | 4°[] 5°[\] 6° ] Turno: Mafiana fr] ~ Tarde[ |
Edad: Ainos de trabajo en la LE.

INSTRUCCIONES

En escala del 1 al 4, favor de marcar con una 'X' el nimero que mejor represente el grado en el que esta de acuerdo con las
siguientes afirmaciones, La tabla que se muestra a continuacion, presenta ef significado de la escala mencionada,

Nunca | Algunas veces | Casi Siempre Siempre

1 2 ! 3 4

R S RELACIONES HUMANAS EN EL AMBITO LABORAL

N° items 7 E2sca:;a 5
1. | Tiendo a criticar a los demas. 1|%/3 4
2. | Conozco la historia y trayectoria de mi institucion educativa. 234
3. | Estoy satisfecho con el sueldo que percibo. 1 % 34
4. | Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas. 12|34
5. | Tiendo a menospreciar el trabajo de otro colega en comparacién al mio. TN|3]4
|6. | Recibo informacién oportuna de como desempenar mi trabajo. Y23 | 4
7. | Creo que la relacién con mis compaferos de trabajo es satisfactoria. 1 % 314
8. | Creo que me exigen trabajar demasiado. 1 ;< 34
9. | Si un colega deja de hablarme de repente, me limito a relacionarme con él | 1 %( 34

unicamente en el plano profesional. .

10. | Experimento una buena cantidad de estrés en mi trabajo. 11334
11. | Me resulta facil expresar mis opiniones cuando tengo oportunidad de hacerlo. ‘ 112|%]4
12. | Me frustro cuando las cosas no salen como quiero. 11 A 3|4
13. | Prefiero no discutir con las personas sobre problemas triviales. 112 % 4
14, | Odio cometer errores y equivocaciones. 1 |2 ’} 4
16. | Me siento parte de un equipo de trabajo. 1 % 34
16. | Me es dificil reirme de mi cuando cometo errores. 112N |4
17. | Por lo general, me llevo bien con los demas. i 1 '2'“1}' 4
18. | Tengo dificultad para controlar mi enojo. - _ 112(g[4
19. | Me siento participe de los éxitos y fracasos de mi institucion. [1 \} 34
20. | Me preocupo sinceramente por mis colegas. 1 3, 34!
21. | Estoy motivado y me gusta el trabajo que desarrollo. 172 bk
22. | La comunicacién interna dentro de mi institucion educativa funciona correczamente:».‘wl 4 LZ“LB»_ i
23. | Normalmente me pongo de mal caracter y me deprimo. 1123 |4
24. | Siempre estoy preocupado y no sé como solucionar ms problema'éf 15|34
25. | Me siento feliz y satisfecho con lo que hago. l 1 34




GESTION PEDAGOGICA

26.

| Me actualizo y entiendo los conceptos fundamentales de las distintas areas
curriculares que enseno.

\27.

pedagogicas de |as areas curriculares gue enseno

Demuestro conocimiento actualizado y comprendo las teorias y practicas

»

28,

Elaboro la programacién curricular analizando con mis colegas el plan mas
pertinente a la realidad donde trabajo, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las
estrategias y medios seleccionados.

29.

Disefo creativamente procesos pedagoégicos capaces de despertar curiosidad,
interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes

| previstos.

30.

Resuelvo conflictos en dialogo con los nifios y nifias en base a criterios éticos,
normas concertadas de convivencia, codigos culturales, y mecanismos pacificos.

31.

Organizo el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el
trabajo pedagogico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad

32.

Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la
~ solucion de problemas reales con una actitud reflexiva y critica.

o ol I I .
N

. | Utilizo recursos tecnologicos diversos y accesibles en el tiempo requerido y al

_proposito de la sesién de aprendizaje.

%
'34. ' Manejo diversas estrategias pedagogicas para atender de manera individualizada a % 3 4
. los estudiantes con necesidades educativas especiales. l
35. | Utilizo diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los % 3 4
! aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudiantes. | j
136. | Sistematizo los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de " 3? 3|4
decisiones y la retroalimentacion oportuna - }
37. | Evallo los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios |%, 3.4 |
previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder. ; ‘
138. | Interactio con mis pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar TX]: 34
[ experiencias, organizar el trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de 17 4
| manera sostenible un clima democratico en la escuela. 1 {
39. | Desarrollo individual y colectivamente proyectos de investigacion e innovacion ‘)?' 3 4
pedagbgica gue buscan mejorar la calidad del servicio educativo de mi escuela. 1 l
40. Fomento respetuosamente el trabajo colaborativo de los padres de familia en el S 304
. aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 1
41. | Integro criticamente en mi ensefanza, los saberes culturales y los recursos de ia 334
comunidad. |
42. | Participo en experiencias significativas de desarrollo profesional, en concordancia 2 |80 4
con mis necesidades, las de los estudiantes y las de |la escuela. ,
43. | Participo en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y 2 '3, 4
' nacional, expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas, en el marco |
de mi trabajo profesional. |
44. | Actio de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas | 1 | 2 R 4 [
practicos y normativos de la vida escolar en base a ellos. ' ‘
45 | Actio y tomo decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien 2 .34
| superior del nifio y el adolescente. l

Gracias por su colaboracion.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(Creada por Ley 25265) SER FHATE
ESCUELA DE POST GRADO 10/
(Aprobado con Resolucion N° 736-2005-ANR) SURA ORI FAORIL E ARV,

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES

1. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del juez . Gutene: Jurado MGB’U’ ..............................
1.2. Grado académico / mencién : ﬂdglsferm@'wenaafo/acaftcrq
1.3.  N° DNI/ Teléfono y/o celular S DRHIIIE = TCGIRBIOCE. iiciiiviiiiiiiin
14. Cargo e institucién donde labora  : .Zureetor. de. ta. £, Marseal A. Gamarra
1.5. Autor del instrumento(s) : /7%0/'43”"/"2“/?0’"0—‘ ...........................................
1.6. Lugaryfecha A vancavelica, (3. de febrece. de . 200%.........

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION

2 oswen: | BAJ | REGULAR | Buewa | MUY
INDICADORES CRITERIOS BUENA
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Esta for!nulado con lenguaje apropiado ¥ X
comprensible.
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. PSS
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada.
Comprende aspectos de las variables en cantidad y
5. SUFICIENCIA | calidad suficiente. X
Permite conseguir datos de acuerdo a los abjetivos
8. PERTINENCIA planteados. X
Pretende conseguir datos basado en teorias o
7. CONSISTENCIA todeios TAAEES. R
8. COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e items. B
.. tlLa estrategia responde al proposito de la
9. METODOLOGIA investigacion. b4
Los datos permiten un fratamiento estadistico
10.‘APLICAC!ON pertinente; A
L S0/l & | |
CONTEO TOTAL DE MARCAS A 8 C D E
(realice &l conteo en cada una de las categorias de la escala) / 3 &

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = :; - (R e ;‘g =27

3. OPINION DE APLICABILIDAD{Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado}

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O [0,20 ~0,40]
No valido, modificar O <0,41 -0,60]
@)
®

Vilido, mejorar <0,61 - 0,80]
Valido, aplicar <0,81-1,00]

4. RECOMENDACIONES

.............................................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................................




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(Creada por Ley 25265) R
ESCUELA DE POST GRADO .
(Aprobado con Resolucidon N° 736-2005-ANR) RIS AR X R

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES

1. DATOS GENERALES _/ e
1.1. Apellidos y nombres del Juez . P ”’9,?6,%“’”",.f’“5r,
1.2, Grado académico / menci6n M, [&544'!..’5!. en. [ ’“’ff/;,"“-zzy&m'fté'“ ...............
1.3. N°DNI/ Teléfono y/o celular S TARELZTE ......comsuiomrerros i
1.4. Cargo e institucién donde labora LUreerie) (£ NS 3680S.
1.5. Autor del instrumento(s) s Mg Meodeza....42ama.s
1.6. Lugaryfecha s Lt i L0 8. e 2.5 8. 2614,

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION
INDICADORES CRITERIOS

Esta formulado con lenguaje apropiado y
CLARIDAD P ible.
OBJETIVIDAD Permite medir hechos obsarvables. X
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. P
ORGANIZACION | Presentacion ordenada,

Comprende aspectos de las variables en canfidad y
SUFICIENCIA calidad suficiente.
Permite conseguir dalos de acuerdo a los objetivos
pianteados.
Pretende conseguir datos basado en teorias o
7. CONSISTENCIA fol08 166riCos.
8. CCHERENCIA | Entre variables, dimensiones, indicadores e items,

La estrategia responde al propésito de fa

9. METODOLOGIA S oty
Los daios permiten un tratamiento estadistico
perfinente.

x

@ B Win) -

p .3

6. PERTINENCIA

x| X [ %

10. APLICACION

1 & | X
CONTEQ TOTAL DE MARCAS A B c
(reafice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

)
:

b

~Iok—| W | w

_1XA+2XB+3xC+4xD+5xE _ Yé _ 0.92

50 5¢

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez

3. OPINION DE APLICABILIDAD(Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
No vilido, reformular @] [0,20 - 0,40]
No viélido, modificar O <0,41 - 0,60]
Valido, mejorar @) <0,61 -0,80]
Vilido, aplicar X <0,81~1,00]
4. RECOMENDACIONES

Firma del Juez
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ESCUELA DE POST GRADO
(Aprobado con Resolucién N° 736-2005-ANR) _ —aee——

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del Juez
1.2. Grado académico / mencién

1.3. N°DNI/ Teléfono y/o celular
1.4. Cargo e institucion donde labora
1.5. Autor del instrumento(s)

1.6. Lugary fecha g

:Cosrizoles  Galtndo Clidy Rebect
: Mogis\er_en Getuidn v Adwiidacin dela Sducacidn
: 23260432 ..
s DEGL- RUANCAVEW A
c Huae Mendoza Ranos

---------

PRuancoveliee, 09 de Tebraro de 204Y

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION ——
INDICADORES CRITERIOS """"‘3 ":" ;I;A-
Estd formulado con lenguaje apropiade y
1. CLARIDAD comprensible, y &
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. x
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnoicgia. X
4. ORGANIZACION | Presentacién ordenada. .
Comprende aspectos de las variables en cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad suficiente. %
Permite conseguir datos de acuerdo a los objefivos
6. PERTINENCIA planteados. y &
Pretende conseguir datos basado en teorias ©
7. CONSISTENCIA e o, e
8. COHERENCIA | Enfre variables, dimensiones, indicadores e items. T
. METODOLOGIA |2 Esfelega Tesponde o propdsi de s %
Los datos permiten un tratamiento estadistico
10. APLICACION oente. %
{ & | 3 L L ]
CONTEO TOTAL DE MARCAS A B [ D E
{realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) { 2 ot

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez

~1XA+2xB+3xC+4xD+SxE _ Y6 __ 0,92
50 30

OPINION DE APLICABILIDAD(Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y

marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO

No valido, reformular @) (0,20 - 0,40]

No valido, modificar O <0,41-0,60]

Valido, mejorar @) <0,61-0,80]

Valido, aplicar R <0,81 —1,00]
RECOMENDACIONES

...............

..................

Firma del Juez



PRUEBA DE CONFIABILIDAD
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RELACIONES HUMANAS EN EL AMBITO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

25

Alfade
Cronbach

.855

125

124

123

122

121

120

119

118

117

116

115

114

113

112

111

1

3

110

2

2

19

18

17

16

15

14

13

11212222

112]2(2]2]1]|2

11413[3[4|2]3

12

11

N°

112]2

21112124 1|3[4|3]3

3[2|2|2|2|1|3[2|2]2

4122

5(4|3[4|4[2|3[3|2][3

6[3/3[3/4[3|3[2|3][3

7013|13[3/4[4|4[|3|2]3

8[3]1

9(3|3[3|4]2|3[2|3][3

1012|2141 2|2]|2|4]4

z

z

GESTION PEDAGOGICA

120

119

118

117

116

115

4

113

112

111

110

4

19

18

17

16

15

14

4] 4] 4| 4| 4] 4

13

12

11

N°

10

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

20

Alfa de
Cronbach

.868




Relaciones humanas en el &mbito laboral

Interacciones sociales (1-7)
Satisfaccion laboral (8-16)
Actitud hacia uno mismo (17-25)

o . Escala

N Items 1121312
1. | Tiendo a criticar a los demas. 11234
2. | Tiendo a menospreciar el trabajo de otro colega en comparacion al mio. 112|134
3. | Siun colega deja de hablarme de repente, me limito a relacionarme con él Gnicamente | 1 |2 |3 | 4

en el plano profesional.

4. | Prefiero no discutir con las personas sobre problemas triviales. 11234
5. | Por lo general, me llevo bien con los demas. 112|134
6. | Me preocupo sinceramente por mis colegas. 11234
7. | La comunicacion interna dentro de mi institucion educativa funciona correctamente. |1 |2 |3 | 4
8. | Estoy satisfecho con el sueldo que percibo. 112|134
9. | Creo que la relacion con mis compafieros de trabajo es satisfactoria. 11234
10. | Me resulta facil expresar mis opiniones cuando tengo oportunidad de hacerlo. 112|134
11. | Me siento parte de un equipo de trabajo. 11234
12. | Me siento participe de los éxitos y fracasos de mi institucion. 112|134
13. | Estoy motivado y me gusta el trabajo que desarrollo. 112|134
14. | Conozco la historia y trayectoria de mi institucion educativa. 11234
15. | Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas. 112|134
16. | Recibo informacion oportuna de como desempefiar mi trabajo. 11234
17. | Creo que me exigen trabajar demasiado. 11234
18. | Experimento una buena cantidad de estrés en mi trabajo. 11234
19. | Me frustro cuando las cosas no salen como quiero. 11234
20. | Odio cometer errores y equivocaciones. 112|134
21. | Me es dificil reirme de mi cuando cometo errores. 11234
22. | Tengo dificultad para controlar mi enojo. 112|134
23. | Normalmente me pongo de mal caracter y me deprimo. 11234
24. | Siempre estoy preocupado y no sé como solucionar ms problemas. 11234
25. | Me siento feliz y satisfecho con lo que hago. 112|134




Gestién pedagdgica

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes (26-29)

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes (30-37)

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (38-41)
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente (42-45)

. : Escala
N Items 51314
26. | Estoy actualizado y entiendo los conceptos fundamentales de las distintas dreas 2134
curriculares que ensefio.
27. | Demuestro conocimiento actualizado y comprendo las teorias y practicas 2134
pedagdgicas de las dreas curriculares que ensefio.
28. | Elaboro la programacién curricular analizando con mis colegas el plan mas 2134
pertinente a la realidad donde trabajo, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las estrategias
y medios seleccionados.
29. | Disefio creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar curiosidad, interés 213 |4
y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos.
30. | Resuelvo conflictos en didlogo con los nifios y nifias en base a criterios éticos, 2131|4
normas concertadas de convivencia, c6digos culturales, y mecanismos pacificos.
31. | Organizo ¢l aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el 21314
trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.
32. | Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la 21314
solucién de problemas reales con una actitud reflexiva y critica.
33. | Utilizo recursos tecnol6gicos diversos y accesibles en el tiempo requerido y al 234
propésito de la sesion de aprendizaje.
34. | Manejo diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera individualizada a 2134
los estudiantes con necesidades educativas especiales.
35. | Utilizo diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los 213|4
aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudiantes.
36. | Sistematizo los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y 213|4
la retroalimentacion oportuna.
37. | Evalto los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios previamente 21314
establecidos, superando practicas de abuso de poder.
38. | Intcractlio con mis pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar 2134
experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democrético en la escuela.
39. | Desarrollo individual y colectivamente proyectos de investigacién, innovacion 2134
pedagégica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.
40. | Fomento respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje 2|34
de los estudiantes, reconociendo sus aportes.
41. | Integro criticamente en sus' practicas de enseflanza, los saberes culturales y los 2134
recursos de la comunidad y su entorno.
42. | Participo en experiencias significativas de desarrollo profesional, en concordancia 21314
con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela. B ‘
43. | Participo en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y nacional, 21314
expresando una opinién informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
trabajo profesional.
44, | Actiio de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas 213 |4
practicos y normativos de la vida escolar en base a ellos.
45, | Actio y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien 21314
_superior del nifio y el adolescente. | | | |
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