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Resumen

El presente estudio aborda tres tOpicos gravitantes para la mejora de las
condiciones pedagdgicas de los docentes; por ende, de la calidad educativa: la
gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y las relaciones humanas. Para
dicho cometido, se plantea un objetivo general a cumplir a lo largo del desarrollo de
la investigacion: determinar la relacion existente entre la gestion del conocimiento,
el trabajo colaborativo y las relaciones humanas de los docentes del CEBA de Los
Olivos. La muestra probabilistica constituye el total de la poblacién: 132 docentes
del CEBA de este mismo distrito. El recojo de datos sobre las variables de estudio
se realiz6 a través de instrumentos validados por expertos: cuestionarios.
Posteriormente, el procesamiento de los datos se realiz6 mediante el software
SPSS 22. El método empleado en la investigacion es de tipo basico, de nivel
descriptivo, y disefio descriptivo correlacional multiple y de corte transversal. La
relacion que existe entre las tres variables arroja una correlacion multiple de 0.5193,
el mismo que indica una relacion moderada y positiva. En cuanto a la prueba de
hipotesis, se tiene el estadistico de prueba de Z(1-a/2), que representa 1.96 frente
al Z calculado: 6.60103; lo que indica que Z(1-a/2) < Z calculado.

Palabras clave: gestion del conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones

humanas.
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Abstract

The present study addresses three important topics for the improvement of the
pedagogical conditions of teachers; therefore, of educational quality: knowledge
management, collaborative work and human relations. For this purpose, a general
objective is proposed to be fulfilled throughout the development of the research: to
determine the relationship between knowledge management, collaborative work
and the human relations of the teachers of the CEBA of Los Olivos. The probabilistic
sample constitutes the total population: 132 CEBA teachers from this same district.
The data collection on the study variables was carried out through instruments
validated by experts: questionnaires. Subsequently, the data processing was
carried out using the SPSS 22 software. The method used in the research is of a
basic type, descriptive level, and multiple correlational descriptive design and cross-
sectional. The relationship that exists between the three variables shows a multiple
correlation of 0.5193, which indicates a moderate and positive relationship.
Regarding the hypothesis test, we have the Z test statistic (1-a/ 2), which represents
1.96 compared to the calculated Z: 6.60103; which indicates that Z (1-a / 2) <Z
calculated.

Keywords: Knowledge management, collaborative work and human relations.
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Resumo
O presente estudo aborda trés temas importantes para a melhoria das condigbes
pedagogicas dos professores; portanto, de qualidade educacional: gestdo do
conhecimento, trabalho colaborativo e relagdes humanas. Para tanto, propde-se
um objetivo geral a ser cumprido ao longo do desenvolvimento da pesquisa:
determinar a relacao entre a gestao do conhecimento, o trabalho colaborativo e as
relacbes humanas dos professores do CEBA de Los Olivos. A amostra
probabilistica constitui a populacao total: 132 professores do CEBA desse mesmo
distrito. A coleta de dados sobre as variaveis do estudo foi realizada por meio de
instrumentos validados por especialistas: questionarios. Posteriormente, o
processamento dos dados foi realizado no software SPSS 22. O método utilizado
na pesquisa € do tipo basico, de nivel descritivo, com delineamento descritivo,
correlacional multiplo e transversal. A relacdo que existe entre as trés variaveis
mostra uma correlacdo multipla de 0,5193, o que indica uma relagdo moderada e
positiva. Em relacdo ao teste de hipdtese, temos a estatistica do teste Z (1-a / 2),
gue representa 1,96 em relacédo ao Z calculado: 6,60103; o que indica que Z (1-a/

2) <Z calculado.

Palavras-chave: gestdo do conhecimento, trabalho colaborativo e relacdes

humanas
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[. INTRODUCCION



1.1. Antecedentes

Esta investigacion ha contemplado las referencias de diferentes instituciones
universitarias tanto nacionales como internacionales; y, ademas de otros medios
electronicos, de los cuales se obtuvieron informacién oportuna y pertinente que se
relacionan las variables del estudio. A continuacion, se describen los antecedentes
mencionados de acuerdo al pais en el que fueros publicados: medios locales y

extranjeros.

1.1.1. Antecedentes internacionales.

Cantoral (2013), para la Universidad Simon Rodriguez, presentdé un estudio que
pretendia encontrar en qué medida se vincula la gestion del conocimiento con las
caracteristicas que se esperan de 280 futuros profesionales de administracién en
una universidad venezolana. Para lograr dicho cometido, se desarrollaron
cuestionarios con cinco alternativas (Likert) para proveer de los datos necesarios a
este estudio. Como marco metodoldgico, se valié del paradigma positivista, con un
estudio basico de enfoque cuantitativo y disefio correlacional. Tras analizar los

datos, el investigador pudo concluir el vinculo era moderado.

Cassani (2014), sustenté la tesis doctoral Gestion del conocimiento y
relaciones humanas en los docentes del Colegio Belgrano, Buenos Aires. Este
estudio se planteé la meta principal de determinar si las variables gestion del
conocimiento y relaciones humanas presentaban algun tipo de correlaciéon. La
investigacion adopté el disefio de correlacion mdultiple. Su muestra estuvo
conformada por 250 escolares, quienes aportaron los datos de estudio a través de
preguntas organizadas con parametros Likert. Finalmente, el autor valido la
hipétesis de que ambas variables mantienen una correlacion alta (Rho 0,981 de

Spearman).

Serrantes (2014), como tesista del doctorado en educacion por la
Universidad Simén Rodriguez, presentd una investigacion experimental y
transversal sobre el trabajo colaborativo y la competencia académica de los
alumnos de instituciones educativas de Caracas. Este estudio busco,
principalmente, determinar qué tipo de correlacion existia entre las variables trabajo
colaborativo y rendimiento académico aplicada a 180 alumnos de la zona periférica

de Caracas, Venezuela. Tras aplicar la escala de Likert y analizar los datos



recogidos, el investigador concluyé que los estudiantes tienen un bajo rendimiento
escolar y que es moderada la correlacién entre bajo rendimiento académico,
problemas familiares y problemas migratorios. En términos estadisticos, el

resultado fue de 0,754 (Spearman).

Valderrama (2013) analizé en 40 profesores la correlacion entre su gestion
del conocimiento y su practica educativa la escuela bogotana C. Gales. Respecto
al marco metodoldgico, se adoptd el disefio correlacional. Los integrantes de la
muestra respondieron cincuenta items (veinticinco por variable). Esto permitio el
recojo y el posterior estudio de la data. Concluyd que existe una fuerte correlacion
entre ambas variables de estudio y que la permisividad constituye el estilo mas

frecuente de los educadores.

En 2014, Lettelier indagd como se correlaciona el manejo de conocimiento
con la praxis educativa de 150 profesores que laboran en la escuela chilena Las
Condes. Para dicho cometido, utiliz6 el disefio transversal y descriptivo
correlacional. Los profesores resolvieron una serie de encuestas con el fin de
recabar lo datos necesarios para este estudio. A continuacion de tabular e

interpretar los datos, encontré que las variables estaban altamente correlacionadas.

1.1.2. Antecedentes nacionales.

En el afio 2015, Bermudez desarroll6 un estudio no experimental cuantitativo
positivista en 130 profesores de la sétima red limefia para determinar la correlacion
entre autovaloracion y motivacion para desempefiar su labor. En ella corroboré su
hip6tesis de trabajo (99,6%): la autoestima y la motivacion en el trabajo inciden en

las competencias de los profesores.

Castro (2013) concluyé que existe una alta correlacion (0,907) el manejo del
conocimiento con la praxis docente luego de aplicar un cuestionario de graduacion
politdmica a una muestra de cincuenta profesores de la Universidad Nacional del
Callao para una investigacion correlacional en la Facultad de Ciencias

administrativas.

Santos (2012), en su tesis correlacional, encontré un vinculo moderado
(0,686) entre como se gestiona el conocimiento y la capacidad que tienen de

aprender 80 estudiantes villarealinos que se preparaban para la docencia.



Garcia (2011), realiz6 una tesis correlacional cuantitativa. Aplicd preguntas
graduadas tipo Likert con cinco alternativas a 60 estudiantes sanmarquinos que se
preparaban para la docencia (noveno ciclo). A partir de los resultados, determino
que la correlacion es alta (0,801) entre gestion del conocimiento y formacion

profesional.

Pérez (2013) desarroll6 una tesis correlacional a través de la aplicacién de
preguntas graduadas tipo Likert a 150 directores de la Red 01 — Callao. A partir de
los resultados, determin6 que la correlacion manejo del conocimiento/

planeamiento estratégico es alta (0,978).

1.2. Fundamento cientifico, técnico y humanistica de cada variable

1.2.1. Gestion del conocimiento

En el afio 1995, tanto Takeuchi como Nonaka presentaron una teoria sobre la
formacién del conocimiento dentro del ambito empresarial, conocida como el
modelo de creacion del conocimiento. Esta estudia cOmo ciertas instituciones
empresariales de Japdén complementan su praxis con nociones de sus pares de
Occidente. Los autores relacionan y seleccionan términos luego de considerar los
principales aportes filosoficos sobre teorias econOmicas vinculadas con la

administracion y el tema delimitado (p. 87).

Por una parte, Nonaka y Takeuchi (1995) consideraron al conocimiento
explicito como aquel que se expresa tanto por via de la palabra como por via
numérica. Resulta de facil comunicacion, ademas puede ser distribuido como
referencias, formulaciones de corte cientifico, codificaciones, etc. Por otra parte,
acerca del conocimiento tacito, se indica que este presenta una dificultosa
visibilidad. Asimismo, es expresable, altamente personal y de compleja
formalizacién y comunicacion. El tipo de conocimiento analizado involucra, ademas

de los ideales, aspectos subjetivos e intuitivos, emocionales y valorativos (p. 88).

Por otra parte, propusieron que el conocimiento tacito se encuentra
profundamente relacionado con la accion y la experiencia personales. Su
comprension implica tres aspectos: 1) el aprendizaje mediante la experiencia
directa, basada en ensayo y error; 2) la innovacion, la cual es un proceso
principalmente personal y de renovacion organizacional; 3) el conocimiento

organizacional no solo es adquirido y almacenado por medio de diversos tipos de



textos, sino gracias incluso a los habitos, la inteleccion metaférica y aspectos
intuitivos (p. 89).

Estos investigadores concluyeron que la creacion del conocimiento se
efectia mediante la transformacion de ambas de conocimiento, de manera que el
origen del entendimiento se produce si la informacion obtenida (explicita y tacita)
se sintetizan gracias a los distintos grados de tipo organizacional. Esta sintesis
inicia a escala individual y asciende, luego, a la del grupo y la organizacion vy,
finalmente, al interorganizacional. Asi, se crea informacion que lleva tanto a la
renovacion tecnoldgica como a la de productos, e incluso de procedimientos y

tacticas a nivel organizacional.

Toda formacion de conocimiento implica socializar (implicito-implicito),
externalizar (implicito-explicito), combinar (explicito-explicito) e internalizar
(explicito-tacito). Socializar, por tanto, involucra conocimientos transmitidos
mediante el habitual ejercicio de la socializacion, lo que facilita compartir vivencias
en funcién de lo observado, lo imitado, lo practicado o lo discutido, con el fin de
producir modelos mentales o destrezas técnicas. Sin embargo, es complejo
lograrla, ya que abarca aceptar lo que creen y sienten los demas. En consecuencia,

se necesita la empatia entre todos los miembros del grupo.

En cambio, el externalizar se vincula con el acto de crear ideas; es decir, con
un paradigma de la mente que tacitamente se entiende por la verbalizacién, pero
que, finalmente, logra traducir explicitamente sus nociones conceptuales (p. 95).
Durante esta etapa, cada individuo reflexiona, pero dentro del grupo y gracias a
herramientas racionales (inducir, deducir y abducir). Cabe resaltar que, segun los
autores, el abducir es posible por el uso de expresiones figurativas, que permiten
modelar explicitamente las nociones conceptuales. La combinacion, por otra parte,
es una sistematizacion de conceptos, en la cual se remodela la informacion. Esta
es expresada con la intencion organizacional de formular cierto modelo (en la
produccion o en el servicio) que presente diversos aspectos (investigar, desarrollar,
vender, controlar la calidad, etc.) Ademas, busca disefiar un nuevo modelo

organizativo, en el cual intervengan equipos de todas las areas.



Sin embargo, aunque se explicite el conocimiento, nada avala que se
internalice, y solo si se logra la internalizacién, dicho tipo de informacién no seguira
un proceso creativo a pesar de que se haya procesos colectivos involucrados (p.
96).

Aprendizaje organizacional segun el modelo de Crossan (1999)

Para Crossan (1999), todo aprendizaje organizacional es una herramienta vital que
transforma estratégicamente a la empresa, pero necesita que esta explore y
aprenda diversas maneras de pensamiento, comportamiento y practica de aquello
gue ha asimilado. Ademas, el reconocimiento y la administracion de las relaciones

entre explorar y practicar se configuran como desafios importantes en esta teoria
(p. 64).

La teoria que Crossan presenta sobre como se aprende en una organizacion
esta cimentada en el supuesto de que dicho aprendizaje confronta en cierta medida
la asimilacion de conocimientos diferentes (exploracién) y la puesta en practica de
ellos (explotacién). Otro cimiento de la teoria reside en la consideracion del
individuo, el grupo y la organizacién como aspectos centrales. El postulado tercero
asume que los aspectos mencionados se vinculan a través de mecanismos socio-
psicolégicos (intuir, interpretar, integrar e institucionalizar). El dltimo postulado
indica que hay una influencia biunivoca entre el conocimiento y la praxis. Ademas
de estos postulados, la teoria se basa en una proposicion: el feedforward (proceso
de proyeccién) y el feedback (proceso de retroalimentacién) determinan como se
intuye, interpreta, integra e institucionaliza. Por ultimo, la intuicion y la interpretacion
son procesos humanos individuales, mientras que interpretar e integrar en el grupo,

asi como integrar e institucionalizar son habilidades generadas en una organizacion
(p. 66).

Por otra parte, Argote (1999) considera que la integracién de la informacién
nueva en aspectos tecnoldgicos, estructurales y rutinarios posibilita reducir en
distintos grados la desvalorizacion de la informacion. Asi, incorporar el
conocimiento en el campo tecnologico es mas consistente, mas confiable y su
escala es mayor; en rutinas presenta una flexibilidad superior, ya que esta se

presenta en funcién de los individuos que las llevan a cabo. Ademas, estos



procesos resultas efectivos si se intenta reunir y conservar la informacién nueva de

una empresa (p. 67).

Asimismo, Argote (1999), reconoce que esta teoria dinamica del aprendizaje
organizacional puede presentar en las organizaciones una ralentizacion en cuanto
a la competencia para procesar el nuevo conocimiento de los individuos, debido a
sus falta de capacidad para detectar y transmitir los conocimientos no explicitos. El
conocimiento incorporado es mas resistente a la devaluacion y se transfiere con

mayor facilidad que el individual (p. 67).

En relacion a lo anterior, Crossan (1999), reafirma la importancia de resaltar
cOmo intuir e interpretar son mecanismos personales favorecedores de
exploraciones y formaciones de conocimientos. No obstante, su teoria identifica que
innovar es un proceso relevante en las organizaciones, pues surge como producto
colectivo. Actualmente, es imposible concebir la evolucién cientifico-tecnoldgica si
se prescinde del aporte de colectivos transdisciplinario de personas dedicadas a la
investigacion, pues si sus investigaciones no estuviesen articuladas, el resultado

seria un aporte irrelevante irrelevantes (p. 68).

En cuanto a Rodriguez (2011), la gestion del conocimiento son los aspectos
tacticos y operacionales para crear, capturar, transformar, asi como utilizar insumos
imprescindibles para conseguir los objetivos que se propone cada institucion. El
conocimiento requiere que se lleve a cabo una gestion eficaz en el capital
intelectual. Para ello, es necesario operar controladamente las actividades y los
programas relacionados con la gestion del conocimiento (p .123).

Tanto Weihrich como Koontz (2011) conciben gue la gestion consiste en un
procedimiento para obtener, desplegar o usar diferentes tipos de herramientas
minimas con el fin de conseguir los objetivos organizacionales (p. 348). Asi, pues,
si se desea que el conocimiento sea gestionado, es necesario seguir la definicién
planteada, con la atingencia de que se cambie la idea de ‘herramientas’ por el de

‘conocimientos’.

Por otro lado, Chiavenato (2012) considera que el procedimiento de
planificacion, organizacion, direccion y el control de la utilizacion de herramientas

gue consigan las metas de la organizacién es lo que deberia denominarse ‘gestion’



(p. 91). Para el autor, la gestion es sindnimo del uso adecuado de los recursos con
fines de lograr los objetivos institucionales.

Existe un sinnimero de definiciones sobre cdmo gestionar los conocimientos
en una organizacion. Por ejemplo, para Minakata (2009), requiere de diversos y
sincronizados mecanismos para generar ventajas sostenibles y competitivas en
funcién de su propio bagaje intelectual y su competencia para resolver rapidamente

los desafios (p. 78).

Gestionar el conocimiento en una etapa avanzada de la sociedad de la
informacion, exige creativas maneras de organizar, planificar tacticas que formeny
posibiliten desarrollar de manera eficiente y constante el bagaje intelectual, y de
una mejora y desarrollo de las organizaciones. Al respecto, las nuevas propuestas

gue se elaboran es un espacio que conviene conocer, explorar y aprovechar.

El autor O'Dell (2008) la considera como la decision para obtener y
aprovechar la praxis grupal de toda empresa, la cual le otorga mas accesibilidad a
cualguier miembro de la empresa (p. 54). Asi, la gestién del conocimiento es
suministrar la informacion adecuada a las personas pertinentes y en el momento

oportuno, de modo que responda al contexto y sea, ademas, reutilizable.

Para Davenport (2003), gestionar todo conocimiento implica la creacion, la
adquisicién, el mantenimiento, la utilizacion y el procesamiento de los
conocimientos (previos o nuevos) a pesar de las complicadas transformaciones del
contexto; todo esto con el fin de dar a los trabajadores el conocimiento que
requieren para que sus actividades sean desempefadas con eficiencia (p. 5).
Entonces, su principal mision consiste en la creacion de un contexto en el que se
pueda acceder con facilidad a la data que se requiera, de manera que incentive

ideas innovadoras y decisiones acertadas.

Por otra parte, para Martinez (2003), la gestion del conocimiento es aquel
procedimiento de administrar, abiertamente todo activo inmaterial con el objetivo de
que la institucion origine, busque, conserve y transmita informacion que determine

resultados productivos y competitivos (p. 6).

Bueno, en 2002, considerd que la informacion es la gestionada siempre y

cuando la organizacion planifique, coordine y controle la data que se produce en su



interior, con miras a desarrollar capacidades basicas para cumplir sus objetivos (p.
22), lo que propiciard que los aprendizajes mejoren y que se desarrolle sus
potencialidades transformadoras de la praxis en la educacién (tanto en la direccion

general como en la supervision y en la direccidon de los colegios).

Romero (2004), por otro lado, sostiene que la gestion del conocimiento
consiste en desarrollar intencionalmente competencias en personas Yy
organizaciones; en otras palabras, se trata de innovar mecanismos de interaccion
para aprender y que participantes fortalezcan sus propias competencias (p. 21).
Ademas, esta gestibn estd presente en aspectos relacionados con tematicas
vinculadas con la cultura de la informacién y abarcan los tépicos del aprendizaje

virtual y de la educacion abierta.

OCDE-FLACSO (2006) manifesté que el conocimiento se gestiona en dos
etapas: el producir y el difundir; por su parte, el apropiarse debe afrontar dos
problemas: no solo la deficiencia en el conocimiento de la naturaleza, la importancia
y los resultados de las evaluaciones a escalas mayores, sino también las
dificultades para interpretar las conclusiones sobre los aprendizajes de los
estudiantes, la estrategia de los profesores para ensefiar y como se forman estos.
La etapa de transferir y generalizar la informacion que se produjo no se contempla

todavia en los centros educativos (p. 34).

Con el fin de completar la gestiéon de informacién, se debe integrar tanto a
los estudiantes como a sus padres. De este modo, si estos consiguen la
identificacion y valoracién del resultado de sus aprendizajes, podran alcanzar que
su nuevo aprendizaje (no solo cultural sino organizacional) podra impactar

significativa y durablemente en sus vidas.
Pilares de la gestion del conocimiento

Tanto Ongallo como Gallego, en 2004 consideran la existencia de peculiaridades
propias de las dimensiones del conocimiento, y cada una de ellas es vital para
gestionarlo. EI ambito conceptual es la primera, y consiste en la identificacion de
los procedimientos para retener y utilizar el conocimiento adquirido. Aunque este
conocimiento puede pertenecer a cuatro &mbitos (el que se basa en el idealismo,

el que se basa en la sistematizacion, el que se basa en la pragmatica y el basado



en la automatizacion), esta dimension recopila todos los niveles de la informacién,

lo que permitird que los individuos se desempefien adecuadamente. (p. 56).

El autor manifesté que los cuatros tipos de conocimiento son, con sus
respectivas particularidades, el conocimiento al nivel de las ideas, el conocimiento
sistematico, el conocimiento practico y el conocimiento automatico, los cuales se
hacen presente en el ambito personal. Cada individuo puede inferir conocimientos,
a partir de la informacion que tiene, utilizando su capacidad de pensar y su

sabiduria.

Gallego y Ongallo (2004), la segunda dimensién se denomina manifestacion.
Se centra en las diversas instancias tecnolégicas encargadas de hacer mas sencillo
el proceso de gestionar la informacion. Pueden ser maquinas, destrezas,
experiencias, pero también aspectos relacionados con lo tecnoldgico, la

sistematizacién y el tratamiento de la informacion dentro de una institucion (p. 56).

Para generar conocimientos es muy importante contar con los instrumentos
tecnoldgicos que permiten facilitar y, sobre todo, contar con una habilidad que nos
diferencia frente a los demas. Asimismo, se requiere del concurso simultaneo de

todos los involucrados en las labores de la organizacion.
Dimensiones de la gestion del conocimiento

Segun Rodriguez (2011), considerd las siguientes dimensiones: crear nuevos
conocimientos, compartir conocimientos, aplicar adecuadamente la informacion,
asi como disefar e implementar distintas estrategias. A continuacion, se desarrollan

cada una de ellas.
Dimensién 1: Crea nuevos conocimientos

En término de Rodriguez (2011), la creacion de conocimiento consiste en que los
directivos crean nuevos conocimientos que permitan al sistema explorar y detectar
nueva informacion para integrarla a la anteiror, interactuando entre si para crear

conocimientos nuevos (p. 10).

Guzman (2007), por otra parte, la defini6 como el proceso de organizar el
material humano, tangible y econdémico con la finalidad de generar mayores

conocimientos nuevos, nociones que posibiliten producir y plantear procesos y
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servicios innovadores, y transmitir estos conocimientos a las demas é&reas

organizacionales (p. 37).

De esta manera, la generacion de conocimientos depende de acciones
puntuales como innovar, definir cdmo se debe organizar, proveerse de lo necesario
para innovar, definir las metas a innovar, evaluar y seguir los pasos de la
sistematizacion. En este sentido, la organizacion debe invertir recursos y tiempo
con el fin de determinar cual es el paradigma adecuado que delinee los
procedimientos (fases, actividades, e interrelaciones) para innovar y gestionar el
resultado. El resultado debe expresarse en un flujograma especifico en funcion de

las caracteristicas de la organizacién y como ha sido el anterior proceso.
Dimensién 2: Compartir conocimientos

Para Rodriguez (2011), consiste en que cOmo, a partir de las metas de la empresa,
se logra compartir, intercambiar y transferir la informacion entre los ejecutivos de

sus direcciones (p. 11).

Rainusso (2013), definid al conocimiento como el tnico recurso inextinguible
y de reproduccion ilimitada. Ademas, se refuerza al compartirlo, ya que al
intercambiarlo se puede lograr avances importantes, por el aporte a nuestro propio
crecimiento y al desarrollo de la sociedad. Conservar un conocimiento sin
compartirlo podria interrumpir su misma creacién, debido a que lo que resultaria

insignificante para uno, puede ser Util a otra persona (p.123).

Para la autora, compartir conocimiento es nutrirse de ellos y poder seguir
generando nuevos que permitan innovar en forma permanente. Cuando no se

comparte conocimientos, estos quedan obsoletos y no permiten generar nuevos.
Dimension 3: Aplicacidon del conocimiento

Rodriguez (2011), define la tercera dimension como la etapa cuando los directivos
aplican los conocimientos generados y compartidos con el fin de decidir
asertivamente dentro de la organizacion (p. 12). Asimismo, Goethe (2009) sefala
qgue el conocimiento si la aplicacion es insuficiente, asi como lo es el deseo sin la

accion (p. 4).
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Garcia (2015) consideré que el campo de la promocién de la educacién es
analizado como el privilegiado para aplicar, experimentar y promover la filosofia de
la gestion del conocimiento. En primer lugar, se estudia la disciplina y se establece
el lugar central que ocupa la transferencia del conocimiento. En segundo lugar, se
sefialan los retos y las oportunidades. En tercer lugar, se plantea el paradigma
adecuado (tradicional o estratigrafico) para implementar cémo el conocimiento

debe gestionarse. un modelo para implementar la gestion del conocimiento (p. 1).

Para la educacion, es importante aplicar los conocimientos con la finalidad
de conocer mejor los retos y las oportunidades, y finalmente se requiere decidir de

la manera mas acertada.
Dimension 4: Disefio de la estrategia

Segun Rodriguez (2011), esta dimension consiste en disefar estrategias de
méaxima calidad para lograr los objetivos, lo cual brinda una solucién eficaz y

eficiente, creando un valor que permita el desarrollo de la institucion (p. 12).
Dimension 5: Implementacion de la estrategia

Por ultimo, para Rodriguez (2011), la quinta dimensién consiste en implementar
estrategias con el fin de lograr altos niveles de compromiso, confianza, armonia,
obediencia y cooperacién de los encargados. Esto tiene la el objetivo de alcanzar

las metas en la organizacion (p. 13).

1.2.2. Trabajo colaborativo

En 1988, Vygotsky, plantea que interactuar socialmente es imprescindible para
desarrollar la cognicion. Esta interaccién permite que, desde la nifiez, se aprenda
de la experiencia, especialmente la vinculada con la tecnologia cultural para

gestionar la informacién (p. 99).

Urbina (2014), define al trabajo colaborativo como las aportaciones que hace
una persona 0 mas hacia los equipos de trabajo sobre la experiencia, acotaciones,
consejos y meditaciones acerca de lo desarrollado por cada miembro del equipo vy,
a su vez, espera que cada uno de estos contribuya en el mismo sentido para

transformar el trabajo individual en un producto mas rico (p. 23).
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El trabajo colaborativo son las contribuciones que realiza una persona, para
el equipo de trabajo del que forma parte, en cuanto al conocimiento, experiencias,
ideas y las criticas sobre la realizacion del mismo trabajo. Por otro lado, espera
también que los equipos sepan corresponder sobre el aporte individual de la
persona en el avance de la labor conjunta con miras a conseguir un producto muy

interesante e importante para la competencia.

Gonzales (2014) propone, a través del trabajo grupal, que los profesores se
concentren en una labor colectiva, en la que lo tradicional lo habitual, lo rutinario y
lo procedimental de caracter individualista sea cuestionado. Asi, construir a partir
de la labor colectiva en el colegio permite su fijacion en este y en la labor de los
profesores. Es decir, la colaboracién se conforma por la cultura organizacional y

por como se autoperciben los profesores (p. 120).

Para el autor, el trabajo colaborativo unifica a los profesores en todos los
aspectos, ya sea esto en la parte de costumbres, tradiciones o culturales. Es muy
interesante observar, en el seno de las instituciones educativas, la practica del
trabajo colaborativo que realizan profesores, padres, alumnos'y, asi, las actividades

cobran mayor performance y se logra con éxito los objetivos institucionales.

En 2000, tanto Giménez como Guitert, indicaron que la colaboracion en el
ambiente laboral requiere de un aprendizaje individual previo gracias a su
participacion en diferentes grupos. Esto sucede cuando existe una reciprocidad en
el grupo, el cual sabe diferenciar las distintas perspectivas, lo cual genera el

mecanismo que podra construir y estructurar la informacion (p. 53).

La colaboracién en el ambiente laboral otorga mayor conocimiento a los
integrantes, porque existe confrontacion de ideas para lograr, en menor tiempo, la
realizacion de las actividades que son fuente de la aplicacion de los conocimientos.
Este tipo de trabajo existe donde se observa ayuda mutua entre todos los

integrantes de los equipos de trabajo.

Asimismo, en 2011, tanto Pico como Rodriguez indicaron que, en el ambito
escolar, la colaboracion requiere que los profesores y sus estudiantes avancen
unidos y sumen sus capacidades; también promueve el aprendizaje a partir de la

interaccion y la cooperacion (p. 9). Por lo tanto, colaborar dentro del aula es una
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labor reciproca, ya que permite mostrar tanto los conocimientos entre los
estudiantes y el docente, como sus respectivos esfuerzos que realizan para

conseguir sus metas propuestas y los resultados esperados.

Por otra parte, Pefia (2015) sefiala que, en el trabajo colaborativo, los
resultados benefician a los integrantes y tienen como elementos basicos a la
interdependencia positiva, la interaccion proveedora que esta presente en los
estudiantes, la responsabilidad individual, la distribucion de las tareas que permiten
las interacciones de los equipos de trabajo y, ademas, la realizacion de las mismas
para el fortalecimiento de los integrantes (p. 6).

Guiza (2011), sostiene que el concepto de trabajo colaborativo ha sido
investigado ampliamente. El término se refiere a un nimero de instrucciones con
las cuales los aprendices trabajan en grupos pequefios. Debido a que se fijan una
meta en comun, los alumnos son responsables tanto de su aprendizaje como del

de los demas integrantes (p. 47).

Para los aprendices, el trabajo colaborativo juega un rol de mucha
importancia, porque les permite desenvolverse en grupos, realizando sus tareas
asignadas en un tiempo prudencial, asi como la ejecucion de las actividades para
cumplir las metas comunes que suman para lograr la meta propuesta por la

organizacion.

En cambio, Rodriguez (2012) definié que este es una de las principales
estrategias curriculares y organizacionales con enfoque inclusivo. Su inclusion
permitié avances significativos de los profesores y como gestionaron sus curriculas

gracias al apoyo de la organizaciéon y los cambios pedagdgicos en la praxis (p. 1).

El trabajo colaborativo es una estrategia que se utiliza dentro de una
organizacién para lograr los resultados en corto tiempo y con el uso eficiente de los
recursos. Para su logro, se requiere que el docente modifique sus pensamientos y
acciones rompa su estilo de trabajo y abra nuevos conocimientos para mejorar su

calidad de vida.

En el aflo 199, Bauer y Graden indica que resolver problemas dentro de un
sistema de colaboracion significa, en resumidas cuentas, colaborar (p. 106). En las

aulas, el proceso de aprendizaje requiere de todos los actores (docentes,
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estudiantes, tutores y los demas trabajadores educativos), de modo que la

educacion adquiere un fondo inclusivo.

Finalmente, la colaboracion en el trabajo, segun una investigacion del
Gobierno de Chile (2012), se configura como un elemento vital en pro del
incremento de las competencias de cada profesor y cada alumno en el marco de la

sociabilizacion de sus conocimientos, sobre todo si se enfrenta a problemas (p.12).
Caracteristicas del trabajo colaborativo

En el afio 2000, Giménez y Guitert sefialaron que la colaboracion en el trabajo se
estructura a partir de la interrelacion entre individuos heterogéneos, por los que
motivarlos para lograr las metas a partir de la capacidad para comunicarse y el
establecimiento de la justicia y el equilibrio entre los vinculos e incluso en las
responsabilidades que comparten los individuos segun los conocimientos y las
aptitudes de cada. Asi, en la educacion, la colaboracion depende de como se
interactla y se construye colectivamente el conocimiento (p. 54).

Importancia del trabajo colaborativo.

Respecto a este punto, Urbina (2014) concibi6é que los entornos de aprendizaje, en
los cuales se desarrolle el trabajo colaborativo, se transforman en aprendizajes
relevantes, ya que el conocimiento adquirido se retroalimenta con los comentarios

y aportes del grupo (p. 45).

Es importante, debido a que recoge los conocimientos de los demas
integrantes, lo cual produce un conocimiento mas enriquecedor a la persona que
trabaja en equipo bajo la modalidad de trabajo colaborativo. Ademas, aporta con
sus ideas y comentarios para mejorar el trabajo donde se encuentra laborando y

fortalecer su capacidad innovadora en el grupo.
Estrategias que favorezcan la convivencia de un trabajo colaborativo

Urbina (2014) sefal6 las siguientes estrategias: comunicacion o interaccion entre
los participantes, promocion de foros de discusion, rubricas de evaluacion,
propuesta de temas que promuevan, intencionalmente, exposiciones, conferencias

y entrevistas (p. 46).

Dimensiones del trabajo colaborativo
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Urbina (2014) consideré las siguientes dimensiones: motivacion, objetivos,
ambiente, cooperacién y comunicacion (p. 47).

Dimensiéon 1: Motivacion

Urbina (2014) la define como un motor imprescindible (estimulado externamente o
por los propios procesos mentales) para que se actie de un modo especifico a la

persona a actuar de determinada manera (p. 51).

La motivacion es parte esencial en el trabajo colaborativo. Significa el origen
del comportamiento que permite adicionarse o alejarse a la persona. Por eso, es
esencial para realizar todo tipo de trabajo. Esta puede ser externa o interna, siendo
la mas principal la segunda, que impulsa a la persona al trabajo colaborativo.

Garcia (2014) indica que los elementos de la motivacion estimulan,
mantienen e indican el camino hacia la meta, por lo que se configura como un
principio medular que debe conocerse y dominarse para administrar personas, de

manera que la organizacion construya una cultura organizacional confiable y sélida
(p. 6).

Ademas, la motivacién direcciona a la persona a lograr los objetivos
propuestos. En el siglo XXI, la motivacién es la base de todas las empresas. Por
esta razén, ellas se preocupan por capacitar a su personal, porque consideran que

una persona motivada rinde mas que las no lo estan.
Motivacion intrinseca

Urbina (2014) define a la motivacion intrinseca como una herramienta para vencer
las barreras que impiden la transmisién de conocimiento. Favorece la aparicion del
conocimiento t4cito, la pronta solucién de las dificultades, la transmision de praxis
adecuadas y el perfeccionamiento de capacidades (p. 53). Asi, se logra obtener los

resultados esperados a favor de la organizacion.
Motivacion extrinseca

Urbina (2014) define a esta motivacion como la union de compensaciones
pecuniarias —indirectas o0 no— en contraprestacion que de su labor obtiene una
persona. Resulta indispensable si se desea conseguir que las personas cumplan

las labores vitales de la empresa (p. 54).
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Esta motivacion requiere de la parte externa como son los reconocimientos,
incentivos, pagos de haberes. Ademas, conduce a los trabajadores a realizar sus
labores con un esfuerzo sobrehumano que permitird alcanzar los objetivos de la

empresa u organizacion.
Dimension 2: Objetivos

Urbina (2014) concibe los objetivos como resultados que se requieren alcanzar
mediante de las acciones. Siempre aluden a un estado ideal que se aspira lograr y
los resultados son su materializacion. Estos se consiguen por medio de acciones y

conductas (p. 55).
Dimension 3: Ambiente

Para Urbina (2014), el contexto esta conformado por los elementos que existen en
el centro de labores y que inciden en las personas en cuanto a su desempefio y
estudios, asi como los resultados que estimulan en los alumnos y en su colegio
(p.56). Es el lugar donde se desarrollan las actividades de estudio y de trabajo. Este
debe cumplir con los requisitos minimos que permiten realizar, con eficacia, el

trabajo.
Dimension 4: Aporte individual

Urbina (2014) considerd que una persona, a través del trabajo intelectual, incorpora
una serie de ideas importantes para la institucion. Desde cualquier ambito, la

persona puede realizar aportes (p. 57).
Dimension 5: Cooperacion

Segun Urbina (2014), la cooperacion es el proceso de ayuda mutua. Esta requiere
de la fraternidad, intimidad y compafiia de alguien participe. Asimismo, demanda el
concurso de otras fuerzas para empoderar las energias propias (p. 58).

Dimensién 6: Comunicacién

Urbina (2014) indica que, durante el acto comunicativo, las personas se contactan
para que la informacion se transfiera entre ellas. Aungue en este acto intervienen
varios elementos (quien emite el mensaje, quien lo recibe, el contenido de dicho

mensaje, la instancia por la que se transmite, el cédigo que utiliza y el entorno en
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el que se realiza), solo es eficiente si la informacion transmitida es correctamente
entendida (p. 59).

1.2.3. Relaciones humanas

Segun Jaramillo (2014), la teorizacion de cémo se relacionan las personas
se origind con el fin de contrarrestar la deshumanizacion presente en ciertos
trabajos, a la cual los trabajadores se someten forzosamente (p. 3). Los mas
importantes motivos del origen de la teoria sobre como se vinculan los humanos
son la necesaria humanizacion y democratizacion en la labor de administrar, la cual
consiste en flexibilizar nociones antiguas, y adecuarlas a novedosos modelos de
vida. Ademas, otra causa es el avance de las disciplinas humanas, que consideran
la influencia de la psicologia y la sociologia en como se organizan las industrias (p.
3).

Aungue se considera a Elton Mayo como fundador de la escuela humanista
de la administracion, el filbsofo John Dewey y psicélogo Kurt Lewin perfilaron sus
ideas y, con el aporte del experimento de Hawthorne, cuestionaron seriamente la

escuela clasica en este campo.
Principios de la teoria de relaciones humanas

Segun Ramos y Triana (2007), las propuestas de Mayo, la experimentacién de
Hawthorne, los aportes de psicologos y socidlogos consiguieron perfilar sus bases
(integrar, comportarse, recompensar y sancionar socialmente) vinculadas con la

emotividad, la inspeccién y las tareas de los equipos no formales (p. 310).
La integracion y el comportamiento social

La calidad de los resultados se vincula con la forma en la que el individuo se integra
en la sociedad, por lo tanto, todos los trabajos se configuran como labores que

dependen de las pautas que la sociedad evidencian en un grupo (p. 310).
Las recompensas y sanciones sociales

Segun Ramos (2007), la estima y la consideracion de los colegas hacia un
trabajador disminuyen si producen mayor cantidad o menor cantidad que lo
esperado (p. 310). Las recompensas dependen de la calidad de la produccion que

se trabaja dentro de una empresa. En funcién a los resultados, los gerentes
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analizan los convenientes, para recompensar o sancionar, a los trabajadores segun

su productividad.
Los grupos informales

A pesar de que suele oponerse al aspecto formal de las organizaciones, determinan
lo que se cree, lo que se espera, lo que se valoray cOmo se sanciona o recompensa
en funcion de ello (p.310). Dentro de las empresas, se organizan grupos
antagonicos en muchas ocasiones, porque existen deficiencias entre los

trabajadores y el gerente.
El contenido del cargo

Ramos (2007) afirma que la rotacidén de cargos, segun Mayo, es vital para que los
trabajadores no se sientan atrapados en una rutina y puedan desempafarse
eficientemente. Esto evita la monotonia y el estrés, pero ocasiona una serie de
consecuencias que, en muchos casos, son Causticos y en otras situaciones son

propicios.
Los aspectos emocionales

Para Ramos (2007), los vinculos entre personas y la colaboracién entre ellas
disminuyen la posibilidad de los enfrentamientos (p. 310). La parte emocional es el
principal motor que impulsa a la gente a realizar con mucho amor y carifio su

actividad.
El estilo de supervision

En términos de Ramos (2007), dado que los seres humanos son sociales, quienes
dirigen requieren ser capaces de tratar dignamente a sus empleados; esto implica
comprension, comunicacion efectiva, democracia y persuasion (p.310). El estilo
propio de quienes dirigen les permite identificarse frente a los demas. Cada persona
posee su propia particularidad de identificarse con un estilo o varios segun las

circunstancias.
Implicaciones de la teoria de las relaciones humanas

Segun Ramos (2007), McGregor, Maslow, Lewin, Skinner y Simon aportaron

propuestas de cOmo se relacionan las personas y con ellas otorgaron los cimientos
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del conductismo: estimulacion, liderazgo, organizacion informal y dinamica de

grupo (p. 311). Sin embargo, esta investigacion no se detendra en estos aportes.
Motivacion

En el afio 2007, Ramos indicd que la estimulacidon genera psicolégicamente los
comportamientos de las personas, pues los dirigen a satisfacer sus deseos (p.311).
La motivacion es un punto importante que permite realizar las actividades de una
manera adecuada dentro de una empresa. Es la fuerza que impulsa a todo

trabajador para cumplir con los objetivos de la empresa.
Liderazgo

Ramos (2007) lo define como el influjo producido durante el acto comunicativo entre

las personas cuando se requiere conseguir las metas trazadas (p. 311).
Organizacion informal

Para el autor Ramos (2007), Dickson y Rothlisberger la definieron como la
interaccion y la relacién no formal entre las personas de una institucién (p. 311).
Esta clase de organizacion surge a raiz de la agrupacion de los diferentes grupos
humanos, buscando un interés comudn que conduce a la realizacién de acciones
con el objetivo de cumplir con las metas propuestas, en ese instante, por los

diferentes grupos.
Dinamica grupal

Es, para Ramos, la integracién de las personas y como se autoperciben dentro de
su equipo (2007) en funcién de sus anhelos. Se activa, segun Lewin, gracias a la
estimulacién, lo que posibilita que los integrantes se acerquen entre ellos y

aprendan estimulos para lograr mayor acercamiento y aprendizaje.
Relaciones humanas

Por un lado, Ramos (2015) la define como el mecanismo de interaccion humana
gue implica atraer y crear relaciones (positivas 0 no) que permitan perfeccionar el
(p. 32). Por otro lado, para Rodriguez (2015), estos vinculos se verifican como
producto colectivo de relaciones de unas personas con otras dentro del lugar en el

que viven. Esto les posibilita establecer lazos cordiales y amistosos, pues se
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cimentan en normas aprobadas por ellas mismas. De esta manera, se los individuos

se desarrollan intelectual y personalmente (p. 2).

En cambio, Jaramillo (2014) la sefiala como acciones y actitudes que
resultan del contacto individual y grupal. Toda organizacion ve surgir opciones de
desarrollo de vinculos humanos por el nUmero de agrupaciones y por la necesaria
interaccion entre ellos (p.2). Las relaciones entre los seres humanos son
inevitables, porque, desde la aparicion de estos, siempre se han mantenido en
grupos con fines de lograr los objetivos comunes, los cuales deben lograrlos para

seguir conviviendo.

Dimensiones de las relaciones humanas

Segun Ramos (2015), se considera las siguientes dimensiones:
Dimension 1. Comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva, en estos tiempos en que el equilibrio en la comunicacion
asertiva necesariamente redunda en la paz social y espiritual, pues permite
entender conductas, términos, ideas, vinculos, etc. A pesar de lo que se piensa,
lejos de ser pasiva, la comunicacién efectiva requiere una participacion

comprometida y constante (p. 34).
Dimensidn 2: Relaciones interpersonales positivas

Se trata de aquellos vinculos de unos individuos Unicos con otros con el fin de
transmitir perspectivas, sentimientos, deseos y anhelos. El hecho de que cada
individuo sea Unico determina que estas relaciones sean ricas y productivas, pues
al comunicarse las personas intercambian su experiencia vital asi como sus
aprendizajes y requiere el esfuerzo de los demas para entender a los demas (p.
35).

Dimension 3. Solucion de problemas

Su objetivo es posibilitar que los individuos detecten y respondan adecuadamente
a las contrariedades que enfrenta. Estas contrariedades se consideran soluciones
pasadas no adaptadas, pero que permiten aprender a desarrollar aptitudes para el

manejo eficiente y autbnomo de contrariedades posibles (p. 36).
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Dimension 4. Aceptacion de los cambios personales y profesionales

El saber afrontar las variaciones del entorno es tal vez la capacidad con mayor
importancia que se pretende encontrar en quienes dirigen las organizaciones. Esta

aptitud consiste en llevar a la préactica lo que se desea conseguir (p. 37).

1.3. Justificacion
Esta tesis trata un problema actual y constante en nuestras vidas: la gestion del

conocimiento y la resolucion de conflictos.

1.3.1. Justificacién practica

Las conclusiones de esta tesis permitiran saber qué relaciones presentan sus
variables, lo que evidenciara interpretaciones evaluadas mediante discusion.
Asimismo, posibilitara concluir y recomendar de manera que la informaciéon sea
aprovechable para entender la actividad docente. También podréa ser utilizada como
material para que consulten alumnos que busque la comprension de cémo la
gestion del conocimiento se relaciona con resolucién de problemas. El presente
estudio es relevante, ya que es aplicable en el campo social, en donde las personas
interesadas, en este tema, complementardn sus conocimientos para afrontar
problemas exitosamente. Por ultimo, esta investigaciéon beneficiara a todos los
directivos, profesores, estudiantes y a los profesionales. El principal beneficiado,
con la investigacion, seran los directivos y profesores de los CEBA de la UGEL 02,
de Los Olivos, porque encontraran el significado verdadero del conocimiento

gestionado, de la labor en colaboracion y de las relaciones humanas.

1.3.2. Justificacion tedrica

Se sustenta en resultados pasible de generalizacién e incorporacién al bagaje
cientifico con miras complementar el desarrollo cognoscitivo de los directivos,
profesores y estudiantes sobre las teorias de gestion del conocimiento, del trabajo
colaborativo y de las relaciones humanas. De este modo, resulta vital, pues tratara
la gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y como se enlaza con las
vinculaciones interpersonales entre profesores de los CEBA de la UGEL 02, de Los
Olivos. Por otro lado, la investigacion profundizara en las teorias de los diferentes
autores que estudian sobre la gestién de conocimientos, el cual es tema clave para

el manejo de la gestion educativa por los directivos, asi como para el trabajo
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colaborativo que permite afianzar el de los directivos, profesores, ya sea por equipo
o0 &rea. Por tanto, las relaciones humanas son el factor clave para lograr mejorar la

ensefianza de alumnos en los colegios del pais.

1.3.3. Justificacion metodolégica

La metodologia es sencilla y clara de comprender. Esta relaciona tres variables: la
gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y relaciones humanas entre
profesores de los CEBA de la UGEL 02 de Los Olivos. Por consiguiente, los
procedimientos, métodos, instrumentos y técnicas utilizados demuestran ser

véalidos y confiables, por tanto, son aptos para aplicarse en otras posibles tesis.

1.3.4. Justificacion epistemologica

El aporte tedrico consiste en resolver problemas de los directivos, profesores y
estudiantes en cuanto al conocimiento profundo de la gestién del conocimiento, el
trabajo colaborativo y las relaciones humanas. Dichos agentes, al interiorizar las
teorias, podran afrontar y resolver la probleméatica que ocurre en los CEBA de Los
Olivos. La gestion del conocimiento es vital en el mundo educativo, pues se le
considera que es el recurso humano mas importante para lograr los objetivos
institucionales. Asimismo, el trabajo colaborativo es el soporte de una institucién
educativa y, finalmente, las relaciones humanas son vitales en el éxito de los
colegios, a razon de que pretenden la integracion del conocimiento individual con
él. Por ultimo, la investigacién aportard en materia de teorias para los futuros
investigadores sobre los temas de gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo

y las relaciones humanas.

1.4. Problema

En el mundo, los paises desarrollados han logrado éxito debido a cobmo se gestiona
el conocimiento y los nuevos modos de planeacién y organizacién. Las instituciones
sélidas tienen como pilar de su estructura funcional el manejo de los conocimientos
y de la colaboracion en el centro de labores. Este proceso que direcciona y visiona
a toda organizacién, es imprescindible hoy en dia. Sin embargo, muchas
organizaciones de caracter privado y publico ain adolecen de esta forma de
conducir y proyectar el rumbo de las mismas, siendo una de sus causas ignorar lo
que significa gestionar el conocimiento y trabajo colaborativo, y su trascendencia

para toda relacion humana. En el afio 2000, Joia indica que la data relevante y
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directriz es parte constituyente de la informacion, pues todo conocimiento se vincula
estrechamente con la competencia para actuar, utiliza la intuicién y se manifiesta

de manera implicita o no.

Es asi que, para entender el problema, es necesario tener una vision sobre
este tema desde sus inicios hasta la actualidad. Se puede decir que la nocién actual
de la gestidon del conocimiento no informal nace en la mitad de la década de 1950
en instituciones vinculadas con el comercio. Estas, denominaron sistema de
planificacion a la gestiébn del conocimiento. Con los afios, no existe ninguna
empresa importante que ignore este sistema y ya lo haya mejorado
sustancialmente. Douglas G. indica que se dicho sistema se insertd en la educacion
casi en los comienzos de la Guerra Fria; tal vez debido a que la planificacion y la

financiacion de los Estados se centrd en proyectos que durarian muchos afos.

El afio 2013, el Ceplan indicé que nuestro pais debia contar con ciertos
requisitos econdmicos, sociales e institucionales (disefio y ejecucion de
innovaciones en el afianzamiento y la sustentabilidad econémico, entre otros) para
poder ser parte de la OCDE. Por tanto, se elaboré una directiva destinada a hacer
cumplir dichos objetivos. Asi, por ejemplo, los trabajadores del Estado recibieron
capacitaciones en estrategias actuales de gestion del conocimiento. Tal es asi que,
a nivel nacional, se elabor6 el “Primer Plan Estratégico denominado Plan
Bicentenario: El Perl hacia el afio 2021”, cuya meta implica conseguir que los
ciudadanos tengan las mismas opciones de desarrollo (puedan acceder a la salud,

a la educacion, a la viviendo y a la seguridad.

En la regién Lima Metropolitana, hoy en dia, las grandes empresas de
servicios sufren de muchas deficiencias, no capacitan a su personal en gestionar el
conocimiento, ni en la labor colaborativa, ni en resolver conflictos. Algunas, por el
contrario, si lo ejecutan y se diferencia de ellas, porque crean, comparten, aplican

y disefian las estrategias para mejorar.

En el seno de las Cebas, de la jurisdiccion de la UGEL 02 Rimac, los
directores gestionan incorrectamente, el manejo del conocimiento y el trabajo
colaborativo. Tampoco, saben conducir las relaciones profesores-directivos ni

profesores-padres. En la actualidad, la gestion de conocimientos sucede a nivel

24



institucional a través del PEI, documento de mediano plazo, que permite que una
comunidad del sector educativo a encuentre nuevos mecanismos en la pedagogia,
la institucidon y la administracion. Ademas, ayuda en la conduccién y orientacion del
qguehacer de las instituciones. Dicho proceso requiere la participacion de todos los
involucrados en el trabajo educativo, siendo este uno de los puntos débiles para su
ejecucion, dado que, en la mayoria de escuelas, no existe el consenso para su
elaboracion, lo cual provoca que se delegue a los directivos dicha tarea, motivo por
el cual no existe el conocimiento de lo que se planifica ni del compromiso para su

cumplimiento.

De otra parte, los profesionales de la educacion estan expuestos a nuevos
desafios y exigencias propios de su profesion. Esto origina la necesidad de
capacitaciones, actividades extracurriculares, jornadas de reflexién, andlisis y de
planificacion en un ambiente laboral aun carente de condiciones favorables, lo que,
en muchos casos, produce insatisfaccion y falta de compromiso en la tarea. Esta
situacion, en parte, es generada por factores remunerativos, laborales y por el
deterioro de relaciones interpersonales, entre otros. Por tanto, se reconoce la
urgencia de satisfacer la necesidad de brindar al docente las condiciones
apropiadas para su labor. Segun el Plan Nacional, al afio 2021, se considera, entre
sus politicas, transformar a los colegios en lugares agradables y organicos,
expresamente con el fin de cohesionar a los alumnos en el marco de relaciones

adecuadas y fructiferas.

Actualmente, gestionar el conocimiento y trabajar colaborativamente se
erigen como los méas grandes desafios de la educacion, pues su falta de
implementacion genera la ruptura de las relaciones humanas entre los trabajadores
o actores de una institucién. Esto se debe a que quienes dirigen las instituciones
incumplen el marco politico, las expectativas y los principios, como es el caso de la
UGEL 02, distrito del Rimac, pues todavia evidencia deficiencias, entre otros casos,
en el ambito de los vinculos interpersonales entre los profesores y los directivos, en

la falta de planeacion.

En consecuencia, se presume que gestionar el conocimiento y el trabajo en
colaboracion influyen en toda relacion humana. Por eso, cuando se gestiona y se

planifica, el docente debe participar. En la medida que asi sea, existira el
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compromiso con su institucion. Sin embargo, ¢cuéntos directivos conocen las
bondades de gestionar el conocimiento, trabajar colaborativamente y en como esto
incide en las relaciones humanas?, ¢en qué medida convocan a su personal para
cumplir este proceso? De otra parte, ¢en qué medida gestionar el conocimiento y
trabajar colaborativamente ayudan a fortalecer las relaciones humanas de los
profesores y de los directivos? Son interrogantes que surgen frente a esta
problematica. Por lo tanto, el presente estudio trata de analizar estos elementos y

su relacion existente.

1.4.1. Problema general.

¢En qué medida se vincula el gestionar el conocimiento, el trabajar
colaborativamente y relaciones humanas de los profesores del CEBA del distrito de
Los Olivos, 2016 (CLO16)?

1.4.2. Problemas especificos.

= (En qué medida se vincula el gestionar el conocimiento, el trabajar
colaborativamente y comunicarse efectivamente en los profesores del
CLO16?

= (En qué medida se vincula el gestionar el conocimiento, el trabajar
colaborativamente y relacionarse interpersonalmente en los profesores del
CLO16?

= ¢En qué medida se vincula el gestionar el conocimiento, el trabajar
colaborativamente y solucionar problemas en los profesores del CLO16?

= (En qué medida se vincula el gestionar el conocimiento, el trabajar
colaborativamente y aceptar los cambios personales y profesionales en los
profesores del CLO167

1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipé6tesis general
Se verifica un vinculo entre como se gestiona el conocimiento, cdmo se trabaja

colaborativamente y como se relacionan los profesores del CLO16.
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1.5.2. Hipotesis especificas
= Se verifica un vinculo entre cdmo se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se comunican efectivamente los
profesores del CLO16.
= Se verifica un vinculo entre cdmo se gestiona el conocimiento, coOmo se
trabaja colaborativamente y como se establecen las relaciones
interpersonales en los profesores del CLO16.
= Se verifica un vinculo entre gestion del conocimiento, trabajo colaborativo y
solucién de problemas de los profesores del CLO16.
= Se verifica un vinculo entre cdmo se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se acepta los cambios personales y
profesionales en los profesores del CLO16.
1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general.

Encontrar vinculos de la gestion del conocimiento con el trabajo colaborativo

y las relaciones humanas en profesores del CLO16.

1.6.2.

Objetivos especificos.

Encontrar un vinculo entre como se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se logra la comunicacion efectiva en los
profesores del CLO16.

Encontrar un vinculo entre como se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se establecen relaciones interpersonales
en los profesores del CLO16.

Encontrar un vinculo entre cdmo se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se soluciona los problemas en los
profesores del CLO16.

Encontrar un vinculo entre como se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y cdmo se logra aceptan los cambios personales

y profesionales en los profesores del CLO16.
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2.1. Variables

2.1.1. Gesti6on del conocimiento.

Definicion conceptual

Esta variable, para Rodriguez (2011) estd vinculada con la tactica y la
operacionabilidad para facilitar la produccion, la obtencién, la modificacion y el
empleo de conocimiento necesario en el manejo eficiente del capital intelectual (p.
123).

Definicion operacional

Esta variable comprende su mecanismo de produccion, comunicacion y praxis, asi

como el disefiar e implementar cobmo se manejara.

2.1.2. Trabajo colaborativo

El trabajo colaborativo consiste en el conjunto de contribuciones que un equipo
recibe de los individuos que lo conforman. Estas contribuciones pueden ser la
experiencia propia, reflexiones, observaciones y propuestas acerca de su
desempeiio y de los del resto del grupo con miras a enriquecer su labor individual
y obtener, en conjunto, un mejor resultado Urbina (2014, p. 23).

Definicion operacional

El trabajo colaborativo comprende motivacion, objetivos, ambiente, aporte

individual, cooperacion y comunicacion.

2.1.3. Relaciones humanas

Definicion conceptual

Segun Ramos (2015), consiste en un mecanismo de interrelacién en el cual
interviene una capacidad atractiva que posibilita vinculos positivos 0 negativos,
ademas, afirma que su objetivo es que las personas se realicen en su trabajo para

gue la empresa optimice sus resultados (p. 32).
Definicion operacional

Esta variable comprende comunicacion eficaz, adecuados vinculos
interpersonales, resolucion de dificultades y aceptacion de los cambios personales,

asi como profesionales.
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2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacién de la variable gestion del conocimiento

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicién rangos
Creacion del Crea nuevos Nunca (1)
conocimiento conocimientos 1,2,3,4,5,6,7,8
Integra la ,9 Casi nunca (2)
informacion
A veces (3)
Compartir Intercambia 10,11,12,13,1 Muy adecuada
conocimiento conocimientos 4,15,16,17,18, Casi siempre (4)
Comparte 19 [132 180]
conocimientos Adecuada
Siempre (5)
Aplicacion del Toma decisiones 20,21,22,23,2 [85 132]
conocimiento 4,25,26 Inadecuada
Disefio de la Adopta estrategia 27,28,29,30,3 [36 84]
estrategia Crea valor 1,32
Implementacion de
Implementacion de los compromisos
la estrategia 33,34,35,36
Logro de objetivos
Fuente: elaborado en base a la teoria de Rodriguez (2011).
Tabla 2
Operacionalizacién de la Variable trabajo colaborativo
Dimensiones Indicadores items Escalas — de Niveles y
medicién rangos
Motivacién Motivacién intrinseca 1,2,3,4
Motivacién extrinseca
Obijetivos Objetivos propuestos 5,6,7,8 Nunca (1)
Objetivos logrados
Casi nunca (2)
Ambiente Materiales y equipos 9,10,11,1
Equipos de trabajo 2 A veces (3) Eficaz
[89 120]
Aporte individual Conocimientos 13,14,15, Casi siempre Regular
Habilidades 16 4
[57 88]
Ineficaz
Cooperacion Trabajo compartido 17,18,19, Siempre (5)
Ayuda mutua 20 [20 56]
Comunicacion Comunicacion eficaz 21,22,23,

Comunicacion horizontal 24

Fuente: elaborado en base a las teorias Urbina (2014).
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Tabla 3

Operacionalizaciéon de la variable relaciones humanas

Di . . items Escala de Niveles y
imensiones Indicadores I
medicién rangos
Comunicacion Comunicacion asertiva 1,2,3,45
efectiva Manejo de la comunicacion
Nunca (1)
Relaciones Intercambio de experiencias Casi nunca (2)
interpersonales 6,7,8,9,10
positivas Construccion de nuevas A veces (3)
experiencias
Eficaz
Solucion de Resolucion de problemas 11,12,13,14 Casi siempre
problemas actuales 4) [75 100]
Regular
Prevencion de problemas
futuros Siempre (5) [48 74]
Ineficaz
Aceptacion de los Adaptacion a los cambios 15,16,17,18,
cambios personales y 19,20 [20 47]

profesionales Agente de cambio

Fuente: elaborado en base a las teorias Ramos (2015).

2.3. Metodologia

A entender de Hernandez (2014), el método de investigacion se califica de
cientifico y su enfoque de cuantitativo, explicativo causal, cuando se focaliza en la
explicacion de las causas de un fendbmeno y las condiciones en las que se

manifiesta o las causas de la relacion entre dos o mas variables (p. 95).

Esta investigacion ha utilizado el método cientifico que, a la vez, abarca el

método hipotético deductivo, el documental, la observacion y la estadistica.

2.4. Tipo de estudio

Objetivo. En funcion de Carrasco (2013), este trabajo de investigacion tiene un cariz
basico descriptivo correlacional; en otras palabras, su objetivo no es aplicativos,
sino que unicamente intenta expandir y ahondar conocimientos preexistentes de la
realidad observable. En tal sentido, el objeto de este estudio radica en el analisis

de las teorias cientificas con el fin de afinar sus contenidos. (p. 43).

Esta clase de investigacion tiene por objeto explorar los conocimientos
basicos preexistentes acerca de una realidad en particular. Ademas, analiza

diversas teorias cientificas para aportar a sus contenidos.
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Naturaleza: Investigacion cuantitativa. Para Hernandez y Fernandez, asi
como para Baptista (2010), resulta secuencial y probatoria, dado que las etapas se
presentan de manera sucesiva y es imposible que algun paso no sea considerado
por la rigurosidad del orden, lo que no exime que alguna fase pueda ser redefinida.
Lo vital es que la idea de la que se parte se vaya acotando cada vez mas para que,
al quedar delimitada, se formulen las preguntas pertinentes y los objetivos en los
que se centrara la investigacion. Finalmente, esto permitird la busqueda de

bibliografia adecuada que conlleve al planteamiento de una posicion tedrica (p. 4).

Alcance: Transversal, pues la data fue recogida durante una sola

intervencion, es decir, en un unico tiempo.

Orientacion. Investigacion encaminada a la aplicacion, ya que brinda una

respuesta a un problema determinado (p. 16).

2.5. Disefio

Debido a que el objetivo radica en identificar el grado del vinculo entre variables de
una encuesta aplicada a solamente una muestra de sujetos, la presente
investigacion parte de la descripcion no experimental y transeccional. En esta
investigacion se recopildé data de las variables (gestién del conocimiento, trabajo
colaborativo y relaciones humanas) vy, finalmente, se examiné su vinculo. Para
Hernandez y Fernandez, asi como para Baptista (2010). Se plantea el siguiente
esquema:

/ 0x
3
M ——0y—— M

S
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Donde:

M: representa a la muestra por 132 profesores de CEBA.

0x: representa la observacion de la variable gestion del conocimiento
Oy: representa la observacion de la variable trabajo colaborativo.

0z: representa la observacion de la variable relaciones humanas

R : representa la relacion de las variables.

2.6. Poblacion, muestray muestreo

2.6.1. Poblacion

La poblacion participante es docente en el CLO16. En total hay 132 profesores en

dicho CEBA, todos los cuales conforman la poblacién que fue considerada en el

trabajo.
Tabla 4

Poblaciéon de estudio

Instituciones Educativas N.°
CEBA - 2071 Cesar vallejo 20
CEBA - 2087 Republica oriental del Uruguay 20
CEBA - 2089 Micaela Bastidas 20
CEBA - 2095 Hernén Busse de la Guerra 20
CEBA - 3029 12
CEBA - 3084 Enrigue Guzman y Valle 20
CEBA - Jorge Basadre Grohmann 20
TOTAL DE PROFESORES 132

Fuente: Area estadistica de la UGEL-02

2.6.2. Muestra

Consiste en una porcion de la poblacién que resulta de aplicar el muestreo

(Cordova, 2012, p. 22).
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2.6.3. Muestreo
Se empled el tipo no probabilistico aplicado a 132 profesores en la obtencién

de una muestra de los profesores del CLO16.

Tabla 5
Muestra de profesores del CEBA, UGEL 02

Instituciones Educativas N %

CEBA - 2071 Cesar vallejo 20 15,15%
CEBA - 2087 Republica oriental del Uruguay 20 15,15%
CEBA - 2089 Micaela Bastidas 20 15,15%
CEBA - 2095 Hernan Busse de la Guerra 20 15,15%
CEBA - 3029 12 9,09%
CEBA - 3084 Enrique Guzman y Valle 20 15,15%
CEBA - Jorge Basadre Grohmann 20 15,15%
TOTAL PROFESORES 132 132

Fuente: criterios de seleccion

Criterios de seleccion

Fueron dos las pautas que se utilizaron para la inclusién y para la exclusion con el

fin de delimitar la poblacién:
Criterios de Inclusién

Profesores del CLO16 que trabajan en su puesto durante el momento de la

aplicacion de la encuesta.
Criterios de Exclusion
Profesores del CLO16 que estan trabajando en su puesto durante el test.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1. Técnicas

Fue utilizado el ensayo y el cuestionario. La encuesta se aplicd a profesores del
CLO16, para recopilar informacion de la muestra en funcién de tres variables:

gestion del conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas.
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El procesamiento de la data como técnica y las tablas como instrumento para
el procesamiento de los resultados obtenidos mediante encuesta a profesores del
CLO16.

Para registrar la busqueda y seleccion de las bases tedricas que sustentan

la presente investigacion, se utilizé dos técnicas: el fichaje y las fichas bibliogréficas.

El uso del ensayo como técnica en agrupaciones reducidas sirvi6 como
prueba piloto con el cuestionario a los profesores del CLO16. Esta técnica se aplico
a un grupo cuya cantidad de integrantes asciende al 50% del tamafio de la muestra.

Tres expertos (magister, doctor y metodologo) se encargaron de la
validacion de la encuesta y del cuestionario, lo que constituyd la aplicacion de la
opinidn de peritos como técnica y su respectivo informe como instrumento.

La técnica del Software SPSS se utiliz6 con el fin de validar, procesar y
contrastar hipotesis.

Finalmente, se uso Likert para medir el test. Likert, para Carrasco (2013, p.
318) indaga, explora y recopila datos via preguntas directas o indirectas a los
sujetos que conforman el grupo a ser analizado. Tomando en cuenta esta
informacion, en la muestra (integrada por 132 profesores del CLO16) se aplicd,

mediante un cuestionario, la técnica de la encuesta.

2.7.2. Instrumento

Consiste en una encuesta. En opinion de Carrasco (2013, p. 318), este instrumento
se presenta a los sujetos en hojas con una lista —elaborada con orden y
coherencia— de interrogantes claros, precisos y objetivos con la instruccion de ser

resueltos de similar manera.

La encuesta se midid en una escala politdbmica para las tres variables:

gestion del conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas.
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Ficha técnica
Nombre: Test de gestion del conocimiento

Autor: Elaborada por Rosa Luz Montafiez Bambaren en base a la teoria de
Rodriguez (2014)

Afo: 2016
Lugar : Los Olivos

Objetivo: Determinar el grado de gestion de conocimiento en profesores del
CLO16.

Administracion: Individual y/o colectiva.
Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: El test fue elaborado en escala ordinal. Cont6 con de 36 items en total
y se distribuyé en cinco dimensiones: creacién del conocimiento, compartir del
conocimiento, aplicacion del conocimiento, disefio de la estrategia, asi como
implementacion de la estrategia, es decir se mide la gestion del conocimiento con

estos aspectos.

La escala y su indice son, respectivamente, los siguientes: “Siempre (5),

”

“Casi siempre (4)”, “A veces (3)”, “Casi nunca (2)”, “Nunca (1)”.
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Tabla 6

Baremos de la variable gestion del conocimiento

Variables y dimensiones Inadecuado Adecuado Muy adecuado
Gestion del conocimiento [ 36 84] [85 132] [133 180]
Creacion del conocimiento [9 21] [22 33] [34 45]

Compartir conocimiento [ 10 24] [25 37] [38 50]
Aplicacion del conocimiento [7 17] [18 26] [27 35]
Disefio de la estrategia [6 14] [15 22] [23 30]
Implementacién de la estrategia  [4 13] [14 17] [18 20]

Fuente. Instrumentos de medicion

Ficha técnica

Nombre: Test de trabajo colaborativo

Autor: Elaborada por Rosa Luz Montafiez Bambaren en base a la teoria de
Rodriguez (2014)

Afo: 2016

Lugar: Los Olivos

Objetivo: Establecer el grado de trabajo colaborativo en profesores del CLO16.
Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elabor6 un test con una escala ordinal de 24 items, que se
distribuyeron en seis dimensiones, a saber: motivacion, objetivos, ambiente, aporte
individual, cooperacion y comunicacion, es decir se mide el trabajo colaborativo con

estos aspectos.

M

La escala y su indice son “Siempre (5)”, “Casi siempre (4)”, “A veces (3)”,

“Casi nunca (2)”, “Nunca (1)”
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Tabla 7

Baremos de la variable trabajo colaborativo

Variables y dimensiones Ineficaz Regular Eficaz
Trabajo colaborativo [ 24 56] [57 88] [89 120]
Motivacion [ 6 14] [15 23] [24 30]
Objetivos [ 6 14] [15 23] [24 30]
Ambiente [49] [10 15] [16 20]
Aporte individual [49] [10 15] [16 20]
Cooperacién [49] [10 15] [16 20]
Comunicacion [49] [10 15] [16 20]

Fuente. Instrumentos de medicién

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de relaciones humanas

Autor: Elaborada por Rosa Luz Montafiez Bambaren en base a la teoria de
Rodriguez (2014).

Afo: 2016

Lugar: Los Olivos

Objetivo: Establecer el grado de relaciones humanas en profesores del CLO16.
Administracién: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: Se planted un test con una escala ordinal de 24 items, que se
distribuyeron en seis dimensiones, a saber: motivacion, objetivos, ambiente, aporte
individual, cooperacion y comunicacion, es decir se mide el trabajo colaborativo con

estos aspectos.

La escala y su indice son los siguientes: “Siempre (5)”, “Casi Siempre (4),

“A veces (3)”, “Casi nunca (2”), “Nunca (1)”.

Tabla 8

Baremos de la variable relaciones humanas
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Variables y dimensiones Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Relaciones humanas [ 20 47] [48 74] [75 100]
Comunicacion efectiva [6 14] [15 23] [24 30]
Relaciones interpersonales [6 14] [15 23] [24 30]
Solucién de problemas [4 9] [10 15] [16 20]
Aceptacibn a los cambios [4 9] [10 15] [16 20]

personales y profesionales

Fuente. Instrumentos de medicion

Validacién y confiabilidad del instrumento

Cada instrumento debe validarse con el fin de obtener un 6ptimo grado en cuanto
a la aplicabilidad. La validaciébn en esta investigacion se sometié al juicio de
profesionales expertos.

Opinion de expertos

Tres expertos —profesionales tematicos y metodélogos—estuvieron a cargo de la
validacion del instrumento. Sus aportes resultaron vitales y encontraron que su
validez es significativa, ademas, encontraron en él la pertinencia, la relevancia y la
claridad acordes con la meta de la tesis. Finalmente, determinaron su validez

interna como precisa en la Tabla 9:

Tabla 9
Juicios de expertos

N.° Experto Confiabilidad
Experto 1 Dr. Patricia Karina Poma Huaylinos Aplicable
Experto 2 Dr. Norma Victoria Bermudez Ramirez Aplicable
Experto 3 Dr. Felipe Ostos De la Cruz Aplicable
Experto 4 Dr. Angel Salvatierra Gémez Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

La opinion pericial y el andlisis de la tabla permiten deducir sobre la
evaluacion global del instrumento. En consecuencia, debe ser considerada que la

muestra se puede aplicar.

Confiabilidad de Instrumento.
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Con el fin de determinar el criterio de confiabilidad se aplico un test a 30 profesores
del CEBA (UGEL 02) ubicado en San Martin de Porres. Ninguno pertenece a la
muestra. Para el Alfa de Cronbach, el instrumento fue aplicado una unica vez, lo

gue determind estimaciones que fluctian entre 1 y 0.

El resultado demuestra que es viable aplicar a escalas con una diversidad
de valores, en consecuencia, es posible que se utilice con el fin de establecer la
confiabilidad en un sistema escalar conformado por preguntas que presentan
opciones. Esta formulacion, a su vez, determina no solo el grado de consistencia
sino también el de precision. Por ultimo, dicho sistema escalar se elabor6 en funcion

de los valores que se presentan a continuacion:

Tabla 10
Niveles de confiabilidad
Valores Nivel

De-1a0 No es confiable
De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De0,9al Alta confiabilidad

Con miras a evaluar si el instrumento es confiable y sus preguntas son

homogéneas, fue utilizado el alfa de Cronbach, cuyo resultado es la confiabilidad.
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Tabla 11

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion del conocimiento 0,910 36
Trabajo colaborativo 0,899 24
Relaciones humanas 0,857 20

De la tabla se tiene que la confiabilidad de los instrumentos es alta.
2.8. Método de analisis de datos
Los procedimientos empleados para examinar data se sustentan en los
instrumentos utilizados para medir. Con este fin, se desarroll6 una data
sistematizada que involucra a cada variable utilizada. En dicha base quedo
consignada la data que después fue empleada para analizarse descriptiva e
inferencialmente via el programa SPSS 22 y el Excel 2010.

Por otra parte, lo hipotetizado se prob¢ a través de la rho de Spearman, y en
la discusion de las conclusiones se utilizd el contraste de obtenido durante este
estudio.

Cada conclusion fue elaborada a partir del resultado, de cada objetivo, del
marco tedrico y del contraste de cada hipoétesis. Su fin fue obtener respuestas a las

preguntas formuladas en el presente trabajo.

Para analizar la data, asi como su proceso y su presentacion, se empleé
estadisticas oportunas. SPSS sirvi6 como soporte para consignar el analisis de

datos recopilados previamente.
Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva sirvié para calcular frecuencias descriptivas a partir de la

data obtenida con instrumentos en funcién de la meta a investigar.
Prueba de hipétesis

Se opto por la Correlacion multiple **SAS, que segun De la Fuente (2011), estriba
en que cuando se estima y valida el modelo, una aplicacion radica en realizar

ulteriormente mediciones de las variables o en una unidad extramuestral (p. 8).
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2.9. Aspectos éticos
La tesis se cimenta en la confiabilidad de la data proporcionada por diversos
expertos en cuanto a situaciones similares previas y teorias existentes. El resultado

evidencia la situacion real de los CLO16.

Cada sugerencia fue planteada con intencion de que los centros educativos
de la UGEL mencionada optimicen su gestion del conocimiento, su trabajo

colaborativo y sus relaciones humanas.

Esta tesis se realizdé conforme el estandar determinado por nuestra casa de
estudios para el marco de la investigacion con tipo cuantitativo. Asi también, se ha
observado el respeto a los autores, pues estos son referidos con sus respectivos
datos de publicacion.

Los comentarios de las citas perteneces a la autora de la investigacion, de
manera que se ha tomado en consideracion la nocion de autoria ademés de los
parametros vigentes que califican a alguien como autor de una produccion escrita
de corte cientifico. Es necesario reafirmar la autoria propia de los instrumentos
concebidos con el fin de recopilar data. De la misma manera, se debe resaltar el
mecanismo de revision a partir del juicio de expertos que validaron todos los

instrumentos de manera previa a la aplicacién en la investigacion.
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[ll. RESULTADOS



3.1. Resultados descriptivos
Las conclusiones que se obtuvieron por la encuesta que se aplicé a los profesores
del CEBA del distrito y la UGEL indicados, 2016 se representaron de manera

gréfica.

3.1.1. Gestién del conocimiento
Tabla 12
Distribucién de la muestra segun sus niveles de la variable gestion del

conocimiento

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuada 9 6,8
Adecuada 46 34,8
Muy adecuada 77 58,3
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Gestion del conocimiento

Figura 1. Niveles de la variable gestion del conocimiento segun profesores del
CLO16

Enlatabla 12y en lafigura 1, el 58,3% (77) de profesores percibe como muy
adecuada la gestion del conocimiento, el 34,8% (46) como adecuada y el 6,8% (9)
como inadecuada. La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo

gue se determina que esta variable se percibe como muy adecuada.
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3.1.2. Creacion del conocimiento
Tabla 13
Distribucion de la muestra segun sus niveles de la dimension creacion del

conocimiento

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuada 18 13,6
Adecuada 67 50,8
Muy adecuada 47 35,6
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16.
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Figura 2. Niveles de creaciéon del conocimiento segun los profesores del CLO16.

En la tabla 13 y en la figura 2, el 50,8% (67) de profesores percibe como
adecuada la creacion del conocimiento, el 35,6% (47) como muy adecuada y el
13,6% (18) como inadecuada. La muestra trabajada en la tesis es de 132

profesores, por lo que se determina que esta dimension se percibe como adecuada.
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3.1.3. Compartir conocimiento
Tabla 14
Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién compartir

conocimiento

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuada 3 2,3
Adecuada 27 20,5
Muy adecuada 102 77,3
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16.
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Figura 3. Niveles de compartir conocimiento segun los profesores del CLO16.

En la tabla 14 y en la figura 3, el 77,3% (102) de profesores percibe como
muy adecuado el compartir el conocimiento, el 20,5% (27) como adecuado vy el
2,3% (3) como inadecuado. La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores,

por lo que se determina que esta dimension se percibe como muy adecuada.
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3.1.4. Aplicacion del conocimiento
Tabla 15
Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién aplicacion del

conocimiento

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuada 21 15,9
Adecuada 47 35,6
Muy adecuada 64 48,5
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 4. Niveles de aplicacion del conocimiento segun profesores del CLO16.

En latabla 15y en lafigura 4, el 48,5% (64) de profesores percibe como muy
adecuada la aplicaciéon del conocimiento, el 35,6% (47) como adecuada y el 15,9%
(21) como inadecuada. La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por

lo que se determina que esta dimension se percibe como muy adecuada.
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3.1.5. Disefio de la estrategia
Tabla 16
Distribucion de la muestra segun sus niveles de la dimension disefio de la

estrategia
Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuada 11 8,3
Adecuada 37 28,0
Muy adecuada 84 63,6
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 5. Niveles del disefio de la estrategia segun los profesores del CLO16

La mayor parte de profesores manifiestan (tabla 16 y figura 5) que el disefio
de la estrategia esta ubicado en el nivel muy adecuado con el 63,6%, lo cual
representa a 84 profesores; por otro lado, el 28,0% (37) se ubicaron en el nivel
adecuado, y finalmente el 8,3% (11) mencionaron el nivel inadecuado. En la
investigacion, se muestra un total de 132 profesores. De esto se infiere que el

disefio de la estrategia se ubica en el nivel muy adecuado.
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3.1.6. Implementacion de la estrategia
Tabla 17
Distribucidén de la muestra segun sus niveles de la dimension implementacién de

la estrategia

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuada 18 13,6
Adecuada 68 51,5
Muy adecuada 46 34,8
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 6. Niveles de implementacién de la estrategia segun los profesores del
CLO16

En la tabla 17 y en la figura 6, 51,5% (68) de profesores percibe como
adecuada la implementacién de la estrategia, el 34,8% (46) como muy adecuada y
el 13,6% (18) como inadecuada. La muestra trabajada en la tesis es de 132

profesores, por lo que se determina que esta dimension se percibe como adecuada.
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3.1.7. Trabajo colaborativo
Tabla 18
Distribucidén de la muestra segun sus niveles de la variable trabajo colaborativo

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 31 23,5
Regular 33 25,0

Eficaz 68 51,5
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Ineficaz Regular Eficaz

Trabajo colaborativo

Figura 7. Figura 7. Niveles de trabajo colaborativo segun los profesores del CLO16

En latabla 18 y en la figura 7, 51,5% (68) de profesores percibe como eficaz
el trabajo colaborativo, el 25,0% (33) como regular y el 23,5% (31) como ineficaz.
La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta variable se percibe como eficaz.

3.1.8. Motivacion
Tabla 19

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién motivacion.
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Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)

Ineficaz 20 15,2
Regular 43 32,6
Eficaz 69 52,3
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 8. Niveles de motivacidon segun los profesores del CLO16

En latabla 19y en la figura 8, 52,3% (69) de profesores percibe como eficaz
la motivacion, el 32,6% (43) como regular y el 15,2% (20) como ineficaz. La muestra
trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que esta

dimension se percibe como eficaz.

3.1.9. Objetivos
Tabla 20
Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién objetivos

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 23 17,4
Regular 57 43,2

Eficaz 52 39,4
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 9. Niveles de objetivos segun los profesores del CLO16

Enlatabla 20y enlafigura9, 43,2% (57) de profesores percibe como regular

los objetivos, el 39,4% (52) como eficaz y el 17,4% (23) como ineficaz. La muestra

trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que esta

dimension se percibe como regular a eficaz.

3.1.10. Ambiente
Tabla 21

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién ambiente.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 46 34,8
Regular 20 15,2

Eficaz 66 50,0
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 10. Niveles de ambiente segun los profesores del CLO16

Enlatabla21yenlafigura 10, 50,0% (66) de profesores percibe como eficaz
el ambiente, el 15,2% (20) como regular y el 34,8% (46) como ineficaz. La muestra
trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que esta

dimensién se percibe como eficaz.

3.1.11. Aporte individual
Tabla 22

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién aporte individual

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 15 11,4
Regular 53 40,2

Eficaz 64 48,5
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 11. Niveles de aporte individual segun los profesores del CLO16

Enlatabla22yenlafigurall, 48,5% (64) de profesores percibe como eficaz
el aporte individual, el 40,2% (53) como regular y el 11,4% (15) como ineficaz. La
muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta dimension se percibe como eficaz.

3.1.12. Cooperacion
Tabla 23
Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién cooperacion

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 6 4,5
Regular 50 37,9
Eficaz 76 57,6
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16

54



Porcentaje

Ineficaz Regular Eficaz

Cooperacion

Figura 12. Niveles de cooperacion segun los profesores del CLO16

Enlatabla23yenlafigura 12, 57,6% (76) de profesores percibe como eficaz
la cooperacion, el 37,9% (50) como regular y el 4,5% (6) como ineficaz. La muestra
trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que esta

dimension se percibe como eficaz.

3.1.13. Comunicacién
Tabla 24

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién comunicacion

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)

Ineficaz 42 31,8

Regular 17 12,9
Eficaz 73 55,3
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 13.Niveles de comunicacion segun los profesores del CLO16

Enlatabla 24y enlafigura 13, 55,3% (73) de profesores percibe como eficaz
la comunicacion, el 12,9% (17) como regular y 31,8% (42) como ineficaz. La
muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta dimension se percibe como eficaz.

3.1.14. Relaciones humanas
Tabla 25

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la variable relaciones humanas

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 12 9,1
Regular 30 22,7

Eficaz 90 68,2
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 14. Niveles de relaciones humanas segun los profesores del CLO16

Enlatabla 25y en lafigura 14, 68,2% (90) de profesores percibe como eficaz
las relaciones humanas, el 22,7% (30) como regular y 9,1% (12) como ineficaz. La
muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta dimension se percibe como eficaz.

3.1.15. Comunicacién efectiva
Tabla 26

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién comunicacion

efectiva
Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 18 13,6
Regular 44 33,3
Eficaz 70 53,0
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 15. Niveles de comunicacion efectiva segun los profesores del CLO16

Enlatabla 25y en lafigura 14, 68,2% (90) de profesores percibe como eficaz
las relaciones humanas, el 22,7% (30) como regular y 9,1% (12) como ineficaz. La
muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta dimension se percibe como eficaz.

3.1.16. Relaciones interpersonales
Tabla 27

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimension relaciones

interpersonales
Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 9 6,8
Regular 52 39,4
Eficaz 71 53,8
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 16. Niveles de relaciones interpersonales segun los profesores del CLO16

La mayor parte de profesores (tabla 27 y figura 16) indican que los vinculos
que mantienen entre si se ubican en el nivel eficaz con el 53,8%, lo cual representa
a 71 profesores; por otro lado, el 39,4% (52) en el regular, y finalmente el 6,8% (9)
mencionaron el ineficaz. En la investigacion se muestra un total de 132 profesores.

De esto se infiere que el vinculo interpersonal es eficaz.

3.1.17. Solucién de problemas
Tabla 28

Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién solucién de

problemas
Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Ineficaz 12 9,1
Regular 45 34,1
Eficaz 75 56,8
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 17. Niveles de solucién de problemas segun los profesores del CLO16

Enlatabla 28y enlafigura 17, 56,8% (75) de profesores percibe como eficaz
la solucion de problemas, el 34,1% (45) como regular y 9,1% (12) como ineficaz.
La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta dimension se percibe como eficaz.

3.1.18. Aceptacion a los cambios personales y profesionales
Tabla 29
Distribucién de la muestra segun sus niveles de la dimensién aceptacion a los

cambios personales y profesionales

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)

Ineficaz 9 6,8

Regular 26 19,7
Eficaz 97 73,5
Total 132 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores del CLO16
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Figura 18. Niveles de aceptacion personal y profesionales segun los profesores del
CLO16.

Enlatabla 29y enlafigura 18, 73,5% (97) de profesores percibe como eficaz
la solucion de problemas, el 19,7% (26) como regular y 6,8% (9) como ineficaz. La
muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo que se determina que

esta dimension se percibe como eficaz.

3.2. Resultados inferenciales
3.2.1. Gestién del conocimiento, el trabajo colaborativo y las relaciones
humanas.

Hipotesis general

HO: Es inexistente el vinculo entre como se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y cdmo se establecen las relaciones humanas en los
profesores del CLO16.

H1: No es inexistente el vinculo entre como se gestiona el conocimiento, cémo se
trabaja colaborativamente y como se establecen las relaciones humanas en los
profesores del CLO16.
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Tabla 30
Correlacion de orden entre la gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y
las relaciones humanas de los profesores del CEBA

Correlaciéon multiple ***SAS

Correlacion Correlacion

Variables orden 0 orden 1 (12,3) Parametros. N = 132
Gestion del conocimiento y trabajo
colaborativo 0.324 atipico 0.00724
Gestion  del  conocimiento
relaciones humanas g 0.319 0.5193096 Zcalculado 6.60103
Trabajo colaborativo y relaciones Z(1-a/2)
humanas 0.324 1.96

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

A partir de lo obtenido generalmente en cuanto a gestion del conocimiento,
trabajo colaborativo y relaciones humanas de los profesores se tiene una relacion
de orden 0. Entre gestidén del conocimiento y trabajo colaborativo la relacién es baja
(0.324), también es baja (0.319) el vinculo de gestiébn del conocimiento con
relaciones humanas y es baja (0.324) la relacion entre trabajo colaborativo y
relaciones humanas. Estos tres casos representan correlacion significativa, no
obstante, la relacion de orden 1 de gestiébn del conocimiento con trabajo
colaborativo y con relaciones humanas de los profesores alcanza el 0.5193, es
decir, es un vinculo moderado y positivo. Para probar la hipétesis se verifica el
estadistico de Z(1-a/2) de 1.96 versus Z calculado (Zc) = 6.60103, es decir,
determina un Z(1-a/2) < Zc.

Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es pertinente rechazar la
hipétesis cero, es decir, existe vinculo entre gestion del conocimiento, trabajo

colaborativo y las relaciones humanas.

3.2.2. Gestién del conocimiento, el trabajo colaborativo y la comunicacion
efectiva.

Hipotesis especifica 1

HO: Es inexistente el vinculo entre cdémo se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se establece la comunicacion efectiva en
profesores del CLO16.
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H1: No es inexistente el vinculo entre como se gestiona el conocimiento, cOmo se
trabaja colaborativamente y cémo se establece la comunicacion efectiva en
profesores del CLO16.

Tabla 31
Correlacion de orden entre la gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y la
comunicacién efectiva de los profesores del CEBA

Correlaciéon multiple ***SAS

Correlacién Correlacion
Variables orden1: Parametros. N = 132
orden O
(12,3)
Gestion del conocimiento y trabajo
colaborativo 0.324 otipico 0.00724
Gestion  del conocimiento vy
comunicacion efectiva 0.404 0.4902262 Zcalculado 6.60103
Trabajo colaborativo y comunicacion Z(1-a/2)
efectiva 0.356 1.96

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

A partir de lo obtenido especificamente en cuanto a gestion del
conocimiento, trabajo colaborativo y comunicacion efectiva de los profesores se
tiene una relacién de orden 0. Entre gestién del conocimiento y comunicacién
efectiva la relacion es baja (0.324), también es baja (0.404) el vinculo de gestion
del conocimiento con comunicacion efectiva y es baja (0.356) la relacion entre
trabajo colaborativo y comunicacion efectiva. Estos tres casos representan
correlacion significativa, no obstante, la relacion de orden 1 de gestion del
conocimiento con trabajo colaborativo y con relaciones humanas de los profesores
en la dimensién comunicacion efectiva alcanza el 0.5193, es decir, es un vinculo
moderado y positivo. Para probar hipotesis se verifica el estadistico de Z(1-a/2) de
1.96 versus el Zc = 6.60103, es decir, determina un Z(1-0/2) < Zc.

Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es pertinente rechazar la
hipotesis cero, es decir, existe vinculo entre gestion del conocimiento, trabajo

colaborativo y comunicacion efectiva.
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3.2.3. Gestién del conocimiento, el trabajo colaborativo y las relaciones
interpersonales.

Hipotesis especifica 2

HO: Es inexistente el vinculo entre cdmo se gestiona el conocimiento, cobmo se
trabaja colaborativamente y como se establecen las relaciones interpersonales en
profesores del CLO16.

H1: No es inexistente el vinculo entre como se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se establecen las relaciones interpersonales en
profesores del CLO16

Tabla 32
Correlacion de orden entre gestion del conocimiento, trabajo colaborativo y
relaciones interpersonales de los profesores del CEBA.

Correlacion multiple ***SAS

Correlacién Correlacion
Variables orden1: Parametros. N = 132
orden O
(12,3)

Gestion d_el conocimiento y trabajo 0.324 atipico 0.00724
colaborativo
Gestion del conocimiento y
relaciones interpersonales 0.327 0.5219088  Zcalculado 6.60103
Trabajo colaborativo relaciones 0.435 7(1-a/2) 1.96

interpersonales
** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

A partir de lo obtenido especificamente en cuanto a gestiéon del
conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones interpersonales de los profesores
se tiene una relacion de orden 0. Entre gestibn del conocimiento y trabajo
colaborativo la relacion es baja (0.324), también es bajo (0.327) el vinculo de
gestion del conocimiento con relaciones interpersonales y es baja (0.435) la
relacion entre trabajo colaborativo y relaciones interpersonales. Estos tres casos
representan correlacion significativa, no obstante, la relacion de orden 1 de gestion
del conocimiento con trabajo colaborativo y con relaciones humanas de los
profesores en la dimension relaciones interpersonales alcanza el 0.521909, es

decir, es un vinculo moderado y positivo.
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Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es pertinente rechazar la
hipotesis cero, es decir, existe vinculo entre gestion del conocimiento, trabajo

colaborativo y comunicacion efectiva.

3.2.4. Gestién del conocimiento, el trabajo colaborativo y la solucion de
problemas.

Hipotesis especifica 3

HO: Es inexistente el vinculo entre cdmo se gestiona el conocimiento, cobmo se
trabaja colaborativamente y como se solucionan problemas en profesores del
CLO16.

H1: No es inexistente el vinculo entre como se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se solucionan problemas en profesores del
CLO16.

Tabla 33
Correlacion de orden entre la gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y la
solucién de problemas de los profesores del CEBA

Correlacion multiple ***SAS

. Correlacién Correlacién . _
Variables orden 0 orden 1 : (12,3) Parametros. N =132

Gestion conocimiento y trabajo
colaborativo 0.324 otipico 0.00724
Gestion del conocimiento vy
solucién de problemas 0.451 0.5383189 Zcalculado 6.60103
Trabajo colaborativo y solucién de Z(1-a/2)
problemas 0.447 1.96

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

A partir de lo obtenido especificamente en cuanto a gestiéon del
conocimiento, trabajo colaborativo y solucién de problemas de los profesores se
tiene una relacion de orden 0. Entre gestion del conocimiento y trabajo colaborativo
la relacion es baja (0.324), también es bajo (0.451) el vinculo de gestién del
conocimiento con solucion de problemas y es baja (0.447) la relacién entre trabajo
colaborativo y solucion de problemas. Estos tres casos representan correlacion

significativa, no obstante, la relacion de orden 1 de gestion del conocimiento con
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trabajo colaborativo y con relaciones humanas de los profesores en la dimensién
solucion de problemas alcanza el 0.538319, es decir, es un vinculo moderado y
positivo. Para probar la hipotesis se verifica el estadistico de prueba de Z(1-a/2) de
1.96 versus el Zc = 6.60103, es decir, determina un Z(1-a/2) < Zc.

Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es pertinente rechazar la
hipotesis cero, es decir, existe vinculo entre gestion del conocimiento, trabajo

colaborativo y solucion de problemas.

3.2.5. Gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y la comunicacion
efectiva.

Hipodtesis especifica 4

HO: Es inexistente el vinculo entre cobmo se gestiona el conocimiento, como se
trabaja colaborativamente y como se aceptan los cambios personales y

profesionales en profesores del CLO16.

H1: No es inexistente el vinculo entre como se gestiona el conocimiento, cémo se
trabaja colaborativamente y cémo se aceptan los cambios personales y

profesionales en profesores del CLO16.

Tabla 34
Correlacion de orden entre la gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y la
aceptacion de los cambios personales y profesionales de los profesores del CEBA

Correlacion multiple ***SAS

Correlacion Correlacion
Variables orden 0 orden1:(12,3) Pardmetros. N =132
gesti_conoci::traba_colab 0.324 atipico 0.00724
gesti_conoci::perso_profe 0.382 0.5076742 Zcalculado  6.60103
traba_colab:: perso_profe 0.320 Z(1-a/2) 1.96

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

A partir de lo obtenido especificamente en cuanto a gestiéon del
conocimiento, trabajo colaborativo y cambios personales y profesionales de los
profesores se tiene una relacion de orden 0. Entre gestion del conocimiento y
trabajo colaborativo la relacién es baja (0.324), también es bajo (0.382) el vinculo

de gestion del conocimiento con cambios personales y profesionales, y es baja
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(0.320) la relacién entre trabajo colaborativo y cambios personales y profesionales.
Estos tres casos representan correlacion significativa, no obstante, la relacion de
orden 1 de gestion del conocimiento con trabajo colaborativo y con relaciones
humanas de los profesores en la dimension cambios personales y profesionales
alcanza el 0.507674, es decir, es un vinculo moderado y positivo. Para probar la
hipotesis se verifica el estadistico de prueba de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Zc =
6.60103, es decir, determina un Z(1-a/2) < Zc.

Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es pertinente rechazar la
hipotesis cero, es decir, existe vinculo entre gestién del conocimiento, trabajo

colaborativo y aceptacion de los cambios y profesionales.
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IV. DISCUSION



En esta tesis se indagd sobre el vinculo de gestion del conocimiento con trabajo
colaborativo y con las relaciones humanas de los profesores del CLO16.

En lo relacionado con el resultado de la hipétesis general, se confirma que
hay una relaciébn de orden moderada y positiva de gestion del conocimiento con
trabajo colaborativo y con relaciones humanas de los profesores del CEBA alcanza
el 0.5193. Para probar la hipoétesis se verifica el estadistico de prueba de Z(1-a/2)
de 1.96 versus el Zc = 6.60103; es decir, Z(1-a/2) < Zc; por lo que existe semejanza
con el resultado de Bermudez (2015), segun el cual, el modelo evidencia un ajuste
adecuado al 54%, en otras palabras, el modelo es eficiente para predecir la
probabilidad de que se presenten las categorias consideradas de la variable
dependiente. Se trata del antecedente mas proximo a esta tesis. Ademas, esta
investigacion presenta alguna similitud con la de Castro (2013), que contiene la
variable gestion del conocimiento. El afirmé que existe una alta correlacion (0,907)
de coOmo se gestiona el conocimiento y como se configura el desempefio en el

trabajo.

Con respecto a la primera hipotesis especifica 1, las conclusiones confirman
una la relaciéon de orden moderada positiva entre como se gestiona el conocimiento,
como se trabaja colaborativamente y cdmo se establecen las relaciones humanas
en la dimensidon comunicacion efectiva en los profesores del CEBA alcanza el
0.49022. Para probar la hipétesis se verifica el estadistico de prueba de Z(1-a/2) de
1.96 versus el Zc = 6.60103; es decir, Z(1-a/2) < Zc. La conclusion es semejante —
en relacion con el grado de correlacion— con la investigacion de Pérez (2013). Este
autor concluy6 que hay en su muestra una alta correlacion (0,978) de gestion del
conocimiento con planeamiento estratégico de los directores (Spearman 0,978
indica correlacion positiva alta), asi, el grado de correlacién es distinto (97,8% en

dicha investigacion y 38% en esta).

En lo que atafie a la segunda hipotesis especifica 2, la conclusion confirma
una relacibn de orden moderada y positiva (0.521909) entre gestién del
conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas en la dimension
relaciones interpersonales. Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es viable
rechazar la hipdtesis cero. Esto es semejante —en el grado de correlacion— a

Borda (2013). Su conclusion fue que hay una alta correlaciéon (0,886) de
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competencias directivas con relaciones humanas en los profesores de las
instituciones que investigd. Asi, ademas, se aproxima al trabajo de Mateo (2013).
Este autor indicé en su muestra la alta correlacién (0,876 Rho de Spearman RdE)
entre cOmo se gestiona el conocimiento y como se desempefia el profesor; sin

embargo, en su investigacion se empled diferentes estadisticos.

En lo que atafie a la tercera hipotesis especifica 3, la data encontrada
confirma que la relacion de orden es moderada y positiva (0.538319) de gestion del
conocimiento con trabajo colaborativo y con relaciones humanas en la dimension
solucién de problemas. Para probar la hipétesis se verifica el estadistico de prueba
de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Zc = 6.60103; es decir, Z(1-a/2) < Zc. Esta tesis, en
el grado de correlaciéon, es semejante a la de Borda (2013). Este autor determino
en su muestra la alta correlacion (0,886) de competencias directivas con relaciones

humanas.

En lo que atafie a la cuarta hipétesis especifica 4 los datos encontrados
confirman un vinculo de orden moderado y positivo (0.507674) de gestién del
conocimiento con trabajo colaborativo y con relaciones humanas en la dimension
de cambios personales y profesionales. Para probar la hip6tesis se verifica el
estadistico de prueba de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Zc = 6.60103; es decir, Z(1-a/2)
< Zc. La tesis es cercana a la de Saucedo (2013). Este autor concluy6 que en su
muestra hay una alta correlacion (0,989) de gestidn del conocimiento con relaciones
humanas. Su conclusion se asemeja a la de esta tesis en el grado de correlacion.
Asimismo, esta investigacion se asemeja a la de Avila (2014), quien concluyé que
en su muestra hay relacion alta correlacién (Spearman = 0,805 y p = 0.000) entre

gestién del conocimiento y rendimiento académico.

Para la gestién del conocimiento, el 58,3% (77) de profesores percibe la
gestion del conocimiento como muy adecuada, el 34,8% (46) como adecuada, el
6,8% (9) como inadecuada. La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores,

por lo que se determina que esta dimension se percibe como muy adecuada.

En lo que respecta al trabajo colaborativo, el 51,5% (68) de profesores

percibe el trabajo colaborativo como eficaz, el 25,0% (33) como regular, y el 23,5%
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(31) como ineficaz. La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores, por lo

que se determina que esta dimension se percibe como eficaz.

En lo que respecta a la variable relaciones humanas, el 68,2% (90) de
profesores percibe las relaciones humanas como eficaz, el 22,7% (30) como regular
y el 9,1% (12) como ineficaz. La muestra trabajada en la tesis es de 132 profesores,

por lo que se determina que esta dimension se percibe como eficaz.

Las conclusiones obtenidas posibilitan la realizacion de investigaciones
venideras acerca del vinculo de las variables presentadas como modelo. Asimismo,
es necesario llevar a cabo los trabajos de investigacion con poblaciones y muestras
similares en otros CEBAS de la region con el fin de someter a prueba la

generalizacion de los resultados aqui obtenidos, asi como sus conclusiones.
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V. CONCLUSIONES



Primera

El vinculo de orden de la muestra es moderado positivo (0.5193) entre gestion del
conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas. Para probar la hipotesis
se verifica el estadistico de prueba de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Z c= 6.60103; es
decir, Z(1-a/2) < Zc.

Segunda

El vinculo de orden de la muestra es moderado positivo (0.49022) entre gestion del
conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas en la dimension
comunicacién efectiva. Para probar la hipétesis se verifica el estadistico de prueba
de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Zc = 6.60103; es decir, Z(1-0/2) < Zc.

Tercera

El vinculo de orden de la muestra es moderado positivo (0.521909) entre gestion
del conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas en la dimension
relaciones interpersonales. Por la significacion (0.05) y la confianza (95%) es viable

rechazar la hipotesis cero.
Cuarta

El vinculo de orden de la muestra es moderado positivo (0.538319) entre gestion
del conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas en la dimension
solucion de problemas. Para probar la hipotesis se verifica el estadistico de prueba
de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Zc = 6.60103; es decir, Z(1-0/2) < Zc.

Quinta

Finalmente, la relacién de orden de la muestra es moderado positivo (0.507674)
entre gestion del conocimiento, trabajo colaborativo y relaciones humanas en la
dimensién los cambios personales y profesionales. Para probar la hipétesis se
verifica el estadistico de prueba de Z(1-a/2) de 1.96 versus el Zc = 6.60103; es
decir, Z(1-0/2) < Zc.
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VI. RECOMENDACIONES



Primera

Se propone que directivos y profesores de los CEBA objetos de esta tesis se formen
en gestion del conocimiento y trabajo colaborativo con miras a pulir sus relaciones

humanas.
Segunda

Se propone que directores y profesores objetos de esta tesis consideren que el
modo en que se gestiona el conocimiento y como se colabora en el trabajo mejoran
la comunicacién efectiva. En tal sentido, se sugiere la capacitacion de profesores

en el dominio de dichos aspectos.
Tercera

Se propone que directores y profesores de los CEBA objetos de esta tesis manejen
con eficiencia como se gestiona el conocimiento y como se trabaja
colaborativamente con miras a pulir las relaciones interpersonales, y asi consigan

la superacién de deficiencias en la cadena educativa.
Cuarta

Se propone que directores y profesores de los CEBA objetos de esta tesis
mantengan constante comunicacion con respecto a sus buenas practicas en lo que
atafie a la gestidbn del conocimiento y al trabajo colaborativo para enfrentar

coyunturas dificiles y corregir inconvenientes.
Quinta

Se propone que directores y profesores de los CEBA objetos de esta tesis
mantengan constante comunicacién con respecto de sus buenas practicas en
cuanto a como se gestiona el conocimiento y cdmo se trabaja colaborativamente

con el fin de asumir adecuadamente los cambios personales y profesionales.

75



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Avila, T. (2014). Gestion del conocimiento y rendimiento académico en las
instituciones educativas de los niveles primaria y secundaria del distrito
de Ventanilla Callao (tesis). Universidad San Ignacio de Loyola, Pera.

Bermudez, L. (2015). Autoestima y motivacion laboral en el desempefio de los
docentes de las instituciones educativas de la RED 07 — UGEL 04 - Lima
— 2015 (tesis). Universidad César Vallejo, Peru.

Beteta, H. (2013). Gestion del conocimiento y rendimiento académico en la Facultad
de Educacién de la Pontificia Universidad Catélica de Argentina (tesis).
Pontificia Universidad Catoélica de Argentina, Argentina.

Borda, M. (2013). Competencias directivas y su relacion con relaciones humanas
en los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario de
UGEL Marafién -Huanuco (Tesis para optar el grado de doctorado en
ciencias de la educacion). Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Peru.

Campos, M. (2013). Gestion del conocimiento y la inteligencia emocional de los
docentes de la Institucion Educativa N 5098 Kumamoto Mi Peru” (tesis
para optar el grado académico de magister en gestién de la educacion).
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Pera.

Cantoral, E. (2013). Gestion del conocimiento y el perfil profesional en los
estudiantes del VII de Ciencias administrativas y Financieras 2013,
Universidad Simén Rodriguez, Venezuela.

Cassani, J. (2014). Gestion del conocimiento y relaciones humanas en los docentes

del Colegio Belgrano Buenos Aires (tesis). Universidad Abierta
Interamericana, Argentina.

Castro, J. (2012). Gestidn del conocimiento y su relacién con el clima organizacional
en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos (tesis).
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Pera.

Castro, J. (2013). Gestion del conocimiento y el desemperio laboral de los docentes
en la Facultad de Ciencias administrativas de la Universidad Nacional del
Callao (tesis para obtener el grado de magister en ciencias

administrativas). Peru

Cordova, M. (2012). Estadistica aplicada a la investigacion cientifica. Lima: San
Marcos.

Decreto Supremo N.°170/09. Orientaciones técnicas para PIE. Chile.

De la Fuente, S. (2011). Regresién Mdltiple. México D. F.: Mc Graw Hill.

76



Diego (2014). Trabajo colaborativo y la motivacion laboral en los docentes de la
Escuela Miguel de Cervantes. Universidad Nacional de Educacion a
distancia, Espana.

Fernandez, A. (2014). Gestidon del conocimiento y el planeamiento estratégico de
los decanos de la Universidad de Madrid 2014 (tesis). Universidad de

Madrid, Espafia.

Gallego, D. J.; Ongallo, C. (2004). Conocimiento y gestion. Madrid: Pearson
Educacion.

Garcia, M. (2011). Gestion del conocimiento y la formacion profesional en los

estudiantes del IX ciclo de la Facultad de educacion de la Universidad

Nacional Mayor de san Marcos (tesis). Pera

Gonzales, J. (2014). Una mirada del trabajo colaborativo en la escuela primaria

desde las representaciones sociales. México D. F.: Mac Graw Hill.

Guiza, M. (2011). El trabajo colaborativo en la web. Entorno virtual de autogestion

para docentes. Madrid: Océano.

Guzman, M. (2007). Curriculo orientado al desarrollo de competencias: El caso de
la UCSH. Documento de trabajo. Santiago.

Jaramillo, M. (2011). Teoria de las relaciones humanas. Lima: San Marcos

Koontz, H. y Weihrich, H. (2007). Elementos de administracion: México: Mac Graw
Hill.

Lettelier (2014). Relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio docente
en el Colegio Cordillera de los Andes Comuna Los Condes 2014 (tesis).
Universidad Catdlica de Chile, Chile.

Mateo, B. (2013). Gestién del conocimiento y el desempefio docente en la Red N.°
12 de Ate —Vitarte (tesis para optar el grado de maestro en educacion).
Universidad Nacional Federico Villarreal, Pera.

OCDE-FLACSO (2006). La administracion del conocimiento en la sociedad del
aprendizaje. Paris: Mayol.
Pefia, M. (2015). Trabajo colaborativo en el aula. México D. F.: Mac Graw Hill.
Pérez, A. (2013). Tesis gestion del conocimiento y el planeamiento estratégico de
los directores de la Red 01 UGEL Ventanilla Callao. Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrién, Peru.

77



Podestd, P. (2015). El trabajo colaborativo entre docentes. México D. F.: Mac Graw
Hill

Rainusso, V. (2013). ¢ Por qué compartir conocimiento? México D. F.: Limusa S.A.

Ramos, G. (2007). Escuela de relaciones humanas y su aplicacién en una empresa

de telecomunicaciones. Bogota: Norma
Ramos, I. (2015). Las relaciones humanas. Lima: San Marcos

Rodriguez, E. (2011). Gestion del conocimiento y eficacia de las organizaciones.

México D. F.: Limusa S.A.

Rodriguez, E. (2012). La percepcion del trabajo colaborativo en la gestion curricular

de profesores. Santiago de Chile: Kapeluz

Rodriguez, M. (2015). Las relaciones humanas. México: Mac Graw Hill
Romero, C. (2004). La escuela media en la sociedad del conocimiento. Buenos
Aires México: Novedades Educativas
Sanchez, H. y Reyes, C. (2006). Metodologia y disefios en la investigacion. Lima:
Mantaro
Santos, L. (2012). Gestion del conocimiento y el aprendizaje en los estudiantes del
XIX Ciclo de la Facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico

Villarreal (tesis para optar grado de magister en educacién). Peru.

Saucedo, P. (2013). Gestion del conocimiento y relaciones humanas en lo docentes
de la Institucion Educativa N.° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza-
Pachacutec- Ventanilla (Tesis para optar el grado de magister).
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Pera.

Serrantes, P. (2014). Trabajo colaborativo y rendimiento académico en el area de
ciencias sociales en los estudiantes de las instituciones educativas de la
Zona periférica de Caracas (tesis). Universidad Simon Rodriguez,
Venezuela.

Valderrama, J. (2013). Gestion del conocimiento y el desempefio docente en el
Colegio Colombo Gales Bogota —Colombia 2013 (tesis). Universidad
Nacional de Colombia, Colombia.

Varela, G. (2012). Gestion del conocimiento y la calidad del servicio de los docentes

de la Universidad de la Plata (tesis). Universidad de la Plata, Argentina.

78



VIIl. ANEXOS



hﬂ ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo 1

Matriz de consistencia

Gestion del conocimiento, el trabajo colaborativo y relaciones humanas de los docentes del CEBA del distrito de Los Olivos,

2016.
Autora: Mg. Rosa Luz Montafiez Bambaren
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: Gestidn del conocimiento
GENERAL GENERAL GENERAL
¢, Qué relaciéon existe | Determinar la | Existe una relacion | Dimensiones Indicadores items Niveles o
entre gestion del | relacion entre | entre  gestion  del rangos
conocimiento, el | gestién del | conocimiento, el Crea  nuevos | Crea  nuevos | 123456789
trabajo colaborativo | conocimiento, el | trabajo colaborativo y conocimientos | conocimientos T T Muy
y las relaciones | trabajo las relaciones Integra la adecuada
humanas de los | colaborativo y las | humanas de los informacion
docentes del CEBA | relaciones docentes del CEBA de - -
de Los Olivos, 2016? | humanas de los | Los Olivos, 2016. Comp_art}r Intercgm.b|a 10,11,12,13,14,15,16,17,18,19
Problemas docentes del | Hipotesis especificas conocimientos cCon00|mt|entos Adecuada
Especificos N CEBA de Los Hipétesis especifical% cc?rzgf:)ﬁrrliintos
L e | B pecifcos | onte gostion el | APiCacion _del | Toma 2021,22.23,24,25,28 Inadecuada
¢, Qué relacién existe | Objetivo especifico | conocimiento, el conocimiento decisiones
entre gestion del | 1 trabajo colaborativo y Disefio de Ila | Adopta 57 2899 30 31 32
conocimiento, el | Determinar la | la comunicacion estrategia estrategia T
trabajo colaborativo | relacién que existe | efectiva de los Crea valor
y la comunicacion | entre gestién del | docentes del CEBA de
efectiva de los | conocimiento, el | Los Olivos, 2016. Implementacién | Implementacién | 33,34,35,36
docentes del CEBA | trabajo Hipotesis especifica2 | de la estrategia | de los
de Los Olivos, 20167 | colaborativo y la | Existe una relacion Compromisos
Problema especifico | comunicacion entre  gestion  del Logro de
2 efectiva de los | conocimiento, el

objetivos




¢, Qué relacién existe
entre gestion del
conocimiento, el
trabajo colaborativo
y las relaciones
interpersonales
positivas de los
docentes del CEBA
de Los Olivos, 20167
Problema especifico
3

¢, Qué relacion existe
entre gestion del
conocimiento, el
trabajo colaborativo
y la solucién de
problemas de los
docentes del CEBA
de Los Olivos, 20167
Problema especifico
4

¢, Qué relacion existe
entre la gestién del
conocimiento, el
trabajo colaborativo
y la aceptacién de
los cambios
personales y
profesionales de los
docentes del CEBA
de Los Olivos, 20167

NIVEL: Correlacional
transversal
DISENO: No
experimental

docentes del
CEBA de Los
Olivos 2016.

Obijetivo especifico
2

Determinar la
relacién que existe
entre gestion del
conocimiento, el
trabajo
colaborativo y las

relaciones
interpersonales
positivas de los
docentes del
CEBA de Los
Olivos, 2016.

Obijetivo especifico
3

Determinar la
relaciéon que existe
entre gestion del
conocimiento, el
trabajo
colaborativo y la

solucion de
problemas de los
docentes del
CEBA de Los
Olivos, 2016.

Obijetivo especifico
4

Determinar la
relacién que existe
entre la gestién del
conocimiento, el
trabajo

trabajo colaborativo y
las relaciones
interpersonales de los
docentes del CEBA de
Los Olivos, 2016.
Hipétesis especifica 3
Existe una relacién
entre  gestion  del
conocimiento, el
trabajo colaborativo y
la solucién de
problemas de los
docentes del CEBA de
Los Olivos, 2016.
Hipétesis especifica 4

Existe una relacion
entre  gestion  del
conocimiento, el

trabajo colaborativo y
la aceptacion de los
cambios personales y
profesionales de los
docentes del CEBA de
Los Olivos, 2016.

Variable 1: Gestion del
Conocimiento

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Variable 2:
colaborativo

Trabajo

Técnica: Encuesta

Variable 2: Trabajo colaborativo

Dimensiones Indicadores items Niveles
rangos
Motivacién Intrinseca 1,2,3,4 Eficaz
Extrinseca
Obijetivos Objetivos 5,6,7,8
propuestos Regular
Obijetivos
logrados
Ambiente Materiales y | 910,11,12 Ineficaz
equipos
Equipos de
trabajo
Aporte Conocimientos | 13,14,15,16
individual Habilidades
Cooperacién Trabajo 17,18,19,20
compartido
Ayuda mutua
Comunicacion Comunicacion 21,22,23,24
eficaz
Comunicacion
horizontal
Variable 3: Relaciones humanas
Dimensiones Indicadores items Niveles
rangos
Comunicacion Comunicacion 1,2,3,4,5
efectiva asertiva Eficaz
Manejo de la
comunicacién
Regular
Relaciones Intercambio de | 6,7,8,9,10
interpersonales | experiencias
positivas Construccion
de nuevas Ineficaz

experiencias




Los diseflos de
investigacion
transversal
recolectan datos en
un solo momento, en
un tiempo unico.

El esquema a utilizar
es el siguiente:

N

Sgad”

colaborativo y la
aceptacion de los
cambios

personales y
profesionales de
los docentes del

CEBA de Los
Olivos, 2016.
TAMANO DE
MUESTRA:

132 docentes

ENFOQUE DE LA
INVESTIGACION:
Cuantitativo

Instrumento:
Cuestionario

Variable 3: Relaciones
humanas

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Solucién de
problemas

Resolucién de
problemas
actuales

Prevenciéon de
problemas
futuros

11,12,13,14

Aceptacion de
los cambios
personales

Adaptacion a
los cambios

Agente de
cambio

15,16,17,18,19,20




Matriz de correlacion entre las variables y dimensiones de estudio

Anexo 2

Aceptacion de los
cambios

Gestion del Trabajo Relaciones Comunicacié Relaciones Solucién de personales y
conocimiento  colaborativo  humanas  n efectiva interpersonales problemas profesionales

Gestion del  Coeficiente de correlacién 1,000 324 ,319 ,404 ,327 ,451 ,382"
conocimiento Sig. (bilateral) . ,001 ,001 ,000 761 ,000 ,037

N 132 132 132 132 132 132 132

Trabajo Coeficiente de correlacion 1,000 ,324 ,356 ,435 447 ,320
colaborativo Sig. (bilateral) ,001 ,001 ,000 ,000 ,001

N 132 132 132 132 132

Relaciones  Coeficiente de correlacidon 1,000 ,304 ,314 ,331 ,313

c humanas Sig. (bilateral) ,001 ,001 ,001 ,001
g N 132 132 132 132
§ Comunigacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,327 ,310 ,308
= efectiva Sig. (bilateral) ,001 ,001 ,001
e N 132 132 132
e Relaciones  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,339 ,321
@ interpersonales Sig. (bilateral) ,001 ,001
N 132 132

Solucion de  Coeficiente de correlaciéon 1,000 371
problemas Sig. (bilateral) ,001

N 132
Aceptacion de Coeficiente de correlacion 1,000

los cambios Sig. (bilateral) .

personales y N 132

profesionales

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Anexo 3

Gestion del conocimiento

ENCUESTA

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Estimado docente, este cuestionario contiene proposiciones que pretenden medir
opiniones y-0 actitudes sobre la variable gestion del conocimiento. Ruego responder con
la mayor paciencia y sinceridad posible a cada una de las mismas. El cuestionario esta
compuesto de 36 items/preguntas, las cuales representan una intencion de respuesta en

las siguientes categorias:

1. Nunca
2. Casinunca
3. Aveces
4. Casisiempre
5. Siempre
Marca con una X en el recuadro correspondiente.
N.° | ITEMS Y PREGUNTAS CATEGORIAS
1 ]2 |3 |4
CREACION DEL CONOCIMIENTO
1 Participas en la creacion de los conocimientos
2 Aceptas los nuevos conocimientos con facilidad
3 Te sientes creativo en tu labor
4 Innovas constantemente tus conocimientos
5 Asistes a eventos donde se generan conocimientos nuevos
6 Integras la informacién de los nuevos conocimientos
7 Integras informacion de la actualidad para luego impatrtirlas
8 Manejas informacion de la actualidad que permite el desarrollo
profesional
9 Empoderas informacion para dominar a los deméas
COMPARTIR CONOCIMIENTO
10 | Intercambias conocimientos adquiridos con tus colegas
11 Intercambias conocimientos de la actualidad con todos los que laboran
en tu institucion educativa
12 | Cuentas con un acervo cultural actualizado
13 | Consideras pertinente el intercambio de conocimientos
14 | Compartes conocimientos adquiridos con tus colegas y los directivos
15 | Compartes la informacion actualizada con tus colegas y directivos




16 | Consideras que compartir conocimiento te hace mas sabio

17 Consideras que todos los docentes y directivos deben compartir sus
conocimientos

18 Consideras que compartir conocimiento genera avance en la institucion
educativa

19 Consideras que compartir conocimiento entre los miembros de la
institucién educativa mejora la calidad educativa
APLICACION DEL CONOCIMIENTO

20 Consideras que la aplicacion de los conocimientos permite una toma de
decisién oportuna

21 Consideras que para tomar decisidon debes analizar con detalle los
conocimientos

22 Consideras pertinente al momento de tomar decisiones no perjudique a
otros.

23 | Consideras que tomar decisiones es solo para los sabios

24 | Consideras que la toma de decisiones cambia la visién de la institucién

o5 Consideras que la toma de decisiones requiere un entrenamiento extra
en los conocimientos

26 | Consideras que la toma de decisiones debe asertivas y planificadas
DISENO DE LA ESTRATEGIA

27 | Adoptas estrategias adecuadas para adquirir conocimientos

28 | Adoptas estrategias al momento de tomar decisiones

29 Adoptas estrategias que te permiten mejor tu labor diaria en la
institucion educativa

30 | Generas valor a cada parte de tu trabajo en la institucién educativa

31 Consideras que crear valor es pertinente para mejorar la calidad
educativa

32 Consideras que las personas que tienen valores son respetadas en la
institucién educativa.
IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA

33 Implementas estrategias adecuadas para cumplir con los compromisos
asignados

34 Cuentas con estrategias adecuadas para cumplir tus funciones en bien de la
institucién

35 | Logras los objetivos trazados en el tiempo establecido

36 | Cumpliste con tus funciones asignadas utilizando estrategias adecuadas.

MUCHAS GRACIAS




ENCUESTA
TRABAJO COLABORATIVO

Estimado docente, este cuestionario contiene proposiciones que pretenden medir
opiniones y-o actitudes sobre la variable trabajo colaborativo. Ruego responder con la
mayor paciencia y sinceridad posible a cada una de las mismas. El cuestionario esta
compuesto de 36 items/preguntas, las cuales representan una intencion de respuesta en

las siguientes categorias:

1. Nunca
2. Casinunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre
Marca con una X en el recuadro correspondiente.
CATEGORIAS
N.° ITEMS Y PREGUNTAS
112 |3 |4
MOTIVACION
1 En la institucién los docentes reciben premios por su desempefio
docente
5 En la institucién entre los docentes se otorgan premios o felicitaciones
verbales
3 Los docentes se motivan para cumplir con sus funciones
eficientemente
4 Los docentes sienten satisfaccion por su préactica docente
OBJETIVOS
5 En la institucién todos los docentes logran alcanzar los objetivos
propuestos
6 En la institucion los docentes se ayudan unos a otros para alcanzar
las metas
7 En la institucién los docentes obtienen buenos resultados en el
aprendizaje de los estudiantes
8 En la institucién los docentes logran alcanzar los objetivos de la
practica docente
AMBIENTE
9 La institucion cuenta con materiales que permiten realizar el trabajo
colaborativo entre los docentes
10 La institucién cuenta con equipos de comunicacién que permiten
realizar el trabajo entre los docentes
11 La sala de los profesores ofrece comodidad a los docentes para la
preparacion de las sesiones
12 Las aulas de la institucién educativa ofrecen comodidad en todo
sentido para la realizacién de la practica docente
APORTE INDIVIDUAL
13 Los docentes de la institucion imparten conocimientos entre todos
14 Los docentes de la institucién aportan con muchas ideas en la
ejecucion de las actividades




Los docentes de la institucién cuentan con habilidades que comparten

15
entre ellos

16 Los docentes de la institucion comparten la adquisicion de las
habilidades
COOPERACION

17 En la institucidn los docentes realizan el trabajo compartido

18 En la institucion los docentes ejecutan actividades por areas

19 En la institucion los docentes se apoyan unos a otros

20 En la institucion los docentes en la ejecucion de las actividades centrales
practican la ayuda mutua
COMUNICACION

21 En la institucidn se practican una comunicacion eficaz

22 Los equipos de comunicacion de la institucién educativa permiten a los
docentes comunicar en un tiempo récord

23 En la institucién los docentes y directivos practica una comunicacion
democratica

24 Los docentes de la institucion se comunican entre ellos en forma democratica.

MUCHAS GRACTIAS




ENCUESTA
RELACIONES HUMANAS

Estimado docente, este cuestionario contiene proposiciones que pretenden medir
opiniones y-o actitudes sobre la variable relaciones humanas. Ruego responder con la
mayor paciencia y sinceridad posible a cada una de las mismas. El cuestionario esta
compuesto de 36 items/preguntas, las cuales representan una intencion de respuesta en

las siguientes categorias:

para prevenir los posibles problemas que pueden ocurrir

1. Nunca
2. Casinunca
3. Aveces
4. Casisiempre
5. Siempre
Marca con una X en el recuadro correspondiente.
CATEGORIAS
N.° | ITEMS Y PREGUNTAS
112 |3 |4

COMUNICACION EFECTIVA

1 En la institucién los docentes se comunican entre ellos con claridad
cuando realizan las actividades

5 En la institucién se practica una comunicacion armoniosa entre los
docentes

3 En la institucion los docentes manejan una comunicacion fluida y de
facil comprensién

4 En la institucién los docentes regulan su forma de comunicarse con los
demés

5 En la institucién los docentes manejan una comunicacién democratica
RELACIONES INTERPERSONALES

6 En la institucion los docentes comparten sus experiencias entre todos.

7 En la institucién los docentes se capacitan entre ellos

8 Los docentes intercambian ideas exitosas que permiten mejorar su
practica docente

9 En la institucion los docentes construyen nuevos conocimientos para
mejorar su practica docente
En la institucién los docentes practican relaciones interpersonales con

10 | fines de incrementar con nuevos métodos y técnicas a su practica
docente
SOLUCION DE PROBLEMAS

11 En la institucion los docentes se preocupan en resolver los problemas
actuales en concordancia a las Leyes vigentes

12 En la institucién los docentes se encuentran capacitados para resolver
los problemas actuales

13 En la institucion los docentes se encuentran capacitados para
solucionar los problemas actuales

14 En la institucién los docentes cuentan con conocimientos suficientes




ACEPTACION DE LOS CAMBIOS PERSONALES Y
PROFESIONALES

Los docentes se adaptan faciimente ante los cambios que se da en la

15 | -0 0 )
institucion educativa

16 | Los docentes generan cambios favorables para institucion

17 Los docentes se encuentran preparados para manejar a su favor los
grandes cambios que vienen del Ministerio de Educacién

18 Los docentes se encuentran bien informados de los grandes cambios
educativos

19 Los docentes como profesionales generan cambios a favor de la
institucién

20 Los docentes son agentes que generan cambios en la mente de los

estudiantes.

MUCHAS GRACTIAS
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia® | Claridad® Sugerencias

CREACION DEL CONOCIMIENTO Si | No | Si | No No

Participas en la creacion de los conocimientos

Aceptas los nuevos conocimientos con facilidad

Te sientes creativo en tu labor

Innovas constantemente tus conocimientos

b g B R

Asistes a eventos donde se generan conocimientos
nuevos

o

Integras la informacion de los nuevos conocimientos

7. Integras informacion de la actualidad para luego
impartirias

8. Manejas informacion de la actualidad que permite el
desarrollo profesional

NN ININ NN [N
S se TIS S ININIR N
NN NN INNDY [N 2

9. Empoderas informacion para dominar a los demés

@

COMPARTIR CONOCIMIENTO Ko

10. Intercambias conocimientos adquiridos con tus
colegas

11. Intercambias conocimientos de la actualidad con
todos los que laboran en tu institucidon educativa

12. Cuentas con un acervo cultural actualizado

13. Consideras pertinente el intercambio de
conocimientos

14. Compartes conocimientos adquiridos con tus colegas
y los directivos

15. Compartes la informacion actualizada con tus colegas
y directivos

16. Consideras que compartir conocimiento te hace méas
sabio

SN ININIS X |x )=
\\\\\\\\-"-’
R 0 R I S Y

17. Consideras que todos los docentes y directivos deben
compartir sus conocimientos




18.

Consideras que compartir conocimiento genera
avance en la institucion educativa

19.

Consideras que compartir conocimiento entre los

miembros de la institucion educativa mejora la calidad

educativa

N

N

APLICACION DEL CONOCIMIENTO

20.

Consideras que la aplicacion de los conocimientos
permite una toma de decisién oportuna

AN

21.

Consideras que para tomar decision debes analizar
con detalle los conocimientos

22,

Consideras pertinente al momento de tomar
decisiones no perjudique a otros.

23.

Consideras que tomar decisiones es solo para los
sabios

24,

Consideras que la toma de decisiones cambia la
vision de la institucion

25.

Consideras que la toma de decisiones requiere un
entrenamiento extra en los conocimientos

26.

Consideras que la toma de decisiones deben
asertivas y planificadas

X% NI S

DISENO DE LA ESTRATEGIA

w

9\\\\\\\

sa\\\\\\\

27.

Adoptas estrategias adecuadas para adquirir
conocimientos

28.

Adoptas estrategias al momento de tomar decisiones

29,

Adoptas estrategias que te permiten mejor tu labor
diaria en la institucién educativa

30.

Generas valor a cada parte de tu trabajo en la
institucién educativa

31.

Consideras que crear valor es pertinente para
mejorar |a calidad educativa

32.

Consideras que las personas gue tienen valores son
respetados en la institucion educativa.

IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA

NI\ NN DS

33.

Implementas estrategias adecuadas para cumplir
con los compromisos asignados

N\

\ﬁ\\_\\\\

\."'..\\\\\\




34. Cuentas con estrategias adecuadas para camplir / >

tus funciones en bien de la institucion 7
35. Logras los objetivos trazados en ¢l tiempo

establecido 4 7 <
36. Cumpliste con tus funciones asignadas utilizando > A

estrategias adecuadas,

Observaciones (precisar si hay sufici 'l):’é' Hry g“!ﬂ‘wﬁa"l

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ﬂo] Aplicable pués de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.O% Mg. - M\. AouunTmsnna ﬂe-\gn“l

Perti ia:E1 lem corresp #l concapto ednico formutado
m Bmuwmwamumo

dimenson especiica dal
*Claridad: s.mmmmmmwwmalm«
conciso, exacto y diracto

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los Bems planteados
s0n sulicientes para medi la dimension



uey

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO COLABORATIVO

DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia* Claridad? Sugerencias
MOTIVACION Si No Si | No | Si No
1. En la institucion los docentes reciben premios por su Vi / /
desempeno docente
2. En la institucion entre los docentes se otorgan / . /
premios o felicitaciones verbales
3. Los docentes se motivan para cumplir con sus - - /
funciones eficientemente
4. Los docentes sienten satisfaccion por su practica
docente il o /
OBJETIVOS Si No Si | No | Ssi No
5. En la institucion todos los docentes logran alcanzar
los objetivos propuestos - il /
6. En la institucion los docentes se ayudan unos a otros /
para alcanzar las metas / d
7. En la institucion los docentes obtienen buenos . ) 7/
resultados en el aprendizaje de los estudiantes
8. En la institucion los docentes logran alcanzar los % A
objetivos de la préactica docente -
AMBIENTE Si No Si | No | Si No
9. La institucion cuenta con materiales que permiten 7 /
realizar el trabajo colaborativo entre los docentes 7
10. La institucion cuenta con equipos de comunicacion
que permiten realizar el trabajo entre los docentes T - 4
11. La sala de los profesores ofrece comodidad a los /
docentes para la preparacion de las sesiones 7 =i
12. Las aulas de la institucién educativa ofrecen
comaodidad en todo sentido para la realizacion de la / 7 /
practica docente
APORTE INDIVIDUAL Si No Si | No | St No




13. Los docentes de la institucién imparten conocimientos
entre todos

14. Los docentes de la instituciéon aportan con muchas
ideas en la ejecucion de las actividades

15, Los docentes de la institucién cuentan con
habilidades que comparten entre ellos

16. Los docentes de la institucion comparten la
adquisicion de las habilidades

COOPERACION

."'..\\\\

No

g N NN

No

2l NN NN

17. En la institucién los docentes realizan el trabajo
compartido

. N

N\

%

18. En la institucion los docentes ejecutan actividades
por areas

\

N

19. En la institucién los docentes se apoyan unos a
otros

N\

~

20. En la institucién los docentes en la ejecucién de
las actividades centrales practican la ayuda mutua

~

COMUNICACION

Si

No

21. En la institucion se practican una comunicacion
eficaz

22. Los equipos de comunicacion de la institucion
educativa permite a los docentes comunicar en un
tiempo record

| %

23. En la institucién los docentes y directivos practica
una comunicacion democritica

24. Los docentes de la instituciéon se comunican entre
ellos en forma democritica.

NEX D % X

N




Observaciones (precisar si hay suficiencia): 8 HD,y W ﬁdmw

Opinibn de aplicabilidad:  Aplicable [Y] Apllcablo después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez or.Br/ Mg: [ "“'3“‘”“"”"7%04
WLM to- RIRINW

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Especialidad del validador.....

*Pertinencia:Z| item corresponde al concepto tedeico farmulado.
*Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o
dmension especifica del constructo

"Claridad: Se enfiende sin dificutad aiguna el enunciado del tem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son sufcenies para medir la dimensién

No aplicable [ ]
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RELACIONES HUMANAS

DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad?

COMUNICACION EFECTIVA si No Si | No No

1. En la institucién los docentes se comunican entre
ellos con claridad cuando realizan las actividades /

2. En la institucion se practica una comunicacion
armoniosa entre los docentes

3. En la institucion los docentes maneja una
comunicacion fluida y de facil comprensién

4. En la institucién los docentes regulan su forma de
comunicarse con los demas

NN
NN NN |2

RELACIONES INTERPERSONALES

5. En la institucion los docentes comparten sus
experiencias entre todos.

6. En la institucion los docentes se capacitan entre ellos

7. Los docentes intercambian ideas exitosas que
permiten mejorar su practica docente

8. En la institucion los docentes construyen nuevos
conecimientos para mejorar su practica docente

NN N DD NINITX X

NN M

9. En la institucién los docentes practican relaciones
Interpersonales con fines de incrementar con nuevos
métodos y técnicas a su practica docente

e
N\

R I T T i B

10. En la institucion los docentes manejan una
comunicacién democratica

N
N\

SOLUCION DE PROBLEMAS

11. En I3 institucion los docentes se preocupan en
resolver los problemas actuales en concordancia a las
Leyes vigentes

12. En Ia institucion los docentes se encuentran
capacitados para resolver los problemas actuales

NN
N\
N

13. En la institucién los docentes se encuentran
capacitados para solucionar los problemas actuales

N
N
-~




14. En la institucion los docentes cuentan con
conocimientos suficientes para prevenir los posibles
problemas que pueden ocurrir

ACEPTACION DE LOS CAMBIOS PERSONALES
Y PROFESIONALES

15. Los docentes se adaptan faciimente ante los cambios
que se da en la institucion educativa

16. Los docentes generan cambios favorables para
institucién

17. Los docentes se encuentra preparados para manejar
a su favor los grandes cambios gue vienen del
Ministerio de Educacion

18. Los docentes se encuentran bien informados de los
grandes cambios educativos

19. Los docentes como profesionales generan cambios a
favor de la institucion

20. Los docentes son agentes que generan cambios en la
mente de los estudiantes.

)
N
=

@

a

No

NN IS N X
IR USRS

> S e T Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): "=t HOJ i

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.0f NGEL \ewiienno YJrienn oNELRYITI
Especialidad del vancadoc\-‘.‘n"mnb-mmnh“o ..................................................... e R e s

‘Pertinencia:Z] item corresponde 3l conceplo tedrco formulado.
“Relovancia: El tem s apropiado para representar &l components o
amension especifica del construcio

*Claridad: Sa entende sin dificultad @iguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando kos flems planieados
son suficentes para medi ka dimensidn
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CWANLA OF FOSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Sugerencias

|

 CREACION DEL CONOCIMIENTO

1. Participas en la creacién de los conocimientos

2. Aceptas los nuevos conocimientos con facllided

3. Te slentes creativo en tu labor

4. Innovas constantements lus conocimientos

5. Asistes a evenios donde se generan conocimienios
nuevos

6. Integras la informacion de los nuevos conodmienios

7. Inlegras infonmacion de la aclualidad para luego
impartinas

8. Manejas informacion de la actualidad que permits &l
desarrollo

oIS IS SO IS SNA] B
SIS NSO INNNS | e

profesional
9. E Informacién para dominar a los demas
mm%m?a

10. Intercambias conocimientos adquindos con tus
colegas

11. Intercambias conocimientos de la actuolidad con
todos los que labocan en t institucion educativa

SN |

12. Cuentas con un acervo cultural actualizado

13. Consideras pertinente el intercambio de
conocimientos

~

=

14, Compartes conocimiantos adguiridos con tus colegas

los directivos -
mhlmmmmw
y directivos

18, Considerss que compartir conocimianto te hace mas
sablo

17. Consideras que todoe los docentes y directivos deben
compartir sus conocimientos

SIS TSISENN SIS Y S SN S INSY Y

\\\'\
NININ IS IS NS e




18. Consideras que compartir conocimiento genera
avance en la institucion educativa

19. Consideras que compartir conocimiento entre los
miembros de la Institucién educativa mejora la calidad
educaliva

S

APLICACION DEL CONOCIMIENTO

20. Consideras que la aplicacion de los conocimientos
permite una toma de decision oportuna

21. Consideras qua para tomar decision debes analizar
con detalle los conocimiantos

S

22. Consideras pertinente al momento de tomar
decisiones no perjudique a otros.

23. Consideras que tomar decisiones es solo para los
sabios

24. Consideras que |la toma de decisiones cambia ia
vision de la institudién

25. Consideras que |a toma de decisiones requiere un
entrenamiento extra en los conocimiantos

26. Consideras que |a toma de dacisionas deben
asertivas y planificadas

DISENO DE LA ESTRATEGIA

27. Adoptas estrategias adecuadas para adquirir
conocimientos

28, Adoptas estrategias al momento de tomar decisiones

29, Adoptas estrategias que te parmiten mejor tu labor
diaria en la Institucién educativa

30. Generas valor a cada parta de tu trabajo en ia
institucion educativa

31. Consideras que crear valor es pertinenle para
mejorar la calidad educativa

32. Consideras que las personas que tlenan valores son
respetados en |a institucion educativa.

IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA

33. Implementas estrategias adecuadas para cumplir
con los compromisos asignados




34. Cuentas con estrategins adecundas para cumplir / / y
tus funciones ea bien de la institucion L

35. Logras los objetivos trazados en ¢l tiempo / /
establecido / /

36. Cumpliste con tus funciones avignadas utilizando A
estrategias sdecusdas. / v /

Observaciones (precisar si hay suicienciay,_=5 A YLICHDLE

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicabie [ ] -
Apetiidos 1m¢dh.nlddo@w: DsT03 e i (Hud IS o D46 T 8222

Especialided del veidsdor:... JOR.G.T Ok B0 CigliAS | M= La  sheddeih

ot .ol 20/,
‘Pertinancie:t] flm comaaponds & concepio eenco fomudado. ma&(xdu...ma ‘
"Relevencia: £ lem sy aprogiado pam egressnisr 3 componenis o

dmeesin espocics dul constructo

‘Clarided: So entionde sn diliculad sljure of anuncisds Gol e, es

conomo. eamine y damcto

Nots: Sifichncia, s dios suficances cuendo b e planteacos Firma del Informante.
o0 sukianing pars mede & deversiin
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO COLABORATIVO

DIMENSIONES / items Pertinencia’ |[Relevancia® | _Claridad®
sl

"MOTIVACION T Ne T No No

1. En la institucion los docentes reciben premios por su

desempefo docente s

2. En la institucién entre los docentes se otorgan
premios o felicitaciones verbales

/
/

3. Los docentes se motivan para cumplir con sus
funciones eficientamente

/

4. Los docentes sienten satisfaccion por su practica
docents

"~

gl N NIN A2

OBJETIVOS No

5. En la institucion todos los docentes logran alcanzar
los objetivos propuestos

6. En la institucion los docentes se ayudan unos a otros
para alcanzar las metas

7. En la institucion los docentes obtienen buenos
resultados en el aprendizaje de los estudiantes

8, En la institucion los docentes logran alcanzar los
objetivos de la practica docente

AMBIENTE

9. La institucién cuenta con materiales que permiten
realizar el trabajo colaborativo entra los docentes

10. La inslitucion cuenta con equipos de comunicacidn
que permiten realizar el trabajo entre ios docentes

11. La sala de los profesores ofrece comodidad a los
docentes para la preparacion de las seslones

12, Las aulas de la institucion educativa ofrecen
somodidad en todo sentido para la realizacién de la
practica docente

Bl S OSSN o] SN NIN e SN A S 2

| IS ICN NG N ™ ) N N N
) NN NG NG LN I DN N (N L

APORTE INDIVIDUAL




13. Los docentes de la Institucion imparten conocimientos
entre todos

14. Los docentes de la institucion aportan con muchas
ideas en la ejecucion de las actividades

15. Los docentes de la institucién cuentan con
habllidades que comparten entre elios

16. Los docentes de la institucion comparten |a
adquisicion de las habilidades

COOPERACION

Bl | <~ <L

B INISTS

17. En la institucién los docentes realizan el trabajo
compartido

(n

18. En la institucion los docentes ejecutan actividades
por dreas

19. En la institucion los docentes se apoyan unos a
otros

20. En la institucion los docentes en la ejecucion de
las actividades centrales practican la ayuda mutua

COMUNICACION

2] ~«_ IS 1IN

ol | < |~

21. En la institucion se practican una comunicacion
eficaz

<

=

22. Los equipos de comunicacion de la institucién
educativa permite a los docentes comunicar en un
tiempo record

23. En la institucion los docentes y directivos practica
una comunicacion democratica

24. Los docentes de la institucion se comunican entre
ellos en forma democritica.

Ssic | 5] N N e | S SUPSS s s NS

o | Sl S




Obasrvaciones (preciadr i hey suiciencla),_ =5 A PLICAZ LE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apelidos y nombres del juet valkdedoxbong: (ST DS, JE. LA CRUE , FEUZE.. ... 13941«5\‘(/?1‘@'22Z .........
Especiaiidad del validador:...... 0. Ce TRt 10 GUCR GRS | A LA FEDUCHOILM ..o ssssssssssssssssssni
o , e . i «J%l‘..‘?..dol 20/4

*Relevancia: £l ltem e3 apropiado para representar al components o
dimansion espacifica del construcio
IClaridad: Se enliende sin diicultad aiguna #f snunciada del ltam, ea

\\‘-. 4
conciso, exacto y directo 7 4.
Nota: Suficiencia, se dice sufienca cuando los flems planteados Firma dof €xperto Informante.
son suficentes para medir la dimension /
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ESCUELA DE POSTUGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RELACIONES HUMANAS

DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® | Claridad®

COMUNICACION EFECTIVA No | SI | No No

1. En la institucién los docentes se comunican entre
ellos con claridad cuando realizan las actividades

2. En la institucién se practica una comunicacion
armoniosa entre los docentes

Nl N B -

3. En la institucion los docentes maneja una
comunicacién fluida y de facil comprensién

NS NN e

N Sl SRS
~

4, En la institucion los docentes regulan su forma de
comunicarse con los demés

RELACIONES INTERPERSONALES

5. En la Institucién 1os docentes comparten sus
experienclas entre todos.

6. En la institucion los docentes se capacitan entre ellos

7. Los docentes intercambian ideas exitosas que
pearmiten mejorar su practica docente

8. En la Institucion los docentes construyen nuevos
conocimientos para mejorar su practica docents

9. En la Institucion los docentes practican relaciones
interparsonales con fines de incrementar con nuevos
métodos y técnicas a su practica docente

ot B T e R

.

NS, TSISGINSY S
NN IS ON N TS

10. En la institucion los docentes manejan una
comunicacién democratica

N

SOLUCION DE PROBLEMAS

.

11. En la institucién los docentes se preocupan an
resolver los problemas actuales en concordancia a las
Leyes vigentes

12. En la institucion los docentes se encuentran
capacilados para resolver los problemas actuales

13. En la institucion los docentes se encuentran
capacitados para solucionar los problemas actuales

el N S
~. | ] S~
~N S S




14. En la institucion los docentes cuentan con
conocimientos suficientes para prevenir los posibles
problemas que pueden ocurrir

<
<

ACEPTACION DE LOS CAMBIOS PERSONALES No

Y PROFESIONALES

8\

15. Los docentes se adaptan fadiments ants los cambios
que se da en la institucién educativa

16. Los docentes generan cambios favorables para
institucion

W -

17. Los docentes se encuentra preparados para manejar
a su favor los grandes cambios que vienen del
Ministerio de Educacion

\\

18, Los docentes sa encuentran bien informados de los
grandes cambios educativos

19. Los docentas como profesionales generan cambios a
favor de la Institucion

20. Los docentes son agentes que generan cambios en ia

N 1N A
WIS W NS

menle de los estudiantes.

NN NSNS

Observaciones (precisar sl hay suficlencia):__ =5 A pL CASLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X] Aplicable después de corregir [ ]

TPartinencia:E! ilem corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El llem es aproplado pars representsr al components o
dimension sspecifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los items planteados
son suficlentes para madir la dimensidn

....................................
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ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
CREACION DEL CONOCIMIENTO Si No St No Si No
1. Participas en la creacion de los conocimientos V3 o ./
2. Aceptas los nuevos conocimientos con facilidad L - 2
3. Te sientes creativo en tu labor [ -~ o
4. Innovas conslantemente tus conocimientos v = ’
6. Asistes a eventos donde se generan conocimientos
nuevos ' /s 7
6. Integras la informacion de los nuevos conocimientos J/ -’
7 Integras informacion de |a aclualidad para luego 7
Impartirias d o
8. Manejas informacion de la actualidad que permile el
desarrolio profesional ‘ 2
9. Empoderas informacion para dominar a los demas b
COMPARTIR CONOCIMIENTO St No St No Si No
10. Intercambias conocimientos adquiridos con lus o » 2
colegas
11. Intercambias conocimientos de la actualidad con ]
todos los que laboran en tu institucién educativa . ’ ’
12, Cuentas con un acervo cultural actualizado 7 v o
13. Consideras pertinente el intercambio de > Gl 7
conocimientos ?
14. Compartes conocimientos adquiridos con tus colegas . / /
y los directivos : .
15. Compartes la informacion actualizeda con tus colegas Py o S
y directivos n
16. Considaras que compartir conocimiento te hace mas
sabio o d o7
17. Consideras que todos los docentes y directivos deben > /
compartir sus conocimientos il :




18.

Consideras que compartir conocimiento genera
avance en la institucién educativa

18.

Consideras que compartir conocimiento &ntre los
miembros de la institucién educativa mejora la calidad
educativa

APLICACION DEL CONOCIMIENTO

20.

Consideras que la aplicacion de los conocimientos
permite una toma de decision oportuna

NH N

21.

Consideras que para tomar decision debes analizar
con detalle los conocimientos

22,

Consideras pertinente al momento de tomar
decisiones no perjudigue a otros.

23.

Consideras que tomar decisiones es solo para los
sabios

24

Consideras que la toma de decisiones cambia la
visién de la institucion

25.

Consideras que la toma de decisiones requiere un
entrenamiento extra en los conocimientos

28.

Consideras que la toma de decisiones deben
asertivas y planificadas

74

DISENO DE LA ESTRATEGIA

27.

Adoplas eslrategias adecuadas para adquirir
conocimientos

f 4

28,

Adoptas estrateglas al momento de tomar decisiones

29.

Adoptas estrategias que te permiten mejor tu labor
diaria en |a institucion educativa

30.

Generas valor a cada parte de tu trabajo en la
instituciéon educativa

31.

Consideras que crear valor es pertinente para
mejorar la calidad educaliva

v

32.

Consideras que las personas que tienen valores son
respetados en la institucion educativa.

IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA

Si

33. Implementas estrategias adecuadas para cumplir

con los compromisos asignados

v




34. Cuentas con estrotegias adecuadas para cumplic
s funciones en bien de la institucion /|

35. Logras los objetivos trazados en el tiempo
establecido

36. Cumpliste con tus funciones asignadas utilizando
estrategias adecuadas. v |

4 v v
v

Observaciones (precisar si hay suficiencia); == o .l ¢

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ .1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

"‘:‘r:‘. \xk sef\ Lo TICLEAA AT £ L9 mo 3492
Apellidos y nombres del juez vtlldndor.DrlMg RIS BNy ol M o= WA ~. ..... < S AT > T B 2 2% o B RO RSO
Especialidad del validador:.. zif...b.‘...c..z?...PScLs.r:..(.-...':. 670 Tl Va8 o\m\3ﬁr et Plora LB Vel '&,. RN R OSSR DS IS 7L LR L

3.0, 502 del 2005
'Portinencla:El ilom corresponde al concapio tednco formulado
Relevancia: £l l'em e5 apropiado para representar al components o
dimension espacifica del constructo %
IClaridad: Se onlionde sin diicudad slguna ol enunciado det tem. &s , i o
conciso, exacto y direcio f""/ '

Nota: Suficoncia, se dice suficiencia cuando los ilams plaieados Firma del Experto Informante.
son subcienlos pars medin la dimensién




ucv
W

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO COLABORATIVO

~ DIMENSIONES / ltems

Perti

nencia' [Relevancia’

Claridad’

Sugerencias

MOTIVACION

No

Si | No

1,

En la institucién los docantes reciben premios por su
desempefo docente

g

14

2,

En la institucion entre los docentes se otorgan
premios o felicitaciones verbales

4
A

3.

Los docentes se motivan para cumplir con sus
funciones eficlentemente

oB

Los docantes sienten satisfaccibn por su practica
docente

No

En la institucion lodos los docentes logran alcanzar
los objelivos propuastos

En la institucion los docentes se ayudan uncs a otros
para alcanzar las metas

y £

En la institucion los docentes obtienan buenos
resullados en el aprendizaje de los estudiantes

En la institucidn los docentas logran alcanzar los
objelivos de la practica docente

AMBIENTE

9.

La instituciéon cuenta con materiales que parmiten
realizar el trabajo colaboralivo entra los docentes

10.

La institucion cuenta con equipos de comunicacion
que permitan realizar el trabajo entre los docentes

\

1.

La sala de los profesores ofrece comodidad a los
docentes para la preparacion de las sesiones

12

Las aulas de la institucién educative ofrecen
comodidad en todo sentido para la realizacién de la
practica docente

APORTE INDIVIDUAL

@l
g




13. Los docentes da la institucion imparten conocimiantos
entre todos

14, Los docentes de la institucion aportan con muchas
ideas &n la ejecucion de las actividades

AN

15. Los docentes de la institucion cuentan con
habilidades que comparten entre ellos

S IRIES

16. Los docentes de |a institucion comparten la
adquisicion de las habilidades

2

COOPERACION

Si

Si

17. En la institucion los docentes realizan el trabajo
compartido

AN INENEN R

18. En la institucion los docentes ¢jecutan actividades
por arcas

AN

19. En la institucion los docentes se apoyan unos a
otros

o

20. En la institucién los docentes en la ejecucion de
las actividades centrales practican la ayuda mutua

S

'COMUNICACION

21. En la institucion se practican una comunicacion
aficaz

LN [ D N N

<

22. Los equipos de comunicacién de la institucion
cducativa permite a los docentes comunicar en un
tiempo record

%

23, En la institucion los docentes y directivos practica
una comunicacion democritica

4 SN NS

24. Los docentes de la institucién se comunican entre
cllos en forma democritica.

N




\ a
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SR opl cabb\e,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )q Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/[Mg: ./ i, Soh i 0 Lo S S m b e s oNE 22022392 .
Especialidad del valldador:... -2 5.5 . 42 . By 00 T i 8 e e 0 A oo
ol del 2006,
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para rapresentar al componente o Py
dimensibn especifica del consirucio ; 7
*Claridad: Se entiende sin dificukad aiguna e! snunciado del item, es ,/w
conciso, exacto y diecto
2
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ems planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir ta dimension
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ESCUELA OF POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RELACIONES HUMANAS

DIMENSIONES / items

Porth

nenciat

lelovanciat

Claridad®

COMUNICACION EFECTIVA

Si

No

No

Si No

1. En la institucidn los docentes se comunican entre
ellos con claridad cuando realizan las aclividades

v

/

v

-

2. En la Institucién se practica una comunicacion
armoniosa enlre los docentes

o

3. Enlainstitucion los docentes maneja una
comunicacion fluida y de facil comprension

4.  En la Institucion los docentes regulan su forma de
comunicarse con los damas

RELACIONES INTERPERSONALES

5 En la institucidn los docentes comparten sus
experiencias entre todos,

6. En la Institucién los docentes se capacitan entre ellos

7. Los docentes intercambian ideas exitosas que
permiten mejorar su practica docente

8. En la institucion los docentes construyen nuevos
conocimientos para mejorar su practica docente

8. En la Inslitucion los docentes praclican relaciones
Interpersonales con fines de Incrementar con nuevos
meétodos y técnicas a su prictica docente

10 En la Institucion los docentes manejan una
comunicacion democratica

SOLUCION DE PROBLEMAS

11. En la institucién los docentes se preocupan en
resolver los problemas actuales en concordancia a las
Loyes vigentes

12. En la institucion los docenies se encuentran
capacitados para resolver los problemas actuales

(v

13. En la institucién los docentes sa encueniran
capacitados para soluclonar los problemas actuales




14, En la Instiucion 1os docentes cuentan con T | I

conocimientos suficientes para prevenir los posibles & | W, /
problemas que pueden ocurrir
ACEPTACION DE LOS CAMBIOS PERSONALES | & No St | Ne | S No
Y PROFESIONALES
15. Los docentes se adaplan faciimenle ante los cambios v / P

que se da en |a Institucion educativa
16. Los docentes generan cambios favorables para
institucion v = ¥
17. Los docentes se ancuentra preparados para manejar

a su favor los grandes cambios que vienan del Vs / /
Ministerio de Educacion
18. Los docentes se encuentran bien informados de los / ,
grandes cambios educativos > o v
18. Los docentes como profesionales generan cambios &
tavor de la institucion » ol ol
20. Los docentes son agentes que generan cambios en |a ¥ /
mente de los estudiantes. o v 4

Observaclones (precisar si hay suficiencia)__ T - :\é wa kA€

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | (/f Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

— = Y] o N R
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: ..3:;.‘:.2:“.9.....‘::\.8.\.9‘5.’{.&.:.S.-.i?.'.a....??.?.T.?.J.’.‘.w....3.‘.»'.15.\.:‘.1.3 N 20BN A
Especialidad del valldador:.. oo s .. Srt k. o S S TR o . T A A ST e e consanssansasasasssssssassasanassass i e

O3 deyiodel 20\

\ 1E ftemn correspondo al conceplo fedrico formulass. —
"Relevancia; El llem es aprogiado pars represantar & componente o 2

dimensidn especifica dal corstructn /ul
‘Claridad: Se entiende sin diicultad siguna el enunciedo def lem, es . -
concso, exacto y direclo 77 -

Nota: Suficincia, s dice suliciencia cuando 108 ilems plenteados Firma del Experto Informante.
son sulickentes pars meds la dimension
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ESCUFLA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / itoms

Pertinencia' Relevancia®

Clartdad?
=1

CREACION DEL CONOCIMIENTO

Tponcls Recvancla
Si No Si No

Si No

1.

Participas en la creacion de los conocimiaentos

“

<,

2.

Aceptas los nuevos conocimientos con facilidad

Te siantes creativo en tu labor

Innovas constantemente tus conocimientos

"p-(‘
\ N

Asislas a aventos donde se genaran conocimientos
nuevos

Integras la informacion de los nuevos conocimientos

Integras informacitn de la actualidad para luego
impartirlas

Manejas informacion de ia actualidad que permite el
desarrollo profesional

COMPARTIR CONOGIMIENTO

as Informacion para dominar a los damas

10.

Intercambias conocimientos adquiridos con tus

5
\

11,

Intercambias conocimientos de la actualidad con
todos los que laboran en tu institucion educativa

12.

Cuentas con un acervo cultural actuslizado

13,

Consideras pertinente el intercambio de
conocimientos

\
NN A

14,

Compartes conocimientos adquiridos con tus colegas
y los directivos

X

15,

Compartes la informacion actuslizeda con lus colegas
y directivas

16.

Consideras que compartir conocimiento te hace mas
sabio

17. Consideras que lodos los docentes y directivos deben

compartir sus conocimientos




18.

Consideras que compartir conocimiento genera
avance en la institucién educativa

19.

Consideras que compartir conocimiento &ntre los
miembros de la instituciéon educativa mejora la calidad
educativa

v

APLICACION DEL CONOCIMIENTO

20.

Consideras que la aplicacidn de los conocimientos
permite una toma de decision oportuna

SN

21.

Consideras que para tomar decision debes analizar
con detalle los conocimientos

N\

.

22,

Consideras pertinente al momento de tomar
decisiones no perjudique a otros.

23.

Consideras que tomar decisiones es solo para los
sabios

v

24.

Consideras que |la toma de decisiones cambia la
visién de la Institucion

\\\‘

v

25

Consideras que la toma de decisiones requiere un
entrenamiento extra en los conocimientos

v

e

28.

Consideras que la toma de decisiones deben
asertivas y planificadas

g

DISENO DE LA ESTRATEGIA

Si

Si

27.

Adoptas eslralegias adecuadas para adquirir
conocimientos

F 4

28.

Adoptas estrategias al momento de tomar decisiones

29.

Adoptas estrategias que te parmiten mejor tu labor
diaria en la institucion educativa

30.

Generas valor a cada parte de tu trabajo en la
institucion educativa

31.

Consideras que crear valor es pertinente para
mejorar la calidad educaliva

32.

Consideras que las personas que tienen valores son
respetados en la institucion educativa.

g

IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA

33. Implementas estrategias adecuadas para cumplir

con los compromisos asignados

vV




34, Cuentas con estrategias adecuadas para cumplir 7

tus funciones en bien de la institucion ’ v
35, Logrus los objetivos trazados en el tiempo

establecido - . ¥
36. Cumpliste con tus funciones asignadas utihzando

estrutegias adecuadas, #” o ”

Observaciones (precisar si hay suficlencia): = = ‘\,b( icakle

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ »] Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ )
Apeliidos y nombres del jusz validador.Dr Mg: .../ Srmediz Kamirez Norma Uicloria on:. 03263728
Especialidad del mmdor°°"r°”CN‘“"’””"”’“‘ON"U‘f"“c‘fr‘o"' ................

03 4o Juls
. s y 20 e 35 Cae 200 4,
*Relovancia: E) lem s apropiado para rapresentar al companante o

*Claridad: Se antionda sin dificuliad alguna ef enunciado del lem e >~ " .
Vi QA YO .

CONCis0, axacto y divecto —eezzeees ok

Nota: Suficlencia, se gioe suficiencia cuando fos llems planteados Firma del Experto Informante.

son suficlentss pava medin la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO COLABORATIVO

DIMENSIONES / items Pertinencia! jRelevancia® Claridad’ Sugerencias
MOTIVACION Si No SI | No | si No
1. En la institucion los docentes reciben premios por su
desemperio docente v v 4
2. En la institucion entre los docentes se otorgan / 2
premios o felicitaciones verbales v
3. Los docentes se motivan para cumplir con sus P 7 P
funciones eficienlemente
4. Los docentes sienten satisfaccion par su practice " o &
docents
OBJETIVOS Si No Si No Sl No
5. En la institucion todos los docentes logran alcanzar 7 J
los objetivos propuestos N
6. En la institucion los docentes se ayudan unos a olros
para alcanzar las metas v 2 i
7. Enla institucion los docentes abtienen buenocs P J 3
resultados en el aprendizaje de los estudiantes
8. En la institucion los docentes logran alcanzar 1os " p »
objetivos de la practica docents
AMBIENTE S No | S | No | SI | No
9. La institucion cuenta con materiales que permiten
realizar el trabajo colaborativo entre los docentes i il il
10. La institucion cuenta con equipos de comunicacion p o/
que permiten realizar el trabajo entre los docentes v
11. La sala de los profesores ofrace comodidad a los " » J
docentes pare la preparacion de las sesiones
12. Las aulas de la institucién educativa ofrecen
comodidad en todo sentido para la realizacion de la v v /
practica docente
APORTE INDIVIDUAL st No St | No | si No




13. Los docentes de la institucion imparten conocimientos
entre todos

14, Los docentes de la institucion aportan con muchas
Ideas en la ejecucion de las actividades

15. Los docentes de la institucion cuentan con
habilidades que comparien entre elios

Nr ]S

16. Los docentes de la institucion comparten Ia
adquisicion de las habilidades

NEY RN R

COOPERACION

17. En la nstitucion los docentes realizan ¢l trabajo
compartido

2

18. En la institucion los docentes ejecutan actividades
por fireas

AN N & I

"

19. En la institucion los docentes se apoysn unos a
otros

S

20. En la mstitucion los docentes en la gjecucion de
Ins actividades centrales practican la ayuda mutun

o

CO!UNICACION

21. En la institucion se practican una comunicacion
eficaz

N

22. Los equipos de comunicacion de la institucion
educativa permite a los docentes comunicar en un
tiempo record

N NEON N N N2

23, En la institucion los docentes y directivos practica
una comunicacion democritica

24, Los docentes de la institucién se comunican entre
cllos en forma democritica,

N




Es aplicaklc

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ) Aplicable después de corregir | ) No aplicable [ ]
Apsliidos y nombres del juez valldador.Dr/ Mg: .. @ 2imudet  Ramirez MNorma Vi ciovia oni: 27 267728 ..
Especialidad del validador:..2 2508 EN DD rinisTRACION OF (4 ¢bucmeton T S

D3 de. J o 0det 206,
'Pertinencia:El ltem correspande al conceplo tedrice formulada

*Relevancia: El ilem es apropiado para representar al companente o "

dimensidn especifica del constructo /

‘Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del lem. e po® ¥ IEE. S 2

CONCISO, exacH0 y direcio -.6‘!' o~ '_1_ = SO
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiancia. 58 dice suficiencia cuandp o8 Hems planisados
son suficienles para medir ia dimension
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LSCULLA DE POSIORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RELACIONES HUMANAS

DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia® Claridad?® Sugerencias
COMUNICACION EFECTIVA Si No Si No | SI No
1. En lainstitucion los docentes se comunican entre
ellos con claridad cuando realizan las actividades o v ¢
2. En lainstitucion se practica una comunicacion i .
armoniosa entre los docentes . e
3. En la inslitucion los docentes maneja una /
comunicacion fluida y de fécil comprension & o
4. En la institucion los docentes regulan su forma de
comunicarse con los demas / of &
RELACIONES INTERPERSONALES
5. En la institucion los docentes comparten sus = v of
experiencias entre todos.
6. En la institucién los docentses se capacilan entre ellos 4 v Cd
7. Los docentes intercambian ideas exitosas que o /
permiten mejorar su practica docente v .
8. En la institucién los docentes conslruyen nuevos W
conocimientos para mejorar su praclics docente L v
9. En la institucion los docentes praclican relaciones
interpersonales con fines de incrementar con nuevos / 3 v
metodos y lécnicas a su practica docente
10. En la institucién los docentes manejan una o/ S
comunicacién democratica v
SOLUCION DE PROBLEMAS
11. En la institucién los docentes se preccupan en
resolver los problemas acluales en concordancia 8 les | + v v
Leyes vigentes
12. En la institucion los docentes se encuentran / J v
_capacitedos para resolver los problemas actuales
13. En la institucion los docentes se encuentran ; .
capacitados para solucionar los problemas actuales | ~ ¥ B




14, En lg institucion los docantas cuentan con
conocimientos suficientes para pravenir los posibles P /
problemas que pueden ocurrir
ACEPTACION DE LOS CAMBIOS PERSONALES | & Ne S | No | si No
Y PROFESIONALES
15. Los docentes se adaptan facimente ante los cambios ;
que se da en la institucién educativa v o il
16. Los docentes genaran cambios favorables para p =
institucion
17. Los docentes se encuentra preparados para manejar
& su favor los grandes cambios que vienen del - o o
Ministerio de Educacién
18. Los docentes se encuentran bien Informados de los v/ o
grandes cambios educativos il
18, Los docentes como profesionales generan cambios a 7
favor de la institucion ” -
20. Los docentes son agentes que genaran cambios en la 4
mente de los estudiantes. v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): £s aplica ble
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ +] Apllublc.dnpuu de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: 6""’"‘1‘7R@"'*"‘N"’mﬂu‘”o"“‘ DN30;26111:
Beceotenind del vandndon... DESIOR €0 ASOUNISTRACION. O8 (LA BOOCKCNON i
il ae V(0 4oy 2008
*Pertinencia:El tem correspande al concuplo tedrico formulado.
*Relevancia: El itsm as apropiado pora representar 3l components o
dimansién espacifics del construcio ‘0 .
wamunmmummum- &), 7 O P -
CONGISO, EXBCiD y directy R e
Nota: Suficiencia, se dice suiciencia cuanco ks items planteados Firma del Experto Informante.

son suficlenies para medir la demension



Anexo 4

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N.° de
Cronbach elementos
,910 36

Estadisticos total-elemento

Prueba piloto de la variable X1: gestion del conocimiento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach
sise eliminael [escala sise elimina elemento-total si se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
C1 131,33 328,575 ,308 ,909
c2 133,73 323,444 ,436 ,908
C3 132,57 312,392 ,641 ,905
C4 131,53 331,361 ,267 ,910
C5 131,33 328,575 ,308 ,909
C6 131,67 316,506 ,564 ,906
c7 131,60 328,179 277 ,910
C8 132,43 314,116 ,590 ,906
c9 131,97 320,309 447 ,908
C10 133,73 323,444 ,436 ,908
Cl1 132,57 312,392 ,641 ,905
C12 131,53 331,361 ,267 ,910
C13 131,33 328,575 ,308 ,909
Cl4 131,67 316,506 ,564 ,906
C15 131,60 328,179 277 ,910
C16 132,43 314,116 ,590 ,906
C17 131,97 320,309 A47 ,908
c18 133,73 323,444 ,436 ,908
C19 132,57 312,392 ,641 ,905
C20 131,53 331,361 ,267 ,910
c21 131,33 328,575 ,308 ,909
Cc22 131,67 316,506 ,564 ,906
C23 131,60 328,179 277 ,910
c24 132,43 314,116 ,590 ,906
C25 131,97 320,309 447 ,908
C26 133,73 323,444 ,436 ,908




C27
Cc28
C29
C30
C31
C32
C33
C34
C35
C36

132,57
131,53
131,60
132,43
131,97
133,73
132,57
131,53
131,33
131,67

312,392
331,361
328,179
314,116
320,309
323,444
312,392
331,361
328,575
316,506

641
267
277
590
A4T
436
641
267
308
564

,905
,910
,910
,906
,908
,908
,905
,910
,909
,906




Anexo 5

Prueba piloto de la variable X2: trabajo colaborativo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,899 24

Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach
sise eliminael [escala sise elimina elemento-total si se elimina el
elemento el elemento corregida elemento

T1 87,50 181,086 ,572 ,893
T2 88,33 173,126 ,780 ,887
T3 87,50 181,086 ,572 ,893
T4 88,33 173,126 ,780 ,887
T5 87,87 188,189 ,285 ,900
T6 89,63 189,551 ,292 ,899
T7 88,47 185,982 ,353 ,898
T8 87,43 193,840 , 175 ,900
T9 87,23 194,944 , 100 ,902
T10 87,57 181,495 ,529 ,894
T11 87,50 181,086 572 ,893
T12 88,33 173,126 ,780 ,887
T13 87,50 181,086 ,572 ,893
T14 88,33 173,126 ,780 ,887
T15 87,87 188,189 ,285 ,900
T16 89,63 189,551 ,292 ,899
T17 88,47 185,982 ,353 ,898
T18 87,43 193,840 , 175 ,900
T19 87,23 194,944 , 100 ,902
T20 87,57 181,495 ,529 ,894
T21 87,50 181,086 ,572 ,893
T22 88,33 173,126 ,780 ,887
T23 87,50 181,086 572 ,893
T24 88,33 173,126 , 780 ,887




Anexo 6

Prueba piloto de la variable Y: relaciones humanas

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,857 20

Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
sise eliminael [escala sise elimina elemento-total se elimina el

elemento el elemento corregida elemento
R1 69,43 111,357 429 ,851
R2 71,20 113,407 411 ,852
R3 70,03 107,275 ,602 ,844
R4 69,00 118,621 ,211 ,858
R5 69,07 114,064 347 ,854
R6 69,90 106,852 ,613 ,843
R7 69,43 111,357 429 ,851
R8 71,20 113,407 411 ,852
R9 70,03 107,275 ,602 ,844
R10 69,00 118,621 ,211 ,858
R11 68,80 119,683 ,119 ,862
R12 69,13 110,533 484 ,849
R13 69,07 114,064 347 ,854
R14 69,90 106,852 ,613 ,843
R15 69,13 110,533 484 ,849
R16 69,07 114,064 347 ,854
R17 69,90 106,852 ,613 ,843
R18 69,43 111,357 429 ,851
R19 71,20 113,407 411 ,852
R20 70,03 107,275 ,602 ,844




Anexo 7

Base de datos de gestién del conocimiento

N Gl|G2|G3|G4|G5|G6|G7|G8|GI|G10|GL1|G1l2|G13|G1l4|Gl5]|Gl6|Gl7|G18|G1l9[G20|G21[G22|G23|G24|G25|G26|G27 [G28G29|G30]|G31|G32|G33|G34|G35]36
1 4 4 4 4 1 4 5 15 |4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 1 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4 4 4 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
3 5 |5 |5 |5 (|5 5 5 15 |5 |4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4
4 5 |5 |5 |5 |5 512 |5 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3
5 4 4 3 |15 |4 5 5 |5 |4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4
6 4 4 3 14 |2 3 4 15 |5 |5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5
7 3 |4 4 4 3 3 3 14 5 |5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 3
8 4 5 |3 |4 3 4 3 13 |4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 5
9 5 15 |3 |5 ]2 312 15 |5 |5 4 3 4 5 5 4 4 4 2 1 2 3 3 4 4 5 2 3 3 2 1 1 2 2 3 2
10 |4 4 5 |4 3 4 4 14 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5
11 |5 |5 |5 |4 |2 4 5 14 4 4 5 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4
12 |5 |5 |4 4 4 4 3 14 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5
13 |5 |4 3 |4 3 4 4 14 5 |5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5
14 |4 4 4 2 1 4 4 |5 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5
15 |5 |5 |5 |4 3 5 5 15 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
16 |4 4 3 |13 |2 4 4 14 5 |5 4 2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5
17 |5 |5 |5 |5 |3 4 515 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5
18 |5 |5 |5 |5 |1 5 3 15 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5
19 |5 |5 |5 |5 |1 5 5 15 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5
20 |5 |5 |4 5 11 5 5 |5 |4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5
21 |5 |4 5 |4 1 3 5 14 4 4 4 3 3 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 5
22 |4 5 12 1 1 5 12 |5 |4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 1 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 5 4 4 4




23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48




49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74




75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99




117

118

119

125

126







Anexo 8

Base de datos de trabajo colaborativo

N T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 T13 T14 T15 T1l6 T17 T18 T19 T20 T21 T22 T23 T24
1 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4
6 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5
7 3 3 4 3 3 2 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5
8 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5
9 2 3 3 3 3 3 4 3 5 4 4 5 4 3 5 4 3 4 3 4 5 5 5 5
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
12 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
15 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
18 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
19 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
20 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
22 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5
23 5 4 4 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
24 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5




25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52




53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80




81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108




109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132




Anexo 9

Base de datos de relaciones humanas

R20

R19

R18

R17

R16

R15

R14

R13

R12

R11

R10

R9

R8

R7

R6

R5

R4

R3

R2

R1
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