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Resumen

La investigacion realizada, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion de recursos humano y la practica docente en una institucion educativa
publica de Villa el Salvador, 2023. La metodologia obedece a un enfoque
cuantitativo, de tipo basico, disefio no experimental, correlacional de corte
transversal, una muestra censal de 88 docentes; se utiliz6 un cuestionario para
cada variable, cuya confiabilidad fue 935 en la gestion de recursos humano y 0,911
en la practica docente. Tuvo como resultados descriptivos que, el 72,7% de
docentes percibié un nivel medio en la gestion de los recursos humanos y el 69,2%
presentd un nivel medio en la practica docente, asimismo, un rho de Spearman
igual a 0,805 a un nivel de significancia iguala 0,000. Concluy6 que se determind
gue existe una relacién directa, alta y significativa entre la gestion de los recursos
humanos y la practica docente en una institucion educativa de Villa el Salvador,
2023.

Palabras clave: Recurso humano, Planificacion, Seleccion,

Evaluacion, Practica docente.

vii



Abstract

The objective of the research carried out was to determine the relationship between
human resources management and teaching practice in a public educational
institution in Villa el Salvador, 2023. The methodology obeys a quantitative
approach, of a basic type, non-experimental design, correlational of cross section,
a census sample of 88 teachers; A questionnaire was obtained for each variable,
whose reliability was 935 in human resource management and 0.911 in teaching
practice. It had as descriptive results that 72.7% of teachers perceived a medium
level in human resources management and 69.2% presented a medium level in
teaching practice, a Spearman's rho appeared equal to 0.805 to a significance level
equal to 0.000. It concluded that it will be prolonged that there is a direct, high and
significant relationship between the management of human resources and the

teaching practice in an educational institution of Villa el Salvador, 2023.

Keywords: Human resource, Planning, Selection, Evaluation,

Teaching practice.
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INTRODUCCION

De acuerdo a la UNESCO (2020), con la presencia del virus Covid-19, el sistema
educativo publico entr6 en emergencia, conducente a fragmentarse y debilitarse,
ya sean los estudiantes como docentes, quienes quiza, no volverian a las
instituciones educativas cuando se vuelva a la presencialidad. Asimismo, es
apreciada la labor del docente y su profesionalismo, donde cada vez es mas
importante la practica docente que beneficie el estudiante en todos los niveles, y

sobre todo del aprendizaje.

En un estudio de Education for Global Development del Banco Mundial
(2020) alrededor del 90% de las naciones, brindaron apoyo a los docentes, con
directivas que realzaba lo importante de retroalimentar al estudiante,
mantenimiento de comunicacion permanente con sus familias y brindar informacion
a las instancias educativas superiores, realizando seguimientos para lograr
aprendizajes o6ptimos. Algunos paises como Costa Rica, desarrollaron
herramientas digitales con recursos pedagoégico como guia para un aprendizaje
auténomo; Brasil, implementd conversaciones entre el Secretario de Educacion y
los docentes mediante la aplicacion moévil que desarrollé el Estado. Todo ello,
permitié una comunicacion horizontal con el docente, entendiendo de mejor manera
sus necesidad y preocupacion, logrando ajustes en todo programa de aprendizaje

a distancia que se implemente mejorando su practica docente.

Para Zarate y Fernandez (2021) existe un retraso de mucha importancia en
la practica docente, existiendo una educacion tradicional, con poca utilizacion del
entorno virtual, y les pueda permitir desarrollar de manera adecuada las clases
durante la ensefianza remota, que se implement6 debido al Covid-19. Por ello, se
requiere nuevos enfoques educativos de indole multidisciplinar e integral,
combinando el aprendizaje con los hechos de vida; de la misma manera, se observo
la deficiencia para motivar al estudiante a aprender, siendo ello, propios de la
practica docente, mediante el uso de alguna estrategia metodoldgica y tecnolégica,

y lograr los aprendizajes esperados.



También, de acuerdo a la Comisién Econdémica para Ameérica Latina
(CEPAL) (2020), en la pandemia, sobrepasan los 1200 millones de estudiantes que
dejaron de asistir de manera presencial a clases y de ello, 160 millones en
Latinoamérica. Sin embargo, es preciso mencionar, que ya existian problemas
antes de la pandemia, donde se evidencio la existencia de desigualdades en el uso
del recurso humano y tecnoldgico, lo que perjudicaba especialmente a la zona rural
y pobre. También Reimers (2021) sefialé un gran impacto de no presencialidad en
la practica docente, segun las caracteristicas de cada uno y de las instituciones
educativas donde laboran, donde perciben que los programas que se aplica no son
tan eficaces, donde el acceso a la educacion distancia dejé brechas
socioecondémicas propias de América Latina.

La Defensoria del Pueblo (2023), sefialé que, en el Ministerio de Educacion
del Peru, en el afio 2022, el 43% de los docentes, recibio alguna accion formativa
como mejoramiento de una formacion profesional docente. De los docentes en
capacitacion, el 52% pertenece al area rural, donde se les entrego tablets, y les
brindaron el Programa de Fortalecimiento de competencia de los docentes a los
docentes que utilizan dispositivos electronicos portatiles y mejoren la practica

pedagogica.

En una Institucion Educativa de San Juan de Miraflores, se observé que, los
directivos requieren y exigen no solo buenos docentes sino también mejores
personas, que tengan la capacidad de poder enfrentar los retos para mejora del
servicio educativo, utilizando herramientas, acorde con los avances tecnoldgicos
en el ambito educacional; asimismo, los directivos exigen que los docentes tengan
y lleven a cabo capacitaciones de manera permanente; mas aun, habiendo pasado
por una situacion de emergencia de educacion virtual debido al Covid-19; y en la
actualidad, regresando a la presencialidad, se evidencie que algunos docentes no
desarrollan procesos de manera normal, debido a los proceso utilizados en la
enseflanza remota; ello dificulta la practica docente de calidad; ante ello, se

pretende la realizacién del presente estudio.



Luego de la realidad descrita, se formula el problema general: ¢Cual es la
relacion entre la gestion de recursos humanos y la practica docente en una
institucion educativa publica de Villa el Salvador, 2023? Asimismo, problemas
especificos: 1) ¢Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la
dimension interpersonal? 2) ¢Qué relacion existe entre la gestion de recursos
humanos y la dimension institucional? 3) ¢ Qué relacion existe entre la gestién de
recursos humanos y la dimensién didactica? 4) ¢ Qué relacion existe entre la gestion

de recursos humanos y la dimensién valoral?

También se formulé el objetivo general: Determinar la relacién entre la
gestion de recursos humanos y la practica docente en una institucion educativa
publica del Villa el Salvador, 2023; de la misma manera objetivos especificos: i)
Determinar la relaciéon entre la gestion de recursos humanos y la dimension
interpersonal, ii) Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
dimension institucional, iii) Determinar qué relacion existe entre la gestion de
recursos humanos y la dimension didactica, iv) Determinar qué relacion existe entre

la gestion de recursos humanos y la dimension valoral.

El estudio se justifica: aspecto tedrico, porque logré conocer de qué manera
se incrementan los conocimientos acerca de las variables, su relacion y
dimensiones, asi como de sus principios y leyes acordes a la realidad descrita; y
se fundamenta en los planteamientos de Chiavenato (2014) con respecto a los
recursos humanos y Mamani (2019) con respecto a la practica docente. También
se justifica en el aspecto practico, porque beneficiara a los docentes y comunidad
educativa, donde el resultado obtenido se utilizO en tomar decisiones en
implementar estrategias acerca del mejoramiento de la practica docente. De la
misma manera, en el aspecto metodoldgico, porque esta enmarcado en el enfoque
cuantitativo, donde se aplicaran instrumentos validos y confiables, cuyos resultados
de su aplicacién seran de utilidad en la comprobacion de las hipétesis, asimismo,
dichos instrumentos podran ser utilizado en investigaciones futuras relacionadas a

las variables de estudio.



De la misma manera, se formuld la hipotesis general: La gestion de recursos
humanos se relaciona significativamente con la practica docente en una institucion
educativa publica de Villa el Salvador, 2023; asi como hipotesis especificas: i)
Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
dimension interpersonal, ii) Existe una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y la dimension institucional, iii) Existe una relacion significativa
entre la gestion de recursos humanos y la dimension didactica, iv) Existe una

relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y la dimensién valoral.



1. MARCO TEORICO

Entre las investigaciones internacionales relacionados a las variables, se
hallé a Arévalo (2022) quién realiz6 un estudio, con la finalidad de disefiar una guia
metodoldgica para fortalecer el aprendizaje cooperativo. Investigacion cuantitativa,
basica, no experimental, y la muestra de 52 participantes y se utilizé cuestionarios
validos y confiables. El resultado descriptivo fue, un 43,7% tuvo un criterio
ocasionalmente en docentes y 42,83 % en los estudiantes, llegando a concluir que,
existe la necesidad de cambios de actitudes en los docentes en referencia a la
utilizacion de estrategias metodolégicas, donde hay predisposicion y receptividad
del estudiante, y debido al manejo de los procesos educativos, que se oriente a la
interculturalidad, fomentando relaciones socio culturales.

Meza (2021) en su estudio, tuvo como objetivo conocer la asociacion entre
la inteligencia emocional y la practica docente. Investigacion cuantitativa, basica,
correlacional, no experimental, y la muestra de 28 docentes, donde fueron
aplicados cuestionarios confiables con un 0,889 en el Alfa de Cronbach. Tuvo como
como resultado que el 57,4% tuvo un nivel adecuado en la inteligencia emocional,
y el 61,7% en el nivel alto dela practica docente. Concluyendo que, la inteligencia
emocional no se relaciona con la practica docente. Asimismo, en la dimension
institucional, la mayoria de docentes presenta niveles inadecuados sobre respeto
de normas laborales que establecio en MINEDU. También en lo referente a la
dimension didactica, los docentes presentan niveles deficientes en el proceso de
ensefianza, orientacion, direccion, facilitacion y guia en su interaccion con los
estudiantes. En la dimension interpersonal, donde los niveles son moderados en la
comunicacion con otras docentes, estudiantes y padres de familia y directivos,
permitiendo ambientes laborales agradables con la satisfaccidén de los actores en
sus relaciones interpersonales. En referencia a la dimensién valoral, el docente
presenta deficiencias en la trasmision de valores a los estudiantes, de manera
independiente del principio ideoldgico que tuvo en su formacién académica y
personal.

Velasquez (2020), realiz6 una tesis en Colombia, con la finalidad de
establecer la asociacion entre la practica docente y la gestion educativa.
Investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional, una muestra de 65 docentes,

se utilizé un cuestionario. El resultado determind, un 65% de profesores lograron



un nivel medio en la practica docente, y el 45,8% logré pervivir un nivel medio en la
gestion educativa. Concluyendo que, la practica docente se relaciones de manera
directa y moderada con la gestion educativa del directivo.

Diaz et al. (2019) en su estudio en Ecuador, tuvo como objetivo conocer
como acompafa el directivo la practica docente. Investigacién cuantitativa,
correlacional, y una muestra de 150 docentes, aplicAndose un cuestionario; en la
prueba de hipétesis se utilizo el chi cuadrado. Tuvo como resultados que, el 65%
presentd un nivel medio en el proceso de acompafiamiento directivo y el 54,4%
presentd un nivel medio en la practica docente. Concluy6 que, existe una influencia.

De la misma manera, Maldonado (2019) en su estudio realizado en
Argentina, y tuvo como objetivo conocer como se relaciona la administracion
pedagogica y la practica docente. Investigacion cuantitativa y correlacional, una
muestra de 64 estudiantes y los instrumentos utilizados fueron el cuestionario y la
lista de cotejo; para comprobar las hipétesis se utilizo la prueba de regresion
logistica lineal, con un p-valor>0,05. Lleg6 a concluir que, la practica docente se

asocia de manera positiva con la ejecucion instrumental de los estudiantes.

En referencia a las investigaciones nacionales, se tiene a Jara (2023) quién
realizo un estudio con el objetivo de conocer la influencia de la gestidon de recueros
humanos en el clima institucional. Investigacion cuantitativa, explicativa y disefio no
experimental, correlacional, una muestra de 106 docentes, y fueron aplicados
cuestionarios. Tuvo como resultado que, el 44% percibi6é un nivel malo de la gestion
de recursos humanos, y el 79% que el clima institucional no es bueno; asimismo,
un valor Z=-1,62 con un p-valor igual a ,000. Llegé a concluir que, existe una
influencia significativa de la gestion de recursos humanos en el clima organizacional
en la institucion educativa “Ventura Ccalamanqui”.

Sanchez (2021) realizo la investigacion con el objetivo de evaluar estrategia
de la préactica docente. Con una metodologia cuantitativa, basica y correlacional,
una muestra de 35 docentes, fue aplicado un cuestionario a dicha muestra. Los
resultados demostraron que los procesos pedagdgicos son percibidos en un nivel
medio por los docentes, donde la organizacion y la motivacién. Concluy6 que, las
estrategias de la practica docente son percibidos medianamente por los docentes

de una instituciéon educativa.



Villacorta (2019) realizdé una tesis, con la finalidad de conocer como se
asocian las habilidades blandas con la practica docente. Investigacion cuantitativa,
sustantiva y con disefio correlacional, transversal, una muestra de 65 profesores
utilizandose un cuestionario para cada variable. Tuvo como resultado, un 72,7% en
el nivel medio de las habilidades blandas y el 78,8% en el nivel medio de la practica
docentes y un rho de Spearman igual a 0,678. Concluyendo: las habilidades
blandas logran asociarse alta y positivamente con la practica pedagdgica en una
institucion de San Juan de Miraflores.

Patifio (2019) realiz6 una tesis, con la finalidad de conocer cémo se relaciona
la gestién de recursos y el desempefio profesional del docente. Investigacion
cuantitativa, sustantiva, correlacional, y la muestra de 24 docentes, utilizandose
cuestionarios para recoger. Tuvo como resultados un 41,7% determind una gestion
de recursos humanos eficiente y el 53,2% un desempefio profesional excelente un
R de Pearson igual a 0,621. Concluyo que, existe una relacion directa y alta entre
la gestion de los recursos humanos y el desempefio profesional del docente de la
|.S.E.O Santa Rosa, Cusco, 2017.

Paredes (2018) realiz6 un estudio, y tuvo como finalidad establecer como es
la asociacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio docente. Tuvo
una investigacion cuantitativa, basica y correlacional, aplicAndose cuestionarios a
una muestra de 105 docentes. El resultado arrojé un rho de Spearman igual a ,714
con un p-valor igual a ,000. Lleg6 a concluir que, la gestion de recursos humanos
se relacion6 de manera positiva, alta y significativamente con el desempefio

docente de la Universidad Amazoénica de Madre de Dios.

Con respecto a la variable recursos humanos, entre las definiciones, se
tiene a Chiavenato (2014), quién sefialé que, son capacidades con que cuentan las
personas para el buen desempefio institucional, con eficiencia y eficacia; y tiene
como finalidad, la utilizacién de las personas y sus interacciones en la institucion;
de la misma manera, la creacion y mantenimiento del clima organizacional
adecuado, y desarrollar la habilidad y capacidades de la persona en la institucion,
y con ello, permitir desarrollarse de manera personal y organizacional de manera

sostenida.



También, Singh y Negi (2013), sefial6 que es una parte fundamental en
cualquier institucion, que comprende la funcidén de la relacion directivo-trabajador,
como los contratos de trabajo, la capacitacion el desarrollo personal, los sueldos
ylo salarios, manejo del conflicto laboral, los beneficios sociales, bienestar del
trabajador, asi como la promocion y ascenso laboral. En la actualidad, se requiere
de mejores recursos humanos que permite lograr todo objetivo institucional. La
Healthcare Administration (2019), sostuvo que la administracién de la salud, abarca
desde la formulacién de las politicas hasta los recursos humanos, asi como la
gestion de las areas y demas dependencias; y tiene como premisa, garantizar que
se preste el servicio de asistencia sanitaria y la gestion de calidad de las
instalaciones médicas para un servicio de salud de calidad.

También con respecto a los planteamientos teoricos sobre los recursos
humanos, se tiene a Teece (1982) postulando que, las instituciones poseen
excesos de recurso humano, pudiendo utilizarse de manera diversificada, siendo
ello, de mucha importancia en instituciones de servicios multiples; asimismo,
Wernwfelt (1984) estuvo referido a visualizar a la institucion como conjunto de
recursos para mantener el equilibrio de como se utilizan las capacidades de las
personas existentes en la institucion, asi como de los nuevos trabajadores. Es asi
gue esta teoria esta sustentada en como el trabajador realiza su trabajo en la
institucidn, y busca relacionar la capacidad de la institucion y el desempefio de las
personas de manera competitiva.

Peteral (1993) propuso la teoria de la ventaja competitiva, y sefialo las
siguientes condiciones: 1) heterogeneidad del recurso, que supone que toda
empresa con capacidad diferente, esta apta para lograr competir en el mercado, y
poder lograr equilibrios econdmicos; 2) limite de competencias ex post, referida a
la ganancia de una posicion que genere utilidad y desarrollarse econémicamente;
3) limites de competencias ex ante, que se refiere a ubicar a priori, y obtiene utilidad
extraordinaria y una ventaja competitiva; 4) movilidad del recurso imperfecto, es
todo aquello que no se puede comercializar, llamado también recurso intangible,
gue podria ser una fuente para una ventaja competitiva

Zoilo y Winter (2003) sefialaron como la teoria del recurso y la capacidad,

como la base para lograr ventajas competitivas en las organizaciones;



considerando a la heterogeneidad de la capacidad y el recurso en cada institucion;
para Nielsen (2006) existe la posibilidad de elaboracién constante del producto y/o
servicio y lograr la permanencia en los mercados, buscando asegurar los beneficios
de largo plazo.

Para Cuesta (2005), la visidn sobre gestionar el recurso humano, trascendio
en lo referente a la direccion de personal de Fayol, permitiendo que se logre la
ampliacién de la gama de actividades o procesos claves; y comprende toda
actividad en la que tiene efecto toda persona que se relaciona con la organizacion;
también comprende como un objeto de estudio a toda accién directiva, y toma de
decision que logra determinar las relaciones entre el trabajador y la organizacion
laboral.

De la misma manera, Cardona (2011) sefial6 la importancia de identificar los
recursos con caracteristicas especiales, verificando que los hace estratégicos, y
cumple el criterio de ser unico, valioso, escaso, con dificultad para la imitacion.
También, refirid lo dificil de identificar a primera vista el valor de los recursos y
capacidades, y menos aun en los activos tangibles como los recursos humanos y

capacidades de organizacion.

Con respecto a las dimensiones de los recursos humanos, se tiene que de
acuerdo a Chiavenato (2014) se proponen las siguientes dimensiones:

Dimension planificacion, que para Chiavenato (2014) comprende el objetivo
y la accion a realizar para su logro, teniendo la responsabilidad de la planificacion
estratégica y operativa, donde se organiza en funcion a los cargos, donde los
gestores utilizan el potencial del recurso humano con que cuenta, asi como los
equipos y herramientas para la orientacion del logro de objetivos y metas, que se
logra mediante el control. Yildiz y Tuna (2015 sefalaron que, las instituciones que
tiene éxito y efectividad, determinan la vision y mision, cuidado la estructura
organizacional y el recurso humano, lo que se une a la satisfaccion que pueden
tener en los trabajadores de la organizacion.

Dimension seleccion. Donde Chiavenato (2014) indicé que implica el orden,
agrupamiento y desarrollo de actividades que prima el plan para la organizacion de
actividades y tareas que se determina como funcionan los trabajadores, utilizando

el recurso necesario considerado en la planificacion. Thompsocn (2017) refirié que,



las instituciones publicas y privadas requieren de estrategias que utilizan disciplinas
para poder realizar acciones en beneficio de la institucion. Est4 enfocada en el
reclutar y seleccionar personas, valorando la inversion en tiempo y dinero en dicho
proceso; asimismo, en el caso de los docentes, se realizan de manera periddica,
cada afio para cubrir las vacantes en las instituciones y a través de concursos
nacionales.

Dimension evaluacion. Para Chiavenato (2014), es supervisar la gestion,
donde se especifica el control de que, lo organizado y planificado se logre el objetivo
planificado; el controlar y rendir cuentas, es la manera importante para que la
gestion sea exitosa. Frederickson y Smith (2016) sefalaron que, toda evaluacion
del comportamiento, debe mediarse por medio del conocimiento del gestor sobre
las relaciones de causa y efecto, asi como del logro de estandares de desempefios
deseables, éstos son componentes muy importantes en las instituciones educativas
donde los directivos, realicen evaluaciones permanentes sobre la practica docente.

Dimension formacion y desarrollo. Chiavenato (2014) sefalé como la
responsabilidad del proceso formativo de los trabajadores, donde la finalidad es el
incremento de la productividad y que sean mejores cada dia, son términos
complementarios en la gestién de una institucion. Gémez et al. (2008) sefialaron
gue, formar es un proceso donde se les brinda a los trabajadores adquieran
capacidades, habilidades y destrezas para que mejoren su desempefio o corrijan
deficiencias durante el desarrollo; e implica, no solo el alcance de manera
individual, sino a todos los trabajadores, construyendo capacidades de la
organizacion a largo plazo. En lo referente a las instituciones educativas, esta
dimension implica la capacitacion permanente de los docentes para que logren
buenos desempefios y una practica docente eficiente, asi se fortalece la gestion

institucional

Teniendo en cuanta la variable desempefio docente, se tiene a Ramirez
(2009), quién sefal6é que, el docente en el desarrollo de sus funciones de aula,
responde a necesidades, caracteristicas y exigencias de larealidad educativa. Para
Torres (2014) es reconceptualizar la teoria constructivista en el proceso educativo,

existiendo aun el modelo tradicional de ensefianza, y permitiendo el acercamiento
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a un nuevo modelo pedagdgico, que tenga como finalidad, mejorar cada proceso
pedagadgico.

También, Vergara (2016) sefiald que esta caracterizado por ser dinamico,
sujeto al cambio de manera permanente, y contextualizado acorde con la realidad;
gue es compleja, y mantiene una sintonia con el tiempo y el espacio; siendo una
manear practica, por la realizacion de actividades utilizando todo tipo de recurso
didactico. Asimismo, Mamani (2019), sefial6 como la funcién realizada por el
docente, que logre garantizar el aprendizaje de los estudiantes, y que éste sea Util
en su vida cotidiana; y los docentes sean quienes asesoren, monitoreen los logros
de los indicadores del logro del objetivo curricular institucional y de aula, buscando
éxitos escolares, en ambientes adecuados, participando activamente todo docente

y directivo.

La practica docente estd basada en el enfoque cognoscitivo, y para
Santoianni y Striano (2006) busca describir y explicar la vida mental de la persona,
como un supuesto que logra condicionar para la comprension del aprendizaje.
También, con el aspecto post cognoscitivo, estuvo orientado al reconocimiento que,
cada proceso del aprendizaje y el producto de los conocimientos, son construidos
en una relacién con significados socioculturales definidos, surgiendo de manera
frecuente, y basandose en procedimientos de intercambios, didlogos y una
negociacion cultural, que llevo a generar el constructivismo social.

Asimismo, la teoria metacognitiva de Pozo (2006), quién propuso que esta
teoria implicita, se orienta a la coherencia y consistencia de otras concepciones
implicitas que esta relacionada con el proceso de aprendizaje; y asi, se logre
indagar el porqué de las creencias, teorias 0 constructos. También, la
metacognicion, se asemeja a procesos de control que es ejercido sobre la propia
actividad cognoscitiva en la realizacion de las tareas; planifica toda actividad que
se realizara en el logro de todo objetivo propuesto; asi como la realizacion de la
supervision de las actividades, mientras son ejecutadas, y llega a evaluar el

resultado que se obtiene en funcién de lo propuesto como objetivo.
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Asi también, Mamani (2019), sefial6 las siguientes dimensiones:

Dimension interpersonal. Para Mamani (2019), las acciones del docente,
estan basadas en la relacion de los agentes educativos, con su participacién directa
o indirecta en los procesos educativos. Dichas relaciones presentan signos de
complejidad, donde cada agente educativo posee caracteristicas diversas, con
algun interés o meta, concepcién, creencia, entre otro. El desarrollo de las
relaciones, implica manejar ambientes laborales que dia a dia logra construirse en
la escuela. La dimension esta relacionada de manera directa con el clima
organizacional, la participacion de los agentes educativos, asi como los tipos o
forma de comunicarse, manejo de conflictos y como se pueden resolver, la
convivencia escolar y como cada agente educativo se siente 0 no satisfecho en
dichas relaciones.

Para Fierro y Contreras (2003) la dimension esta orientada a reflexionar
acerca del clima organizacional, participacion de los agentes educativos, su
satisfaccion acorde a la interrelacion. Asimismo, el andlisis de la influencia del clima

escala en la disposicion de los diferentes agentes educativos.

Dimension institucional. Segun Mamani (2019) toda institucion esta
orientada al despliegue de la practica docente; es un escenario de importancia para
las relaciones sociales profesionales, debido a que, de desarrolla el saber, la
norma, la tradicion y la costumbre del docente. Es por ello que, la institucion
educativa, tiene como mision construir culturalmente, donde el docente comparte
su interés, habilidad, proyecto personal y su saber en el desarrollo de la clase. La
dimension, logra enfatizar toda caracteristica institucional que influya en la practica,
comportarse y comunicarse entre docentes y directivos; conocimientos y practica
en la ensefianza socializada entre los docentes, su costumbre y tradicion, como se
relacionan, participan en algun tipo de ceremonia o rito; asi como la participacion

en los modelos de gestion directiva y condicion laboral, respeto a la norma laboral.

Para Fierro y Conteras (2003) esta dimension logra enfatizar toda
caracteristica institucional que tiene influencia en la practica docente, como una
norma de conducta y la forma de comunicarse con los demas docentes y directivos,

su saber, practica para ensefiar coordinado con los demas docentes, tradiciones y
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costumbre, forma de relacionarse, ceremonia, rito, modelo de gestion directiva y
condiciéon laboral, normas laborales pertenecientes al espectro del sistema

educativo.

Dimension didactica. Para Mamani (2019), esté referida a la funcion del
docente en el desarrollo de las clases, donde tiene como funcion orientar, dirigir,
facilitar y guiar en la interrelacion de los estudiantes con los nuevos saberes que se
organizan a partir de los ya conocidos, y sea ellos los constructores de sus
conocimientos nuevos. Por ello, no solo es compartir o realizar trasmision de
conocimientos, sino la facilitacion de un aprendizaje que el mismo estudiante
construya en el desarrollo de la clase. Asi, esta relacionada con la manera que se
presenta el nuevo conocimiento al estudiante, para que éstos logren recrearlos, y
mediante estilos de ensefianza, conciban nuevo aprendizaje durante el proceso
educativo. De la misma manera, se requiere un analisis de las estrategias de
ensefanza que utilice el docente, como organiza su trabajo intraaulico, capacidad
de conocimiento sobre los contenidos, reglas de aula, sistema de evaluacién, forma
de presentar conflictos cognitivos, y asi, los estudiantes logren mejores
aprendizajes.

Para Fierro y Contreras (2003), esta dimension estad orientada a como
reflexionar sobre la manera en que el docente presenta un nuevo conocimiento a
los estudiantes, para recrearlo, asi como la manera de ensefiar y la concepcién del
proceso educativo. Por ello, se requiere de un anadlisis de los métodos de
ensefanza utilizados, la manera de la organizacion de la sesion de clase con el
estudiante, grado de conocimiento con que cuentan, norma de convivencia del aula,
tipos de evaluacién, asi como el afrontamiento de problemas académicos, y el

aprendizaje que los estudiantes logran

Dimension valoral. Para Mamani (2019), el desarrollo de la funcién docente
siempre se orienta a la formacion de valores. Todo docente, cuando realiza la
funcién didactica, trasmite de manera directa o indirecta valores adquiridos,
creencia, actitud, juicio. Muestra su percepcion del mundo, forma de emitir juicios
valorativos de las relaciones entre personas y los conocimientos, la forma como

orienta la ensefianza; todo ello logra constituir experiencias formativas.
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Para Fierro y Contreras (2003) esta dimension logra enfatizar y reflexionar
sobre el valor y la conducta, las formas de la resolucion de conflictos, la opinion de
temas diversos, conceptos que el docente logra trasmitir al estudiante, reflexionado
sobre el valor personal, mas aun en los que estan relacionados con la profesion
docente, y hacer un analisis de cédmo la practica absorbe dichos valores. Asimismo,
la importancia de reflexionar sobre la participacion diria en la institucién, y sobre
todo valor que se tocan en toda actuacion e interaccion, que son los instrumentos

para la formacion.
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. METODOLOGIA

La investigacion fue cuantitativa, donde Naupas et al. (2018) sefialé que, permite
se recojan los datos de manera numérica, aplicandose instrumentos, cuyos
resultados seran de utilidad para contrastar las hipétesis formuladas, y luego del

analisis estadistico formular las conclusiones.

De la misma manera, el estudio tuvo un nivel correlacional, donde Sanchez
et al. (2018) permite que el investigador pueda relacionar las variables en estudio,

asi como sus dimensiones.

3.1 Tipoy disefo de investigacion

Se realiz6 un estudio sustantivo, que implico, el incremento de conocimientos
teoricos relacionado a las variables; y para ello, Alvarez (2020) sefialé que son
estudios que se orientan a la obtencién de conocimiento nuevos relacionados a los
fendmenos educativos de un hecho observable, sin importar la aplicacion directa a
corto plazo.

El estudio realizado obedecié a un disefio no experimental, de corte
transversal y correlacional, que de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018), no se
manipuld variables; correlacional, logrando medirse cOmo se relaciona la gestion
del recurso humano y practica docente; y de corte transversal, que permitio recoger

datos en un solo momento.

Figura 1

Disefio correlacional

V1

V>
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Dénde:

M : Muestra
V1 : Gestion de recursos humanos
V2 : Préactica docente

3.2 Variable y operacionalizacion

Variable 1: Gestién de recursos humanos

Definicion conceptual. Son capacidades con que cuentan las personas en
mantener la organizaciéon, con eficiencia y eficacia; y tiene como finalidad, la
utilizacion de las personas y sus interacciones en la institucion; de la misma
manera, la creacion y mantenimiento de un clima institucional favorable, asi como
desarrollar la habilidad y capacidades de la persona en la institucion, y con ello,
permitir desarrollarse de manera personal y organizacional de manera sostenida.
(Chiavenato, 2014)

Definicion operacional. Acciones para medir la variable a través de la planificacion,

selecciodn, evaluacion y formacion y desarrollo.

Variable 2: Practica docente

Definicion conceptual. Es la labor que realiza el docente, que logre garantizar el
aprendizaje de los estudiantes, y que éste sea Util en su vida cotidiana; y los
docentes sean quienes asesoren, monitoreen los logros de los indicadores del logro
del objetivo curricular institucional y de aula, buscando éxitos escolares, en
ambientes adecuados, participando activamente el docente y directivo. (Mamani,
2019)

Definicién operacional. Acciones para medir la variable practica docente mediante

sus dimensiones institucional, interpersonal, didactica y valoral.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

La poblacién de acuerdo a Sanchez et al. (2018), estd comprendida por sujetos,
cosas 0 hechos que cuentan con rasgos comunes, y pueden ser personas, objetos
0 acontecimientos, que se identifican para un interés particular. En la investigacion

comprende 88 docentes de una institucion educativa publica de Villa el Salvador.
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Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Niveles Docentes
Inicial 6
Primaria 36
Secundaria 46
Total 88

Asimismo, para Valbuena (2017), la muestra es una porcion representativa
de la poblacién, con sus mismos rasgos, de quienes se realizaran mediciones, con

la finalidad de operacionarla, estudiarla y deducir inferencias estadisticas.

El muestreo, sera no probabilistico, donde Avila et al, 2020), sefial6 que
permitira procesar la informacion requerida por la investigadora, y sobre las cuales
se realizd las inferencias, y para efectos del estudio sera censal, comprendera el
100% de la poblacion, es decir, 88 docentes de una institucion educativa publica de

Villa el Salvador.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion, se utilizd la encuesta, donde Avila et al. (2020) sefialo, es la
técnica estadistica que utiliza un instrumentos o formulario, que esta destinado a la
obtencioén de informacion acorde con el problema en estudio, donde se requiere la

participacion de los colaboradores de la muestra.

De la misma manera, se utilizd un cuestionario, donde Tamayo y Tamayo
(2014), refiri6 que, consiste en aplicar a una muestra definida de sujetos, reactivos
0 interrogantes que se relaciona con el estudio, para recoger datos referidos a los

colaboradores de la muestra.

El cuestionario sobre recursos humanos, tuvo como autor a Orbetm (2020),
comprende 32 reactivos: planificacion (7 items), seleccion (5 items) evaluacién (12
items) y formacién y desarrollo (8 items), de administracion individual, con una

duracién de 20 minutos.
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También, se utilizé el cuestionario sobre practica docente, cuyo autor fue
Mamani (2019) que comprende 24 reactivos: institucional (7 items), interpersonal
(5 items), didactica (6 items) y valoral (6 items), de aplicacion individual, con una

duracion de 20 minutos.

La validacion de los instrumentos, de acuerdo a Escobar y Cuervo (2008),
es una opinion de expertos en el tema que se desarrolla, y se les reconoce en la
comunidad cientifica, a lo cual se le denomina juicio de expertos, quienes tuvieron

como criterio la pertinencia, la relevancia y la claridad de cada item.

Asi también, la confiabilidad, de acuerdo a Hidalgo (2012) es el grado de
similitud de las respuestas observadas antes de aplicar el instrumento, y se aplicé
como una prueba piloto a 20 docentes, y se hall6 ‘a través del Alfa de Cronbach.
Para la primera variable se obtuvo ,911 y para la segunda variable un valor de
0,934.

3.5 Procedimiento

La investigacion, en su desarrollo tuvo los siguientes procesos: solicitar que se
autorice el desarrollo de la investigacion; aplicacion de la prueba piloto, validacion
de los instrumentos, aplicar cuestionarios, elaborar bases de datos que fueron
recogidos a aplicar instrumentos, los datos fueron procesados y se realizo

analizando estadisticamente comprobando las hipoétesis.

3.6 Meétodo de analisis

Después de recoger y procesar datos, se analiz6 de manera estadistica los
resultados de manera descriptiva e inferencial: en el aspecto descriptivo, se
procesaron y presentaron los datos en tablas estadisticas y sus correspondientes
figuras, que fueron distribuidos en frecuencias y porcentajes; e inferencia, donde
los daos fueron procesados mediante el estadistico respectivo, cuyos resultados

fueron de utilidad en contrastar las hipotesis.
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3.7 Aspectos éticos

El estudio fue ejecutado de acuerdo a los lineamientos propuestos por la
Universidad César Vallejo, y siguiendo la normatividad APA. De la misma manera,
se respetd de manera escrupulosa, el anonimato de los colaboradores, asi como la

confidencialidad y veracidad de los datos y resultados.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 2
Distribucién de niveles de la variable gestion de recursos humanos
Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bajo 0 0
Medio 64 72.7
Alto 24 27.3
Total 88 100.0

Figura 2

Niveles de la variable gestion de recursos humanos

Gestion de recursos humanos

72.7

10 Ay

Bajo Medio Alto
Niveles

En la tabla 2 y figura 2, se observa que, con respecto a la gestion de los
recursos humanos, el 72,7% de docentes percibié un nivel medio, y el 27,3% un
nivel alto; por lo tanto, los docentes en su mayoria percibieron un nivel medio de la

gestion de recursos humanos.
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Tabla 3

Distribucién de niveles de las dimensiones de la gestion de los recursos humanos

Niveles Planificacion Seleccion Evaluacion Formacion y
desarrollo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 0 0 0 0 27 30.7 1 1.1
Medio 72 81.8 63 71.6 60 60.2 54 61.4
Alto 16 18.2 25 28.4 1 1.1 33 375
Figura 2

Niveles de las dimensiones de la gestion de recursos humanos

Dimensiones de la gestidon de recursos humanos

90 81.8
20 71.6
70 60.2 61.4
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50 37.5
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0

Planificacién Seleccién Evaluacién Formaciény
desarrollo

M Bajo W Medio ®Alto

En latabla 3y figura 2, se puede observar que, en la dimensidn planificacion,
el 81,8% de los docentes percibieron un nivel medio y el 18,2% un nivel alto; en la
dimension seleccidén, el 71,6% percibié un nivel medio y el 28,4% un nivel alto; en
la dimension evaluacion, el 60,2% percibié un nivel medio, el 30,7% un nivel bajo y
el 1,1% un nivel bajo; y en la dimension formacion y desarrollo, el 61,4% percibieron

un nivel medio, el 37,5% un nivel alto y el 1,1% un nivel bajo.
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Tabla 4

Distribucién de niveles de la variable practica docente

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bajo 6 6.8
Medio 61 69.3
Alto 21 23.9
Total 88 100.0

Figura 3

Niveles de la variable practica docente

Practica docente

69.3
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En la tabla 4 y figura 3, se puede observar que, en la variable préactica
docente, el 69,3% de docentes presentd un nivel medio, el 23,9% un nivel alto, y

un 6,8% un nivel bajo.
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Tabla 5

Distribucién de niveles de las dimensiones de la practica docente

Niveles Interpersonal Institucional Didactico Valoral
fi % fi % fi % fi %
Bajo 13 14.8 18 20.5 12 13.6 30 34.1
Medio 57 64.7 53 60.2 57 64.8 41 46.6
Alto 18 20.5 17 19.3 19 21.6 17 19.3
Figura 4

Niveles de las dimensiones de la practica docente
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En la tabla 5 y figura 4, los docentes presentaron en la dimension

interpersonal, un 64,7% en el nivel medio, el 20,5% un nivel alto y el 14,8% un nivel

bajo; en la dimension institucional, el 60,2% un nivel medio, el 20,5% un nivel bajo

y el 19,3% un nivel alto; en la dimension didactica, el 64,8% presento un nivel

medio, el 21,6% un nivel alto y el 13,6% un nivel bajo; y en la dimension valoral, el

46,6% presentd un nivel medio, el 34,1% un nivel bajo y el 19,3% un nivel alto.
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4.2

Resultados inferenciales

4.2.1 Pruebade normalidad
En el estudio se utiliz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

por ser una muestra mayor a 50.

Ho El conjunto de datos presenta una distribucion normal
Hi El conjunto de datos no presenta una distribucion normal

Regla de contraste:
Si p > 0,05, se acepta la hipotesis nula.
Si p < 0,05, se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 6
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
Variables Estadistico o] Sig.
Gestion de recursos humanos ,118 88 ,004
Practica pedagdgica ,265 88 ,000

El resultado de la tabla 6, tuvo como resultados que en la prueba de
normalidad se obtuvieron resultados, con un p-valor=,000 y 004

respectivamente.
Decision: Se rechaza la hipotesis nula.

Conclusion. El conjunto de datos no tiene distribucién normal, por lo tanto,

se utilizé una prueba no paramétrica como el rho de Spearman.
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4.2.2 Prueba de hipoétesis

Hipotesis general

Ho La gestion de recursos humanos no se relaciona significativamente con
la préactica docente en una institucion educativa publica de Villa el
Salvador, 2023

Ha La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con la
practica docente en una institucién educativa publica de Villa el
Salvador, 2023

Tabla 7
Correlacion de Spearman — Hipotesis general

Practica docente

Rho de Spearman ,805
Gestion de recursos humanos  Sig. (bilateral) ,000
N 88

Los resultados de la tabla 7, permite observar que, la gestion de los
recursos humano tiene una relacion directa con la practica docente, con un
rho de Spearman y un p-valor igual a ,000.

Decision. Se rechaz6 la hipotesis nula
Conclusion. La gestion de recursos humanos tiene una relacion positiva, alta

y significativa con la practica docente
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Hipo6tesis especifica 1

Ho No existe una relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimensién interpersonal
Ha Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos

y la dimension interpersonal

Tabla 8
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 1

Dimensién interpersonal

Rho de Spearman ,513
Gestién de recursos humanos  Sig. (bilateral) ,000
N 88

Los resultados de la tabla 8, permite observar que, la gestion de
recursos humanos tiene una relacion positiva con la practica docente, obtuvo
un rho de Spearman igual a ,513 y un p-valor igual a ,000.

Decision. Se rechazé la hipotesis nula.
Conclusion. La gestion de recursos humanos tiene una relacion positiva,

moderada y significativamente con la dimension interpersonal.
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Hipo6tesis especifica 2

Ho No existe una relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimension institucional
Ha Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos

y la dimension institucional

Tabla 9
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 2

Dimension institucional

Rho de Spearman ,697
Gestién de recursos humanos  Sig. (bilateral) ,000
N 88

En la tabla 9, se observa que la gestién de recursos humanos tiene
una relacion positiva con la dimensién institucional, con un rho de Spearman
igual a ,697 y un p-valor igual a ,000.

Decision. Se rechazé la hipotesis nula.
Conclusion. La gestion de recursos humanos tiene una relacion positiva, alta

y significativa con la dimension institucional
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Hipo6tesis especifica 3

Ho No existe una relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimension didactica

Ha Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos
y la dimension didactica

Tabla 10

Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 3

Dimension didactica

Rho de Spearman ,671
Gestién de recursos humanos  Sig. (bilateral) ,000
N 88

El resultado de la tabla 10, permite observar que, la gestion de

recursos humanos se relaciona positivamente con la dimension didactica, un

rho de Spearman igual a ,671 y un p-valor igual a ,000.

Decision. Se rechazé la hipotesis nula.

Conclusion. La gestion de recursos humanos tiene una relacion positiva, alta

y significativamente con la dimension didactica
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Hipotesis especifica 4

Ho No existe una relacion significativa entre la gestiéon de recursos
humanos y la dimensién valoral
Ha Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos

y la dimension valoral

Tabla 10
Correlacién de Spearman — Hipotesis especifica 4

Dimensién valoral

Rho de Spearman ,668
Gestién de recursos humanos  Sig. (bilateral) ,000
N 88

En la tabla 10, el resultado permite sefalar que, la gestion de recursos
humanos tiene una relacion positiva con la dimension valoral, obtuvo un rho
de Spearman igual a ,668 y un p-valor igual a ,000.

Decision. Se rechazé la hipotesis nula.

Conclusion. La gestidon de recursos humanos tiene una relacion positiva, alta

y significativamente con la dimension valoral.
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V. DISCUSION

En el desarrollo del estudio, se utlizaron conocimientos previos, como
antecedentes nacionales e internacionales, que permitié plasmar definiciones,

teorias y dimensiones sobre las variables de estudio.

Con respecto a la hipétesis general, se tuvo como resultado un rho
Spearman igual a 0,805 y un p-valor igual a 0,000 (p<0,05), por lo que se determiné
gue, la gestién de recursos humanos, se relaciona de manera significativa con la
practica docente en una institucion educativa de Villa el Salvador, 2023, que tiene
semejanza con los estudios de Patifio (2019) con un r de Pearson igual a 0,621,
quién concluyé que, la G.R.H se relaciona alta y positivamente con el desempefio
profesional docente de la I.S.E.O Santa Rosa, Cusco, 2017. Asimismo, el estudio
de Paredes (2018) con un r de Pearson de 0,714 a un nivel de significancia igual a
0,000, concluyendo que, la G.R.H se relaciona de manera directa, alta y
significativamente con el desempeiio docente en la Universidad Amazonica de
Madre de Dios. También, Villacorta (2019) quién concluyé que, las habilidades
blandas logran asociarse alta y positivamente con la practica pedagégica en una
escuela de San Juan de Miraflores. Y se contradice con el estudio de Meza (2021)
qguién tuvo como resultado que el 57,4% tuvo un nivel adecuado en la inteligencia
emocional y el 61,7% alto en la practica docente, concluyendo que, no existe

relacion entre la inteligencia emocional y la practica docente.

Asimismo, se fundamenta en los planteamientos tedricos, como Teece
(1982) quién postulé que, las instituciones poseen excesos de recurso humano,
pudiendo utilizarse de manera diversificada, siendo ello, de mucha importancia en
instituciones de servicios multiples. Wernwfelt (1984) estuvo referido a visualizar a
la institucion como conjunto de recursos para mantener el equilibrio de como se
utilizan las capacidades de las personas existentes en la institucion, asi como de
los nuevos trabajadores. Peteral (1993) propuso la teoria de la ventaja competitiva,
y sefialo las siguientes condiciones: 1) heterogeneidad del recurso, que supone que
toda empresa con capacidad diferente, esta apta para lograr competir en el
mercado, y poder lograr equilibrios econémicos; 2) limite de competencias ex post,
referida a la ganancia de una posicion que genere utilidad y desarrollarse

econdmicamente; 3) limites de competencias ex ante, que se refiere a ubicar a
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priori, y obtiene utilidad extraordinaria y una ventaja competitiva; 4) movilidad del
recurso imperfecto, es todo aquello que no se puede comercializar, llamado
también recurso intangible, que podria ser una fuente para una ventaja competitiva.
Zoilo y Winter (2003) sefialaron como la teoria del recurso y la capacidad, como la
base para lograr ventajas competitivas en las organizaciones; considerando a la
heterogeneidad de la capacidad y el recurso en cada institucion; para Nielsen
(2006) existe la posibilidad de elaboracién constante del producto y/o servicio y
lograr la permanencia en los mercados, buscando asegurar los beneficios de largo

plazo.

De la misma manera, con el enfoque cognoscitivo, y para Santoianni y
Striano (2006) busca describir y explicar la vida mental de la persona, como un
supuesto que logra condicionar para la comprension del aprendizaje. También, con
el aspecto post cognoscitivo, estuvo orientado al reconocimiento que, cada proceso
del aprendizaje y el producto de los conocimientos, son construidos en una relacion
con significados socioculturales definidos, surgiendo de manera frecuente, y
basandose en procedimientos de intercambios, didlogos y una negociacion cultural,
gue llevo a generar el constructivismo social. La teoria metacognitiva de Pozo
(2006), quien propuso que esta teoria implicita, se orienta a la coherencia y
consistencia de otras concepciones implicitas que se relaciona con la ensefianza y
el aprendizaje; y de esta manera, se logre indagar el porqué de las creencias,
teorias o constructos. También, la metacognicion, se asemeja a procesos de control
gue es ejercido sobre la propia actividad cognoscitiva en la realizacion de las tareas;
planifica toda actividad que se realizara en el logro de todo objetivo propuesto; asi
como la realizacion de la supervision de las actividades, mientras son ejecutadas,
y llegan a evaluar los resultados que se obtienen en base a los objetivos
propuestos.

También, se fundamenta en las conceptualizaciones de Chiavenato (2014),
guién sefalé que, son capacidades con que cuentan las personas para el buen
desempenio institucional, con eficiencia y eficacia; y tiene como finalidad, la
utilizacion de las personas y sus interacciones en la institucién; de la misma
manera, la creacion y mantenimiento de un clima institucional favorable, y
desarrollar la habilidad y capacidades de la persona en la institucion, y con ello,

permitir desarrollarse de manera personal y organizacional de manera sostenida.
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Singh y Negi (2013), quienes sefalaron que, es una parte fundamental en cualquier
institucion, que comprende la funcion de la relacion directivo-trabajador, como los
contratos de trabajo, la capacitacion el desarrollo personal, los sueldos y/o salarios,
manejo del conflicto laboral, los beneficios sociales, bienestar del trabajador, asi
como la promocién y ascenso laboral.

Y de las definiciones de Ramirez (2009), quién sefialé que, el docente en el
desarrollo de sus funciones de aula, responde a necesidades, caracteristicas y
exigencias de la realidad educativa. Torres (2014) es reconceptualizar la teoria
constructivista en el proceso educativo, existiendo aun el modelo tradicional de
ensefianza, y permitiendo el acercamiento a un nuevo modelo pedagdgico, que
tenga como finalidad, mejorar cada proceso pedagogico. Vergara (2016) quién
sefialé que esta caracterizado por ser dinamico, sujeto al cambio de manera
permanente, y contextualizado acorde con la realidad; que es compleja, y mantiene
una sintonia con el tiempo y el espacio; siendo una manear practica, por la
realizacion de actividades utilizando todo tipo de recurso didactico. Asi como de
Mamani (2019), quién sefial6 como la funcion realizada por el docente, que logre
garantizar el aprendizaje de los estudiantes, y que éste sea Util en su vida cotidiana;
y los docentes sean quienes asesoren, monitoreen los logros de los indicadores del
logro del objetivo curricular institucional y de aula, buscando éxitos escolares, en

ambientes adecuados, participando activamente todo docente y directivo.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, se obtuvieron resultados en el
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,513 a un nivel de significancia
igual a 0,000 (p<0,05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta que:
La gestidon de recursos humanos se relaciona significativamente con la dimension
interpersonal en una institucion educativa publica de Villa el Salvador, 2023, y tiene
semejanza con el estudio de Diaz et al. (2019) con resultados que, el 65% presento
un nivel medio en el proceso de acompafamiento directivo y el 54,4% presentd un
nivel medio en la practica docente, concluyendo que, existe una influencia del
acompafiamiento del directivo en la practica docente, y la investigacién de Jara
(2023) con un valor Z=-1,62 a un nivel de significancia igual a 0,000 (p<0,05),
concluyendo que, la gestion de los recursos humanos influye de manera

significativa en el clima institucional en la institucion educativa “Ventura
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Ccalamanqui”, y el estudio de Villacorta (2019) con un rho de Spearman igual a
0,678, y concluyd que: las habilidades blandas logran asociarse alta y
positivamente con la practica pedagogica en una escuela de San Juan de
Miraflores, y se contrapone al estudio de Meza (2021) quién concluy6 que, en la
relacién con la dimension institucional, la mayoria de docentes no cuentan con un
nivel adecuado con respeto al cumplimiento de normas conductuales, condicion
laboral y norma laboral que establecio el Minedu.

Est4 basada en los planteamientos de Mamani (2019) sefialando que, las
acciones del docente, estan basadas en la relacion de los agentes educativos,
participando directa o indirectamente en los procesos educativos. Dichas relaciones
prenotan signos de complejidad, donde cada agente educativo posee
caracteristicas diversas, con algun interés o meta, concepcién, creencia, entre otro.
El desarrollo de las interrelaciones, implica manejar ambientes laborales que dia a
dia se construye en la escuela. La dimension esta relacionada de manera directa
con el clima organizacional, la participacion de los agentes educativos, asi como
los tipos o forma de comunicarse, manejo de conflictos y como se pueden resolver,
la convivencia escolar y como cada agente educativo se siente 0 no satisfecho en
dichas relaciones. Asi como Fierro y Contreras (2003) la dimension institucional
esta orientada a reflexionar sobre el clima organizacional, espacios de participacion
en la escuela, y niveles de satisfaccion de los integrantes de la escuela segun su
interrelacion. Asimismo, el analisis de la influencia del clima escala en la disposicion

de los diferentes agentes educativos

En los resultados de la hipétesis especifica 3, se tuvo un rho de Spearman
igual a ,697 y un p-valor igual a ,000 y se determiné que, la existencia de una
relacion alta y significativa entre la gestion de recursos humanos y la dimensién
institucional, y tiene semejanza con el estudio de Arévalo (2022) quién sefiald que,
existe la necesidad de cambios de actitudes en los docentes en referencia a la
utilizacion de estrategias metodolégicas, donde hay predisposicion y receptividad
del estudiante, y debido al manejo de los procesos educativos, que se oriente a la
interculturalidad, fomentando relaciones socio culturales; y también, el estudio de
Velasquez (2020), concluyé que, la practica docente se relaciones de manera

directa y moderada con la gestidén educativa del directivo, y se contrapone al estudio
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de Meza (2021) quién concluy6 que en la relacién con la dimension interpersonal,
los niveles son moderados en la comunicacién con otras docentes, estudiantes y
padres de familia y directivos, permitiendo ambientes laborales agradables con la
satisfaccion de los actores en sus relaciones interpersonales

De la misma manera, se basa en los planteamientos de Mamani (2019)
sefialando que, toda institucion esté orientada al despliegue de la practica docente;
es un escenario de importancia para las relaciones sociales profesionales, debido
a que, de desarrolla el saber, la norma, la tradicion y la costumbre del docente. Es
por ello que, la institucion educativa, tiene como misién construir culturalmente,
donde el docente comparte su interés, habilidad, proyecto personal y su saber en
el desarrollo de la clase. La dimensién, logra enfatizar toda caracteristica
institucional que influya en la practica, comportarse y comunicarse entre docentes
y directivos; conocimientos y practica en la enseflanza socializada entre los
docentes, su costumbre y tradicion, como se relacionan, participan en algun tipo de
ceremonia o rito; asi como la participacion en los modelos de gestion directiva y

condicion laboral, respeto a la norma laboral

Con respecto a la hipétesis especifica 3, se hallaron resultados en el
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,671, con un nivel de significancia
igual a 0,000 (p<0,05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta que,
existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
dimension didactica en una institucion educativa, que tiene como semejanza con la
investigacion de Maldonado (2019) donde se utilizo la prueba de regresion logistica
lineal, con un p-valor >0,05, y llegd a concluir que, la practica docente se asocia de
manera positiva con la ejecucién instrumental de los estudiantes, y se contrapone
al estudio de Meza (2021) quién sefial6 que, en la relacion con la didactica, los
docentes presentan niveles deficientes en los procesos de ensefianza, orientacion,
direccion, facilitacién y guia en su interaccion con los estudiantes.

También, se basa en los planteamientos de Mamani (2019) sefialando que
la dimension didactica, se refiere al rol del docente en el desarrollo de las clases,
donde tiene como funcion orientar, dirigir, facilitar y guiar en la interrelacion de los
estudiantes con los nuevos saberes que se organizan a partir de los ya conocidos,

y sea ellos los constructores de sus conocimientos nuevos. Por ello, no solo es
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compartir o realizar trasmision de conocimientos, sino la facilitacion de un
aprendizaje que el mismo estudiante construya en el desarrollo de la clase. Asi,
esta relacionada con la manera que se presenta el nuevo conocimiento al
estudiante, para que éstos logren recrearlos, y mediante estilos de ensefianza,
conciban nuevo aprendizaje durante el proceso educativo. De la misma manera, se
requiere un analisis de las estrategias de ensefianza que utilice el docente, como
organiza su trabajo intradulico, capacidad de conocimiento sobre los contenidos,
reglas de aula, sistema de evaluacion, forma de presentar conflictos cognitivos, y
asi, los estudiantes logren mejores aprendizajes.

Asimismo, para Fierro y Contreras (2003), esta orientada a como reflexionar
sobre la relacion de la manera que se logra la presentacién de los nuevos
conocimientos al estudiante, para recrearlo, asi como la manera de ensefiar y la
concepcion del proceso educativo. Por ello, se requiere de un analisis de los
métodos de ensefianza utilizados, la manera de la organizacion de la sesion de
clase con el estudiante, grado de conocimiento con que cuentan, norma de
convivencia del aula, tipos de evaluacion, asi como el afrontamiento de problemas

académicos, y el aprendizaje que los estudiantes logran.

Finalmente en los resultados de la hipotesis especifica 4, el rho de Spearman
fue de 0,668 y un p-valor igual a 0,000 (p<0,05), y se determind que, existe una
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la dimension valoral,
y se contrapone el estudio de Meza (2021) quién concluy6 que, en la relacién con
la dimension valoral, el docente presenta deficiencias en la trasmision de valores
personales, creencias, actitudes y juicios a los estudiantes, de manera
independiente del principio ideoldgico que tuvo en su formacion académica y

personal.

Esta basada en los planteamientos de Mamani (2019) quién sefialé que, el
desarrollo de la funcion docente siempre se orienta a la formacién de valores. Todo
docente, cuando realiza la funcion didactica, trasmite de manera directa o indirecta
valores adquiridos, creencia, actitud, juicio. Muestra su percepcion del mundo,
forma de emitir juicios valorativos de las relaciones entre personas y los

conocimientos, la forma como orienta la ensefianza; todo ello logra constituir
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experiencias formativas. Para Fierro y Contreras (2003) esta dimension logra
enfatizar y reflexionar sobre el valor y la conducta, las formas de la resolucion de
conflictos, la opinién de temas diversos, conceptos que el docente logra trasmitir al
estudiante, reflexionado sobre el valor personal, mads aun en los que estan
relacionados con la “profesion docente, y hacer un analisis de como la préactica
absorbe dichos valores. Asimismo, la importancia de la reflexion sobre el desarrollo
de actividades en la institucion, y sobre todo el valor que se toca en toda actuacién

e interaccion, que son los instrumentos para la formacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se determind que, la gestion de recursos humanos se relaciona de manera directa,
alta y significativamente con la practica docente en una institucion educativa publica
de Villa el Salvador, 2023.

Segunda

Se determind que, existe una relacién directa, alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y la dimensién interpersonal, en una institucion educativa
publica de Villa el Salvador, 2023.

Tercera

Se determind que, existe una relacién directa, alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y la dimension institucional, en una institucién educativa publica
de Villa el Salvador, 2023.

Cuarta

Se determind que, existe una relacién directa, alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y la dimensién didactica, en una institucion educativa publica de
Villa el Salvador, 2023.

Quinta

Se determind que existe una relacién directa, alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y la dimension valoral, en una institucion educativa publica de
Villa el Salvador, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero. A los directivos de la UGEL, la implementacién de programas de
formacion sobre gestion de recursos humanos a los directivos, para que se realice
una mejor planificacién, seleccion, evaluacion, asi como la formacién y desarrollo
del personal docente para que se optimice la practica docente.

Segunda.A los directivos de la institucion educativa, capacitar a los docentes
sobre su funcion para con la institucion educativa, por cuanto, se requiere la
solucion de problemas institucionales, como las necesidades de los estudiantes,
la participaciéon activa de cada docente, el respeto y cumplimiento de normas, asi
como promover a los estudiantes a participar en las actividades de la institucién.

Tercera

a los directivos y docentes desarrollar actividades en la institucion educativa,
tendientes a buscar que los estudiantes se comuniquen de manera reciproca,
asimismo, tengan una actitud cordial entre colegas, una comunicacién horizontal
entre docentes y directivos, asi como con los padres de familia y el personal

administrativo.

Cuarta

Se recomienda a los docentes la busqueda de una adecuada formacion y desarrollo
para el desarrollo de los procesos pedagdgicos, aplicando pruebas de entrada al
iniciar el afio académico, seleccionar una tematica para el aprendizaje de los
estudiantes que responda a sus necesidades, que apliquen criterios idéneos para
evaluar, asi como adquirir habitos de lectura para un incremento de su bagaje

cultural

Quinta

a los docentes, capacitarse y/o actualizarse en la formacion de valores, fomentando
el respeto mutuo de los estudiantes, y hacia los docentes, manteniendo la disciplina
y el orden en clase y la instituciébn educativa, practicar valores de manera

permanente que sirva de modelo para el estudiante, y realizar evaluaciones
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imparciales, respetando los resultados de la misma, acorde a su rendimiento

académico.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

Gestion de recursos humanos

Definicion Definicién Dimensiones | Indicadores | N° items Escala
conceptual operacional
Capacidad de Acciones para | Planificacion | Diagnéstico 1 Se realiza un estudio de las necesidades de
mantener a la medir los niveles personal en la institucién educativa
organizacion de la variable 2 El personal se encuentra adecuadamente .
productiva, recursos humanos distribuido en la institucion educativa Ordinal
eficiente y eficaz, a | mediante sus 3 El personal existente en la institucion educativa
partir del uso dimensiones es el necesario.
adecuado de su planificacion, Necesidades | 4 Existe una politca de promocién interna del
recurso humano. | seleccion, personal de la institucién educativa Siempre
(Chiavenato, 2014) | evaluacion, 5 Se prevé con anticipacién las necesidades de 4
formacion y personal la institucion educativa )
desarrollo 'y a 6 El perfil de cada trabajador se ajusta a las | Casi siempre
través  de sus necesidades del puesto que ocupa en la 3
escalas nunca, casi institucién educativa (3)
nunca, a Veces, | geleccion Capacidades | 7 La estructura de los puestos de trabajo se A veces
casl siempre, adecuan a las nuevas necesidades en la @)
siempre., institucion educativa
8 Los procesos de seleccion de personal Nunca
responden a las necesidades institucionales. 0
9 El proceso de seleccién del personal tiene en
cuenta el perfil requerido por cada puesto en la
institucion educativa
Habilidades 10 | En la seleccion del personal de la institucién
educativa participan representantes de todos los
estamentos.
11 | Los criterios para la seleccion del personal la

institucion educativa estan claramente
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establecidos de acuerdo a la realidad
institucional.

12 | Los procesos de seleccion de personal en la
institucion educativa son totalmente
transparentes y ajustados a ley.

Evaluacion Monitoreo 13 | Ladireccion realiza una evaluacién permanente
del personal de la institucién educativa

14 | La evaluacion del personal de la institucion
educativa es imparcial y objetiva.

15 | Se orienta a evaluar el desempefio del personal
en el ejercicio de puesto en el hospital

Supervision 16 | Los instrumentos de evaluacion utilizados para
evaluar al personal de la institucion educativa son
los més adecuados.

17 | La evaluacion se orienta a identificar las
fortalezas y debilidades de los trabajadores en la
institucion educativa

18 | Lainformacion obtenida se usa para ayudar a los
trabajadores de lainstitucién educativa a superar
sus debilidades y explotar sus fortalezas.

Evaluacion 19 | Los procesos de evaluacion y monitoreo en la
instituciébn educativa cumplen la funcion de
evaluacion.

20 | Los criterios de evaluacion utlizados son
objetivos y responden a las caracteristicas de las
actividades que desarrolla el personal en la
institucion educativa

21 | Serealiza una evaluacion de las capacidades del
personal en el hospital

Control 22 | Se evalta las actitudes del trabajador en la
institucion educativa

23 | Se evalla las metas y resultado de los
trabajadores en el hospital

24 | Se evalla el compromiso de los directivos con los
trabajadores de la institucién educativa

Formaciény | Capacitacion | 25 | Existe una politica de formacion y desarrollo del
desarrollo recurso humano en la institucién educativa
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26

Se fomenta la capacitacion permanente del
personal de la institucion educativa

27

Se brinda facilidades al personal de la institucion
educativa, para su participacién en eventos de
capacitacion.

28

La institucion destina recursos para la
capacitacion del personal de la institucion
educativa

Actualizacion

29

Se organiza procesos de capacitacion
periédicamente en la institucién educativa

30

Cuando ingresa un personal nuevo a la
institucion educativa, es informado y capacitado
para el ejercicio de sus funciones.

31

Se capacita al personal de la institucion
educativa, para responder a las nuevas
necesidades de la institucion.

32

Se pone énfasis en la capacitacion para el
desarrollo del aspecto personal del trabajador en
la institucion educativa
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Practica docente

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores N° items Escala

conceptual operacional
Labor del docente | Acciones para Soluciones a 1 Propone soluciones a las problematicas
de suma medir los niveles problematicas identificadas en la Institucion Educativa.
importancia para de la préctica institucionales .
una adecuada docente mediante | Institucional Caracteristicas | 2 Aplica estrategias para conocer las Ordinal
gestion sus dimensiones de los caracteristicas personales de sus estudiantes.
pedagdgica, donde | institucional, estudiantes.
se garantice que el | interpersonal, Colaboracion 3 Colabora con los demas miembros de la
estudiante didactica y valoras, con la Instituciéon Educativa. Siempre
aprenda, y dicho a través de las institucion.
aprendizaje le sea | escalas nunca, Cumplimiento 4 Cumple con la mision de la Institucion )
de utilidad en la raras veces, a de la misién, Educativa. Casi siempre
vida diaria, donde | veces, a menudo y Enfoqueenla |5 Se enfoca en la vision de la Institucion
los docentes sean | siempre vision. Educativa. &)
asesores, Cumplimiento 6 Cumple con las normas de la Institucion A veces
monitores de los de las normas. Educativa. 2
indicadores del Promociéndela | 7 El docente promueve en la institucion, la )
logro de los participacion activa participacion de sus estudiantes en las Nunca
objetivos estudiantil. distintas actividades. Q)
curriculares Comunicacion | 8 Desarrolla una comunicacion reciproca con
institucional y de reciproca con sus estudiantes.
aulaenla Interpersonal | estudiantes.
busqueda del éxito Actitud cordial | 9 Mantiene una actitud cordial con sus colegas.
escolar, un con colegas.
ambiente Comunicacién | 10 | Mantiene buena comunicacién con sus
adecuado para el con directivos. superiores (los directivos).
aprendizaje, asf Comunicacién | 11 | Mantiene una comunicacion reciproca con los
com.o.la . . con administrativos.
participacion activa administrativos.
de los docentes y Comunicacion 12 | Considera importante la comunicacion con los

directivos.
(Mamani, 2019)

con padres de
familia.

padres de familia.
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Pruebas de 13 | Ejecuta pruebas de entrada al inicio del afio

Didactica entrada. escolar o trimestre.
Tematicas a 14 | Anticipa a los estudiantes sobre los temas a
aprender. aprender en las siguientes sesiones.
Sesiones de 15 | Realiza sus sesiones de clase en los
clase estudiantes, capaces de despertar el interés

por el tema propuesto.

Conocimientos | 16 | Demuestra conocimientos actualizados sobre
fundamentales los conceptos fundamentales de su area.
del area.
Criterios de 17 | Utiliza un listado de criterios de evaluacion
evaluacion del del area.
area.
Bibliografia para | 18 | Recomienda bibliografia apropiada para
profundizar los profundizar los temas.
temas

Valoral Mutuo respeto 19 | Motiva el mutuo respeto entre estudiantes.
entre
estudiantes.
Mutuo respeto 20 | Incentiva el mutuo respeto entre profesores.
entre
profesores.
Disciplina 21 | Estimula la disciplina dentro y fuera del aula
dentro y fuera de clases.
de clases.
Promocion de la | 22 | Promueve el valor de la responsabilidad en
responsabilidad. sus estudiantes.
Préactica de 23 | Inspira con su ejemplo la practica de los
valores valores.
Evaluacion 24 | Evalta de forma imparcial sin evidenciar
imparcial favoritismos o preferencias.
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Anexo 3: instrumentos

Cuestionario para medir la gestion de recursos humanos

Estimado docente, como estudiante de maestria de la Universidad César Vallejo, me encuentro realizando una investigacion con
respecto al nivel de gestién de recursos Humanos en la institucion educativa, por lo que se necesita conocer la percepcion que
usted tiene al respecto. Le ruego que sea lo mas sincero posible con el fin de lograr el maximo de objetividad en la investigacion.

Lea atentamente y escoja la respuesta que expresa su opinidn o percepcion y marquela con un aspa (X). Gracias.

S= Nunca AV= Algunas veces CS= Casi siempre S= Siempre

VALORACION
N AV |CS | S

Dimension 1: Planificacién de los recursos humanos

Se realiza un estudio de las necesidades de personal en el hospital
El personal se encuentra adecuadamente distribuido en el hospital
El personal existente en el hospital es el necesario.
Existe una politica de promocion interna del personal el hospital
Se prevé con anticipacién las necesidades de personal el hospital
El perfil de cada trabajador se ajusta a las necesidades del puesto
gue ocupa en el hospital
La estructura de los puestos de trabajo se adecuan a las nuevas
necesidades del hospital
Seleccion de los recursos humanos

8 Los procesos de seleccién de personal responden a las
necesidades institucionales.
9 El proceso de seleccidn del personal tiene en cuenta el perfil
requerido por cada puesto en el hospital
10 | En la seleccion del personal del hospital participan representantes
de todos los estamentos.
11 | Los criterios para la seleccién del personal en el hospital estan
claramente establecidos de acuerdo a la realidad institucional.
12 | Los procesos de seleccién de personal en el hospital son
totalmente transparentes y ajustados a ley.

Dimensién 3: Evaluacién de los recursos humanos
13 | Ladireccion realiza una evaluacion permanente del personal del
hospital

OO WIN|F

~




14 | La evaluacion del personal del hospital es imparcial y objetiva.

15 | Se orienta a evaluar el desempefio del personal en el ejercicio de
puesto en el hospital

16 | Los instrumentos de evaluacion utilizados para evaluar al personal
del hospital son los mas adecuados.

17 | La evaluacion se orienta a identificar las fortalezas y debilidades de
los trabajadores en el hospital

18 | La informacion obtenida se usa para ayudar a los trabajadores del
hospital a superar sus debilidades y explotar sus fortalezas.

19 | Los procesos de evaluacion y monitoreo en el hospital cumplen la
funcién de evaluacion.

20 | Loscriterios de evaluacion utilizados son objetivos y responden a las
caracteristicas de las actividades que desarrolla el personal en el
hospital

21 | Se realiza una evaluacién de las capacidades del personal en el
hospital

22 | Se evalla las actitudes del trabajador en el hospital

23 | Se evalla las metas y resultado de los trabajadores en el hospital

24 | Se evalla el compromiso de los directivos con los trabajadores del
hospital
Dimensién 4: Formacion y desarrollo de los recursos humanos

25 | Existe una politica de formacion y desarrollo del recurso humano en
el hospital

26 | Se fomenta la capacitacién permanente del personal del hospital

27 | Se brinda facilidades al personal del hospital, para su participacion
en eventos de capacitacion.

28 | La institucién destina recursos para la capacitacién del personal.

29 | Se organiza procesos de capacitacién periddicamente en el hospital

30 | Cuando ingresa un personal nuevo al hospital, es informado y
capacitado para el ejercicio de sus funciones.

31 | Se capacita al personal del hospital, para responder a las nuevas
necesidades de la institucion.

32 | Se pone énfasis en la capacitaciéon para el desarrollo del aspecto

personal del trabajador en el hospital




Cuestionario sobre practica docente
(Mamani, 2019)

Estimado(a) docente:

El presente documento es andnimo y su aplicacidén serade utilidad para mi investigacion, por ello se pide tu colaboracién.
Marca con un aspa “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto de vista, segun las siguientes alternativas:

Escala Equivalencia

Siempre: S 5

Casi Siempre: CS

A Veces: AV

Casi Nunca: CN

RIN WA

Nunca, N

{tems

Escala

N [CN|AV/CS[S

Dimensioén institucional

Propone soluciones a las problematicas identificadas en la Institucion

1 :
Educativa.

2 El docente aplica estrategias para conocer las caracteristicas personales
de sus estudiantes.

3 El docente colabora con los demas miembros de la Institucién Educativa.

4 El docente cumple con la misién de la Institucién Educativa.

5 El docente d se enfoca en la visidn de la Institucion Educativa.

6 El docente cumple con las normas de la Institucion Educativa.

7 El docente de CTA promueve en la institucion, la activa participacién de
sus estudiantes en las distintas actividades.

Dimensién interpersonal

8 El docente desarrolla una comunicacion reciproca con sus estudiantes.

9 El docente mantiene una actitud cordial con sus colegas.

10 El docente mantiene buena comunicacién con sus superiores (los
directivos).

11 | El docente mantiene una comunicacién reciproca con los
administrativos.

12 | El docente considera importante la comunicacién con los padres de

familia.




Dimensién didactica

El docente ejecuta pruebas de entrada al inicio del afio escolar o

13 trimestre.

14 El docente anticipa a los estudiantes sobre los temas a aprender en las
siguientes sesiones.

15 El docente realiza sus sesiones de clase en los estudiantes, capaces de
despertar el interés por el tema propuesto.

16 El docente demuestra conocimientos actualizados sobre los conceptos
fundamentales de su &rea.

17 | El docente utiliza un listado de criterios de evaluacion del area.

18 | El docente recomienda bibliografia apropiada para profundizar los
temas.

Dimensioén valoral

19 | El docente motiva el mutuo respeto entre estudiantes.

20 | El docente incentiva el mutuo respeto entre profesores.

21 | El docente estimula la disciplina dentro y fuera del aula de clases.

22 | El docente promueve el valor de la responsabilidad en sus estudiantes.

23 | El docente inspira con su ejemplo la préactica de los valores.

o4 El docente evalla de forma imparcial sin evidenciar favoritismos o

preferencias.




Anexo 4: Confiabilidad

Gestion de recursos humanos

Gestion de recursos humanos

N°1 (21314 (51617 |8 |9 (10(11(12|13|14|15|16|17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25 |26 |27 |28 |29 |30 |31 |32

1 3838313133133 212 2413 14|13 183124231512 4141413 |33 |3 |43

2 1313131BI13|13I13|131313|13 8313831313383 |13 1831313318313 1183 13|33 1|3 (3|3

3 1212|13313144483|12 514143322124 3[]451413313 (13121212 (|44

4 51444414414 13I13 1514131214112 12]111512 1112123 (3|12 (3|3 |3 |4 |3

5554444443354 3241112121532 2]1 (313121413 (3 |43

6 5554212121345 14114531213(|12141|2 14121411414 (3]11|3 |3 |33 415

7 3181412121212 121212 |12 |12 332 141315121213 42 413 1|3 1|2 |3 (32 (3

8 5513335551111 451234551312 55114115111]11]4151|115151|

9 5151554555454 5545545455554 141|83 1414|513 |5]5

104 313133444344 41[541I52 833834111212 1412 (21212133415

1114 141445544554 555|555544/45|551451|51415141]515

1213131313313 3313131333313 3183123123123 183331312133

134314331333 4554[45|5455|54|55|51414141|5141|51514 14

1413 313344444143 3|33 13341414 14]141]141141|3 3331413133

5333331333443 333133183133 |4141]43|83 3331314133

164 33 3313345343543 4543335143534 513141|315

17141212121241212313 (5332318321223 3|33 |22 1]1 (212 3|3 |3

185 513553431312 8333213283283 4125|131 1|2(21]2 (31|32 |3 |3

1934343314443 4514|13 4334333141413 14|343[3 3|54

2055133445432 1412334314121 555145513 |5151(41512 3




Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
911 32

Los resultados muestran que el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach, tuvo como resultado 0,911, ello indica que el
cuestionario sobre gestion de recursos humanos tiene una muy alta confiabilidad.



Practica docente
12 3 45 61(7 89 (101112 13|14 151617 |18 [19 |20 |21 [22 |23 |24

1 3B 4|4l alala 34 alalaaalsa asalalsa 333

NO

2 3344348348348 RBRBRBRBREBREBRMA 4B 44

3 2223833 RBBRBBRBRRLZEBEBEBRERRAEBREBREBREREZEAEBEBIAE

4 3 3B RBRBRK4M4 A4 M43 43 B3 B RBRBRBRBRRBREREB A A

5 BB BB 2B RBBRBBRBREBMABERB A4 4412223 44

6 33314 431444413 4344l aaaBB]3

7 2 3383834434483 433444844383 4838378

8 BB 4323 R83BRBB B 4444348383348 437_8

9 2222 83382283 B B83RBRBRBRMARBERBRERABEEBE2ZIA3

10323 43234832 3444383 483348838347

11B3 65 4BllpblaBR R34l blaldBRlhblaiadh

124 dlalalalalsplblaafalalalaa 3 3lalBl 33 R

13BBRBRUWMBMARBUB M4l ssdsl b 3R

1438344334438 448383448883448B8BRBJS

1544444444555 54483834584413H4

16 4545544444555 55 455444105

174 4 4 44555544 44444444 44 43 33

185 5/ 5544444583 BBBBRBRBMKA4AM4 4 483 44

194 b lalaBR3RBB A alalaaalalals B3B3B R WK I

208 B BM44M45555B3 B3 4445554448424

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

24

,935

Los resultados muestran que el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach en el cuestionario sobre practica docente tuvo

como resultado 0,935, ello indica que el cuestionario tiene una alta confiabilidad.
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W L7 Anexo 5: Validacion de expertos
ANEXOS: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS

HUMANOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad | Coherencia | Relevancia | Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si | No | Si No | Si No

1 Se cumple de manera puntual las actividades programadas de la institucién educativa. v v v

2 . Existe un adecuado ambiente escolar dentro de la institucion educativa v v v

3 Se expresan con claridad los objetivos de la Instituciéon Educativa v v v

4 . Existe coordinacién permanente entre la direccién y los docentes. v v v

5 Se elaboran las unidades diddcticas anticipacion a su desarrollo. v v v
DIMENSION 2: ORGANIZACION

6 Contribuye la distribucién de funciones al desarrollo de las actividades programadas v v v

7 Ejecuta el personal de la institucién educativa sus labores con empefio y eficiencia v v v

8 Cumple cada agente de la I.E. sus funciones adecuadamente v v v
DIMENSION 3: ADMINISTRACION.

9 . Se utilizan de forma adecuada los recursos didacticos en la Institucién Educativa

10 Emplean los docentes el tiempo efectivo para el logro de aprendizajes 13. Responden las sesiones a las unidades de aprendizajes
programadas

1 . Existe coordinacidn entre todo el personal de la I.E. para la planificacion de objetivos institucionales.

12 Elaboran los docentes las unidades para generar aprendizajes integrados.

13 Se utilizan de forma adecuada los recursos didécticos en la Institucién Educativa v v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia y es aplicable.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.. GENOVEVA MONTEZA DNI: 10082413
Especialidad del validador: Doctor en Educacion

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Firma del Experto Informante.

Dr: Genoveva Monteza
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXOS: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE PRACTICA

DOCENTE
N° | DIMENSIONES / items Claridad | Coherencia | Relevancia | Sugerencias
DIMENSION 1: PROGRAMACION DE LA ENSENANZA
1 su programacion curricular esta articulada con los aprendizajes fundamentales propuestos por el MED v v v
2 Considera que su programacion curricular es pertinente responde a la realidad y a las necesidades de sus estudiantes. v v v
3 Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo v v v
4 El director incentiva a los miembros de cada grupo para que demuestren todo potencial al ejecutar las actividades para mejora educativa. v v N
5 La institucién goza de reconocimiento de la comunidad por el equipamiento de las TIC. v v v
DIMENSION 2: METODOLOGIA Y APROVECHAMIENTO DE RECURSOS
7 Desarrolla estrategia dirigidas a mantener el interés y la atencion de sus estudiantes durante la clase v v v
8 Las actividades desarrolladas promueves el logro de los aprendizajes esperados. v v v
9 Recoge e incorpora permanentemente los conocimientos previos de los estudiantes v v v
10 Plantea actividades de aprendizaje que promueven pensamiento critico y creativo en sus estudiantes v v v
" Promueve el uso de los aprendizajes logrados en situaciones problematicas del contexto. v v v
12 Recoge e incorpora permanentemente los conocimientos previos de los estudiantes para el desarrollo de los aprendizajes. v v v
DIMENSION 3: .EVALUACION DE APRENDIZAJES .
14 Utiliza técnicas e instrumentos que le permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados. v v v
15 Promueve con sus estudiantes la autoevaluacion y la coevaluacién. v v v
16 Sistematiza los resultados obtenidos es las evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna. v v v
17 Comunica oportunamente los resultados de la evaluacion a los estudiantes N N v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S

i hay suficiencia y es aplicable.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Genoveva Monteza DNI: 10082413
Especialidad del validador: Doctor en Educacion

Firma del Experto Informante.

Dr. Genoveva Monteza
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXOS: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS

HUMANOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad | Coherencia | Relevancia | Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si | No | Si No | Si No

1 Se cumple de manera puntual las actividades programadas de la institucién educativa. v v v

2 . Existe un adecuado ambiente escolar dentro de la institucion educativa v v v

3 Se expresan con claridad los objetivos de la Instituciéon Educativa v v v

4 . Existe coordinacién permanente entre la direccién y los docentes. v v v

5 Se elaboran las unidades didécticas anticipacion a su desarrollo. v v v
DIMENSION 2: ORGANIZACION

6 Contribuye la distribucién de funciones al desarrollo de las actividades programadas v v v

7 Ejecuta el personal de la institucién educativa sus labores con empefio y eficiencia v v v

8 Cumple cada agente de la I.E. sus funciones adecuadamente v v v
DIMENSION 3: ADMINISTRACION.

9 . Se utilizan de forma adecuada los recursos didacticos en la Institucién Educativa

10 Emplean los docentes el tiempo efectivo para el logro de aprendizajes 13. Responden las sesiones a las unidades de aprendizajes
programadas

1 . Existe coordinacidn entre todo el personal de la I.E. para la planificacidn de objetivos institucionales.

12 Elaboran los docentes las unidades para generar aprendizajes integrados.

13 Se utilizan de forma adecuada los recursos didécticos en la Institucién Educativa v v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia y es aplicable.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: Andrea Aguirre Luna DNI: 08409463

Especialidad del validador: Mg Magister en Educacién con mencion en docencia y Gestion Educativa

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

- - .
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Firma del Experto Informante.

Mg: Andrea Aguirre Luna
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXOS: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: PRACTICA DOCENTE

N° | DIMENSIONES / items Claridad | Coherencia | Relevancia | Sugerencias
DIMENSION 1: PROGRAMACION DE LA ENSENANZA
1 su programacion curricular esta articulada con los aprendizajes fundamentales propuestos por el MED v v v
2 Considera que su programacion curricular es pertinente responde a la realidad y a las necesidades de sus estudiantes. v v v
3 Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo N N v
4 El director incentiva a los miembros de cada grupo para que demuestren todo potencial al ejecutar las actividades para mejora educativa. v v N
5 La institucién goza de reconocimiento de la comunidad por el equipamiento de las TIC. v v v
DIMENSION 2: METODOLOGIA Y APROVECHAMIENTO DE RECURSOS
Desarrolla estrategia dirigidas a mantener el interés y la atencion de sus estudiantes durante la clase V4 V4 v
8 Las actividades desarrolladas promueves el logro de los aprendizajes esperados. v v v
9 Recoge e incorpora permanentemente los conocimientos previos de los estudiantes v v v
10 Plantea actividades de aprendizaje que promueven pensamiento critico y creativo en sus estudiantes v v v
" Promueve el uso de los aprendizajes logrados en situaciones problematicas del contexto. v v v
12 Recoge e incorpora permanentemente los conocimientos previos de los estudiantes para el desarrollo de los aprendizajes. v v v
DIMENSION 3: .EVALUACION DE APRENDIZAJES .
14 Utiliza técnicas e instrumentos que le permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados. v v v
15 Promueve con sus estudiantes la autoevaluacidn y la coevaluacién. v v v
16 Sistematiza los resultados obtenidos es las evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna. v v v
17 Comunica oportunamente los resultados de la evaluacion a los estudiantes N N v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S
i hay suficiencia y es aplicable.
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: Andrea Aguirre Luna DNI: 08409463
Especialidad del validador: Mg Magister en Educacién con mencion en docencia y Gestion Educativa
1Pertinencia: El item correspondMe al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.

Mg :Andrea Aguirre Luna
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l ' UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXOS: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS

HUMANOS

DIMENSIONES / items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANIFICACION

Si

No

Si

No

Si

No

Se cumple de manera puntual las actividades programadas de la institucién educativa.

. Existe un adecuado ambiente escolar dentro de la institucidn educativa

Se expresan con claridad los objetivos de la Instituciéon Educativa

. Existe coordinacidn permanente entre la direccion y los docentes.

g Bl W N e

Se elaboran las unidades didacticas anticipacién a su desarrollo.

o «f ] & &

o« &f & &

SNIEN RN NN TN

DIMENSION 2: ORGANIZACION

(92}

Contribuye la distribucién de funciones al desarrollo de las actividades programadas

<

<

<«

Ejecuta el personal de la institucién educativa sus labores con empefio y eficiencia

<

<

<«

Cumple cada agente de la I.E. sus funciones adecuadamente

DIMENSION 3: ADMINISTRACION.

. Se utilizan de forma adecuada los recursos didacticos en la Institucion Educativa

10

Emplean los docentes el tiempo efectivo para el logro de aprendizajes 13. Responden las sesiones a las unidades de aprendizajes
programadas

11

. Existe coordinacidn entre todo el personal de la I.E. para la planificacién de objetivos institucionales.

12

Elaboran los docentes las unidades para generar aprendizajes integrados.

13

Se utilizan de forma adecuada los recursos didacticos en la Institucion Educativa

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia y es aplicable.
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Oscar Orlando Salvador la Chira DNI: 06640614

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Educacion

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Firma del Experto Informante.

Mg: Osca rOrlando Salvador la Chira
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXOS: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: PRACTICA DOCENTE

N° | DIMENSIONES / items Claridad | Coherencia | Relevancia | Sugerencias
DIMENSION 1:  PROGRAMACION DE LA ENSENANZA
1 su programacion curricular esta articulada con los aprendizajes fundamentales propuestos por el MED v v v
2 Considera que su programacion curricular es pertinente responde a la realidad y a las necesidades de sus estudiantes. v v v
3 Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo v v v
4 El director incentiva a los miembros de cada grupo para que demuestren todo potencial al ejecutar las actividades para mejora educativa. v v v
5 La institucién goza de reconocimiento de la comunidad por el equipamiento de las TIC. v v v
DIMENSION 2: METODOLOGIA Y APROVECHAMIENTO DE RECURSOS
7 Desarrolla estrategia dirigidas a mantener el interés y la atencidn de sus estudiantes durante la clase v v v
8 Las actividades desarrolladas promueves el logro de los aprendizajes esperados. v v v
9 Recoge e incorpora permanentemente los conocimientos previos de los estudiantes v v v
10 | Plantea actividades de aprendizaje que promueven pensamiento critico y creativo en sus estudiantes v v v
" Promueve el uso de los aprendizajes logrados en situaciones problematicas del contexto. v v v
12 Recoge e incorpora permanentemente los conocimientos previos de los estudiantes para el desarrollo de los aprendizajes. v v v
DIMENSION 3: .EVALUACION DE APRENDIZAJES .
14 Utiliza técnicas e instrumentos que le permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados. V4 V4 v
15 Promueve con sus estudiantes la autoevaluacién y la coevaluacion. V4 V4 v
16 Sistematiza los resultados obtenidos es las evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna. v v v
17 Comunica oportunamente los resultados de la evaluacion a los estudiantes v v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S
i hay suficienciay es aplicable.
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Oscar Orlando Salvador la Chira DNI: 06640614
Especialidad del validador: Mg Magister enAdministracion de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensiéon especifica del

constructo

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

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Firma del Experto Informante.

Mg: orcar Orlando Salvador la Chira
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Anexo 5: Base de datos

Gestion de recursos humanos
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N
o|®
o|d
Elm
1]
0o
[OI)
o
>
mZ
=100
5}
gy
3N
Sl
Lio
~
To)
I\

Evaluacion

13/14|15]16|17|18|19]20|21 (22|23 |24

412]13|5|2]3]2]21|3|3|2]|414/16/3|4|3|2[3|3|2|2|3|3|4]2|34/4/3|]4]4|3|3]|3|3]27|98

2133|412 |3|3]20013|3|3|4/4|17/2]1413]3|3]|3|3[3|3]|]2[3]3(35]3[3]|3[3|3]2]3|3]23]9

213]3|3|3|3|2]19/3|]2|3|4/4|16/2]|3|4|3|3]|3|2]2|3]|3|3]2|33|]3[3|2|2|2]|]2]4|220] 88

212|3[|3|2|2|2]16]/1|3|3|3|3|13/3]|4]4/3|3]3|2|3|]2]3|3]2|35]|3|3|3|3|3|2]3]|3]23]87

213]2]4|13|3|3]2002]2|3|3|3|13/3|3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|3|36|3[3[3|3|4]4]3|3]26] 9
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3/4/3|/2|3|3|4]22/3|3|3]4/4|17/3]4]2|3|3]4|3]3|3]4[3]3|38]3|3|3|3]|3]4/3]|]3]25]102
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10/3|3|3]3|3|3]|3]21/3|3|3|3[3|15{3|/3[3|3|4]4|3|3[3|2[3[3|37]3|3|3|3|3|3[|2]|2]22]9

11 |3 |3|3[3[3|3|3]21/3|3|3|2[|2|13|2|2]|4|3|4]|2]|2|2]|2|2]2]|2|29]2|3|2]|4|4]4[4|4]27] 90

1213|3233 |3]|3]2003|2|2]3[3|13|3|3[3[|3|3|3]|3|2[3|3[3[3|35/3]|]2|3[4|3|3[3|5]26]|9%
13/|2|1212]2]3|3|3]17/3]3|3[3]|3|15/4|3|3]|3|3[3|3[3[|3|3[3|3|37[3|3[3|3|3|3]|3]3][24]|93

14/3|1214]14]12|3|13]21/3|3|4/4|3|17|3|3|3|3|3[3|3[2]|3|3[3|3|35(3|3[3]|4|4|3]|3]3][26]99

15/2|12|3|3|3|2]|2]17]1]2|3|3|3|12|1|2]|1]|2|2|3|3|3|2|2]2|3|26(2|2|3|2|2|2|2]|2]|17|72

16 |3|3|3]4/2|3|3]21/3|3|3|2|2|13|2|2|3|3|2|2]|2|2]|2|2]2]|2|26]2]|2|3]|4|5]3[3|3]25]|85

1713121233 |3|3]19/3|3|2|3|3|14|/3|3]|4|4/4|4|4]|3]2|3|3|4/41|3|3|3|3|3]|2]|3]3]23]|97

18/ 3|/4|3]3]3|3|3]22/4/3|3]|2|3|15|/2|3|3]|2|3|2|2|3|3|3[4|12|32]4|3[3]|4|4|3]|3|3]27]|96

19|3|13|4]|5]2|3|3|23|/3|4|2|2]|2|13|2|3|3|3|3|1|2]|2]|2|2]|2|2|27|2|3|3|2|2|2|2]|2]|18| 81

2012|2133 [3]3|319/3|3|3|3|3[15/4|3|5|4[3|4|4]2]|3|1]2|4/39]/2|3|3]|1|3|3|4]4]|23|96

2112212134418/ 3|3]4|412]16|/2|2[4|3]3]|2|3]|2|3|3[3|3[33|/3|3[3|4/4[|2|4]4]27|9
2211|13]2]1(3]3|3J16|/1|3]2|2|3]11|3|3[4|3[3|3|2]|2|3|3[3|2/34|3|3[3|3|3[3|3]3]24|85

231333224 |3|2004|3|3|3|2|15/4|3|4|12|3|8383|2]|2|3|2]|2|2|32]2|3|3|4|4]|2|3]3|24] 9

24141413213 ]3|3|22{3|3]4|3|3/16|/3|3[3|3|3|3|2]|2]|3|3[3|2|33]/3|3[3|3|3[3|]3]3]24| 95

2512121231333 18/3|3]3|3|3[15/2|3[3|3[3|3|3[3|3|3[3|3/35/3|3[4|3[4[3|3]4]27|95

2632|2412 ]3|319/3|3]3][4|3]16|/3|3[3|3]2]|2|2]|2]|3|3[3|]2|31|3|3[3|3|3[3|3]3]24|9

2712|13|3|/4(3]3|3/21|3|2|3|3|2183]2|2|3|3|3[3|3|3]|]2|3[3|3|33]/3|2|3|3|3|3|3]2]22]|89

2813233333203 |3]3]|2|213]3|3[3|2|3|3|2|3|3|5[3|]2|3]|3|2|3|3|3[2|3]3]22|90

2913|3332 ]3|2)19/2|3]3]|2|2]1213|3[3|3]2]|3|2[3]|3]2[3|2|32|3|2|3]|3]2[3]3]3]22|85




3012133222216/ 3|3|3|3]|4]16|3]2|3]|]4|3]3|3|3[3]3|3|3[36]3|3|3]|3]|3]3|]2]3]|23]91

3131332233193 |3]3|3[3]15]/2|2|4]3|3|3|3]|3|3]2|3]|3|34/3|3]|3|3]2|2]3]|3]22|90

3212133323319/ 2|3]2|2]3]12|3|3|/4]4]13]2|3]|3|3|3|3]|3|37]/3|3]|]2|3]3|4]4]141/26| 94
33[3|13|3[3]3[3[4122/4/5]3|/414]1203|3|4]|14|4/4|3]|]2]|2]2|3]|3|37]3|3|3[3]3|3|4]2]24]|103
34141413133 3[3|23/3/3[4|5]4]19|3]2|3|3[3]3|3|]2[3]3|3|3[34]3|3|3]|3]4|3|]2]3]24/100
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3713|13|13[2]3]2]|3|19/4/3|3|3]|4(17{4/3|3]|]4]4/3|3|3[3]3|3|3[39]3|3|4|3|3|2]4]3]25]100
383|132 |3]3|3[/4/21/2(3]2|3]|3|13|/3[3|4|3|3]3|3|3[3[4/4/13[39]4|3|3]|4]4|3|3]3]27]100

39(3|13|3|2]2]2]|3|18/3|3|3|3]|3(15|3|3|3|3|2]2|2|3|4]|3|2|2]32]2|2|4]4|3]2|3]|3]|23] 88

4014 /14|13]3[3|3|3|23]3]3[3|3|3]15/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3]36|3|3|3|3|3]3|3]2]|23]09

4114|1413 ]3[3|3|323]3]3|2|3|2]13]2|3|3|3|3|3[4|3|3|3|3|4137]3|3|3|3|3]3|3]|3]24]09
421414|5]4(3|13|326/3]2]|2|2|2]11|3|3[/4|3|3|3[3|3[|3]4/3|3138|3|3|3]|]2|3]3|3]3]|23]098

4313|3|5]4[3|4|3|25/3]3[3]2|3]14|/3|3|3|3|3|3|3|3|2|3|3|3|35|3|3|3|3|3|3|3]2]|23]09

4414 13|13]3[3|3|221(3]3]|2|3|3[14/3|3|3|3|3|3|5|3]|2|5|5|5]43|5]3|3|3]|4]3|]2]3]|26]104
4513333321219/ 2]2[3|2|4]13]|3]2|3|3|3|3[3|]2]|3]4]3|313]3|3|3]|3|3|3|3]|]3|24 9a

4613121333 3]3/2013|]3[2|3|3(14/3|3|3]2[3|3[5]|5|3|3|3|5[41/3|3|3|3|2]|3|3|3)23]98

471313|3|3]3|3/32113|3[3]|3|3(15/3|3|3|3[3|3[3|3|3[3|]2]3[3|]2][3[|3|2|3]|3|3[3]22]93

481314133323 2113|3|2]|3|3(14/3|3|3|3[3|3[3|3|3[3]|]2]3[3|2][3]|3|2|3]|3|3[3]22]92
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