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Resumen

El propdsito principal del presente estudio fue establecer la relacion entre la gestion del
conocimiento y el compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede
San Martin de Porras, 2019.EI enfoque de la investigacion fue cuantitativo de tipo bésica,
su disefio y nivel, correlacional. La muestra fue de 80 profesores a quienes se le aplicaron
los cuestionarios de gestion del conocimiento, Ordofiez (2018) y para el compromiso
organizacional, Cardenas (1989), ambos cuestionarios adaptados por el investigador y
evaluados a traves de juicio de expertos y confiabilidad, antes de ser aplicado a la muestra,
cuyos resultados fueron que la gestion del conocimiento se asocia de manera directa
(Rho=0, 677) y significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los
docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porras, 2019 se acepta la hipdtesis
alterna y la relacion es alta.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, compromiso organizacional, conocimiento

tacito



Abstract

The main purpose of the present study was to establish the relationship between
knowledge management and the organizational commitment of the teachers of the San
Luis Group with branch in San Martin de Porras, 2019. The research approach was
quantitative of basic type, its design and level, correlational The sample consisted of 80
teachers to whom the knowledge management questionnaires of the author Ordofiez
(2018) were applied as well as the organizational commitment of the author Cérdenas
(1989), both questionnaires were adapted by the researcher and evaluated through experts
judgment and Reliability, before being applied to the sample, whose results were that
knowledge management is directly associated (Rho =0, 677) and significantly (p = 0.000)
with the organizational commitment of teachers in the San Luis Group with branch in San
Martin de Porras, 2019 the alternate hypothesis is accepted and the ratio is high.

Keywords: Knowledge management, organizational commitment, tacit knowledge
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l. Introduccién

Al conceptualizar la realidad problematica en el que se encuentra inmerso el estudio se tiene
que la gestion del conocimiento se ha convertido en una de las herramientas fundamentales
para el desarrollo de toda organizacion sumado a esto el compromiso que se puede generar
en los trabajadores por parte de la empresa, unos de los casos resaltantes a tomar en cuenta
es lo realizado en el pais de Espafia en la ciudad de Murcia, en donde los autores Campoy y
Moreira (2015), desarrollaron un estudio relacionado a la gestion del conocimiento en
empresas privadas y como afecta al comportamiento organizacional, donde descubrieron
que los problemas que afronta la empresa se relacionan con la limitacion que causan a los
trabajadores, debido a que les sobrecargan de trabajo, generando que terminen el dia
cansados y que solo realicen sus actividades por cumplir y no se involucren en el proceso de
la empresa, ademas de ello piden que el personal se comprometa poniendo actividades fuera

de horas de trabajo y que los trabajadores no pueden cumplir.

En Lima — Per( se desarrollé un estudio, realizado por Huaillani (2014), enfocado al
analisis de la gestion del conocimiento en un instituto educativo de la ciudad, encontrando
que los problemas por los que afronta el instituto se relacionan con la falta de identidad de
los trabajadores y la falta de preocupacion por las autoridades del instituto que solo se
preocupan por generar ingresos y contratan en muchas ocasiones a profesionales que no
cumplen con el perfil, tan solo con la finalidad de reducir los costos del instituto, pero limitan
a los profesionales a desarrollarse profesionalmente, llenandolos de trabajos y forzando a
que realicen dobles funciones, cansandolos y manejando la politica de comprometerse con

la institucidn, generando que los trabajadores no se identifiquen con la institucion.

Del problema mencionado en los casos de las lineas superiores se puede decir que
Lima a pesar de ser una de las regiones con mas desarrollo econdémico y profesional aun
afronta problemas de permitir a los trabajadores que se desarrollen profesionalmente y la
falta de programas en las empresas que fortalezcan el compromiso que presentan con las

metas organizacionales, sumado a esto las influencias politicas.

En el ambito de la educacion, pasa algo similar respecto de otras empresas, en donde
muchos de los centros de estudios, buscan reducir costos y mejorar su rentabilidad por que
dejan de lado la parte humana, ademas de ello se registran docentes que buscan la mayor
demanda para ensefiar y solo se dedican a ensefiar por un lado y salir rapido para dirigirse a

otro centro donde ensefie, generando la falta de compromiso que pueda tener con la
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instituciéon donde labora. Entonces el investigador tiene la iniciativa de desarrollar el estudio
con la finalidad de identificar como se evidencia la gestion del conocimiento y como este se
relaciona con el compromiso organizacional que puedan presentar, para ello se tomé como
centro de investigacion a los docentes del Grupo Educativo San Luis sede San Martin de
Porres, registrando como los docentes de la institucion presentan y manejan la gestion del
conocimiento en el ambito tacito, explicativo, individual, interno y externo, ademas como
todos estos aspectos guardan relacién con el compromiso organizacional que puedan

presentar los profesores en el &mbito afectivo, de continuacion y normativo.

Otra parte esencial en el desarrollo del estudio es la descripcion de los antecedentes,
para ello se realiz6 una busqueda en los repositorios a nivel internacional y nacional,
encontrando en el entorno internacional a Vilarino (2015), desarrollado en Espafia con la
finalidad de analizar a la gestion del conocimiento en modelos de capacidad en una empresa
privada de Murcia, que llego a concluir: los docentes con experiencia entre 5 a 10 afios
afrontan la falta conocimiento relacionado a la gestion del conocimiento, relacionados con
los enfoque tedricos de Nonaka y Takeuchi (1999), sumado a esto la falta de compromiso
con las metas de la institucion, dedicandose solo a realizar sus clases y dejando de lado las
actividades de integracion que realiza la institucion para sus docentes, también se registra
que la institucion no cuenta con politicas claras de involucramiento a los docentes con las

metas institucionales.

Otro estudio es lo realizado en Getafe por Reyes (2014), relacionado a la gestion de
conocimiento en un instituto de educacion superior, bajo el fin de lograr el grado de doctor,
Ilegando a concluir: los resultados demuestran que el 65 % presenta deficiencia en la gestion
del conocimiento, mostrando comportamiento de cumplimiento de laborales obligadas por
las necesidades y no por iniciativa de los docentes, también se registra que los docentes no
se involucran con la institucion, generando que no se integren con los demés colegas,
mostrando la necesidad de contar con estrategias que favorezcan al compromiso

organizacional y al involucramiento de los profesores con las metas de la organizacion.

Las investigaciones a nivel nacional como, Flores y Pujadas (2018), en Ayacucho
desarrollando un estudio relacionado con la busqueda de estudiar cobmo se vincula el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de una universidad pablica de la ciudad,
llegando a determinar que: Se encontrd una relacion de 0.728 entre las variables de estudio

mediante el método de correlacion de Pearson y una significancia de 0.000, con lo que se
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puede analizar que existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral, mostrando que las estrategias que realice la empresa para comprometer
a los colaboradores, favorece a mejorar su desempefio laboral que presenten dentro de la
empresa. También es necesario que los colaboradores pongan de su parte para involucrarse

con las metas de la universidad y alcanzar las metas esperadas.

En Andahuaylas el estudio realizado por Quispe (2018), se enfoc6 en estudiar la
relacion que presenta el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una entidad publica de la ciudad, llegando a concluir que: Se registro una
relacion de Rho de Spearman de 0.302 con una significancia de 0.000, mostrando que las
variables se asocian de manera significativa y que la entidad publica debe trabajar con el
personal para involucrarlos y lograr que se comprometan con las metas institucionales para
que se sientan satisfechos de ser miembros de la institucion y mejoren su rendimiento
laboral, ademas se requiere que la gerencia tenga la preocupacion de involucrar a los

trabajadores y mejorar los procesos administrativos que se presenten en la institucion.

En la ciudad de Chiclayo Cervera (2018), desarrollo un estudio relacionado al
compromiso organizacional en una empresa de la ciudad, bajo el fin de lograr el grado de
licenciado en administracion, llegando a concluir que: La gran mayoria de los trabajadores
presentan un compromiso regular (31 %) ,seguido del nivel alto con 29.5 %, lo que da a
entender que la empresa ha logrado que sus trabajadores se comprometan con las metas de
la empresa y se sientan identificados, logrando tras afios de aplicar estrategias de
involucramiento y comprometiéndolos en el desarrollo del trabajo. También se registra que
los trabajadores se identifican porque la empresa se preocupa por ellos y por las necesidades

gue puedan presentar en su vida personal.

Por ultimo se tiene el estudio en la ciudad de Trujillo desarrollado por Abanto (2017),
enfocado al analisis de la relacion que presenta el compromiso organizacional y la
satisfaccion de una institucion de salud publica, con la finalidad de obtener el titulo de
licenciado, quien llego a concluir: Se obtuvo una relacion de 0.639 con una significancia de
0.000, logrando que determinar que el compromiso organizacional con sus componentes se
relaciona con la satisfaccion laboral, datos que las autoridades deben tener siempre presente
para trabajar con estrategias de compromiso organizacional para alcanzar la identificacion

de metas y objetivos por parte del personal.



Otro aspecto a tener en cuenta es la fundamentacion tedrica del estudio, para ello se
tiene en cuenta a las variables de estudio, mencionando que la gestién del conocimiento,
Petrash (como se cité en Campoy, 2001), lo conceptualiza excelentemente y de una forma
simple cuando afirma que, “la gestion de conocimiento es ofrecer la comprension adecuada,
a los humanos ideales y en el momento adecuado, para que puedan tomar una excelente
decision” (p.27).

La gestion del conocimiento comienza a expandirse, en la Gltima década del siglo XX,
no como una respuesta a los deseos de los hechos organizacionales, sino como una reaccion
al deseo de crear un actual sentido que colabore con las empresas a ser agresivas,
innovadoras, creativas y astutas, estudiar, tener comprension (Arambarri, 2014). Desde una
perspectiva moderna, Knowledge Management se ocupa del know-how (saber cémo) y las

tacticas de tecnologia e intercambio (Garlatti, Massaro, Dumay, y Zanin, 2014).

En la década restante, la sociedad comprensiva comenzé a construirse como un
conjunto de registros, instrucciones aprendidas y revisiones que por diversos motivos no
son faciles de trabajar, incluidas aquellas instancias en las que el personal deja a un
empleador y genera cargos a tiempo y contratiempos a través de tener que volver a
capacitar al nuevo personal para generar rapidamente nuevos conocimientos (Arambarri,
2014). Por lo tanto, los grupos estan tratando de acumular la experiencia existente dentro
de las mentes de sus empleados, a través del control del conocimiento para que uno pueda
proporcionarlo a los deméas (Sohrabi y Naghavi, 2014). Por lo tanto, documentar las
lecciones descubiertas permite generar informacion tacita que se encuentra en los
humanos, y facilitar la difusion de registros de informacion explicita a través del
empleador (Bayona y San Feliu, 2013).

En el ambito académico, Silvio (2010) afirm6é que “a través del control del
conocimiento en una universidad o sistema clinico, aprehenderemos los planes, el
comportamiento, el monitoreo y la evaluacion de un conjunto de movimientos y
selecciones para usar las respuestas a un proceso duro y rapido. De problemas relacionados
con la compra (adquirir conocimiento de), transmision (ensefianza-conversacion),
conservacion, restauracion, advenimiento (investigacion), software (extension,

transferencia) y difusion de hechos, estadisticas y comprension” (p.7).

Gobmez, Pérez y Curbelo (2005), a partir de los nuevos enfoques y los paradigmas



del mercado, la competitividad que se desarrolla a grandes pasos en el mercado, hace que
los profesionales se encuentren preparados para afrontar estos retos y cambios que se

produce por la globalizacion de mercados.

Bustos, Cerecedo y Garcia (2016), la gestion del conocimiento puede describirse
porque la forma de gestion apunta a maximizar el rendimiento general del capital a alto
capital, entendiéndose como el conjunto de capacidades institucionales exclusivas, de
naturaleza intangible, que permiten crear ventajas para adquirir presupuestos mediante la
colaboracién dedicada a su red y el uso de métodos dentro de la fabricacién, transmision

y cambio de conocimiento progresivo.

Calvo (2018), en el sistema financiero especializado, se considera que este es un
aspecto clave para la innovacion y competitividad de las corporaciones. Por lo tanto, surge
la necesidad de buscar mecanismos para su creacion, transformacion y transferencia. Estas
tacticas son parte del denominado control de know-how. Enfoque que ha sido
ampliamente estudiado dentro de la disciplina del knowledge management (Gestion del

Conocimiento) y que es uno de los paradigmas primarios del control empresarial.

Para las dimensiones de la variable se tomé en consideracion a lo expuesto por
Perez-Montoro (2008), quien menciona al conocimiento Tacito, al conocimiento
Explicito, conocimiento Individual, conocimiento Interno y Conocimiento Externo, de los

cuales se desprenden los indicadores y que permitirian lograr los objetivos.

Conocimiento Técito, se constituye a través de la suma de la experiencia técnica del
individuo (su conocimiento) y los modelos mentales que proporciona internalizados. Su
funcion predominante es ser dificil de transmitir o hablar y, por lo tanto, ya no es facil
para personas diferentes. Para deducir que una persona, A, tiene ese conocimiento,
normalmente usamos la expresion "A sabe P" (en donde P es principalmente un verbo).
De esta manera, conocer la forma de nadar, saber como experimentar una bicicleta, saber
cémo forzar un automavil, comprender como hablar en publico o saber como articular y
dirigir a un grupo de seres humanos son varios ejemplos de este tipo de conocimiento (p.
55).

Conocimiento Explicito, se caracteriza con la ayuda de ser inmediatamente
codificable en un dispositivo de ilustracion, junto con el lenguaje verbal como una

instancia. En esta experiencia, se transmite o0 comunica sin dificultad y, por lo tanto, es a



la vez (til para otras personas. Para deducir que una persona, A, tiene ese conocimiento,
usualmente usamos la expresion "A sabe que P" (en la cual P es principalmente una
oracion) (p. 55). Por otro lado, el Conocimiento Individual, toda esa informacion que
posee un miembro especifico de una organizacién (en su cabeza). Por lo tanto, la
experiencia del hombre o la mujer de una persona se forma a través de la suma de todos
los conocimientos tacitos y explicitos que posee. Sus competencias personales, sus
contactos y relaciones personales o su experiencia técnica pueden reconocerse como parte

de la experiencia de esa persona (p. 60).

El Conocimiento Interno, es la comprension que se puede tener en cuenta como vital
para el buen funcionamiento de una empresa. O colocado de otra manera: ese
conocimiento sin el cual seria imposible para la organizacion presentar y ocultar sus
objetivos (p. 63). Por ultimo, el Conocimiento Externo, es esa experiencia que una
organizacion utiliza para interactuar con otras agencias. La comprension contenida en los
informes publicados en la empresa o incluidos en su sitio de Internet externo son ejemplos

de esta forma final de conocimiento (p. 63).

Al mencionar los objetivos de la gestion del conocimiento se tiene a Farfan y Garzon
(2006) definen disefar estrategias para la mejora de la informacion dentro de la
organizacion. Establecer estrategias orientadas a la informacién. Promover la mejora
continua de los procesos de la organizacion, destacando la idea de los registros. Muestra
y compara periodicamente los objetivos obtenidos a través de la utilidad de la informacion.
Reduzca el tiempo dentro de la mejora de nuevos productos ademas de mejorarlos
constantemente, resolviendo nuevos problemas. Minimice los costos relacionados con la

repeticion de errores.

Farfan y Garzon (2006), ademas, implican como se articula y se aprovecha el saber
de su existencia, a través de esas técnicas, la organizacion puede percibir un entorno
creativo para ayudar a fortalecer y cambiar la informacion primordial que se le presenta
al cliente y mejorar los efectos de la empresa comercial. En este camino, es muy probable
que se controle la direccion del conocimiento. “dejar de depender de las creencias y
métodos actuales porque éstos conforman ideas que limitan a los individuos”. Si bien las
creencias y técnicas modernas motivan resultados eficientes, las personas normalmente
no las practican. Por lo tanto, el nuevo conocimiento no es una continuidad del activo

prevaleciente (no es un resultado final mas atil de una administracion), pero el empleador



ademas requiere formas de criticar y triunfar sobre el existente (p.12).

Dentro de los pilares de la gestion del conocimiento se tiene a Del Moral (2007),
quien sefiala a las personas y la cultura, otro pilar es la gestién institucional y el tercer
pilar es la tecnologia, detallando cada uno de ellos en las siguientes lineas:

Personas y cultura: en el empleador, los gerentes son los lideres que tienen que
dedicar tiempo, esfuerzos y ofrecer propiedades para que las tareas actuales que puedan
iniciarse puedan completarse con éxito. Por lo tanto, el personal necesita ser inspirado en
particular para obtenerlo, depende de un excelente entorno operativo y el compromiso
tanto de los humanos como de la organizacion empresarial, teniendo en cuenta el hecho
de que los activos humanos son un componente completamente critico dentro del éxito de

la maquina de control de experiencia.

Gestion institucional: se refiere al conocimiento e identidad con la organizacion por
el hecho de que es caminos precisos e insustituibles para la agencia, esta orientado al
movimiento y a ser desarrollado por los empleados de una empresa, el jefe con esfuerzoy
tiempo para incentivar y monitorear a los conocimientos para llegar a la practica correcta
de las actividades y métodos institucionales. Para realizar una gestion de experiencia muy

buena dentro de la empresa, se debe lograr una evaluacion.

Tecnologias: para mejorar la comprension de las tareas de manipulacion, el cambio
en es esencial, sin olvidar que quiere transportar de la mano con el estilo de vida
empresarial. La tecnologia no puede reemplazar al conocimiento humano. Métodos y

técnicas disponibles para la identidad y adquisicion de nuevos conocimientos (p.20).

Nonaka y Takehuchi (1999), muestran que la version de la valoracion de la gestion
de registros en las empresas, el entorno en que se vive es complejo obliga a las empresas
a desarrollar estrategias y confrontar esas fuerzas externas que ocurren regularmente
dentro del entorno, siendo agiles, flexibles, capaces de competir, disefiar el desarrollo de
estrategias diferenciadas de precios y para esto, los registros es un elemento clave para

preservar la actitud de alerta en el curso del intercambio y la mejora no preventiva (p.39).

Prieto (2005), afirma que el know-how es un detalle importante de la ventaja
competitiva sostenible. Cuando los mercados se estan convirtiendo continuamente, las

tecnologias se expanden, el auge de la competencia y los productos pronto permanecen



dentro del mas alla, las agencias de logros son las que continuamente monitorean y
generan nueva informacion a través de los afios y de acuerdo con las necesidades del
medio ambiente. Durante toda la empresa y la busqueda de nuevas tecnologias y
productos. Obviamente, las empresas ahora no confian en la proteccion de su informacion
de regalos y talentos, sin embargo, deben poder ampliar, formatear, innovar, crear y aplicar
nuevos datos al mismo tiempo que conservan la esencia de sus capacidades internas, que
incluyen: los mejores productos, servicios, técnicas de produccion, todo esto es vital para

reunir los objetivos y resultados de la agencia (p.27).

Los elementos de la gestion del conocimiento, son los factores condicionales que
ayudan a la gestion de los conocimientos, los factores que interfieren en el entorno, su
presencia aumentara la posibilidad de estudiar dentro del dispositivo, obteniendo ventajas
de la funcionalidad de aprendizaje de la agencia, sin embargo, estos factores si ahora no
certifica estudios altos, sin embargo, su ausencia motivaria un dafio extremo a la

organizacion mientras se adapta a su entorno (Prieto, 2015; p.28).

Entre las teorias relacionadas con el compromiso organizacional variable se caracteriza
larelacion del empleado con la agenciay que tiene consecuencias para que este decida si retener

o interrumpir o no la permanencia en la organizacion declarada. (Meyer y Allen, 1997).

El compromiso organizacional se caracteriza por una sélida percepcion y reputacion
de los objetivos y normas de la empresa, el deseo de hacer grandes esfuerzos para preferir a

la agencia y el firme deseo de seguir siendo parte de ellos (Mathieu y Zajac, 1990).

Chiavenato (2004), menciona que el compromiso de todo trabajador con la
organizacion se relaciona con la voluntad que pueda tener para cumplir con las actividades
asignadas y los esfuerzos que realicen para cumplirlas, también se considera a las acciones

que realiza la empresa para involucrar a su personal con las metas institucionales.

Davis y Newstrom (2000, citados en Rios, 2010), describen el compromiso de la
organizacién como el grado en que un colaborador se identifica con la empresa y desea
sequir aportando activamente en la organizacion. Estos autores argumentan que el
compromiso suele ser mas potente entre los empleados con mayores afos de carrera en una
agencia, los que tienen una experiencia personal en la empresa y los que trabajan en una

coleccion de colaboradores dedicados.



Meyer y Allen (1997, citados en Cdrdoba, 2007), afirma que el compromiso
organizacional consta de tres dimensiones: Compromiso afectivo: refleja el apego
emocional, la identificacion y la participacion en la agencia. Compromiso continuo: famoso
el apego material que el trabajador tiene con el empleador, reconoce los cargos relacionados
con el abandono de la empresa. Compromiso normativo: consiste en la experimentacion a
través del colaborador de un fuerte sentimiento de deber de pertenecer a la organizacion para

la que trabaja actualmente, famosos los sentimientos de obligacién del colaborador.

Herndndez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018), indican que el compromiso
organizacional es un sentimiento por el cual el empleado se ve identificado con la
organizacién, asi como con sus metas, teniendo como objetivo primordial seguir
perteneciendo a ella. Este compromiso es muy significativo, debido a que logra que los
trabajadores tengan un gran impacto en la productividad, desarrollando condiciones 6ptimas
para la organizacion, las cuales son necesarias para poder subsistir dentro de un mundo que
se encuentra en constantes cambios. Los empleados que han tenido mayor indice de
permanencia dentro de una organizacion y que desempefian un trabajo mas eficiente y de
calidad son los que sienten un compromiso con la misma, a diferencia de los que tienen

satisfaccion laboral.

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) justifica, a través de varios estudios que cita
en su investigacion, algunas conclusiones esenciales. Por ejemplo, muestra un efecto
fantastico de la edad en el diploma de dedicacidn e incluso lo correlaciona notablemente con
la antigliedad en la corporacion. Con respecto a la edad, el autor afirma que se trata de
lineamientos relacionados con el factor afectivo, en vista de que, con el paso de los afios, las
personas ven disminuir sus oportunidades de empleo y aumenta el precio de abandonar la
empresa. Del mismo modo, el personal que es mayor tiende a tener una mayor dedicacion

emocional a la empresa comercial, a medida que expande mejores grados de compromiso.

De acuerdo al compromiso organizacional, el autor Wiig (1993), menciona que los
componentes del compromiso organizacional se tienen, compromiso afectivo, compromiso de

continuacion y compromiso normativo, descrito en las siguientes lineas:

En primer lugar, compromiso afectivo, Chiavenato (2004), sugiere que lo emocional
genera estabilidad dentro de la persona y fortalece la seguridad en si mismo del empleado y

la empresa. Vale la pena citar que, con la intencion de establecer metas estratégicas, es



necesario mantener una relacion emocional y de acuerdo a los lineamientos de la
corporacion. El creador propone tres tipos de aceptacién como verdadera: Confianza
mediante el escenario: Se basa totalmente en el miedo y en los trabajos mas efectivos,
mientras que las consecuencias de retirarse, el castigo es claras. Confianza para la
informacion: se conecta después de una duracion prolongada del comentario, mientras que
podria esperar y comprender la conducta de otro. Identificacion de confianza: se produce en
base a un enlace emocional que ambos eventos comparten. En segundo lugar, el compromiso
organizacional afectivo (COA) expresa el vinculo emocional que el colaborador establece
con la organizacién, cuando se identifica con ésta por la congruencia de los valores humanos
y objetivos comunes. Estéa relacionado con la percepcion no publica del objetivo y los rasgos
subjetivos de la empresa, siendo fundamental para su satisfaccion, motivacion profesional y

logro organizacional (Davila 'y Jiménez, 2014).

En tercer lugar, el compromiso de continuacion, es un estado de dependencia en los
pasatiempos del empleado, que es la base de la comodidad y el valor financiero preocupado
por perseverar en la empresa o dejar en claro los efectos y/o resultados de las acciones y
resoluciones que se tomen en la organizacion. Aqui factores que incluyen la carencia
econdmica, el consuelo y las bendiciones, los deseos y anhelos del obrero (Rivera, 2010).
Esto se relaciona con el reconocer que el colaborador es como un conjunto de elementos
corporales, mentales y econdémicos y con la posibilidad de convertir organizaciones en caso
de que lo desee. De diferente forma, el colaborador tiene una experiencia de fidelidad a la
organizacién ha entregado y dedicado su tiempo, intentos y dinero y si se encuentra que las
oportunidades externas ahora no sacian y llena su panorama o perspectiva, se siente mas

apegado a la organizacion.

Como agregado, el compromiso organizacional de continuidad (COC) traduce la
percepcion de los colaboradores acerca del costo asociado a la salida de la organizacién. La
intencién de salida esta relacionada normalmente al sistema de recompensas, el
reconocimiento/valorizacion profesional y las oportunidades de desarrollo en la carrera. La
inversion personal de los empleados se ajusta, por lo tanto, al retorno esperado de parte de

la organizacién (Teresa, Jodo, Rodrigues, Maréco y Parreira, 2018).

Compromiso normativo, Meyer y Allen (1991), deliberando sobre lo que se afirma en
el parrafo anterior, las ganancias que el empleado obtiene por sus ofertas ahora no

constituyen un incentivo suficiente para la mejora de las altas etapas del compromiso
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organizacional, porque la educacion y el desarrollo del individuo talentos e identificacion
con valores y metas organizacionales, como asistencia en su propia institucion familiar, ya
que las becas, entre otras, son muy apreciadas por el personal y, por lo tanto, activos de
compromiso mas comunes. Al respecto, Morales (2004) afirma que la lealtad es una
mentalidad consciente y espontanea vital para obtener las obligaciones adquiridas, y se

ajusta a la frase expresada o tacitamente.

El compromiso organizacional normativo (CON) esta asociado al deber moral del trabajador
hacia la organizacion, por las plusvalias brindadas, condicionando el sentimiento de
obligacion de permanencia. Esto impulsa el desempefio de actividades con competencia, de
acuerdo con las normas instituidas, pero no hay una gran implicaciébn motivacional

(Rodriguez, Trevizan Shinyashiki y Mendes, 2009).

El compromiso organizacional es la fortaleza de la participacion de un empleado
dentro del empleador y la forma en que se identifica con él. Los empleados que permanecen
en la empresa comercial por un periodo prolongado tienden a estar mucho mas
comprometidos con la empresa que las personas que trabajaron por periodos mas cortos. Un
compromiso sélido con la empresa se caracteriza por la asistencia y la reputacion de los
deseos y valores de la empresa, la voluntad de ejercer un esfuerzo tremendo por el bien de
la organizacion y el deseo de permanecer dentro de la agencia (Osorio, Ramos y Walteros,
2016).

Por otro lado, dentro de los factores que se asocian con el compromiso organizacional
se tiene a: Sorenson (2013), sugiere que la direccion de la profesion afecta el grado de
compromiso que el empleado ampliarad. Afirma que, durante el grado de luna de miel, es
decir, los seis meses primarios, es el momento mas importante para la construccion del
compromiso y esto puede llevarse a cabo alentando a las personas, aumentando la
participacion, proporcionando reputacion, para que las expectativas de los nuevos
trabajadores estén contentas para que el entusiasmo inicial contrarreste cualquier
inconveniente. Para esto, es muy necesario que el equipo de control se dedique e involucre

al personal para que realicen buenas précticas relacionadas al compromiso con la institucion.

El compromiso se fomenta a través de la gestion, el trabajo en equipo, la edad, el
género, la popularidad de la actividad, los ingresos y otras enormes relaciones de la
dedicacion organizacional con su personal (Colquitt et al, 2007, declarado a través de Frias,
2014).

11



Para su componente, Betanzos y Paz (2007), implican que la dedicacion
organizacional ofrece al empleado estabilidad en el proceso, proxima jubilacion, fuerte
reembolso financiero y bendiciones sociales. Ademas, esta dedicacion organizacional
impacta las actitudes y la conducta del trabajador como en el descuento del absentismo y la

rotacion, la reputacion de la cultura, los valores y las metas organizacionales.

Davilay Jiménez (2014), Tradicionalmente, la evaluacion del vinculo mental entre el
empleador empresarial y los contribuyentes se ha centrado basicamente en examinar el

compromiso organizacional.

El compromiso se refiere a la reciprocidad que existe en el intercambio econémico-
social, con una estrecha relacién con el nivel de satisfaccion y el vinculo de apego del
trabajador a la organizacion. Al analizar los resultados obtenidos para el compromiso
organizacional se llega a las siguientes conclusiones: para el sistema tecnoldgico de estudios
superiores el grado de compromiso de su personal ha sido el mas alto de los cinco sistemas
involucrados en el estudio, mientras que el sistema de universidades tecnoldgicas refleja un
nivel bajo de compromiso organizacional, debido principalmente a que en los factores de
Comunicacién, Motivacion y Satisfaccion laboral obtuvieron los niveles méas bajos (Daft,
2008).

Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018), los establecimientos publicos
tienen un compromiso econdmico y social, sobre la base de que establecen un cortejo
cercano con el nivel de orgullo y el apego del trabajador a la empresa. Otro de los objetivos
de estos estudios es ayudar a los participantes de los establecimientos a percibir con sus
valores, asignacion e imaginacion y premonicion. En este sentido, y aunque se puede inferir
que las respuestas de los encuestados pueden derivarse de una seguridad para su interés
laboral, el enfoque de las estructuras implementadas se toma en consideracion como un
sistema crucial que consiste en el conocimiento de los factores. que evitan el incumplimiento

de los objetivos de cada una de las regiones o departamentos con proposito.

Osorio, Ramos y Walteros (2016), realizan una conceptualizacién mental de los
valores humanos y los concibe como objetivos apropiados, que trascienden las condiciones,
que varian en importancia y sirven como conceptos para la vida manual de las personas.
Propone un modelo compuesto de diez valores que se originan a partir de las tres necesidades

aceptadas de la condicion humana: los deseos de las personas como organismos organicos,
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los requisitos de una interaccion social coordinada y la necesidad de la supervivencia y el

ser humano.

Baez, Zayas y Velazquez (2018), el desarrollo en la disciplina de la Gestion Humana,
las nuevas tecnologias y el progreso de la tecnologia, hace que sea inevitable alojarse en
personas excepcionalmente dedicadas que contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion a través de la respuesta a problemas cada vez mas complejos. Actualmente,
cualquier desarrollo organizacional depende en gran medida de la creatividad y el

compromiso de sus activos humanos.

Chiang, Gémez y Wackerling (2016), actualmente, el compromiso de los seres
humanos con la corporacion compone un activo crucial, el cual podria constituir uno de los
dispositivos 0 mecanismos que la administracion de recursos humanos tiene para analizar la
lealtad y la conexion del personal con su corporacion. Por lo tanto, es importante que las
agencias no se den cuenta del mejor tipo, sino también del reconocimiento de compromiso

de sus individuos.

En base a estas teorias presentadas he indicado como problema general: ;Cémo se
relaciona la gestion del conocimiento y el compromiso organizacional de los docentes del

Grupo San Luis sede San Martin de Porras, 2019? Problemas especificos, ver anexo 01.

Teniendo en cuenta la formulacion del problema bajo estudio se ha justificado de
manera teorica ya que se ahondo con teorias concernientes y en el ambito a la gestion del
conocimiento y el compromiso organizacional los cuales han sido utiles para el investigador
para verificar las diferentes teorias y asi aumentarlas en modo de colaboracion al saber
cientifico. De la misma manera se ha justificado de forma préactica ya ofrecerd opciones y
medidas de solucion en cuanto a la gestion del conocimiento y el compromiso
organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porras por medio de
importantes recomendaciones que apoyen a enriquecer la cota de cada variable bajo estudio.
Y por dltimo, tambien se ha justificado metodologicamente debido a que la presente
investigacion se realizo bajor los rasgoz caracteristicos de la metodologia cientifica. De igual
manera se investigd la impresion de los docentes haciendo uso de cuestionarios fiables y que

bien podrian ser utilizados en investigaciones semejantes futuras.

13



Bajo estas justificaciones planteamos el siguiente objetivo general: Establecer la
relacion entre la gestion del conocimiento y el compromiso organizacional de los docentes

del Grupo San Luis sede San Martin de Porras, 2019. Objetivos especificos, ver anexo 01.
Se determind como hipotesis general: La gestion del conocimiento se relaciona con

el compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de

Porras, 2019. Hipotesis especificos, ver anexo 01.
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1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Se desarrollé un estudio de investigacion de tipo basico, segin Humberto (2018), “se
considera basica ya que funciona como un soporte o base para el tipo de investigacion
tecnoldgica o aplicada, ademas se ello se basa en la recopilacion de fuentes de informacion

que sustenten el estudio” (p.134).

Esta investigacion tiene un disefio no experimental de corte transversal, del cual Naupas
(2018), sefial6 que: se utilizan un conjunto de letras que indican valores significativos para
comprender mejor su disefio, dentro de ello se tiene que se considera no experimental por
que se evita intervenir en el comportamiento de las variables y solo se observa en un solo

momento por lo que se considera transversal. (p.365).

Es correlacional, porque el estudio tiene como propdésito analizar como se relacionan las
variables a partir de un analisis estadistico.

El disefio correlacional es el siguiente:

Donde:

M: docentes

O1: Gestion del conocimiento
02: Compromiso organizacional

r: relacion

Es de enfoque cuantitativo, de acuerdo a Humberto (2018), son aquellas que se usan para
demostrar hipotesis que han sido enunciadas con anterioridad y que para lo cual se hacen
uso de obtencion de la informacion, asi como el estudio de los mismos con el fin de hallar

respuestas a interrogantes de investigacion (p.140).
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Es de nivel correlacional, ya que lo que se busca es hallar el nivel de correlacion entre gestion
del conocimiento y el compromiso organizacional, que segtin Naupas (2018), es aquella que
se usa para determinar el valor de asociacion o correlacion a través de una variable A y otra

B y que estas no estén subordinadas una de la otra (p.368).

Para el desarrollo del estudio se aplico el método hipotético-deductivo. Referente a ello,
Naupas (2018), se basa en estudios que parten del planteamiento de supuestos o hip6tesis y
que fueron comprobados a través de pruebas estadisticas para arrivar a aseveraciones
(p.134).

2.2. Operacionalizacion

Variable 1: Gestion del conocimiento

Definicion conceptual

Perez-Montoro (2008), sefiala que la gestion del conocimiento es aquella especialidad cuyo
fin es convertir ordenadamente todo el conocimiento existente ya sea tacito, explicito,
individual, interno o externo de una organizacion en un conocimiento corporativo a través
del estudio del disefio y establecimiento de sistemas que daran lugar a que ese conocimiento
corporativo sea alcanzable y distribuido y que a su vez posibilite el incremento del
conocimiento individual de cada uno de los sujetos resultando en una mas efectiva

aportacion de estos para alcalzar y cumplir con los objetivos de la organizacion (p. 63).

Definicion operacional

El cuestionario sobre gestion del conocimiento del autor Ordofiez (2018) y que ha sido
adaptado por el investigador y que consta de 25 items con opciones politomicas de: Siempre
(5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1), de tipo Likert y analizada de

manera estadistica mediante una escala ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual

Meyer y Allen (1991) indican que el compromiso organizacional es aquella condicion
psiquica que representa el vinculo entre un individuo y su organizacion, dicha condicion
juega el rol de mediador para que la persona continue o abondone la organizacion. Por otro

lado, la naturaleza de esta condicion psiquica se define un concepto muldimensional que
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consta de tres patrones: el compromiso afectivo, compromiso de continuedad y el

compromiso normativo (p. 67).

Definicion operacional

El cuestionario sobre compromiso organizacional fue de la autora Céardenas (2018) ha sido
adaptado por el autor del trabajo y que contiene 25 items con escalas politdbmicas de: En
total acuerdo (5), En acuerdo (4), Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y
En total desacuerdo (1), interpretada mediante una escala ordinal.

Operacionalizacion

Ver anexo 2

2.3. Poblacién y muestra

Valdivia (2018) sefial6 “es aquella que esta formada por un grupo de hechos, objetos o
sujetos, que cuentan con rasgos parecidos, y que se pueden medir, y por Gltimo que forman

parte del estudio de investigacion” (p.334).

La poblacion censal es de 80 profesores del Grupo San Luis sede San Martin de Porres.

La muestra en el desarrollo del estudio se considera a la misma cantidad que conforman la
poblacion por ser un grupo pequefio y con alcance del investigador, extraida mediante un

muestreo no probabilistico a criterio del investigador.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Es mediante la encuesta que se logro recolectar la informacion. Segin Naupas (2018), se
refiere a “aquel grupo de reglas y procedimientos que nos van a servir para desarrollar el
paso a paso de la investigacion, de comienzo hasta el final, para lograr un objetivo
especifico” (p.273). Tambien el autor menciona que existen dos tipos de encuestas las de
opciones abiertas, por es utilizada en estudios cualitativo y las encuestas de copciones
cerradas que se utilizan en estudios cuantitativos, y por la natualiza de la investigacion se

empled encuestas de opciones cerradas.
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Instrumento

El instrumento que se utilizd es el cuestionario. De acuerdo a Naupas (2018), “el instrumento

es aquel mecanismo por medio del cual se recolentan la informacion, a través de items o

preguntas que el investigado debera responder.” (p.273). Es importante mencionar que el

cuestionario es una forma de recoger las opiniones de los participantes de estudio y se

categoriza a traves de opciones de respuestas que los encuestados pueden marcar

(\Valderrama, 2012).

Fichas técnicas

Ver anexo 3

Validez

Se realiz6 la validez del cuestionario sobre la variable 1 (gestion del conocimiento) y

variable 2 (compromiso organizacional) por juicio de expertos.

Tabla 1
Distribucion de los jueces evaluadores

Validacion
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Ibarguen Cueva Francis si si si Aplicable
Ramirez Casa Frida si si si Aplicable
Zarate Ruiz Gustavo si si si Aplicable

Fuente: propia

Confiabilidad

Se llevo a cabo una prueba piloto a 20 profesores con quienes aplicamos el cuestionario

sobre gestion del conocimiento y compromiso organizacional y paso la fiabilidad habiendo

usado el Alpha de Cronbach.

18



Tabla 2

Prueba de confiabilidad de las variables

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion del ,857 25
conocimiento
Compromiso ,837 25

organizacional

Fuente: Base de datos de la prueba piloto.

El instrumento para la variable 1 obtuvo un coeficiente de 0,857 por lo tanto, el
instrumento es altamente confiable, y el instrumento para la variable 2 obtuvo un coeficiente

de 0,837 por lo tanto, los instrumentos son altamente confiables.

2.5. Procedimiento

Se solicitd el consentimiento a la directora del Grupo Educativo San Luis, sede San Martin
de Porras y asi realizar la investigacion en estudio. De la misma manera se realizé una prueba
piloto a 20 profesores para comprobar la fiabilidad de los cuestionarios sobre gestion del
conocimiento y el compromiso organizacional; en seguida, se prosiguié a recolectar la data
con toda la muestra de la investigacion, para organizar los datos en tablas y figuras que

permitieron arribar a las conclusiones y recomendaciones del estudio.

2.6. Método de analisis de datos

Se empled la estadistica descriptiva, que segun refieren Naupas y Valdivia (2018), es aquel
grupo que abarcan diversos metodos con el objetivo de arreglar, abreviar y mostrar los datos
de un modo informativo, y la estadistica inferencial para la significatividad de las hip6tesis
que de acuerdo a Naupas y Valdivia (2018), es aquella que usamos para llegar a
aseveraciones generales que infieren a toda la poblacion. Dentro del estudio se considerd
tablas de frecuencia y figuras de barra, ademas de ello se tiene el método de Rho de

Spearman para obtener la correlacion para analizar los objetivos.
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2.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se llevé a cabo siguiendo pautas y fundamentos éticos donde se respeto a
los autores citados, y donde también se considerd el anonimato, evitando colocar datos

personales de las personas encuestadas (Tamayo, 2004).

Para ello se tiene en cuenta al consentimiento informado, que consistié en el estudio en
realizar una induccion de la finalidad del estudio a los docentes, para que conozcan el motivo
de realizar el estudio y la importancia que tiene la sinceridad de sus opiniones. Ademas de
ello se considero el respeto, tomado como uno de las consideraciones éticas mas importante
porque no se interviene en las opiniones que puedan realizar los docentes y se considera de
forma andnima para respetar este principio. Finalmente se tiene a la originalidad, que
consiste en tener en cuenta las normas de citado para referenciar a todos los autores tomados

de las diferentes fuentes.
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I11. Resultados

3.1. Descripcidn de resultados

Tabla 3.

Nivel de la variable gestion del conocimiento con sus dimensiones

Dimensiones v variable Inadecuado Regular Adecuado Total
y i % fi % fi % fi %
Conocimiento tacito 26 3250% 49 61.25% 5 6.25% 80 100.00%

Conocimiento explicito 11 13.75% 60 75.00% 9 11.25% 80 100.00%
Conocimiento individual 21  26.25% 50 6250% 9 11.25% 80 100.00%
Conocimiento interno 47 58.75% 24 30.00% 9 11.25% 80 100.00%
Conocimiento externo 29 36.25% 41 51.25% 10 1250% 80 100.00%
Gestion del

conocimiento

Fuente: Base de datos de la aplicacion de las encuestas

8 10.00% 67 83.75% S5 6.25% 80 100.00%

90.00% 83.75%

Q,
80.00% 75.00%

62.50%
70.00% 61.25% ° 58.75%
60.00% 51.25%

50.00% . 36.25%
40.00% 32-50% 26.25% 30.00%
30.00% 13.75% 12.50%
11.25% o 1.25%
20.00% 6.25% 1.25% 10.00% -
o Rl r

0.00%
Conocimiento Conocimiento Conocimiento Conocimiento Conocimiento  Gestion del
tactico explicito individual interno externo conocimiento

B Inadecuado Regular M Adecuado

Figura 1. Nivel de la variable gestion del conocimiento con sus dimensiones

La tabla 5y Figura 1 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis
reflejan que el 32.50 % lo consideran como inadecuada al manejo del conocimiento técito,
seguido del 61.25 % lo analizan como regular al conocimiento tacito, ademas se tiene que
el 6.25 % lo interpretan como adecuado al conocimiento tacito, con lo que puede afirmar
que la percepcion que tienen los docentes sobre el conocimiento tacito es regular, por ser el
nivel con mas alto valor alcanzado. La tabla 5 y Figura 1 se puede evidenciar que los
docentes de la institucion en analisis reflejan que el 13.75 % lo consideran como inadecuada
al manejo del conocimiento explicito, sequido del 75.00 % lo analizan como regular al

conocimiento explicito, ademas se tiene que el 11.25 % lo interpretan como adecuado al
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conocimiento explicito, con lo que puede afirmar que la percepcion que tienen los docentes

sobre el conocimiento explicito es regular, por ser el nivel con mas alto valor alcanzado.

Latabla 5y Figura 1 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis
reflejan que el 26.25 % lo consideran como inadecuada al manejo del conocimiento
individual, seguido del 62.50 % lo analizan como regular al conocimiento individual,
ademas se tiene que el 11.25 % lo interpretan como adecuado al conocimiento individual,
con lo que puede afirmar que la percepcién que tienen los docentes sobre el conocimiento
individual es regular, por ser el nivel con mas alto valor alcanzado. La tabla 5y Figura 1 se
puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis reflejan que el 58.75 % lo
consideran como inadecuada al manejo del conocimiento interno, seguido del 30.00 % lo
analizan como regular al conocimiento interno, ademas se tiene que el 11.25 % lo interpretan
como adecuado al conocimiento interno, con lo que puede afirmar que la percepcion que
tienen los docentes sobre el conocimiento interno es regular, por ser el nivel con mas alto

valor alcanzado.

La tabla 5 y Figura 1 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis
reflejan que el 36.25 % lo consideran como inadecuada al manejo del conocimiento externo,
seguido del 51.25 % lo analizan como regular al conocimiento externo, ademas se tiene que
el 12.50 % lo interpretan como adecuado al conocimiento externo, con lo que puede afirmar
que la percepcion que tienen los docentes sobre el conocimiento externo es regular, por ser
el nivel con mas alto valor alcanzado. La tabla 5 y Figura 1 se puede evidenciar que los
docentes de la institucién en analisis reflejan que el 10.00 % lo consideran como inadecuada
al manejo de la gestion conocimiento, seguido del 83.75 % lo analizan como regular a la
gestién conocimiento, ademas se tiene que el 6.25 % lo interpretan como adecuado a la
gestion del conocimiento, con lo que puede afirmar que la percepcion que tienen los
docentes sobre la gestion del conocimiento es regular, por ser el nivel con més alto valor

alcanzado.
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Tabla 4.

Nivel de la variable compromiso organizacional con sus dimensiones

Bajo Regular Alto Total

Dimensiones y variable fi % fi % fi % fi %

Compromiso afectivo 45 56.25% 30 3750% 5 6.25% 80 100.00%
Compromiso de
promi 32 4000% 42 5250% 6 7.50% 80  100.00%
continuacion
Compromiso normativo 30 37.50% 41 51.25% 9 11.25% 80 100.00%
Compromiso
p. .I 38 4750% 37 46.25% 5 6.25% 80 100.00%
organizacional
Fuente: Base de datos de la aplicacién de las encuestas
56.25%
60.00% 52.50% 51.25% 8
: 47.50% ey
20.00% 40.00%
37.50% 37.50%
40.00%
30.00%
20.00% 11.25%
6.25% 7.50% 6.25%
10.00%
0.00%
Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
afectivo continuacion normativo organizacional

H Bajo Regular W Alto

Figura 2. Nivel de la variable compromiso organizacional con sus dimensiones

La tabla 6 y Figura 2 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis
reflejan que el 56.25 % lo consideran como bajo el compromiso afectivo de los docentes,
seguido del 37.50 % lo analizan como regular, ademas se tiene que el 6.25 % lo interpretan
como alto, con lo que puede afirmar que la percepcion que tienen los docentes sobre el
compromiso afectivo es bajo, por ser el nivel con mas alto valor alcanzado. La tabla 6 y
Figura 2 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis reflejan que el
40.00 % lo consideran como bajo el compromiso de continuacion de los docentes, seguido
del 52.50 % lo analizan como regular el compromiso de continuacion de los docentes,
ademas se tiene que el 7.50 % lo interpretan como alto el compromiso de continuacién de
los docentes, con lo que puede afirmar que la percepcion que tienen los docentes sobre el

compromiso de continuacion es regular, por ser el nivel con mas alto valor alcanzado.
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La tabla 6 y Figura 2 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis

reflejan que el 37.50 % lo consideran como bajo el compromiso normativo de los docentes,

seguido del 51.25 % lo analizan como regular, ademas se tiene que el 11.25 % lo interpretan

como alto, con lo que puede afirmar que la percepcion que tienen los docentes sobre el

compromiso normativo es regular, por ser el nivel con mas alto valor alcanzado. La tabla 6

y Figura 2 se puede evidenciar que los docentes de la institucion en analisis reflejan que el

47.50 % lo consideran como bajo el compromiso organizacional de los docentes, seguido

del 46.25 % lo analizan como regular, ademas se tiene que el 6.25 % lo interpretan como

alto, con lo que puede afirmar que la percepcion que tienen los docentes sobre el

compromiso organizacional es bajo, por ser el nivel con més alto valor alcanzado.

3.2. Resultados correlacionales.

Tabla 5
Analisis de hipotesis de investigacion

Significatividad-

Hipotesis Variable * Correlacion ~ Rho-Spearman = N Nivel
Bilateral
Gestion del conocimiento Positiva
Hipotesis * compromiso ,677** ,000 80 alta
general organizacional
Conocimiento .
Positiva
Hipotesis tacito*Compromiso ,606** ,000 80 ita
especifica-1 ~ organizacional
conocimiento explicito * Positiva
Hipotesis compromiso ,596** ,000 80
s o moderada
especifica-2 ~ organizacional
conocimiento individual * -
Hipdtesis compromiso ,654** ,000 80 glct);nwa
especifica-3  organizacional
conocimiento interno * Positiva
Hipotesis compromiso ,410%* ,000 80
i o moderada
especifica-4  organizacional
conocimiento externo * Positiva
Hipotesis compromiso 442" ,000 80
moderada

especifica-5  organizacional

Fuente: Base de datos de la aplicacién de las encuestas
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3.2.1. Correlacion de gestidn del conocimiento y el compromiso organizacional

Ho. La gestion del conocimiento no se relaciona con el compromiso organizacional de los

docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Hi. La gestion del conocimiento se relaciona con el compromiso organizacional de los

docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

A partir de los datos de la tabla 7, se puede evidenciar un asociacién de Rho de 0.677,
interpretada alta y significativa entre la gestion del conocimiento y el compromiso
organizacional y un valor de significancia de 0.000, situada por debajo del margen de error
1% (0.01), datos suficientes para aceptar la hipdtesis alterna y por ende rechazar la hipotesis
nula, afirmando que la gestion del conocimiento se vincula con el compromiso
organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019, a partir

de ello se menciona que la gestion del conocimiento favorece al compromiso organizacional.

3.2.2. Correlacion de compromiso tacito y compromiso organizacional

Ho. EI conocimiento tacito no se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Hi. El conocimiento tacito se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

A partir de los datos de la tabla 7, se puede evidenciar un asociacion de Rho de 0.606,
interpretada alta y significativa entre el conocimiento tacito y el compromiso organizacional
y un valor de significancia de 0.000, situado por debajo del margen de error 1 % (0.01),
datos suficientes para aceptar la hip6tesis alterna y por ende rechazar la hipotesis nula,
afirmando que el conocimiento tacito se vincula con el compromiso organizacional de los
docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019, a partir de ello se menciona

que el conocimiento tactico favorece al compromiso organizacional.
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3.2.3. Correlacion de compromiso explicito y compromiso organizacional

Ho. EI conocimiento explicito no se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Hi. El conocimiento explicito se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

A partir de los datos de la tabla 7, se puede evidenciar un asociacién de Rho de 0.596,
interpretada como alta y significativa entre el conocimiento explicito y el compromiso
organizacional y un valor de significancia de 0.000, situado por debajo del margen de error
1% (0.01), datos suficientes para aceptar la hipdtesis alterna y por ende rechazar la hipotesis
nula, afirmando que el conocimiento explicito se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres,
2019, a partir de ello se menciona que el conocimiento explicito favorece al compromiso

organizacional.

3.2.4. Correlacion de compromiso individual y compromiso organizacional

Ho. El conocimiento individual no se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Hi. El conocimiento individual se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

A partir de los datos de la tabla 7, se puede evidenciar un asociacion de Rho de 0.654,
interpretada como alta y significativa entre el conocimiento individual y el compromiso
organizacional y un valor de significancia de 0.000, situado por debajo del margen de error
1% (0.01), datos suficientes para aceptar la hipdtesis alterna y por ende rechazar la hipotesis
nula, afirmando que el conocimiento individual se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres,
2019, a partir de ello se menciona que el conocimiento individual favorece al compromiso

organizacional.
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3.2.4. Correlacion de compromiso interno y compromiso organizacional

Ho. El conocimiento interno no se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Hi. El conocimiento interno se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

A partir de los datos de la tabla 7, se puede evidenciar un asociacién de Rho de 0.410,
interpretada como alta y significativa entre el conocimiento interno y el compromiso
organizacional y un valor de significancia de 0.000, situado por debajo del margen de error
1% (0.01), datos suficientes para aceptar la hipdtesis alterna y por ende rechazar la hipotesis
nula, afirmando que el conocimiento interno se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres,
2019, a partir de ello se menciona que el conocimiento interno favorece al compromiso

organizacional.

3.2.5. Correlacion de compromiso externo y compromiso organizacional

Ho. El conocimiento externo no se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Hi. El conocimiento externo se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

A partir de los datos de la tabla 7, se puede evidenciar un asociacion de Rho de 0.442,
interpretada como alta y significativa entre el conocimiento externo y el compromiso
organizacional y un valor de significancia de 0.000, situado por debajo del margen de error
1 % (0.01), datos suficientes para aceptar la hipotesis alterna y por ende rechazar la hipétesis
nula, afirmando que el conocimiento externo se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres,
2019, a partir de ello se menciona que el conocimiento externo favorece al compromiso

organizacional.
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V. Discusion

Al realizar un analisis de la gestion del conocimiento y el compromiso organizacional, se
puede mencionar que la informacion recolectada luego de la empleabilidad de los
cuestionarios se tiene que se comprob6 la hipotesis general, revelando que hay relacion
significativa entre las variables dado que el valor de correlacion es Rho = 677, con un valor
de significancia de 0.000, datos que son suficientes para aceptar la hip6tesis de investigacion
y rechazar la hipétesis nula. Con estos datos queda demostrado que la gestion del
conocimiento del personal es favorable para que logren realizar sus funciones de la mejor
manera, ademas se tiene que la gerencia esta en la obligacion de plantear estrategias que
favorezcan al compromiso que puedan realizar sus actividades, datos que guardan similitud
con lo hallado por Reyes (2014), relacionado a la gestion de conocimiento en un instituto de
educacion superior, con el fin de lograr el grado de doctor, llegando a concluir: los resultados
demuestran que el 65 % presenta deficiencia en la gestion del conocimiento, mostrando
comportamiento de cumplimiento de laborales obligadas por las necesidades y no por
iniciativa de los docentes, también se registra que los docentes no se involucran con la
organizacion educativa, generando que no se integren con los demas colegas, mostrando la
necesidad de contar con estrategias que favorezcan al compromiso organizacional y al
involucramiento de los docentes con las metas de la institucion. Bajo este aspecto se tiene
la fundamentacion de Silvio (2010) afirma que “a través del control del conocimiento en una
organizacion se aprende de los planes, el comportamiento, el monitoreo y la evaluacion de
un conjunto de movimientos y selecciones para usar las respuestas a un proceso duro y
réapido. De problemas relacionados con el andlisis se tiene (adquirir conocimiento de),
transmision  (ensefianza-conversacion), conservacion, restauracion, advenimiento
(investigacidn), software (extension, transferencia) y difusion de hechos, estadisticas y

comprension” (p.7).

En lo referente a la hipotesis especifica 1 se tiene una relacién de Rho de 0.606 con
una valor de significancia de 0.000, con lo que se demuestra que el conocimiento tacito se
relaciona de manera significativa con el compromiso organizacional y se puede aceptar la
hipotesis de investigacion, rechazando la nula, mostrando que el conocimiento técito
favorece de manera positiva a la gestion de la organizacion porque aporta a mejorar las
estrategias que puedan plantear la gerencia e involucrar al personal para que puedan realizar

sus aportes y trabajar en equipo para alcanzar las metas previstas y mejorar el compromiso
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organizacional que puedan mostrar, resultados que guardan similitud con lo registrado por
Vilarino (2015), desarrollado en Espafia con la finalidad de analizar a la gestion del
conocimiento en modelos de capacidad en una empresa privada de Murcia, que llego a
concluir: los docentes con experiencia entre 5 a 10 afios afrontan la falta conocimiento
relacionado a la gestion del conocimiento, relacionados con los enfoque teéricos de Nonaka
y Takeuchi (1999), sumado a esto la falta de compromiso con las metas de la institucion,
dedicandose solo a realizar sus clases y dejando de lado las actividades de integracion que
realiza la institucion para sus docentes, también se registra que la institucion no cuenta con

politicas claras de involucramiento a los docentes con las metas institucionales.

Referente a la hipotesis especifica 2, se tiene como resultado que el conocimiento
explicito se relaciona de manera significativa con el compromiso organizacional, mostrando
un resultado de Rho = 0.596 y un valor de significancia de 0.000, reflejando que las
estrategias que se formulen para desarrollar el conocimiento explicito de los trabajadores
favorece al compromiso organizacional que puedan mostrar en las actividades que se
asignan y puedan alcanzar lo previsto por la gerencia, resultados que guardan concordancia
con lo registrado por Quispe (2018), se enfoco en estudiar la relacion que presenta el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una entidad
publica de la ciudad, llegando a concluir que: Se registré una relacién de Rho de Spearman
de 0.302 con una significancia de 0.000, mostrando que las variables se asocian de manera
significativa y que la entidad publica debe trabajar con el personal para involucrarlos y
lograr que se comprometan con las metas institucionales para que se sientan satisfechos de
ser miembros de la institucion y mejoren su rendimiento laboral, ademas se requiere que la
gerencia tenga la preocupacion de involucrar a los trabajadores y mejorar los procesos
administrativos que se presenten en la institucion, a partir de lo expuesto se puede mencionar
lo favorable que es el desarrollo del conocimiento explicito en los docentes, por otra parte
Montoro (2008), menciona que el conocimiento Explicito, se caracteriza con la ayuda de ser
inmediatamente codificable en un dispositivo de ilustracion, junto con el lenguaje verbal
como una instancia. En esta experiencia, se transmite 0 comunica sin dificultad y, por lo
tanto, es a la vez Util para otras personas. Para deducir que una persona, A, tiene ese
conocimiento, usualmente usamos la expresién "A sabe que P" (en la cual P es

principalmente una oracion) (p. 55).
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Referente a la hipotesis especifica 3, se presenta que el conocimiento individual se
relaciona de manera significativa con el compromiso organizacional, afirmacion que se
realiza a través de resultado alcanzado con un valor de Rho = 0.654 y un valor de
significancia de 0.000, datos que son suficientes para comprobar la hipdtesis de estudio y
por ende rechazar la hipotesis nula, a partir de lo mencionado se puede decir que el
conocimiento individual es favorable para que el personal se desarrolle dentro de la
organizacién y alcanzar que su compromiso sea el mas adecuada con las metas
organizacionales, resultados que concuerdan con lo registrado por Flores y Pujadas (2018),
en Ayacucho desarrollando un estudio relacionado con la busqueda de determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y Sel desempefio laboral de una universidad pablica de
la ciudad, llegando a determinar que: Se encontro una relacion de 0.728 entre las variables
de estudio mediante el método de correlacion de Pearson y una significancia de 0.000, con
lo que se puede analizar que existe una relacion significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral, mostrando que las estrategias que realice la empresa
para comprometer a los colaboradores, favorece a mejorar su desempefio laboral que
presenten dentro de la empresa. También es necesario que los colaboradores pongan de su
parte para involucrarse con las metas de la universidad y alcanzar las metas esperadas, por
otro lado, se menciona el fundamento de Montoro (2008), que el conocimiento Individual,
toda esa informacion que posee un miembro especifico de una organizacion (en su cabeza).
Por lo tanto, la experiencia del hombre o la mujer de una persona se forma a través de la
suma de todos los conocimientos ticitos y explicitos que posee. Sus competencias
personales, sus contactos y relaciones personales o0 su experiencia técnica pueden

reconocerse como parte de la experiencia de esa persona (p. 60).

Referente a la hipotesis especifica 4, se presenta que el conocimiento interno se asocia
de manera significativa con el compromiso organizacional, se puede evidenciar un
asociacion de Rho de 0.654, interpretada como alta y significativa entre el conocimiento
individual y el compromiso organizacional y un valor de significancia de 0.000, situado por
debajo del margen de error 1 % (0.01), datos suficientes para aceptar la hipotesis alterna y
por ende rechazar la hipétesis nula, afirmando que el conocimiento individual se asocia de
manera significativa con el compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis
sede San Martin de Porras, 2019, a partir de ello se menciona que el conocimiento individual
favorece al compromiso organizacional, datos que al ser comparado con lo hallado por

Cervera (2018), desarrollo un estudio asociado al compromiso organizacional en una
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empresa de la ciudad, bajo el fin de lograr el grado de licenciado en administracion, llegando
a concluir que: La gran mayoria de los trabajadores presentan un compromiso regular (31
%) ,seguido del nivel alto con 29.5 %, lo que da a entender que la empresa ha logrado que
sus trabajadores se comprometan con las metas de la empresa y se sientan identificados,
logrando tras afios de aplicar estrategias de involucramiento y comprometiéndolos en el
desarrollo del trabajo. También se registra que los trabajadores se identifican porque la
empresa se preocupa por ellos y por las necesidades que puedan presentar en su vida
personal, ademas es fundamento por lo mencionado por Montoro (2008), quien menciona
que el conocimiento Interno, es la comprension que se puede tener en cuenta como vital para
el buen funcionamiento de una empresa. O colocado de otra manera: ese conocimiento sin

el cual seria imposible para la organizacion presentar y ocultar sus objetivos (p. 63).

Referente a la hipotesis especifica 5, se presenta que el conocimiento externo se asocia
de manera significativa con el compromiso organizacional, se puede evidenciar un
asociacion de Rho de 0.410, interpretada como alta y significativa entre el conocimiento
interno y el compromiso organizacional y un valor de significancia de 0.000, situado por
debajo del margen de error 1 % (0.01), datos suficientes para aceptar la hipotesis alterna y
por ende rechazar la hipétesis nula, afirmando que el conocimiento interno se asocia de
manera significativa con el compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis
sede San Martin de Porras, 2019, a partir de ello se menciona que el conocimiento interno
favorece al compromiso organizacional, datos que al ser comparado con lo hallado por
Abanto (2017), enfocado al andlisis de la asociacion que presenta el compromiso
organizacional y la satisfaccion de una institucion de salud puablica, con la finalidad de
obtener el titulo de licenciado, quien llego a concluir: Se obtuvo una asociacion de 0.639
con una significancia de 0.000, logrando que determinar que el compromiso organizacional
con sus componentes se asocia con la satisfaccion laboral, datos que las autoridades deben
tener siempre presente para trabajar con estrategias de compromiso organizacional para
alcanzar la identificacion de metas y objetivos por parte del personal, ademas es fundamento
por lo mencionado por Montoro (2008), quien menciona que el conocimiento Externo, es
esa experiencia que una organizacién utiliza para interactuar con otras agencias. La
comprensién contenida en los informes publicados en la empresa o incluidos en su sitio de

Internet externo son ejemplos de esta forma final de conocimiento (p. 63).
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera

Cuarta:

Quinta:

La gestion del conocimiento se asocia de manera directa (Rho=0, 677) y
significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019 se acepta la hipotesis alterna

y la relacion es alta.

El conocimiento tacito se asocia de manera directa (Rho=0, 606) y
significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes

del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

El conocimiento explicito se asocia de manera directa (Rho=0, 596) y
significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes

del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

El conocimiento individual se asocia de manera directa (Rho=0, 654) y
significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes

del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

El conocimiento interno se asocia de manera directa (Rho=0, 410) y
significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes

del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.

Sexta: El conocimiento externo se asocia de manera directa (Rho=0, 442) vy

significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes

del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019.
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V1. Recomendaciones

Primera, Al director de la institucion establecer planes estratégicos que permita a los
docentes gestionar su conocimiento y relacionar con el compromiso institucional

que puedan sentir en su trabajo cotidiano.

Segunda, Ayudar a los docentes a desarrollar su conocimiento tacito a través de exponerlos
a nuevos conocimiento y experiencias que puedan mejorar el compromiso que
sientan con la entidad educativa y se pueda ofrecer un mejor servicio con el bien

de la educacion de la localidad.

Tercera, Al director realizar talleres de capacitacion relacionados a temas de desarrollo de
conocimiento explicito donde se muestre a los docentes como pueden usar y
materializar sus conocimientos, con el unico fin de poder mejorar el compromiso

que sientan con los lineamientos de la institucion.

Cuarta, Al director a motivar a los docentes a socializar con su conocimiento individual a
través de charlas y capacitaciones con la finalidad de fortalecer el compromiso
que sientan con la institucion y se puedan identificar con el servicio que se brinda

a la comunidad.

Quinta, Al &rea de recursos humanos realizar talleres de integracion para fomentar y
compartir las experiencias de los mejores docentes y pueda ser replicado a los

demas compafieros.
Sexta, Al director realizar difusion de los lineamientos de la institucion y integracion para

comprometer a los docentes y puedan fortalecer el compromiso que sientan con

la institucion.
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Titulo: Gestion del conocimiento y el compromiso organizacional de los docentes del Grupo San Luis sede San Martin de Porres, 2019

Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Como se relaciona la gestién
del conocimiento y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019?

Problemas especificos

¢ Como se relaciona el
conocimiento tacito y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019?

¢ Como se relaciona el
conocimiento explicito y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019?

¢Como se relaciona el
conocimiento individual y el
compromiso organizacional de

Objetivo general

Establecer la relacion entre la
gestion del conocimiento y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019.

Objetivos especificos:

Establecer la relacion entre la el
conocimiento tacito y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019.

Establecer la relacion entre la el
conocimiento explicito y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019.

Establecer la relacion entre la el
conocimiento individual y el
compromiso organizacional de

Hipotesis general

La gestién del conocimiento se
relaciona con el compromiso
organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San
Martin de Porres, 2019.

Hipdtesis especificas

El conocimiento tacito se
relaciona con el compromiso
organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San
Martin de Porres, 2019.

El conocimiento explicito se
relaciona con el compromiso
organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San
Martin de Porres, 2019.

El conocimiento individual se
relaciona con el compromiso
organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San
Martin de Porres, 2019.

VARIABLE 1: Gestion del Conocimiento

. ESCALAS NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VALORES RANGOS
Conocimiento Experiencia
L personal )
Tacito Habilidaldes lal5 Siempre (5) Adecuado
personales )
Modelos mentales (93 - 125)
Casi siempre (4) Regular
(59 - 92)
. . A veces (3) Inadecuado
Conocimiento Saber racional 6al9 (25 - 58)
Explicito Saber tedrico
Casi nunca (2)
Nunca (1)
ConOf:irniento Cap?/cpl)(aggtitgg fica 10 al 15
Individual doneidad
Capacidad critica
Red social
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los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019?

¢Como se relaciona el
conocimiento interno y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019?

¢ Como se relaciona el
conocimiento externo y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
20197

los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019.

Establecer la relacion entre el
conocimiento interno y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019.

Establecer la relacion entre el
conocimiento externo y el
compromiso organizacional de
los docentes del Grupo San
Luis sede San Martin de Porres,
2019.

El conocimiento interno se
relaciona con el compromiso
organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San
Martin de Porres, 2019.

El conocimiento externo se
relaciona con el compromiso
organizacional de los docentes
del Grupo San Luis sede San
Martin de Porres, 2019.

Conocimiento
Interno

Conocimiento
Externo

Configuracion
organizativa
Procedimientos
Normas

Consumidores
Competencia
Tecnologia

16 al 20

21-25
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PROBLEMA

OBEJTIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE 2: Compromiso Organizacional

. ESCALAS NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VALORES RANGOS
. Comodidad lal8 En total acuerdo
Compromiso laboral 5 (93Ai|t1025)
Afectivo Compatibilidad
. de valores
econocimiento Regular
por desempefio De acuerdo (4) (599_ 92)
. bajo
Ni en acuerdo (25 - 58)
SaES]E,aCCiFn desacnuleergo 3)
i abora
Compromlsg de Ofertas laborales 9al18
Continuacion Insequridad
laboral En desacuerdo
)
L En total
Obligacién de
correspondencia 19al 25 desacuerdo (1)

Compromiso
Normativo

Presion normativa
Socializacion
organizacional
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
ENFOQUE: Cuantitativo Poblacion censal: | Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia
METODO. Hipotético- Instrumentos: - Figuras estadisticas
deductivo Estué\glg dconfotrma(ljdall Cuesi _ ]
or ocentes de uestionario e . o . - . .
TIPO: Basica pGrupo Educativo | aprendizaje cooperativo INFERENCIAL: Para la prueba de Hipdtesis se realizardn los célculos estadisticos necesarios mediante las

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental-
Transversal

San Luis sede San
Martin de Porres,
2019

Cuestionario de habilidades
sociales

formulas de Correlacion de Spearman:

g 62d 2
77 nm?-1)
Doénde:
1, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = Ndmero de datos
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Tabla 6

Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento.

. » ) ) Escalay Niveles y
Dimensioén Indicador Items
Valores Rangos
Conocimiento Experiencia personal lalb Ordinal Adecuado
Técito Habilidades personales Nunca (1) (93 - 125)
Modelos mentales Casinunca (2)
A veces 3) Regular
Conocimiento Saber racional 6al9 Casi siempre (4) (59 - 92)
Explicito Saber teorico Siempre (5)
Inadecuado
(25 - 58)
Conocimiento Capacidad tedricay 10 al 15
Individual practica
Idoneidad
Capacidad critica
Red social
Conocimiento Configuracion
Interno organlz_atl_va 16 al 20
Procedimientos
Conocimiento Normas
Externo
Consumidores 21lal 25
Competencia
Tecnologia
Tabla 7
Operacionalizacion de la variable comopromiso organizacional
. . . . Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
Valores rangos
Compromiso Comodidad laboral 1al8 Ordinal Bajo
Afectivo Compatibilidad de En total acuerdo (5) (184-250)
valores De acuerdo (4)
Reconocimiento por Ni en acuerdo ni en Regular
_ des.emper.m téeszcuerdo (dS) ) (117-183)
Compromiso de  Satisfaccion Laboral 9al 18 n desacuerdo (2)
Continuacién Ofertas laborales En total desacuerdo (1) Alto
Inseguridad laboral (50-116)
Compromiso Obligacién de_ 19 al 25
. correspondencia
Normativo

Presion normativa
Socializacion
organizacional
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Ficha técnica 1
Denominacién
Autor
Adaptado
Obijetivo
Administracion
Tiempo

Escala de medicion

Ficha técnica 2
Denominacién
Autor
Adaptado
Objetivo
Administracion
Tiempo

Nivel de medicion

Anexo 3: Fichas técnicas

: Cuestionario de gestion del conocimiento

: Ordofiez (2018)

: Cérdenas (2019)

: Medir la percepcion sobre gestion del conocimiento
: Grupal

: 40 minutos

: Escala politomica

: Cuestionario de compromiso organizacional

. Céardenas (1989).

: Cérdenas (2019)

: Medir la percepcion sobre el compromiso organizacional
: Grupal

: 40 minutos

: Escala politomica
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Anexo 4: Instrumentos

Cuestionario de Gestion del Conocimiento

Encuesta en la escala de Likert de cinco puntos para la variable gestién del

conocimiento.

S Siempre 5

CS Casi Siempre 4

AV Algunas Veces 3

CN Casi Nunca 2

N Nunca 1

GESTION DEL CONOCIMIENTO

GESTION DEL CONOCIMIENTO CN | AV | CS
2 3 4

CONOCIMIENTO TACITO

1. Administro mis conocimientos personales para usarlos y
compartirlos con los demas docentes de la Institucion educativa.

2. Estoy expuesto a situaciones donde tengo que hacer uso de mi
experiencia y conocimientos.

3. Estoy en contacto directo con personas a las que puedo compartir
mi experiencia y conocimientos.

4. Determina mis decisiones y acciones la realidad y el contexto
institucional en el que me desenvuelvo.

5. Aporto nuevas ideas basadas en mi propia experiencia y
conocimientos.

CONOCIMIENTO EXPLICITO

6. Realizo publicaciones académicas en fisico o digital para la
institucion educativa. en la que laboro.

7. Escribo ensayos o articulos relacionados a mi practica profesional
dentro de la institucién educativa.

8. Aplico mis conocimientos tedricos en la institucion educativa
para el buen cumplimiento de mis funciones.

9. Mi conocimiento racional y tedrico son mucha ayuda para el logro
de los objetivos en la institucion.

CONOCIMIENTO INDIVIDUAL

10 . La capacidad practica y tedrica de una persona puede aportar en
el logro de los objetivos institucionales.

11. Me adapto a los diferentes retos, situaciones y necesidades que
presente la institucion.

12. Mis relaciones interpersonales en la institucion educativa son de
mucha ayuda para los retos institucionales.

13. Mis contactos personales pueden contribuir en que yo aporte
positivamente a la institucion educativa.

14. Investigo sobre situaciones o eventos concretos que representen
una oportunidad de mejora para la institucion educativa.
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15. Mi experiencia, habilidades y conocimientos teoricos son
valiosos para la institucién educativa.

CONOCIMIENTO INTERNO

16. Hago uso efectivo de mis conocimientos bajo la estructura
organizativa de la institucion educativa.

17. Las habilidades cognitivas que uso en la institucion educativa se
ajustan a los procedimientos institucionales.

18. Uso mis conocimientos y habilidades siguiendo la politica y
normativa institucional.

19. Mi experiencia y conocimientos son para uso exclusivo de la
institucion.

20. Los aportes académicos que realizo dentro de la institucion
educativa ayudan a consolidar su razén de ser.

CONOCIMIENTO EXTERNO

21. Uso mis habilidades para mejorar la calidad de la ensefianza y
aprendizaje de los estudiantes.

22. Realizo informes para la institucién educativa que seran
publicados de acuerdo al interés de los directivos.

23. Publico aportes académicos para mostrar ventaja competitiva
con otras instituciones educativas.

24. Mi experiencia y conocimientos me ayudan a entender las
posibles desventajas frente a la competencia.

25. Hago uso de tecnologias para compartir y publicar informacién
de interés a los demas docentes.

Autor del instrumento: Ordofiez, J. (2018)
Adaptacién: Céardenas, W. (2019)
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Cuestionario de Compromiso Organizacional

Encuesta en la escala de Likert de cinco puntos para la variable compromiso

organizacional

TA En total acuerdo 5
A De acuerdo 4
AD Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3
D En desacuerdo 2
TD En total desacuerdo 1
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL D AD TA
1 3 5

COMPROMISO AFECTIVO

1. Me siento muy cémodo trabajando en la institucion educativa.

2. Me identifico con los valores institucionales.

3. Me siento muy a gusto en el &rea en la que trabajo.

4. Me identifico con los objetivos de la institucidn.

5. Poseo un profundo sentido de pertenencia con la institucion
educativa.

6. Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion educativa.

7. Me siento reconocido y valorado por mi desempefio.

8. En la institucién me siento valorado como ser humano.

COMPROMISO DE CONTINUACION

9. He alcanzado mis objetivos trabajando en esta institucion
educativa.

10. Se que puedo crecer profesionalmente en la institucion
educativa.

11. He encontrado muchas satisfacciones en la institucion
educativa.

12. No tengo buenas ofertas laborales fuera de mi institucion
educativa.

13. Me es dificil cambiarme a otra institucion educativa.

14. Siento seguridad laboral en esta institucion educativa.

15. Tengo pocas posibilidades de conseguir un trabajo igual.

16. No hay motivos para querer cambiar de institucion educativa.

17. No dejaria la institucion por sus beneficios.

18. Tengo muchos planes a futuro con la institucion educativa.

COMPROMISO NORMATIVO

19. Siento que le debo mucho a la institucion educativa .

20. Siento el deber moral de seguir en laborando en la institucién
educativa.

21. Me sentiria mal si dejo la institucion educativa que me dio
trabajo.
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22. Estoy motivado por las politicas institucionales.

23. Siento admiracion por los valores y normas institucionales.

24. Me gusta la cultura organizacional que tiene la institucién

educativa.

25. Me siento deudor de la institucién por su apoyo profesional.

Autor del instrumento: Cardenas, R. (2018)
Adaptacién: Céardenas, W. (2019)
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Anexo 5: Certificados de validez de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

[(Ne ftems Pertinencia! | Relevancia? Claridad’ | Sugerencias
| Conocimiento tdcito Si | No [ Si | No | Si | No ’
Administro mis conocimientos personales para usarlos y
1 | compartiios con los demas docentes de la Institucion v / e
educativa.
Estoy expuesto a situaciones donde tengo que hacer uso de mi
2 gty HE e & v
experiencia y conocimientos.
Estoy en contacto directo con personas a las que puedo
3 compartir mi experiencia y conocimientos. 4 4 v
R Determina mis decisiones y acciones la realidad y el contexto
institucional en el que me desenvuelvo. v v d
5 .fflcznq nuevas ideas basadas en mi propia experiencia y 7 P v
Conocimiento explicito Si | No [ si | No | si | No
6 Realizo publicaciones académicas en fisico o digital para la / 7
institucion educativa. en la que laboro. v
7 Escribo ensayos o articulos relacionados a mi practica 7
profesional dentro de la institucion educativa. v A m
N Aplico mis conocimientos teéricos en la institucion educativa ~ 7
para el buen cumplimi de mis funciones. v 4
. Mi conocimiento racional y tedrico son mucha ayuda para el
logro de los objetivos en la institucion. /
Conocimiento individual si | No si | No | Si | No
1 La capacidad préctica y teérica de una persona puede aportar v / v B
en el logro de los objetivos institucionales.
Me adapto a los diferentes retos, situaciones y necesidades ;
" que presente la institucion. v 4 4
12 Mis relaciones interpersonales en la institucion educativa son / y
de mucha ayuda para los retos institucionales. v
5 Mis contactos personales pueden contribuir en que yo aporte v 7 /
positivamente a la institucién educativa. i
Investigo sobre situaciones o eventos concretos que
14 | representen una oportunidad de mejora para la institucion v/ e v
| educativa. |
5 | Mi experiencia, habilidades y conocimientos teéricos son |/ 3 v
valiosos para la institucién educativa.
* Conocimiento interno Si No Si No Si No
16 Hago uso efectivo de mis conocimientos bajo la estructura
organizativa de la institucién educativa. v 4 4
47 | Las habilidades cognitivas que uso en la institucién educativa v
se ajustan a los procedimientos institucionales. v v
Uso mis conocimientos y habilidades siguiendo la politica y
" normativa institucional v / v
Mi experiencia y conocimientos son para uso exclusivo de la
" | institucion. 4 # v
2 Los aportes académicos que realizo dentro de la institucion v v
educativa ayudan a consolidar su razén de ser. v
Conocimiento externo Si No | si No Si [ No
2 | Uso mis _hapilidades para mejorar la calidad de la ensefianza 7 / v
y aprendizaje de los estudiantes.
Realizo informes para la institucion educativa que seran
2 publicados de acuerdo al interés de los directivos. v v v
Publico aportes académicos para mostrar ventaja competitiva
B con otras instituciones educativas. y l/ v
Mi experiencia y conocimientos me ayudan a entender las
2 3
4 | posibles jas frente a la comy i v v v
Hago uso de tecnologias para compartir y publicar informacién
% de interés a los demés docentes. K v '
[
Observaci precisar si hay ia) ‘1\6»—! SR e e
[V 1
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [y}/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
L ded ) der20.09
o - e dias 5
Apellidos y nombre s del juez : I b(un Lok, O«J*Ai rewas DNI: O 563372 6

del (T/b\tu Oani uLC/U (J\s L-k Educoasin ~ M{’D CL')(KW.S/(& C')Q (Q {Wb\-ﬂh C G e

1 Pertinencia: E! itern corresponde al conoepto tedrico formulado.
2Relevancia: Ei item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: 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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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

[N items Pertinencial | Relevancia? Claridad? | Sugerencias
Conocimiento ticito Si | No | Si | No | Si | No ’
Administro mis conocimientos personales para usarlos y
1 | compartiios con los demas docentes de la Institucion v / v
educativa.
Estoy expuesto a situaciones donde tengo que hacer uso de mi
% | experiencia y conocimientos 4 7 v
— xperiencia y conocimientos.
Estoy en contacto directo con personas a las que puedo
* | compartir mi iencia y conocimientos. 4 4 v
4 Determina mis decisiones y acciones la realidad y el contexto v
institucional en el que me desenvuelvo. /4 /7
“Aporto nuevas ideas basadas en mi propia experiencia y
g conocimientos. 4 v v
Conocimiento explicito Si | No [ Si | No | Si | No
6 Realizo publicaciones académicas en fisico o digital para la / 7
institucion educativa. en la que laboro. 4
7 Escribo ensayos o articulos relacionados a mi practica 7~
L profesional dentro de la institucion educativa. v~ v 1
8 Aplico mis conocimientos teéricos en la institucion educativa , 7
para el buen cumplimiento de mis funciones. v v
9 Mi conocimiento racional y tedrico son mucha ayuda para el
logro de los objetivos en la institucion. /4
Conocimiento individual si | No | si | No | Si | No
0 La capacidad préctica y teérica de una persona puede aportar v / v
en el logro de los objetivos institucionales.
1 Me adapto a los diferentes retos, situaciones y necesidades 7 v
que presente [a institucion. v
2 Mis relaciones interpersonales en la institucion educativa son / 7
de mucha ayuda para los retos institucionales. v
5 Mis contactos personales pueden contribuir en que yo aporte Ve 7 &
positivamente a la institucién educativa.
Investigo sobre situaciones o eventos concretos que
14 representen una oportunidad de mejora para la institucion / v v
Mi experiencia, habilidades y conocimientos teéricos son / / / J
valiosos para la institucién educativa.
Conocimiento interno Si | No | Si | No | Si | No
Hago uso efectivo de mis conocimientos bajo la estructura % 7 7
organizativa de la institucion educativa.
Las habilidades cognitivas que uso en la institucion educativa o 7
se ajustan a los procedimientos ¥
Uso mis conocimientos y habilidades s|gmendo la polftica y
normativa institucional. v v v
Mi experiencia y conocimientos son para uso exclusivo de la
® | institucién. v 7 4
0 Los aportes académicos que realizo dentro de la institucion / Y o
educativa ayudan a consolidar su razén de ser.
Conocimiento externo Si | No | Si | No | Si | No
1 Uso mis habilidades para mejorar la calidad de la ensefianza v 7 =
y aprendizaje de los estudiantes.
" Realizo informes para la institucion educativa que seran / i
publicados de acuerdo al interés de los directivos v
Publico aportes académicos para mostrar ventaja competitiva
3 con otras instituciones / / /
Mi experiencia y conoc1m|entos me ayudan a entender las
A posibles desventajas frente a la I # v g
Hago uso de tecnologlas para compartir y publicar informacion
% | de interés a los demas docentes. v l v <
Observaci (precisar si hay suficiencia) S[ h“‘\*l SJ{IU—WUQ
~
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable >4 Aplicabl pués de gir [ ] No aplicable [ ] q
jé del ZOJ
Rum GosowoEiesr &30 12
Apellidos y bre s del juez evall H‘) Q‘A%\P '% DNI: bk{
ol '(Jamn co— Mo ens GosTpu Pubucs (, AoMiniviausd Do Negouss Mba
J
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apmpzado para al o dimension especifica del constructo

si
3 Clarldad: 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 fa dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

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

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

e

[N items Pertinencial | Relevancia? Claridad? | Sugerencias
F Conocimiento ticito Si | No | Si | No | Si | No ’
Administro mis conocimientos personales para usarlos y
1 | compartiios con los demas docentes de la Institucion 4 / v
educativa.
2 Estoy expuesto a situaciones donde tengo que hacer uso de mi 7
experiencia y conocimientos. ! 7 v
Estoy en contacto directo con personas a las que puedo
3 | compartir mi iencia y conocimientos. 4 4 v
4 Determina mis decisiones y acciones la realidad y el contexto v
institucional en el que me desenvuelvo. /4 /7
“Aporto nuevas ideas basadas en mi propia experiencia y
75 conocimientos. /4 4 4
Conocimiento explicito Si | No [ Si | No | Si | No
6 Realizo publicaciones académicas en fisico o digital para la / 7
institucion educativa. en la que laboro. 4
7 Escribo ensayos o articulos relacionados a mi practica #
profesional dentro de la institucion educativa. v v
8 Aplico mis conocimientos teéricos en la institucion educativa , 7
para el buen cumplimiento de mis funciones. v v
9 Mi conocimiento racional y tedrico son mucha ayuda para el
logro de los objetivos en la institucion. /4
Conocimiento individual si | No | si | No | Si | No
0 La capacidad préctica y teérica de una persona puede aportar v / v
en el logro de los objetivos institucionales.
1 Me adapto a los diferentes retos, situaciones y necesidades 7 v
que presente [a institucion. v
M Mis relaciones interpersonales en la institucion educativa son 7 w
de mucha ayuda para los retos institucionales. v
5 Mis contactos personales pueden contribuir en que yo aporte Ve 7 &
positivamente a la institucién educativa.
Investigo sobre situaciones o eventos concretos que
14 | representen una oportunidad de mejora para la institucion / v v
Mi experiencia, habilidades y conocimientos teéricos son / / /
valiosos para la institucién educativa.
Conocimiento interno Si [ No | si [ No | si | No
Hago uso efectivo de mis conocimientos bajo la estructura
® organizativa de la institucion educativa. /4 4 v
17 Las habilidades cognitivas que uso en la institucién educativa / 3
se ajustan a los procedimientos institucionales. v
Uso mis conocimientos y habilidades siguiendo !a politica y
™ | normativa institucional. v v v
Mi experiencia y conocimientos son para uso exclusivo de la
8 institucion. v 4 v
2 Los aportes académicos que realizo dentro de la institucion 7 Iy
educativa ayudan a consolidar su razén de ser. 7
Conocimiento externo S| No | St | No [ Si| No
2 Uso mis habilidades para mejorar la calidad de la ensefianza v "
y aprendizaje de los estudiantes. v
2 Realizo informes para la institucién educativa que seran / W
publicados de acuerdo al interés de los directivos. / v
Publico aportes académicos para mostrar ventaja competitiva
3 | con otras instituciones educativas. ¥ v v
Mi experiencia y conocimientos me ayudan a entender las
% | posibles jas frente a la c i v v v
Hago uso de tecnologlas para compartir y publicar informacién y
% | de interés a los demas docentes. v [ i
Observaciones (p si hay suficiencia) Hut) Se(lesntoa
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
...... \. G de.. ¥
Apellidos y nombre s del juez R tes, CAND  Cade DNE ... 256255582
e
@ jalidad del B o hednciosiiectn ds Ka Bk dacl?
1Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo = e Re—vra
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
items

Ne Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
Compromiso afectivo Si | No | Si | No | Si | No
| 1 | Me siento muy comodo trabajando en la institucién educativa. | ¢~ e v
2 e identifico con los valores institucionales. Ve Y il v
3 le siento muy a gusto en el rea en la que trabajo. ¥ v s
4 e identifico con los objetivos de Ia institucion. | « P v
Poseo un profundo sentido de pertenencia con la institucion
. educativa. |~ =
6 | Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucién educativa. | .~ | e
7 | Me siento reconocido y valorado por mi desempefio. P 7 v
8 | En la institucién me siento valorado como ser humano. v yas V-
Compromiso de continuacion Si | No | Si | No | Si | No
He alcanzado mis objeti trabaj > en esta institucion
® | educativa. i v 4
Se que puedo crecer profesionalmente en la institucion 3
0 educativa. v v
He encontrado muchas satisfacciones en la institucion
" | educativa. v 4 v
No tengo buenas ofertas laborales fuera de mi institucion
2 educativa. 4 ¢ sl
13 | Me es dificil cambiarme a otra institucion educativa. e Ppa v
14_| Siento seguridad laboral en esta institucion educativa. b Y i
15 | Tengo pocas posibilidades de conseguir un trabajo igual. - P »
16 | No hay motivos para querer cambiar de institucion educativa. | - 7 o
17_| No dejaria la institucion por sus beneficios. s & s
18 _| Tengo muchos planes a futuro con la institucién educativa. v~ 2 e
Compromiso normativo Si | No | Si | No | Si [ No
19 | Siento que le debo mucho a la institucién educativa . < P »
Siento el deber moral de seguir en laborando en la institucion
? | educativa. v 4 &
2 Me sgntwla mal si dejo la institucion educativa que me dio 7 # ¥
trabajo.
22 | Estoy motivado por la politicas institucionales. v 4 “
23 | Siento admiracién por los valores y normas institucionales. e | v
Me gusta la cultura organizacional que tiene la institucion
% | equcativa. v v
25 | Me siento deudor de la institucion por su apoyo profesional. P | &~
Observaci (precisar si hay iencia) Hu.x,\ O L cenee <
J I
Opinién de aplicabilidad: Aplicable y,}/ A de ir[ ] No aplicable [ ]
AP 2089
= & :] 3 ¢ e 5 =
Apellidos y nombre s del juez ? [L)MM\ e e DNI: QLEMRED

del %m QAM«ng b Lo Educagum = Madodoloote de be e yaoan
v g

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

%) 555, 3
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. / 0/ &,_)
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construclo = o7 J

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne Pertinencia! | Relevancia? Claridad? __Sugerencias
Cnmpromzso afectivo Si [ No | Si [ No | Si [ No
| 1 | Me siento muy comodo trabajando en la institucién educativa. | ¢~ e v
2 e identifico con los valores institucionales. Ve Y il v
3 le siento muy a gusto en el rea en la que trabajo. ¥ v s
4 e identifico con los objetivos de Ia institucion. | « P v
Poseo un profundo sentido de pertenencia con la institucién
. educativa. |~ v
6 | Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucién educativa. | .~ v v
7 | Me siento reconocido y valorado por mi desempefio. P 7 v
8 | En la institucién me siento valorado como ser humano. v yas V-
Compromiso de continuacion Si | No | Si | No | Si | No
He alcanzado mis objeti trabaj > en esta institucion
® | educativa. i 4 4
Se que puedo crecer profesionalmente en la institucion 3
0 educativa. v v
He encontrado muchas satisfacciones en la institucion
" | educativa. v v v
No tengo buenas ofertas laborales fuera de mi institucion
2 educativa. 4 ¢ )
13 | Me es dificil cambiarme a otra institucion educativa. e Ppa v
14_| Siento seguridad laboral en esta institucion educativa. b Y i
15 | Tengo pocas posibilidades de conseguir un trabajo igual. - P »
16 | No hay motivos para querer cambiar de institucion educativa. | - 7 o
17_| No dejaria la institucion por sus beneficios. s & s
18 _| Tengo muchos planes a futuro con la institucién educativa. v~ 2 e
Compromiso normativo Si | No | Si | No | Si | No
19 | Siento que le debo mucho a ia institucién educativa . e i »r
Siento el deber moral de seguir en laborando en la institucion
? | educativa. v 4 &
2 {\rllaebas;:twla mal si dejo la institucién educativa que me dio 7 # ¥
22 | Estoy motivado por la politicas institucionales. v 4 “
23 | Siento admiracién por los valores y normas institucionales. e | v
Me gusta la cultura organizacional que tiene la institucion
% | equcativa. v v
25 | Me siento deudor de la institucion por su apoyo profesional. P | &~
hay Sofiaeaw
Observaciones (precisar si hay M LN
Opinién de aplicabilidad: i M\ pli d és de gir[ 1 No aplicable [ ]

... del 20/9
Yy ot RuzCusiave Anvasro . omg90134
’f@»«mzco Me 0 GOStign Pomius Y Adtimisteacisl 09 Regocss Miba,

Apellidos y nombre s del juez

ialidad del

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al compenente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y direcio N

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir Ia dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
items Pertinenciat R?levzuu:ia2 Claridad? Sugerencias

Z
d

Compromiso afectivo si No Si No Si No

Me siento muy cémodo trabajando en la institucién educativa.
e identifico con los valores institucionales.

e siento muy a gusto en el drea en la que trabajo.

NRNS

e identifico con los objetivos de la institucion.

Poseo un profundo sentido de pertenencia con la institucién
educativa.

Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucién educativa.

Me siento reconocido y valorado por mi desempefio.

o|~o| o &uNl_\

En la institucién me siento valorado como ser humano.

RS NSRS

ENRIN

Compromiso de continuacion No No No

He alcanzado mis objeti trabaj > en esta institucion
educativa.

X

Se que puedo crecer profesionalmente en la institucion
educativa.

He encontrado muchas satisfacciones en la institucion
educativa.

No tengo buenas ofertas laborales fuera de mi institucion
educativa.

13_| Me es diffcil cambiarme a otra institucion educativa.
14 | Siento seguridad laboral en esta institucion educativa.
15 | Tengo pocas posibilidades de conseguir un trabajo igual.

16_| No hay motivos para querer cambiar de institucién educativa .

17_| No dejaria |a institucién por sus beneficios.

18 _| Tengo muchos planes a futuro con la institucién educativa.

Compromiso normativo No No No

19 | Siento que le debo mucho a la institucién educativa .

Siento el deber moral de seguir en laborando en la institucion
educativa.

Me sentirla mal si dejo la institucion educativa que me dio

4 trabajo.

22 | Estoy motivado por la politicas institucionales.

NMAAYASNEANMINNAIAN

23 | Siento admiracién por los valores y normas institucionales.
% Me gusta la cultura organizacional que tiene la institucion
educativa.

NN AY AN E NN NN AT AN AT E A AT NN

NUSOSN NS N ENIIPRNY S YN s

25 | Me siento deudor de la institucion por su apoyo profesional.

Observaci P si hay ienci oo S (fotmcd
O \

Opinién de aplicabilidad: Aplicable |>(] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
e den NS, del 20,07

Apellidos y nombre s del juez s RAGRER. Cad e Sards DNE ..OS0.235.56."

E del evaluador: .. DG Zom. Ay Roca el da Yo Bduncacs

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: F! item es apropiado para representar al componente o dimension especifica de! constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

3
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir [a dimension S"“’L— R T
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Anexo 6: Confiabilidad
Confiabilidad Variable 01

Gestion del Conocimuiento

Fesumen de procesamicnfo de casos

M %
Casos  Walido 20 100.0
Exeludal 0 0
Totsl 20 100.0

5. La eliminzcion por lista se basa en todas las

variables del procedimesnio.

Estadisticas de fizbilidad
Alfa de Cronbach M de elementos
855 25
Estzdisticas de elemanto
Dasv,
Media Decviacion M

P1 1.850 JB127 20
F2 1,850 7542 20
F3 2,080 8043 20
P4 1,850 5871 20
P& 2,250 5501 20
P 2,000 7255 20
F7 1,850 B127 20
2] 1,850 8883 20
Fa 2,000 5320 20
P10 2,080 8254 20
P11 2,100 7881 20
F12 1,800 8522 20
P13 2,150 7452 20
P14 2,080 75482 20
Pis 2,150 8708 20
P 1.950 8883 20
PiT 2,000 T947 20
P18 1,850 7452 20
P18 1.800 7182 20
P20 2,000 8439 20
P21 2,000 8534 20
F22 1,750 8387 20
FI3 1.900 8522 20
F24 1,800 8158 20

FiE 2,200 7878 20




Confiabilidad Variable 02

Compromizo Crganizacional
FESUMEN 02 DIOCESaments 08 Cas0s
M b
oy Wik 20 100,10
Exa-, a A
Tatal 20 100,10

Loy abrirescacn por [t e basa en Sodas bs

vanables s progedimisnio

Esfsdisiicss de Nabildad
Alfa de Cronbach N de slemenbos
A3 25
Esfadsicss de eemanic
Lz
Media Deviacion M

F1 2000 5620 20
Pz 2250 5501 20
P3 2150 Ja52 20
Fd 2150 BTG 20
P& 2300 J327 20
P& 2150 B0E 20
P 2050 )= 20
P& 2250 JB3&ET 20
Pa 2150 AT 20
F10 2350 JSBT1 20
P11 2250 TEE4 20
P2 2350 S8BT 20
P13 2350 452 20
F14 2300 A2 20
P15 2150 B0E 20
P16 2200 JETE 20
P17 2450 JB0dE 20
Fia 2150 BTG 20
P19 2600 5026 20
Fz0 2350 BTG 20
Fzi 2500 JOT0 20
PE2 2250 5501 20
PES 2500 JOT0 20
Fzd 2650 ABSd 20
PEs 2550 S04 20




Anexo 7: Matriz de datos

Gestion del conocimiento
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Anexo 8: Autorizacion de aplicacion de los instrumentos

ﬁ—' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

Ui de la tucha contra ba covupcidn y ba impunidad”

Lima, 15 de noviembre de 2019
Carta P. 446-2019-EPG-UCV-LN

LIC. KAREN TALAVERA GUTIERREZ
DIRECTORA
GRUPO EDUCATIVO SAN LUIS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a WILIAM DEYVIS CARDENAS HUERTA
identificado con DNI N.° 41392382 y cédigo de matricula N.° 7001255858; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL GRUPO
SAN LUIS SEDE SAN MARTIN DE PORRES, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Universidad César Villejo - pus Lima Norte

RCOA

Somos.la universidad de los fFIV IO ®
que quieren salir adelante.

- Lucv.edu.pe I8
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S (o) Grupo Educativo
lJ San Luis Gonzaga

CONSTANCIA

AUTORIZA

Que el profesor William Deyvis Cardenas: con DNI 41392382, realice su
proyecto de tesis titulado: “Gestion del conocimiento humano y el
compromiso organizacional de los docentes del grupo San Luis, San Martin
de Porres, 2019” el 11 de noviembre del 2019.

Se extiende la presente constancia a solicitud de la parte interesada para
los fines que estime convenientes.

SMP, 13 de noviembre del 2019.

e Scedes: ‘
: > s Jiron Callao 777 - SM.D.
www.sanluisgonzaga.cdu.pe 8 el b R SR
Los Ficus 186 Urb. El Olivar - Callao

TalafanA. B7RAINQ

67



Anexo 09: Dictamen

ESCUELA DE POSTGRADO

Dictamen Final

Vista la Tesis:

“GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE LOS DOCENTES DEL GRUPO SAN LUIS SEDE SAN MARTIN DE
PORRES, 2019”

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del
graduando(a):

CARDENAS HUERTA WILIAM DEYVIS

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N. ° 3902-2013/EPG-UCV, se
DECLARA:

Que la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucion que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante
la sustentacion el Jurado Calificador evaluara la defensa de la tesis y como documento
respectivamente, indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo maximo de
seis meses a partir de la sustentacion de la tesis.

Comuniquese y archivese.

Lima, 11 de enero de 2020

> .
AT oo o spart T e r e Aevovess
Dra, Franci§ Esmeralda Ibarguen Cueva Dra. Estrella Azucend fatola Aranda
/~ Asesor de la tesis Revisoy/de la tegls
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Anexo 10: Evidencias fotograficas
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