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Resumen

En la presente investigacion se considerd determinar la influencia de la gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020.

La metodologia empleada para la elaboracién de esta investigacion se
fundamenta en el enfoque cuantitativo. La investigacién es bésica con un nivel
explicativo, en vista de que esta orientada al conocimiento de la realidad tal y como
se presenta en una situacion espacio temporal dada. El disefio de la investigacion
es no experimental, de corte transversal, correlacional causal. La muestra fue de
229 docentes de la Institucion Educativa de la UGEL, ademas los instrumentos
fueron validados mediante juicio de experto y aplicado su confiabilidad mediante
Alfa de Cronbach obteniendo como resultado de las variables de alta confiabilidad.

Se arribaron que el 50.7% de los encuestados sefialan que la gestion del
conocimiento es regular. Asimismo, el 55.9% de los encuestados manifiestan que
las habilidades gerenciales son regulares y el 50.2% de los docentes de la UGEL
04 manifiestan que el rendimiento laboral es moderado. Concluy6 existe influencia
de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral
al 23.9%.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, habilidades gerenciales y rendimiento

laboral.
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Abstract

In this research it was considered determine the influence of knowledge
management and management skills on job performance in the Public Educational
Institutions of UGEL 04, 2020.

The methodology used for the development of this research is based on the
guantitative approach. Research is basic with an explanatory level, since it is
oriented to the knowledge of reality as presented in a given temporal space
situation. The design of the research is non-experimental, cross-cutting, causal
correlal. The sample was 229 teachers from the UGEL Educational Institution, in
addition the instruments were validated by expert judgment and applied their
reliability through Cronbach Alpha obtaining as a result of the high reliability

variables.

It was found that 50.7% of respondents report that knowledge management
is regular. In addition, 55.9% of respondents show that management skills are
regular and 50.2% of UGEL 04 teachers show that job performance is moderate.
Concluded there is influence of knowledge management and management skills on

job performance at 23.9%.

Keywords: Knowledge management, management skills and job

performance.



Resumo

Nesta pesquisa foi considerado determinar a influéncia das habilidades de gestéo
e gestdo do conhecimento no desempenho do trabalho nas Instituicbes Publicas de
Ensino da UGEL 04, 2020.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento desta pesquisa baseia-se
na abordagem quantitativa. A pesquisa é basica com um nivel explicativo, pois é
orientada para o conhecimento da realidade como apresentado em uma
determinada situacdo temporal. O desenho da pesquisa é nao experimental,
transversal, correlato causal. A amostra foi de 229 professores da Instituicdo de
Ensino UGEL, além disso os instrumentos foram validados por julgamento pericial
e aplicaram sua confiabilidade através da obtencdo do Cronbach Alpha como

resultado das variaveis de alta confiabilidade.

Verificou-se que 50,7% dos entrevistados relatam que a gestdo do
conhecimento é regular. Além disso, 55,9% dos entrevistados mostram que as
habilidades de gestéo séo regulares e 50,2% dos professores da UGEL 04 mostram
gue o desempenho do trabalho € moderado. Concluiu-se que héa influéncia das
habilidades de gestédo e gestdo do conhecimento no desempenho do trabalho em
23,9%.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento, habilidades de gestdo e

desempenho do trabalho.



l. INTRODUCCION

La gestion ligada al conocimiento se ha convertido en un tema de suma importancia
para las autoridades de las instituciones educacionales a nivel mundial, por lo que
los encargados de dichas entidades les dan mas importancia a esos tipos de
caracteristicas en los maestros, ya que es muy necesario para potenciar las
habilidades de los mismos. Donde el entrenamiento en estos aspectos ayudaria
enormemente el desempefio de los maestros en el contexto educativo.

En América, los colegios tradicionales son aquellos que vienen aplicando las
estrategias que se han estudiado por un determinado tiempo, pero el mundo esta
cambiando y las necesidades de los estudiantes también cambian, por lo tanto, los
maestros, deben entrenarse en estrategias que suplan las demandas educativas
de las nuevas generaciones (OCDE, 2016).

En los dltimos veinte afios, la gestion relacionada al conocimiento, han tenido
diversidad de aplicaciones a diferentes contextos, y sobre todo en el campo de la
educacion, por ello se visualiza la necesidad de cualidades en el docente que hacer
frente a los requerimientos de los educandos, los conocimientos se gestionen de
manera adecuada, lo cual encamina a la escuela hacia una educacién que este
enmarcada dentro de la calidad otorgandole al estudiante habilidades para afrontar
los cambios en tecnologia. Ademas, Gonzales (2017) sostiene que el conocimiento
es el cumulo de informacién que sea entendible por los estudiantes. La tecnologia
ayuda a las personas a modernizar sus actividades, ello también se basa en sus
trabajos y en su desempefio cuando interacttan con los estudiantes. (p.8)

En el Perd no esta alejado de esta dificultad, ya que la mayoria de docentes
en las entidades educativas le restan importancia a la gestidn relacionada con los
conocimientos, la mayoria solo trabaja con enfoques anteriores y ho modernizan
sus procedimientos y su profesionalizacion, lo cual le permite siempre estar a la
vanguardia de los cambios que son necesarios agregar al trabajo diario para
mejorar a la ensefianza con los nuevos enfoques. Asimismo, la presencia del
trabajo en equipo en las actividades organizacionales ha traido mejores resultados.
Cada organizacion cuenta con cualidades, tradiciones, reglas que son parte de su
identidad. Segun los resultados, los directivos asumen que en el @mbito nacional el
43,1% de directivos se encuentra en un perfil medio a alto, y el 56,9% bajo a medio

geograficamente, los directores de zonas urbanas son un 53,7% vy los directivos



rurales son un 62,6%, en un nivel bajo. (Portal educacion en red, 2018). Muestra
gue la gestion es adecuada, pero se debe mejorar en cuanto al aprendizaje dentro
de la empresa, es medular para la gestién. Se cuenta con el desempefio de los
maestros para poder obtener mejores resultados. (Fullan, 2000).

A nivel local, las entidades Educativas que pertenecen a la UGEL 04, En
estas épocas de pandemia nos obliga a todos los docentes de diferentes
instituciones a aplicar los nuevos conocimientos virtuales de diferentes plataformas,
pero se percibe en la mayoria de los docentes tienen la dificultad de conocimiento
para aplicar esos recursos tecnoldgicos y transmitir la ensefianza — aprendizaje en
los estudiantes, se dan por falta de desconocimiento o la actualizacion de los
docentes. Ademas, la problematica que enfrentan algunos docentes es tener el
cargo directivo con aula a cargo por lo cual no se sienten a gusto en su centro de
labores por diversos factores administrativos que conllevan mas funciones e
incremento de responsabilidades, la falta de comunicacion asertiva , las carencias
de infraestructura, las interrelaciones con el equipo de docente afectadas por el
factor tiempo y las decisiones que tomen frente a las acciones educativas, que a
veces son erradas y arbitrarias desequilibran el rol de los agentes educativos
directos de la escuela. Asimismo, no cumplen con el nivel de eficiencia que se
pretende alcanzar no lograndose las metas educativas en funcion de los
compromisos de gestion escolar planificadas de acuerdo a los tiempos establecidos
observandose un escaso compromiso a su labor educativa. La evaluacion del
rendimiento en ocasiones no evidencia resultados 6ptimos, es insuficiente para
considerar el mérito de un docente. Cuando se pide el informe del desempefio se
percibe que en su mayoria cuentan con un vacio en uno de los criterios de
evaluacion. La inadecuada organizacion educativa entre sus integrantes no permite
tener metas claras a nivel de equipo ejerciendo un liderazgo educativo
identificandose con su centro de labor, por ello hay descontento e incertidumbre,
no se cumplen los planes por falta de colaboracién de los docentes, quienes
muestran ser un grupo desmotivado. La gestion pedagogica es medular para que
todo cambio se pueda implementar, de lo contrario estas entidades estarian
condenadas a no brindar servicio de calidad a los estudiantes. (Santos, 2016,

p.125) la educacion estd condenada a la rutina, las cuales no se delatan a los



cambios que puedan implementarse en la entidad, lo que representa un problema
en la organizacion.

Ademas, se planteé el problema general: ¢, Cudl es la influencia de la gestion
del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020? También, puntualizé los
problemas especificos: (a) ¢ Cudl es la influencia de la gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el rendimiento en la tarea?, (b) ¢ Cual es la influencia de
la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el Comportamientos
contraproducentes? y (c) ¢Cudl es la influencia de la gestién del conocimiento y
habilidades gerenciales en el rendimiento del contexto?

La indagacion cuenta con una justificacion epistemoldgica su importancia
radica en que el estudio usa fuentes confiables de teorias que han sido
comprobadas y validadas, por lo mismo ayuda a resolver problemas en un marco
contextual donde se desarrollan las personas, en una justificacion tedrica busca
mostrar la incidencia de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el
rendimiento de trabajo, hace una descripcion de las dificultades en el ambiente
socioecondémico de las Instituciones Educativas de la UGEL 04, con el apoyo de las
autoridades. También estara en la disposicion de brindar aportes para que las
dificultades se puedan resolver mediante planteamientos de estrategias, lo cual
permitira que el conocimiento sea empleado de manera benéfica en los contextos.
Sobre la justificacion practica se puso en practica la colaboracion de las entidades
durante la implementacion de las estrategias, o cual muestra una predisposicion
entidades Educativas lo cual logra alcanzar cambios que son necesarios para lograr
la mejora. Los objetivos buscan verificar las hipétesis para considerar los datos de
las variables; con ello se podra realizar los cambios a los problemas de la entidad.
Hernandez et al. (2014), sostiene que es medular que se solucionen las dificultades
propuestas, ya que se convierte en necesidad.

Se precisé el objetivo general: Determinar la influencia de la gestién del
conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020. Los obijetivos especificos:
(a) Determinar lainfluencia de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales
en el rendimiento en la tarea en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL

04, 2020, (b) Determinar la influencia de la gestion del conocimiento y habilidades



gerenciales en el Comportamientos contraproducentes en las Instituciones
Educativas publicas de la UGEL 04, 2020 y (c) Determinar la influencia de la gestion
del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento del contexto en las
Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020.

También, se detall6 la hipétesis general: Existe influencia de la gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020. Asimismo, las hipoétesis
especificas son: (a) Existe influencia de la gestion del conocimiento y habilidades
gerenciales en el rendimiento, (b) Existe influencia de la gestidon del conocimiento y
habilidades gerenciales en el Comportamientos contraproducentes y (c) Existe
influencia de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el

rendimiento del contexto.



Il. MARCO TEORICO

También se puntualizé los antecedentes nacionales segun Solis (2020) en su
publicacién manifestd busca establecer un nivel de relacion sobre las habilidades
de los gerentes, la toma de decisiones y la gestion de las entidades relacionadas a
la educacion, estudio basico, no experimental — correlacional, transversal; se contd
con la participacién de un grupo de personas que se les considera muestras, los
cuales laboran en la UGEL 07. Como resultado de la hipétesis general se
comprobd, que hay la existencia de un grado de relacion entre las variables
mencionadas, con un valor de (0.740 y 0.723), ello muestra las destrezas que
poseen los directores para llevar a cabo sus responsabilidades y tomar las mejores
decisiones para su gestidon en la escuela, esta relacion directa hace que toda la
entidad se maneje de manera adecuada, para poder desarrollar los proyectos que
tengan en un determinado tiempo. Ademas, Prado (2020) en su tesis: Habilidades
directivas, clima organizacional en el compromiso laboral docente de Educacion
Béasica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019, busca establecer una relacion entre las
variables, estudio explicativa, no experimental, transversal, se conto con la muestra
gue estuvo conformada por los maestros que laboran en la UGEL 05. Dentro de las
conclusiones se demostro que las destrezas del director y las cualidades del clima
en la entidad inciden en el compromiso que sumen sus maestros en un 65.12%, ya
gue el directivo es esencial que tenga las destrezas necesarias para que pueda
administrar a los recursos con los que cuenta la entidad. Igualmente, Sebastian
(2018) en su estudio preciso que busca plasmar que hay relacidn entre las variables
denominado habilidades directivas inciden en la gestion relacionada con la calidad
en cuanto a lo educativo. estudio explicativo, cuantitativo; no experimental, se
contd con el apoyo de 200 personas a quienes se les aplico un instrumento de los
cuales después del proceso de la data se obtuvo los siguientes resultados. Se
concluye que el 44% de maestros que labora en el EBA — Comas, también, el 54,5%
mencionan que es regular, lo cual constituye que los directivos requieren de
cualidades que les brinde las habilidades correspondientes para desempefiarse de
manera adecuada durante su gestion. Ademas, Ayala (2017) en su publicacion
busca plasmar la relacién entre las variables: habilidades directivas y gestion
relacionada con el conocimiento si hay incidencia en el nivel de comunicacion

interna desde la percepcion docente en las instituciones educativas de la RED N°



17 - UGEL 02 - Los Olivos, 2016 Estudio no experimental, basica, descriptivo,
correlacional, causal. Se contd con la participacion de 178 maestros que laboran
en la ugel que se estd analizando, los resultados muestran que el 19% y 21%
respecto a su comunicacion dentro de la entidad. De la misma forma, Cuba (2018)
en su estudio busca plantear la relacion entre las variables denominadas
habilidades gerenciales y desempeiio laboral en el BCP -Trujillo 2018. Estudio
descriptivo, correlacional, se implement6 una encuesta a un grupo de personas que
ascienden a 21 entre trabajadores, jefes y se concluy6 que hay un grado alto de
relacién entre las variables, con un valor de 0.764, ademas que el 58% opina que
el desempefio, proyecta habilidades individuales, interpersonales.

De esta manera se consideré los siguientes antecedentes internacionales
segun Chavez y Henriquez (2020) en su publicacion el objetivo principal de este
articulo busca plantear la relacion entre la gestion relacionada al conocimiento con
el desempeiio laboral de los maestros en las I.E. Fiscales de la zona 8 del Ecuador,
2019. En este estudio se empled una investigacion descriptiva correlacional. Como
medio de recopilacion de la data se emple6 una encuesta, compuesta por 28
interrogantes, en donde participaron 260 docentes de la zona 8. La investigacion
dio como resultado una relacion entre las variables. Por lo tanto, se sugiere a las
autoridades de las IE, incluir a la GC como parte esencial dentro de la
administracion de sus organizaciones. También, Manjarres (2020) en su
publicacion el objetivo estudiar a la variable gerencia ligada al conocimiento como
un mecanismo para mejorar la productividad en el trabajo de los maestros que
laboran en universidades. Estudio descriptivo, no experimental, de campo,
transeccional. Se conto6 con la participacion de 11 personas, cuya relaciéon tuvo un
valor de 0,378 mostrando una relacion de grado moderado. Se concluyé que los
maestros cuentan con habilidades que les permite asumir el liderazgo dentro de las
aulas, ahi se puede visualizar sus destrezas interpersonales, pero a la vez se
muestran las debilidades las cuales se relacionan con la elaboracién de proyectos,
para lo cual se propone estrategias para que puedan superar estas falencias.
Asimismo, Morales, et al (2020) en su publicacion el propdésito fue establecer el
grado de esencialidad de la gestidn ligada al conocimiento con la productividad
relacionada a la multiplataforma de una entidad relacionada con la educacion.

Estudio cuantitativo, exploratorios-descriptivos. Finalmente, se confirmé que la



productividad est4 relacionada con la gestion ligada al conocimiento en un medio
de comunicacion, asi mismo la existencia de condiciones para el disefio de la
propuesta metodologica. La aplicacion de estrategias o metodologias basadas en
gestion ligada al conocimiento mejorarian la produccion de un medio relacionado a
la comunicacion, en una institucion educativa en México. Igualmente, Jama (2020)
en su publicaciéon buscar describir de qué manera la gestion relacionada al
conocimiento tiene influencia en los recursos del tipo intelectual- Ecuador. Estudio
basica — longitudinal, documental, histérico, transversal y correlacional. Se
emplearon matrices para la recopilacién de la data. Se concluye que dentro de los
aspectos que mayor relevancia se tiene es la direccion y también el control, lo que
le da una idea global de la entidad y de las decisiones que se deben tomar.
Asimismo, Giraldo (2020) en su publicacion el objetivo fue determinar la cultura
dentro de la empresa y de qué manera el conocimiento avala la gestion del
conocimiento en las entidades privadas. La presente investigacion se conto con la
participacion de funcionarios fueron seleccionados mediante un muestreo aleatorio
simple, para poblaciones finitas, sin reemplazo, que respondieron un cuestionario
de 41 items, en escala Likert. Dentro de las conclusiones se menciona que la
gestion del conocimiento en dicha entidad, pero se observan criterios favorables
tendientes a mejorar estos aspectos. También, Gonzalez (2020) en su publicaciéon
se enfocd analizar la relacion entre los estilos relacionados con la direccion y el
rendimiento en los equipos de trabajo. Los instrumentos de investigacion
presentaron altos niveles de fiabilidad (estilos de direccion 0.914 y rendimiento
laboral 0.765) generando un grado de confianza alto, lo que generé una
tranquilidad, dado que el resultado obtenido fue contrario a lo observado en otras
investigaciones, ya que todos los lideres tenian un mismo perfil gerencial y todos
estdn conformes con los resultados obtenidos por sus equipos de trabajo,
permitiendo inferir que la organizacion tiene una integralidad entre las areas y un
estandar de dirigente para cualquier area laboral.

La escuela filosofica o epistemolégica que fundamenta al problema de
investigacion el origen fue la teoria a partir de 1945, donde se inician la importancia
hacia los mecanismos para mejorar el nivel de la produccion en las empresas,
donde se toman en cuenta el aprendizaje, que considera muy importante la

experiencia. Se basa en las ideas de Kenneth Arrow (1962). Y otros como (Prusak,



2001; Senge, 1990) sirvieron como antecesor para la variable gestién relacionada
al conocimiento. Donde se le designa la definicion de proceso. Segun Sveiby
(2001). En Japon, Nonaka y Takeuchi (1995), nutren sus ideas con otras disciplinas
como la psicologia y pedagogia. knowledge-process group, propone la nocion de
gue la compaiiia debe ser repetitiva, ya que interactdia con su entorno. Plantea que
el conocimiento es un fendmeno psicoldgico, el cual es reforzado por la experiencia.
(Nonaka, 1991; Nonaka; Konno, 1998). Segun las decisiones que se realizan deben
considerar por completo a los recursos humanos de la institucién.

Por consiguiente, en las teorias ligadas al tema o la variable gestion del
conocimiento segun Lirios (2018) es una manera de proteger a los conocimientos
gue posee una persona, si esta labora en una entidad, se refiere al cuidado de la
informacion que maneja esta persona en cuanto implique a sus responsabilidades,
ya que es parte del capital humano con el que cuenta la empresa. También,
Vazquez, et al (2020) definieron que son los mecanismos que se implementan con
la meta de alcanzar los objetivos de la empresa, donde interactian la data y la
experiencia que posee el colaborador cuando desempefia sus funciones, la cual se
convierte en una ventaja frente a las demas empresas, la que se convierte en lider
dentro del ambito de la educacion. De la misma forma, Cuadrado (2020) preciso
procedimiento para aprovechar los cambios en los procesos de elaboracion de
productos o cuando sea implementado en las decisiones dentro de la empresa.
Ademas, Rueda, et al (2020) manifesté que son las actividades que buscan la
innovacion y la implementacion de sistemas que permitan hacer un seguimiento de
las actividades que mejoren el recurso humano de la empresa. Al respecto, Condori
(2019) expres6 que son pautas que siguen las empresas para poder mejorar su
gestion en base a la informacion que existe para alcanzar las destrezas que sean
necesarias dentro de la empresa. También, Echeverri, et al (2018) expreso se
orienta a incrementar valor mediante el empleo de los conocimientos y la
experiencia de una persona que labora dentro de la empresa con lo cual pueden
obtener las metas que se han propuesto en un determinado momento, donde se
hallen problemas y los cuales requieran de alternativas de solucion. Desempefia
una funcion esencial en el triunfo de las pautas que se deben seguir dentro de la
empresa, a través de mecanismos esenciales en las transacciones que pueda

entablar. (Castrogiovanni, Ribeiro-Soriano, Mas-Tur y Roig-Tierno, 2016) y son



ventajas de las cuales pueden hacer uso las empresas para poder alcanzar el éxito.
(Chidambaranathan y RaniKumaresan, 2015). También, se consideré la
epistemologia de la gestion del conocimiento las entidades son mecanismo que se
acoplan a cualquier empresa (De Almeida, 2008). Son espacios donde se interactda
haciendo un intercambio de datos, puede ser de manera personal y en equipo para
concretar actividades haciendo uso del conocimiento de sus miembros, en el &mbito
de la empresa. Igualmente, Bueno (2012) son los aspectos del conocimiento que
sufren cambios de acuerdo al avance de la tecnologia, los cuales demanda la
implementacion de mecanismos que hacen que la empresa pueda establecer
cambios. De la misma forma, Seaton y Bres6 (2001), sustentandose en Drucker
(1968), Nonaka (1991) y Garvin (1993), consideran diversas ideas que se dividen
en dos: el organizacional y el otro relacionado con el aspecto econdémico. El primero
plantea el conocimiento; y busca que la empresa suma el rol esencial que seria
interactuar o hacer uso de los conocimientos que la empresa requiere y a partir de
ella crear a nuevas ideas que sirven para solucionar dificultades que puedan dafar
a la empresa. De tal forma, Elizondo y Herrera (2020) en la empresa intenta
aprovechar las ventajas en cuanto al conocimiento que tiene sus personas y
también las experiencias que le ayudan a realizar sus actividades de la mejor
manera, lo cual le estimula a seguir mejorando, el lider debe aprovechar las
cualidades de los individuos que forman los recursos humanos. De esta manera,
Gonzaga (2020) en el enfoque econdmico o rentable establece como el modo en
las compafias aplican los conocimientos de sus colaboradores para direccionar sus
esfuerzos en aras de conseguir las metas de la empresa. Se cifie alos mecanismos
gue facilitan la informacion sobre los colaboradores para explotar al maximo las
habilidades de los integrantes para generar las soluciones de las dificultades de la
empresa. (Pérezy Urbaez, 2016).

De acuerdo, a la primera dimension: Liderazgo motivacional segun Lirios
(2018) manifestd que es un elemento que debe aprovecharse al maximo de modo
gue los integrantes de los equipos sigan al lider para direccionar los esfuerzos hacia
la mejora de la empresa. Se inclina hacia las habilidades que tiene el lider para el
manejo de los grupos y los conocimientos que ellos poseen para realizar las
acciones de la empresa hacia su bienestar. Reforzando la teoria con Romero

(2016) sefalé que lo que define a lider es su capacidad de influir la conducta de



otras personas, para bien o para mal (p.109). Y con Herreros y Rodriguez (2017)
El lider debe hacer una transaccion, debe ser carismatico y sobre todo tiene que
transformar a sus colaboradores (p. 50).

También, en la segunda dimension: Liderazgo comunicacional segun Lirios
(2018) precis6 que es el modo de brindar apoyo a una persona para que pueda
realizarme en el &mbito personal o profesional, Se reforzé la teoria con Cavallucci
(2017), quien sefialo que la comunicacion es, un intercambio de datos entre dos o
mas personas, esta puede ser fluida o con interrupciones, lo cual puede darse que
haya una mala interpretacién de datos (p.122). Mufioz, et al (2018), procedimiento
donde hay influencia de una persona hacia otra donde se logra convencer a la
persona a realizar acciones que ayudan a dirigirse hacia las metas de una empresa.

En la tercera dimension: Construccion de acuerdos segun Lirios (2018)
indic6 es un hecho donde concurren dos o mas personas que bajo su
consentimiento llega a un acuerdo con otra persona que también tiene intereses de
por medio, quienes llegan a ventajas para ambos y ambas partes ceden en algunos
aspectos. Se refuérzala teoria con Flores (2016), quien define que es un espacio
de tiempo donde se rednen personas con intereses similares para decidir sobre un
evento que involucra aspectos de conocimiento que compromete a los seres de un
grupo dentro o fuera de la empresa. Y también con Astinza y Lopez (2017), quien
define que se concibe a la convivencia como la construccion y organizacion del vivir
juntos. Desde los marcos normativos y nacionales, la perspectiva que orienta la
experiencia se sustenta en la concepcion de que educar es crear condiciones
generadoras de convivencia democratica en las instituciones. De la misma forma,
los acuerdos se llevan a cabo entre dos 0 mas personas que estan de acuerdo con
realizar la reunién, ya que sus intereses estan en juego, para ello debe ser
voluntario y competente, donde cada una del parte hace uso de su raciocinio y de
su pensamiento analitico para tomar las mejores decisiones en torno a la dificultad
gue estan asumiendo en ese momento.

La escuela filosofica o epistemolégica que fundamenta al problema de
investigacion, el origen de la gestion fue segun Fayol, se basa en la teoria clasica
del aspecto administrativo, que propone una importancia en el trabajo realizado
dentro de la empresa. (Soto, 1988). Ademas, la gestion del tipo directiva se basa

en la multidimensional del aspecto administrativo relacionado con la educacion.
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(Sander, 1984). De la misma forma, Casanova (2012) precis6 que la gestion del
tipo educativo debe respaldarse en la ciencia para poder plantear alternativas
validas para enriquecer el curriculo.

De esta manera, la segunda variable: Habilidades gerenciales segun
Carhuancho, Sicheri, Nolazco y De la Torre (2019) definieron que las habilidades
gerenciales es el conglomerado de comportamientos que se realizan dentro de una
entidad con la intencion de lograr las metas de una organizacién. Ademas, es vital
gue se defina la destreza, la cual le sirve para realizar pautas que se deben seguir
para lograr las metas de una empresa usando de manera adecuada los recursos
con los que cuenta la entidad. Se considera como un talento el hecho de concretar
las metas y convertirlas en acciones, ya que de esa manera se puede evaluar
hechos reales y concretos (Donawa y Gamez, 2019). Es una habilidad que es
valorada por las organizaciones, ya que un recurso humano que tenga la
predisposicién de mejorar cada dia es importante y valioso para la empresa, ya que
contribuira a fortalecer las actividades de la empresa. (Gonzalez y Ley, 2019).
También son comportamientos que hacen que una persona pueda dirigir una
empresa y encaminar el esfuerzo de los integrantes hacia la consecucion de las
metas en un determinado tiempo, ello se refleja en el desempefio de la persona, la
cual muestra cualidades que son de un lider que se convierte en un buen elemento
dentro de la empresa y siempre esta apto para mejorar. (Leyva, et al, 2017). Es
medular que un directivo cuente con habilidades de lider para que pueda encaminar
a la entidad hacia el éxito, segun Drucker (1954) mencionado por Pereda (2016)
constituyen en elementos relacionados con la administracion. Mientras que Reh
(2009) mencionado por Pereda (2016) menciona los elementos de la administracion
como parte de la gestidon en las escuelas.

Primera dimension: Habilidades técnicas segun Carhuancho, et al (2019)
definieron son conocimientos sobre el manejo de maquinarias 0 términos o
procesos para que logre un uso eficiente de la misma, lo cual le facilita realizar las
actividades de manera correcta y lo hace mas productivo. Se refuerza la teoria con
Buffa y Febles (2019), se refiere a la capacidad técnica y al conocimiento factual
necesario para hacer el trabajo, las competencias técnicas que un individuo posee
a través del aprendizaje educativo y la aplicacion practica, que generalmente se

asocian con conocimiento técnico y comprensién de un proceso (p.18). Y también
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con lzamorar (2015), En la gestion de una entidad, exige que el directivo cuente
con habilidades que lo motiven a cumplir con sus responsabilidades de manera
eficiente. (p. 23).

Segunda dimension: Habilidades de trato personal segun Carhuancho,
Sicheri, et al (2019) definieron que es una destreza que brinda satisfaccion a la otra
persona, ya que su interlocutor maneja de manera adecuado sus emociones y
suelen ser empaticos para identificar y comprender los sentimientos de los demas.
Muestran el conocimiento y las habilidades de la inteligencia emocional, lo que le
facilita la interaccion con los demas. Ademas, se refuerza la teoria con Flores,
Garcia, Calsina y Yapuchura (2016). Destrezas de mostrar comportamientos que
son aceptadas por los demas como algo positivo, en las interacciones
interpersonales le brinda resultados adecuados.

Tercera dimension: Habilidades conceptuales segun Carhuancho, et al
(2019) definieron son destrezas que consisten en ordenar de manera adecuada la
informacion que tiene para poder manejar las situaciones de una interaccion de
manera creativa para solucionar las dificultades con soluciones que le facilitan el
exito. De la Garza, et al (2020). Habilidad para ordenar la informacion que posee
una persona en cuanto al conocimiento y su experiencia, lo cual es utilizado para
solucionar dificultades de manera innovadora y légica para aclarar situaciones
problematicas, con una manera de pensar clara y ordenada, Donawa y Gamez,
2019) preciso: Taylor (1911) menciona que las actividades dentro de las empresas
deben fragmentarse en dos: en las personas que realizan los planes, que son
representados por la gerencia y aquellos de deben ejecutarlas son representados
por los colaboradores calificado como bueyes, ello mantiene la situacion de manera
mas ordenada donde se clarifica las oportunidades de trabajo que asume cada
integran te de la empresa. Ibafez y Castillo (2012), se inclina hacia la consecucion
de una mayor productividad, a través de acciones mas concretas y ordenadas.
(p.236). Segun Diaz (2020) sefal6: Taylor las sociedades deben saltar los
problemas, haciendo uso de la informacion que poseen segun su época, lo que le
sirve como base para accionar sin excesos con el personal para que puedan
cumplir sus funciones de modo adecuado. Taylor (1911), sostiene que sus
argumentos sirven como base para el trabajo en un contexto distinto, en ello se le

brinda mayor importancia a la persona y a las reacciones que este pueda mostrar
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y donde los colaboradores puedan trabajar de manera ordenada y que el gerente
debe manejar las actividades de la empresa de manera sistémica para que se
puedan obtener los resultados de manera adecuada, motivados por incentivos.

La escuela filoséfica o epistemoldgica que fundamenta al problema de
investigacion, el origen en este trabajo se sustenta en la teoria conductista de
Skinner, quien afirma que en el interior de la persona surge una estimulacién que
rige su comportamiento; el medio ambiente ha alterado la estructura genética de
las especies por medio del proceso de seleccion natural y ahora moldea su
comportamiento por medio del condicionamiento operante, al cambiar el medio
ambiente podemos empezar a comprender la conducta, y al cambiar el medio
ambiente podemos empezar a modificarla (Skinner, 1981, p. 75). Esta teoria busca
demostrar que todas las acciones de las personas estan motivadas por algun tipo
de refuerzo, denominado propdésito sentido. Por otro lado, el rendimiento tiene una
perspectiva conductual, Io que ha generado investigaciones que han dado origen a
diversos instrumentos para evaluar el rendimiento, como las escalas BARS de
evaluacion de conducta, BOS de observacion de las conductas y BES de
expectativas conductuales (Dolan, Jackson, y Schuler, 2003, p. 50). De acuerdo a
la perspectiva conductual, se puede mencionar el modelo de competencias
propuesto por Spencer y Spencer (1993, p. 45) que sirve para diferenciar los
buenos trabajadores de los que no lo son, mediante la medicion de caracteristicas
individuales.

Por consiguiente, se desarrolla rendimiento laboral, Segun Gabini y Salessi
(2016) definieron son conductas que muestra un colaborador cuando desarrolla sus
responsabilidades dentro de la empresa, la cuales se encaminan al cumplimiento
de las metas, estas actitudes pueden ser visualizados y medidos segun los
indicadores que se propongan en un determinado tiempo. Es la manifestacion de
un colaborador en las funciones que se le han asignado, estas son consideradas
dentro de la productividad del colaborador. Algunos empleados requieren de
retroalimentaciéon para realizar sus actividades de manera eficiente. Del mismo
modo, Cuba, et al (2020) manifestaron se representa por el valor que tiene la
empresa en funcion de sus recursos humanos, ya que las acciones de los mismos
haran que la institucion pueda cumplir con sus metas. Estas actividades pueden ser

positiva, lo cual es importante para la empresa y también puede ser negativa
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cuando los colaboradores no cumplen con sus funciones o si lo hacen cometen
demasiados errores lo que trae mayores gastos para la empresa. Ademas, el
rendimiento laboral constituye un proceso con el fin de establecer el nivel de éxito
de una organizacion o de los elementos que forman parte en la organizacion como
los individuos o los procesos, en la ejecucién de sus objetivos laborales y en el logro
de sus actividades (Tipan, 2020).

Primera dimension Rendimiento en la tarea segun Gabini y Salessi (2016)
manifestaron se basa en las construcciones de paradigmas. (Koopmans et al.,
2011). Se sitdan en los requisitos que demanda una tarea, es decir que para que el
colaborador pueda desempefiar una determinada tarea de manera eficiente, este
debe cumplir con una serie de requisitos, o cual hace que la persona se a
considerado apto para la responsabilidad o cumpla con el perfil deseado.
(Viswesvaran & Ones, 2000). Es decir, son las habilidades que demuestra un
colaborador cuando desempefia ciertas funciones que se le ha asignado segun su
puesto de trabajo, ademas que son considerados como elementos Utiles que
contribuyen a la realizacion de las actividades de manera eficiente en beneficio de
la empresa en un determinado tiempo y dirigidos a objetivos concretos.

Segunda dimension Comportamientos contraproducentes segun Gabini y
Salessi (2016) definieron son conductas que se alejan de las actitudes positivas
socialmente hablando, estas actitudes negativas son aquellas que alejan a la
persona que lo grupos que se han conformado dentro de la sociedad donde
interactda la persona, ademas que no muestra respeto por las normas, y tiende a
tener enfrentamientos con la mayoria de los seres con los que se relaciona.
(Sacket, 2002) comportamientos que rompen con las reglas que se han establecido
en un contexto. Estas anomalias sociales se han convertido en elementos que
merecen la mirada de los investigadores para poder implantar mecanismos que
ayuden a reducirlos. (Koopmans et al., 2011). Por ejemplo, Murphy (1990) muestra
conductas que son repulsivas para las personas que lo rodean, las cuales son
censuradas ante el grupo.

Tercera dimension: Rendimiento en el contexto segun Gabini y Salessi
(2016) manifesté que son comportamientos que surgen en todas las instituciones,

ya que son espacios donde se demuestran los desempefios para interactuar con
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los integrantes del equipo en beneficio de la empresa, con ello se eleva la
productividad.

Ademas, el rendimiento del colaborador define las metas y el camino que las
instituciones, si suelen ser positivos serd de beneficio para la empresa, caso
contrario puede perjudicar a la empresa e incluso causarle pérdidas econémicas,
Es decir, actitudes que se desarrollan dentro de un equipo de trabajo en beneficio
de la empresa y del area, ya que contribuyen a lograr las metas especificas y por

ende las generales. (Omar, 2010).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

Segun Sanchez y Reyes (2015) puntualizaron: el tipo de investigacion fue béasica
lllamado pura o fundamental, nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y
campos de la investigacién. Mantiene como propdésito de recoger informacion de la
realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, estd orientado al
descubrimiento de principios y leyes.

Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental de corte transversal, no se realiz6 la manipulacion.
Es decir, se mide las variables en un espacio y tiempo Unico. Hernandez et al,
2018).

Para el presente trabajo de investigacion se asumio el disefio correlacional
causal. Hernandez, Fernandez y Baptista (2018) puntualizaron: Describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcion de la relacion causa-

efecto. Esquema del disefio

Vl \
\Y

Vz/

3

Doénde:
V1 : Variable independiente (Gestion del conocimiento)
V2 : Variable independiente (Habilidades gerenciales)
Vs : Variable dependiente (Rendimiento laboral)

Enfoque de la investigacion
Segun Hernandez et al (2016) indicaron el enfoque cuantitativo, es decir, se
demuestra la hipdtesis numéricamente para prevalecer patrones de

comportamiento y probar teorias (p. 4).
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Nivel investigacion explicativa

Sanchez y Reyes (2015) manifestaron que esta orientada al descubrimiento de los
factores causales que han podido incidir o afectar la ocurrencia de un fenémeno.
3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de la gestion del conocimiento

Lirios (2018) son las habilidades, conocimientos y experiencias del capital
intelectual, los discursos parecen reflejar una coordinacion insuficiente o cuando
menos una articulacion pendiente entre las distintas instancias de la red formativa
académica y profesional.

Definicion operacional de la gestién del conocimiento

Es una variable de naturaleza cuantitativa y se mide con la escala de Likert. Se
consideré 3 dimensiones, 11 indicadores y 21 items; los mismos que fueron de

utilidad para realizar el cuestionario tipo Likert.

Tabla 1
Operacionalizacion de la gestion del conocimiento.
Definicién Definicién ) Escala Nivel y
conceptual operacional Dimensiones Indicadores Iltems de rango por
medicion  variable
Lirios (2018) son  Es una variable Softwares 1
las habilidades, de naturaleza actualizados Escala
conocimientos y cuantitativa y se . Softwares 2,3 .
= . Liderazgo o ordinal
experiencias del mide con la motivacional especializados Malo
capital escala de Likert. Habilidades 4.5 Nunca 21 -48
intelectual, los Se considerd 3 computacionales 1) Regular
discursos dimensiones, 11 Practica laboral 67 Casi 49 -76
parecen reflejar indicadores y 21 Transmitir 8,9 nunca (2) Bueno
una coordinacién  items; los . estrategias 77 - 105
; - : Liderazgo : . A veces
insuficiente o mismos que .S Estilo de trabajo 10, 11
- comunicacional " 3
cuando menos fueron de utilidad Colaboracién 12 Casi
una articulacion para realizar el Potencialidades 13, 14 f
; . N siempre
pendiente entre cuestionario tipo Impulsar la 15, 16, @)
las distintas Likert. creacién 17 Siemore
instancias de la Construccion de  Toma de 18, 19 ) P
red formativa acuerdos decisiones
academlca y Estrategia 20,21
profesional.

Definicién conceptual de habilidades gerenciales

Carhuancho, Sicheri, Nolazco y De la Torre (2019) definieron que las habilidades

gerenciales es el conjunto de acciones o conductas, que sistematizan el actuar

gerencial

organizacionales.

en una organizacion para alcanzar los objetivos personales y
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Definicion operacional de habilidades gerenciales
Es una variable de naturaleza cuantitativa y se mide con la escala de Likert. Se
consideré 3 dimensiones, 9 indicadores y 31 items; los mismos que fueron de

utilidad para realizar el cuestionario tipo Likert.

Tabla 2
Operacionalizacion de habilidades gerenciales.
Definicién Definicién Escala  Nively
conceptual operacional Dimension indi . de rango
ndicadores Items -
es valoracié
n
Carhuancho, Es una Software 1,2,3,4 Escala
Sicheri, variable de  Habilidades Idioma 5,6 ordinal
Nolazco y De naturaleza  técnicas Negociacion 7,8,9,10 Malo
la Torre (2019) cuantitativa Autocontrol 11,12,13,14 31-71
definieron que vy se mide Autoconfian 15.16 Nunca (1) Regul
las habilidades con la Habilidades za ’ g;‘s' nunca ar
gerenciales es  escala de de trato Equilibrio 17.18 Aveces (3) [2-
el conjunto de Likert. Se personal emocional ’ Casi 112
acciones o consideré 3 Empatia 19,20,21 ;i_empre (4)  Bueno
conductas, que dimensione Desarrollo lempre 113 -
sistematizanel s,9 Habilidades de nuevos 22’232’24’25’ ©) 155
actuar indicadores conceptual conceptos
gerencial en y 3litems; es
una los mismos
organizacion que fueron
para alcanzar de utilidad .
los objetivos para (I?:solumon 27,28,29,30,
personales y realizar el 31
L ; . problemas
organizacional  cuestionari
es. o tipo
Likert.

Definicién conceptual de rendimiento laboral

Gabini y Salessi (2016) definieron como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados de la organizacion, que son relevantes en los
objetivos y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno
de ellos y su nivel de contribucion a la organizacion.

Definicién operacional de rendimiento laboral

Es una variable de naturaleza cuantitativa y se mide con la escala de Likert. Se
consideré 3 dimensiones, 11 indicadores y 16 items; los mismos que fueron de

utilidad para realizar el cuestionario tipo Likert.
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Tabla 3

Operacionalizacion de rendimiento laboral.

Definicion Definicion ) Escala Nivel y
conceptual operacional Dimensiones Indicadores ltem de _ rango de
S valoracié la
n variables
Gabini y Es una Planeamien 12
Salessi (2016)  variable de to '
definieron naturaleza Organizacio 3 Deficient
como aquellas  cuantitativa n de trabajo e
acciones o y se mide Rendimiento de  Orientacion 4 16 - 36
comportamient  con la tarea a resultados Moderad
0s observados  escala de Priorizacion 5 o]
en los Likert. Se de trabajo 37 -57
empleados de  consideré 3 Eficiencia 6 7 Bueno
la dimensione laboral ’ 5. 58 - 80
organizacion, s, 11 Excesiva 89 Siempre
que son indicadores negatividad ~ S
relevantesen  y 16 items; Comportamiento Acciones é‘i em%?i'
los objetivosy  los mismos s que dafian 10, (CS)
gue pueden ser que fueron  contraproducent la 11, 3.
medidos en de utilidad  es organizacio 12 Algunas
términos de las  para n 5% ;gv)
competencias realizar el Iniciativa nunca (CN)
de cada uno de cuestionari tareas 13 1. Nunca
ellosy su nivel o tipo laborales (N)
de contribucién  Likert. desafiante
ala Actualizacié
organizacion. Rendimientoen  nde 14
el contexto conocimient
0
Habilidades
15
laborales
Soluciones
X 16
creativas

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Tenemos que Hernandez et al (2016) precisaron que la poblacion es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones (p.174). La

poblacién considerada para la investigacion estara considerada por 332 docentes.
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Tabla 4
Poblacién de los docentes de la UGEL 04.

N° Colaboradores I. E. Poblacién docente
1 I.E Ramén Castilla 45
|.E 3054 La Flor 63
3 I.E Augusto B. Leguia 94
4 |.E 5168 Rosa Luz 42
5 I.E 5175 Corazén Sagrado De Jesuls 35
6 I.E 3062 Santa Rosa 26
7 I.E.l Modulo Las Animas 10
8 I.E.l 350 La Ensenada 12
9 I.E.l Jorge Lingan 16
10  I.E.I Angelitos Del Alamo 10
11 I.E.I Carmen Alto 14
12 I.E.l 368 Angelitos De Jesus 10
Total 332

Muestra

Es el sub grupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y deben ser
representativos de dicha poblacion. (Hernandez, 2018, p.236). Por lo tanto, la
muestra estara constituida por 229 docentes de la UGEL 04

Tabla 5

Poblacién de los docentes de la UGEL 04.
N° Colaboradores I. E. Poblacién docente
1 I.E 3054 La Flor 63
2 I.E Augusto B. Leguia 94
3 I.E.l Modulo Las Animas 10
4 I.E.l 350 La Ensenada 12
5 I.E.l Jorge Lingan 16
6 I.E.| Angelitos Del Alamo 10
7 I.E.l Carmen Alto 14
8 I.E.l 368 Angelitos De Jesus 10

Total 229

Tipo de muestreo: No probabilistica por conveniencia, es no probabilistica por
conveniencia o intencional. Este tipo de muestreo quien selecciona la muestra lo
gue busca es que ésta sea representativa de la poblacién de donde es extraida
(Sanchez y Reyes, 2015).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

Para la presente investigacion se utilizd como técnica de recoleccion de datos la
encuesta, donde Bernal (2016) menciona que la técnica mas utilizada para

investigaciones cuantitativas fue la encuesta (p. 116).
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Instrumentos

El instrumento de medicibn documentaria utiliz6 para la investigacion es el
cuestionario que a concepto de Nifio (2011) comenta que son un conjunto de
preguntas técnicamente estructuradas y ordenadas, que se presentan escritas e

impresas, para ser respondidas igualmente por escrito o a veces de manera oral
(p. 89).

Validacion
Hernandez et al (2016) sefialan que, la validez en términos generales se refiere al

grado en que un instrumento realmente mide la variable que quiere medir.

Tabla 6
Validacion de juicio de expertos

N° Experto Aplicable

Experto 1. Dr. Felipe Guizado Oscco Aplicable

Experto 2. Dr. Segundo Pérez Saavedra Aplicable

Experto 3. Dra. Carmen Anampi Atapaucar Aplicable

Experto 4. Dra. Estela Aguilar Calero Aplicable

Experto 5. Dr. Victor Valenzuela Sepulveda Aplicable
Confiabilidad

Segun, Bernal (2016) afirmé que la pregunta clave para determinar la confiabilidad
de un instrumento de medicion es, si se miden fenGmenos o eventos una y otra con
el mismo instrumento de medicion, ¢ Se obtienen los mismos resultados u otros muy
similares? Si la respuesta es afirmativa, se puede decir que el instrumento es
confiable (p. 247). Para este estudio se analizO mediante el método estadistico
cuantitativo, el Alfa de Cronbach.

Tabla 7

Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable
De001a049 Baja confiabilidad
De05a0,75 Moderada confiabilidad
De(.76a0.89 Fuerte confiabilidad
Del9al Alta confiabilidad

(Hogan, 2004) preciso la escala de valoracién para determinar la confiabilidad.
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Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de las variables.

Variable Alfa de Crombach N° de elementos
Gestion del conocimiento 0.946 21
Habilidades gerenciales 0.957 31
Rendimiento laboral 0.938 16

Nota: Andlisis Estadistico SPPS

Interpretacion: se observa que el Alfa de Crombach de las variables es de alta

confiabilidad.

3.5. Procedimiento

Se ejecutd en la institucion mencionada, se emiti6 una solicitud dirigida a la
Directora de cada Institucion Educativa, una vez aceptado, se procedi6 a realizar la
encuesta a los trabajadores de dicha institucion mencionada, luego de recolectar
las hojas con el cuestionario resuelto se procedieron con el procesamiento de los

datos.

3.6. Métodos de analisis de datos

Los datos adquiridos mediante la encuesta, fueron incorporados en la base de
datos del programa Microsoft Office Excel 2016 y también se ingreso al programa
de IBM SPSS Stadistics 25, donde fue analizado la variable, la prueba es no
paramétrica. De la misma forma, los disefios de investigacion se aplico la

estadistica descriptiva y/o la estadistica inferencial (Prueba Regresion ordinal)

3.7. Aspectos éticos
La investigacion realizada cuenta con la autorizacion de las autoridades
correspondientes de la institucién donde se realizo la investigacion, el estudio es

original, no hay plagio.

22



IV. RESULTADOS

4.1Resultado descriptivo de la investigacion

4.1.1 Gestion del conocimiento
Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable gestion del

conocimiento.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 76 33,2%
Regular 116 50,7%
Bueno 37 16,2%
Total 229 100%

Porcentaje

Walo Regular Bueno

Gestidén del conocimiento

Figura 1. Niveles de gestion del conocimiento.

De acuerdo los resultados mencionados se observan que el 50.7% de los

encuestados sefialan que la gestion del conocimiento es regular, el 33,2% de los

participantes expresan que malo y un 16.2% de los encuestados opinan que bueno.
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4.1.2 Dimensioén de la variable de gestion del conocimiento
Tabla 10
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable gestion del conocimiento.

Niveles f Liderazgo f Liderazgo f Construccion
motivacional comunicacional de acuerdos
Malo 54 23.6% 129 56.3% 38 16.6%
Regular 106 46.3% 79 34.5% 84 36.7%
Bueno 69 30.1% 21 9.2% 107 46.7%
Total 229 100% 229 100% 229 100%

60.0%

46.7%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Liderazgo motivacional Liderazgo comunicacional Construccion de acuerdos

B Malo M Regular ® Bueno

Figura 2. Dimensiones de la variable gestion del conocimiento.

Con respecto a los resultados se percibe que el 46.3% de los encuestados
dicen que el liderazgo motivacional es regular, el 30.1% dicen que es bueno y un
23.6% sefalan que malo. De la misma forma, el 56.3% de los encuestados
manifiestan que el liderazgo comunicacional es malo, el 34.5% opinan que es
regular y un 9.2% expresan que bueno. lgualmente, el 46.7% de los participantes
de la encuesta dicen que la construccion de acuerdos es buena, el 36.7% de los

docentes indican que es regular y un 16.6% expresan que malo.
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4.1.3 Habilidades gerenciales

Tabla 11
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable habilidades
gerenciales.
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 27 11,8%
Regular 128 55,9%
Bueno 74 32,3%
Total 229 100%

Porcentaje

Malo

Regular

Habilidades gerenciales

Figura 3. Niveles de habilidades gerenciales

De acuerdo al resultado obtenido se muestra que el 55.9% de los

encuestados manifiestan que las habilidades gerenciales son regulares, mientras

el 32.3% de los encuestados dicen que es bueno y un 11.8% de los participantes

indican que es malo.

25



4.1.4 Dimensiones de las habilidades gerenciales

Tabla 12
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable habilidades gerenciales.

Niveles f Habilidades f Habilidades de f Habilidades
técnicas trato personal conceptuales
Malo 12 5.2% 27 11.8% 28 12.2%
Regular 122 53.3% 110 48% 113 49.3%
Bueno 95 41.5% 92 40.2% 88 38.4%
Total 229 100% 229 100% 229 100%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Habilidades técnicas Habilidades de trato Habilidades conceptuales
personal

B Malo M Regular ® Bueno

Figura 4. Dimensiones de la variable habilidades gerenciales.

De acuerdo los resultados se observan, que el 53.3% de los docentes
manifiestan que las habilidades técnicas son regulares, el 41.5% opina que es
bueno y un 5.2% de los encuestados ostentan que es malo. De tal forma, el 48%
de los docentes expresan que las habilidades de trato personal son regulares,
mientras que el 40.2% de los encuestados expresan que es bueno y un 11.8% de
los docentes opina que es malo. Asimismo, el 49.3% de los encuestados
manifiestan que las habilidades conceptuales son regulares, el 38.4% de los
docentes muestran que es bueno y un 12.2% de los docentes presentan que las

habilidades conceptuales son malas.
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4.1.5 Rendimiento laboral

Tabla 13
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable rendimiento
laboral.
Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 72 31,4%
Moderado 115 50,2%
Bueno 42 18,3%
Total 229 100%

Porcentaje

Deficiente Moderado Bueno

Rendimiento laboral

Figura 5. Niveles de rendimiento laboral.

Con respecto a los resultados de la tabla se percibe, que el 50.2% de los
docentes de la UGEL 04 manifiestan que el rendimiento laboral es moderado, el
31.4% de los encuestados sefialan que es deficiente y un 18.3% de los docentes

opinan que es bueno.
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4.1.6 Dimensién de la variable rendimiento laboral
Tabla 14
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable rendimiento laboral.

Niveles f Rendimiento f Comportamiento f Rendimiento
de tareas contraproducentes en el
contexto
Deficiente 53 23.1% 32 14% 53 23.1%
Moderado 127 55.5% 90 39.3% 111 48.5%
Bueno 49 21.4% 107 46.7% 65 28.4%
Total 229 100% 229 100% 229 100%

60.0%
46.7%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Rendimiento de tareas Comportamiento Rendimiento en el
contrapudentes contexto

M Deficiente B Moderado Bueno

Figura 6. Dimensiones de la variable rendimiento laboral.

Con respecto a la tabla y figura se observa que el 55.5% de los docentes de
las Instituciones Educativas mencionadas manifiestan que el rendimiento de tareas
es moderado, el 23.1% de los encestados opina que es deficiente y un 21.4% opina
gue es bueno. De esta manera, el 46.7% de los docentes de las Instituciones
Educativas propuestas opinan que el comportamiento contraproducente es bueno,
el 39.3% de los encuestados sefialan que es moderado y un 14% de los
encuestados expresan que es deficiente. También, el 48.5% de los docentes
encuestados indican que el rendimiento en el contexto es moderado, el 28.4% de
los docentes dicen que es bueno y un 23.1% de los encuestados expresan que el

rendimiento en el contexto es deficiente.
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3.2. Resultados inferenciales

Hipotesis general

Ho: No existen influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales
en el rendimiento laboral en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL
04, 2020.

H1: Existe influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales en el
rendimiento laboral en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04,
2020.

Tabla 15
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? de gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el rendimiento laboral.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R2

Pearson 53.326 4 ,000 Cox vy Snell ,208
Nagelkerke ,239
McFadden ,114

Se observa de acuerdo a los resultados obtenidos, explicando la dependencia
gestion del conocimiento y habilidades gerenciales, asimismo, se tiene el valor de
Chi cuadrado es de 53.326 y p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 frente
a la significacién estadistica aigual a 0,05 (p_valor < a ), para el método de analisis
(regresion ordinal) y el cual, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que
la variabilidad del rendimiento laboral depende el 23.9% gestidon del conocimiento

y habilidades gerenciales.
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Tabla 16
Presentacion de los coeficientes de gestibn del conocimiento y habilidades

gerenciales en el rendimiento laboral.

Intervalo de confianza al

95%

Estimaci Error Limite Limite
on estandar  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Rendimientolaboral  -2,552 ,384 44,088 1 ,000 -3,306 -1,799
1=1]
[Rendimientolaboral ,181 ,330 ,302 1 ,583 -,465 ,828
1=2]
Ubicacié [Gestidondelconocimi  -3,036 ,511 35,319 1 ,000 -4,037 -2,035
n entol=1]
[Gestiondelconocimi -1,369 ,402 11,606 1 ,001 -2,157 -,582
entol=2]
[Gestiondelconocimi 02 0
entol1=3]
[Habilidadesgerenci ,301 ,547 ,303 1 ,582 -, 771 1,373
ales1=1]
[Habilidadesgerenci ,124 ,323 ,148 1 ,701 -,509 ,758
ales1=2]
[Habilidadesgerenci 02 0

ales1=3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo al puntaje de Wald de 44.088, es mayor a 4 entonces, existe influencia

p: 0.000 < «: 0, 01 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna. Es decir, existe influencia de la gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el rendimiento laboral en las Instituciones Educativas publicas de la
UGEL 04, 2020.
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Hipodtesis especificas 1

Ho: No existen influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales
en el rendimiento en la tarea en las Instituciones Educativas publicas de la
UGEL 04, 2020.

Hi: Existe influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales en el
rendimiento en la tarea en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04,
2020.

Tabla 17
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? de gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el desempefio de tareas.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?

Pearson 60.048 4 ,000 Coxy Snell ,231
Nagelkerke ,267
McFadden , 132

De acuerdo a los resultados se observan, la dependencia de gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales, asimismo, se tiene el valor de Chi cuadrado
es de 60.048, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad
del desempefio de tareas depende el 26.7% de gestidon del conocimiento y

habilidades gerenciales.
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Tabla 18
Presentacion de los coeficientes de gestidbn del conocimiento y habilidades
gerenciales en el desempefio de tareas.

Intervalo de confianza al
95%

Estimacio Error Limite Limite
n estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Rendimientodetarea  -2,867 ,402 50,862 1 ,000 -3,655 -2,079
1=1]
[Rendimientodetarea ,197 ,333 ,348 1 ,555 -,457 ,850
1=2]
Ubicacié [Gestiéndelconocimi -1,245 487 6,532 1 ,011 -2,200 -,290
n entol=1]
[Gestiondelconocimi -,295 ,395 ,558 1 ,455 -1,070 ,480
entol=2]
[Gestiondelconocimi 02 . . 0
entol1=3]
[Habilidadesgerencia  -2,523 ,589 18,365 1 ,000 -3,676 -1,369
les1=1]
[Habilidadesgerencia  -,967 ,337 8,243 1 ,004 -1,627 -,307
les1=2]
[Habilidadesgerencia 02 . . 0
les1=3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo al puntaje de Wald de 50.862, es mayor a 4 entonces, existe influencia
p: 0.000 < «: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Es decir, existe influencia de gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el desempefio de tareas.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: No existen influencia de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales
en el Comportamientos contraproducentes en las Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04, 2020.

Hi: Existe influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales en el
Comportamientos contraproducentes en las Instituciones Educativas publicas
de la UGEL 04, 2020.

Tabla 19
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? de la gestién del conocimiento y
habilidades gerenciales en el desempefio contraproducentes

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?

Pearson 57.040 4 ,000 Coxy Snell ,220
Nagelkerke ,255
McFadden ,125

En la tabla se muestra los resultados, explicando la dependencia de gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales, asimismo, se tiene el valor de Chi cuadrado
es de 57.040, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad
del desempefio contraproducentes depende el 25.5% de gestidon del conocimiento

y habilidades gerenciales.
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Tabla 20

Presentacion de los coeficientes gestion del conocimiento y habilidades gerenciales

en el Comportamientos contraproducentes.

Intervalo de confianza al

95%

Estimaci Error Limite Limite
on estdndar  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Comportamientosc -3,386 433 61,097 1 ,000 -4,235 -2,537
ontraproducentesl
:1]
[Comportamientosc -1,006 ,369 7,421 1 ,006 -1,729 -,282
ontraproducentesl
:2]
Ubicacié [Gestiéndelconocimi -,667 ,489 1,862 1 172 -1,626 ,291
n entol=1]
[Gestiondelconocimi ,094 426 ,049 1 ,825 -, 740 ,929
entol=2]
[Gestiondelconocimi 02 0
entol1=3]
[Habilidadesgerenci -2,732 ,569 23,082 1 ,000 -3,846 -1,617
ales1=1]
[Habilidadesgerenci -1,262 ,349 13,068 1 ,000 -1,947 -,578
ales1=2]
[Habilidadesgerenci 02 0
ales1=3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo al puntaje de Wald de 61.097, es mayor a 4 entonces, existe influencia

p: 0.000 < «o: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna. Es decir, existe influencia de la gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el Comportamientos contraproducentes en las Instituciones

Educativas publicas de la UGEL 04, 2020.
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Hipodtesis especificas 3

Ho: No existen influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales
en el rendimiento del contexto en las Instituciones Educativas publicas de la
UGEL 04, 2020.

H1: Existe influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales en el
rendimiento del contexto en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL
04, 2020.

Tabla 21
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? de gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el rendimiento del contexto.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?

Pearson 70.576 4 ,000 Cox vy Snell ,265
Nagelkerke ,302
McFadden ,147

En la tabla se percibe los resultados obtenidos, de la misma forma se esta
explicando la dependencia de gestion del conocimiento y habilidades gerenciales,
asimismo, se tiene el valor de Chi cuadrado es de 70.576, se tiene al coeficiente de
Nagelkerke, implicando que la variabilidad de rendimiento contextual depende el

30.2% de gestion del conocimiento y habilidades gerenciales.
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Tabla 22

Presentacion de los coeficientes del planeamiento estratégico y la gestién del

cambio en el desempeiio contraproductivo.

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci Error Limite Limite
on estdndar  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Rendimientoenelco  -2,988 ,401 55,524 1 ,000 -3,774 -2,202
ntextol = 1]
[Rendimientoenelco -,280 ,336 ,694 1 ,405 -,938 378
ntextol = 2]
Ubicacié [Gestiondelconocimi  -1,010 ATT 4,490 1 ,034 -1,945 -,076
n entol=1]
[Gestiobndelconocimi -,092 ,394 ,055 1 ,815 -,865 ,681
entol=2]
[Gestiondelconocimi 02 . . 0
entol1=3]
[Habilidadesgerenci  -2,879 ,586 24,150 1 ,000 -4,028 -1,731
ales1=1]
[Habilidadesgerenci  -1,330 ,333 15,988 1 ,000 -1,982 -,678
ales1=2]
[Habilidadesgerenci 02 . . 0
ales1=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo al puntaje de Wald de 55.524, es mayor a 4 entonces, existe influencia
p: 0.000 < «: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Es decir, existe influencia de la gestién del conocimiento y habilidades
gerenciales en el rendimiento del contexto en las Instituciones Educativas publicas
de la UGEL 04, 2020.
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V. DISCUSION

De acuerdo los objetivos se arribaron que el 50.7% de los encuestados sefialan
gue la gestién del conocimiento es regular. Asimismo, el 55.9% de los encuestados
manifiestan que las habilidades gerenciales son regulares, 50.2% en los maestros
de la UGEL 04 manifiestan que el rendimiento laboral es moderado. Concluyo
existe incidencia de un 23.9%. Esta investigacién tiene coincidencia con la tesis de
Prado (2020) concluy6é que las destrezas relacionadas con la direccion inciden
directamente en un 65.12% debido a que el encargado de una escuela debe tener
cualidades que les permita dirigir una escuela. De la misma forma, esos resultados
son favorables para ver la dependencia. Asimismo, en esta investigacion se apoy6
a la teoria de Aguilar (2009) sostiene: que la mayoria de las compafias son un
espejo de las personas que lo dirigen, se refiere a que los encargados deben ser
conscientes de que los clientes pueden percibir la cultura de la empresa, por ello
se debe cuidar las acciones que se brindan en el sector publico. También, Segun
Katnz (1957) son destrezas con las que cuenta una persona para poder encargarse
de la direccién de una empresa, para ello de ser el lider de los integrantes para
gue puedan direccionar os esfuerzos y lograr los objetivos. Cuenta con cualidades
gue le brindan la posibilidad de lograr un mejor desempefio. Para Katz, mencionado
por Robbins (2010) sostiene sobre las destrezas: la persona encargada puede
desarrollar destrezas para poder gestionar actividades que ayuden a lograr
herramientas para buscar el crecimiento de una compafia. Segun Katz,
mencionado por Robbins (2010) “cualidades que un encargado debe tener para
poder dirigir un espacio y poder resolver problemas”. El directivo debe poseer
cualidades para que realice su trabajo de manera adecuada y explaye sus
habilidades para que direccionar el destino de la empresa, pesar de los cambios
gue se presenten en el contexto. Se basa en las ideas de Lirios (2018) se considera
como un conglomerado de habilidades que cuenta un encargado para saber
direccionar las destrezas de sus colaboradores para poder llegar a las metas que
se han propuesto en un determinado tiempo y contexto.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, concluye que existe la influencia de la
gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento en la tarea al

26.7%. Hay una similitud con la tesis de Ayala (2017) Obtuvieron como resultado
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que el 19% y 21% son los niveles de incidencia en la comunicacion que se
desarrolla dentro de la empresa, se basa en las ideas de Reyes (2012) sostiene
gue son las destrezas que poseen un gerente, lo cual le ayuda a cumplir con sus
responsabilidades de manera adecuada en la direccion de las fortalezas de sus
colaboradores, lo cual le permite desarrollar las acciones correspondientes para
gue la empresa demuestre sus logros en un tiempo. Whettem y Cameron (2005)
postula, “manera en la que una persona implementa estrategias en una empresa
para poder llegar a las metas, para lo cual emplea mecanismo y sus habilidades
para poder direccionar el esfuerzo de sus compaferos de trabajo y poder contribuir
con las metas. Obeso (2003) menciona la importancia de gestionar los recursos de
una empresa con la meta de agregar valor a sus procesos y brindar un mejor
servicio a los estudiantes y ser diferente en el mercado. Diaz (2004) sostiene que
la gestion relacionada al conocimiento son las destrezas que tienen una persona
para implementarlos en una empresa y lograr las metas. En suma, Diaz menciona
gue la gestion considera en las decisiones a los recursos con los que cuenta la
empresa.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, concluyé que existe influencia de la
gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el Comportamientos
contraproducentes al 25.5%. Se parece al estudio de Sebastian (2018) quien
sostiene que el 54,5% muestra que la transformacién es regular y el 41,5% sostiene
gue la calidad es regular. Las decisiones que tome un directivo dependera de sus
habilidades, para lo cual el director debe estar preparado para afrontar las
circunstancias de dirigir una empresa. Se basa en las ideas de Katz (1974)
sostiene: los encargados de los colegios cimientan su gestion en un trato
inadecuado que le dan a sus maestros, lo que deben hacer en realidad es disponer
los recursos que se tienen, para poder lograr resultados que beneficien a la
empresa, para que ello se concrete debe convertirse en un lider. El encargado debe
cimentar sus ideas en las metas de la empresa para convencer a sus colaboradores
de realizar las actividades que se han planificado para alcanzar los beneficios de la
empresa.

En cuanto a la hipétesis especifico 3, concluye: existe influencia de la gestion
del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento del contexto al 30.2%.

Se parece al estudio de Solis (2020) presenta que las variables se relacionan con
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un valor de (0.740y 0.723), Guarda relacion con el estudio de Cuba (2019) presenta
una relacion entre las variables, con un valor de 0.764, basado en el contexto del
BCP, donde el 58% de colaboradores muestra que las variables referidas al
desempeiio se dan cuando se muestra el trabajo en equipo. Se asemeja al trabajo
de Madrigal (2009) sostiene que las destrezas referidas a los gerentes son
cualidades que tienen un encargado para desarrollar las actividades que se hayan
contemplado en los planes y de esa manera demostrara sus habilidades con las
gue cuenta, le ayudaran a dirigir de manera adecuada el destino de la empresa.
Ferndndez (1999) también citado por Garcia-Tapial (2002, p. 26) indicé que la
gestion del conocimiento genera valor en tanto cumple con los objetivos de la
empresa a través de procesos enfocados en generar y aplicar conocimientos,
desarrollarlos y asi obtener activos intelectuales. Gestion del conocimiento es crear,
usar, evaluar y almacenar practicas organizadas simples o complejas dentro de una
organizacion que se beneficia con dicho valor agregado por ser estos
conocimientos que generan ventaja competitiva. Lopez Camps (2005, p. 26) tiene
una interesante definicion de gestion del conocimiento refriéndose como una
estructura compleja de procesos asimilados por las organizaciones para dispersar
adecuadamente los saberes y su aplicacion efectiva en todas las areas de la
organizacion. Es decir, que supone un conjunto de métodos asimilados por una
empresa que le permite optimizar, mejorar sus procedimientos generando una
valiosa cadena integral de conocimientos adquiridos y que son usados o reusados
para la optimizacion de los procesos productivos o de servicio logrando mejorar la
percepcion de los clientes. Otra definicion importante es la de Tari y Garcia (2009)
guienes indican que gestionar el conocimiento es aplicar un proceso dinamico que
crea, almacena, transfiere, aplica y usa el conocimiento generado en la institucion
con el fin de mejorar los resultados de los procesos. Es decir que la gestion del
conocimiento es un proceso enriquecido con el aporte de los trabajadores quienes
a partir de sus experiencias laborales interactian compartiendo dichas experiencias
haciendo del conocimiento un flujo continuo y enriquecedor. Robbins y Coulter
(2010), definen a esta variable como relevante para organizaciones e individuos por
igual. El alto rendimiento al lograr las tareas le da satisfaccion, sentimientos de
dominio. y autovanidad Ademas, tener un alto rendimiento los individuos es

promovido, premiado y honrado. Oportunidades laborales para personas que
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funcionan bien son mucho mejores que los de individuos moderados o de bajo
rendimiento. En ese sentido los directores de empresas, personas influyentes y
grandes nombres en los negocios regularmente predican la importancia de una
gestion eficaz del desempenfio: el acto de comprometerse con un empleado para
revisar su desempefio y desarrollo en el lugar de trabajo en curso. El proceso de
gestion del rendimiento combina la recopilacion de informacion a través del
seguimiento del cumplimiento de objetivos, comentarios y debates. Al momento de
estudiar estas realidades se busca que se mejoren proponiendo alternativas de
solucién para ello se trata de contar con lo mejor. Pero esto es mas facil decirlo que
hacerlo. Ademas, Louffat (2016) es el desempefio de los colaboradores muestra
las conclusiones que cada uno aporta a su equipo de trabajo, Se busca alcanzar
las metas que se han establecido de manera eficiente en cuanto al buen empleo de
Sus recursos, con ello se obtienen mejores resultados en cuanto a las acciones que
se realizan para mejorar. De tal forma, Alavi y Leidner (2006) propone que lo mas
importante en los gestores del conocimiento es cuando se busca la manera de crear
actividades para obtener beneficios dentro y fuera de la empresa, se busca a un
lider que sea capaza de enfrentar los cambios que se den en el mercado y con ello

lograr las metas de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné la influencia de la gestién del conocimiento y habilidades

gerenciales en el rendimiento laboral al 23.9%. Lo cual muestra que existe
influencia de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales en el
rendimiento laboral en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04,
2020.

Segunda: Se determind la influencia de la gestion del conocimiento y habilidades

gerenciales en el rendimiento en la tarea al 26.7%. Lo cual muestra que
existe influencia de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales
en el rendimiento en la tarea en las Instituciones Educativas publicas de la
UGEL 04, 2020.

Tercera: Se establecio la influencia de la gestion del conocimiento y habilidades

Cuarta:

gerenciales en el Comportamientos contraproducentes al 25.5%. Lo cual
demuestra la influencia de la gestion del conocimiento y habilidades
gerenciales en el Comportamientos contraproducentes en las Instituciones
Educativas publicas de la UGEL 04, 2020.

Se establecio la influencia de la gestion del conocimiento y habilidades
gerenciales en el rendimiento del contexto al 30.2%. Lo cual existe
influencia de la gestidén del conocimiento y habilidades gerenciales en el
rendimiento del contexto en las Instituciones Educativas publicas de la
UGEL 04, 2020.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al director se recomienda que organice un conjunto de capacitaciones de

manera constante a través de cualquier medio para fortalecer las
habilidades de las personas y de sus colaboradores para que logren u
mejor desempefio en sus actividades dentro de las aulas, para que
interactien de manera permanente en el cumplimiento de sus

responsabilidades de manera innovadora.

Segunda. Implementar capacitaciones para sensibilizar al lider y a los encargados

de las areas para ejecutar de manera permanente las acciones donde se
logren la participacion de la totalidad de los colaboradores, direccionando
los esfuerzos hacia el logro de las metas fortaleciendo la comunidad del

conocimiento.

Tercero. Se recomienda, que los encargados estimulen el desempefio de los

Cuarto.

colaboradores que han cumplido sus metas de manera adecuada en
mejora de la empresa, ya que el reconocimiento logra la motivacion en el
personal, lo cual trae resultados benéficos para la empresa, es bueno
considerar dentro de los planes mecanismos que orienten a los
participantes para tener un mejor desempefio de las actividades y mejor

aun haciendo uso de las tecnologias.
Se sugiere al equipo directivo y docente, proporcionar un ambiente

adecuado para iniciar un monitoreo por parte de los lideres de una entidad,

con la intencién de que se mejoren los resultados por parte de la empresa.
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VIIl. PROPUESTA
Plan de mejora de habilidades gerenciales en el rendimiento laboral en las

instituciones educativas publicas de la UGEL 04, 2020
8.1. Objetivos

Objetivo general:

Desarrollar el plan de mejora de habilidades gerenciales en el rendimiento laboral
en las instituciones educativas publicas de la UGEL 04, 2020

Objetivo especificos

-Promover el trabajo por comunidades educativas a través de la gestion del
conocimiento en beneficio de las habilidades gerenciales y rendimiento laboral.
-Incentivar la investigacion cientifica a nivel de docentes y directivos con la intencion
de acentuar las bases del conocimiento que permita atender los desafios actuales
del sistema educativo.

Responsable: Mg. Jeenny Rosmery Sanchez Huaman.
8.2. Descripcion

La demanda de la sociedad a las instituciones que brindamos un servicio es
definitivamente la buena gestion tanto a nivel directivo como a nivel docente. En
este sentido después de la investigacion realizada planteamos que la gestion
escolar de las instituciones educativas de Ugel 04 ,debe ser considerada y
gestionada en aspectos prioritarios como son la gestion del conocimiento y las
habilidades gerenciales en el rendimiento laboral desarrolladas a través de cuatro
dimensiones : organizacional, administrativa, pedagodgica y comunitaria, segun
Garciay Lopez (1999), para poder aspirar a una educacion de calidad en beneficio
del estudiante. Esta propuesta de intervencién pretende contribuir con un modelo
de gestion de conocimiento que involucre diversos conceptos investigados y
herramientas que permitan identificar, adquirir, crear, almacenar, transformar y
transmitir, usar y medir el conocimiento de una organizacién educativa para que se

contribuya al fortalecimiento de las competencias laborales de los colaboradores.

Se propone que para que exista una eficaz relacion entre la gestion del
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conocimiento y habilidades gerenciales se debe armonizar la gestion a nivel
personal ,trabajo colaborativo y trabajo gerencial con una eficaz planificacion
educativa reflejada en el bien comin de los agentes educativos miembros de un
mismo sistema educativo estatal quienes contemplan sus metas en la mision
estratégica y visibn compartida .Esta propuesta permitirdA que tanto directivos
como docentes trabaja en de forma organizada con metas comunes desde la
planificacion estratégica garantizando una innovacion educativa y por ende
relacibn humana enmarcada en el fin supremo que es el desarrollo integral de los
estudiantes de EBR de la UGEL 04.

8.3. Ventajas y desventajas

Las ventajas que se puede brindar a los directivos, docentes y personal
administrativo de IIEE de EBR estan referida a la colaboracion con los lideres
coordinadores, calidad y gestion humana con respecto al establecimiento de un
programa de gestion del conocimiento, es fortalecer las herramientas facilitadoras
como lo son la tecnologia y la disposicion de los colaboradores al conocimiento

asumiendo un compromiso de liderazgo educativo. Las desventajas son minimas.
8.4. Justificacion y explicacion

El presente estudio tiene por finalidad de fortalecer a las autoridades ,docentes y
administrativos de las IIEE de la UGEL 04 en el trabajo educativo de calidad
promoviendo las buenas practicas docentes como resultado de una eficaz gestion
del conociendo donde las habilidades gerenciales beneficien al logro optimo del
buen rendimiento laboral respondiendo de esta forma al logro exitoso de los
compromisos de gestion educativa y asi mismo marcar un precedente que permita
establecer vinculos de trabajo colaborativos en la busqueda del bien comuan .EI
liderazgo educativo y la toma de compromisos es responsabilidad de todos.

8.5. Actividades

Las actividades a desarrollarse seran:
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Tabla 23

Actividades a desarrollarse

Actividad Inicio y termino Producto Beneficio
Sensibilizacion a los Febrero Febrero Personal 229
participantes
Ejecucion de semanade Marzo Marzo Plan personal 229
introduccion
Conformacion Marzo Marzo Trabajo en redes 229
comunidad de gestion educativas
del conocimiento
Ejecucidn del plan de Abril Junio Trabajo en redes 229
Monitoreo y Abril Junio educativas 229
compromisos asumidos
Evaluacion
Plan de mejora Febrero Julio Informe 229
8.5 Recursos materiales, humanos y financieros.
Materiales
Tabla 24
Descripcion de los materiales
Material Cantidad Costo unitario S/. Subtotal S/.
Cuadernillo del 100 millares 30.00 3,000.00
madulo
Folder manila 100 unidades 0.50 50.00
Lapiceros 100 unidades 1.00 100.00
Lapices 150 lapices 1.00 150.00
Tajadores 100 unidades 1.00 100.00
Memoria USB 10 unidad 32 320.00
Otros Utiles de X unidades varios 500.00
Escritorio
Total 4,220.00
Humanos

La presente propuesta tomara en cuenta recursos humanos, para poder ejecutar el

plan de mejora en las IIEE de la Ugel 04.

45



Financieros
Tabla 25

Descripcion de los servicios

Condicién Cantidad
Salarios 10
Asesoria
Asesoria estadistica
Digitador/a
Movilidad
Viaticos
Fotocopias
Anillados
Impresiones
Tramites
administrativos

R RN

Costo por servicio
1000
1500
800
500

Total S/
10,000.00
3,000.00
800.00
100.00
100.00
150.00
50.00
24.00
100.00
100.00

14,424.00
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

Titulo:

Autor: Mgtr. Jeenny Rosmery Sanchez Huaman

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral en las Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020.

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema general:

¢Cual es la influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04,
2020?

Problemas especificos:

¢Cudl es la influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento en la tarea en
las Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04,
2020?,

¢Cuadl es la influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
Comportamientos
contraproducentes en las
Instituciones Educativas
pablicas de la UGEL 04,
2020?

¢Cuadl es la influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento del contexto en
las Instituciones Educativas
puablicas de la UGEL 04,
20207

Objetivo general:

Determinar la influencia de
la gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04,
2020.

Objetivos especificos:

Determinar la influencia de
la gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento en la tarea en las
Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04,
2020.

Determinar la influencia de
la gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
Comportamientos
contraproducentes en las
Instituciones Educativas
plblicas de la UGEL 04,
2020.

Determinar la influencia de
la gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento del contexto en
las Instituciones Educativas
plblicas de la UGEL 04,
2020.

Hipotesis general:

Existe influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento laboral en las
Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04,
2020.

Hipédtesis especificas:

Existe influencia de Ila
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento en la tarea en las
Instituciones Educativas
publicas de la UGEL 04,
2020.

Existe influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
Comportamientos
contraproducentes en las
Instituciones Educativas
plblicas de la UGEL 04,
2020.

Existe influencia de la
gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el
rendimiento del contexto en
las Instituciones Educativas
plblicas de la UGEL 04,
2020.

Variable 1: Gestion del conocimiento

Escala de medicién

Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos
Softwares actualizados 1 Escala ordinal
Liderazgo Soft\_/\{ares especializados 2,3 Malo
motivacional Habilidades 4,5 Nunca (1) 21-48
computacionales Casi nunca (2) Regular
Préctica laboral 67 A veces (3) 49-76
] Transmitir estrategias 8,9 Casi siempre (4) Bueno
Liderazgo Estilo de trabajo 10, 11 Siempre (5) 77-105
comunicacional Colaboracion 12
Potencialidades 13, 14
Impulsar la creacion 15, 16, 17
Construccion de Toma de decisiones 18, 19
acuerdos Estrategia 20,21
Variable 2: Habilidades gerenciales
Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Nivel y rango
Software 1,2,3,4 Escala ordinal
I-!abilidades Idioma 5.6
técnicas Negociacién 7,8,9,10 Nunca (1) Malo
Autocontrol 11,12,13,14 ia\f:ege“s“(cg)(z) 31-71
- Autoconfianza 15,16 Casi siempre (4) Regular
Habilidades de Equilibrio emocional 17,18 Siempre (5) 72-112
trato personal Empatia 19,2021 Bueno
Desarrollo de nuevos 113- 155
Habilidades conceptos 22,23,24,25,26
conceptuales Resolucién de problemas 27,28,29,30,31
Variable 3: Rendimiento laboral
Dimensiones Indicadores Items Escala de medicién Niveles y rangos
Rendimiento  de | Planeamiento 1,2 Escala ordinal
tarea Organizacion de trabajo 3 Deficiente
Orientacion a resultados 4 Nunca (1) 16 - 36
Priorizacion de trabajo 5 Casi nunca (2) Moderado
Eficiencia laboral 6,7 A veces (3) 37-57
Excesiva negatividad 8,9 Casi siempre (4) Bueno




Comportamiento Acciones que dafian la 10 11 12 Siempre (5)
contrapudentes organizacién T
Rendimiento en el | Iniciativa tareas laborales 13
contexto desafiante
Actualizacién de 14
conocimiento
Habilidades laborales 15
Soluciones creativas 16

58 - 80

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Explicativa

Tipo: Bésica

Disefio:  No experimental-
de corte transversal

Correlacion causal

Método:
deductivo

Hipotético

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 332
Muestra: 229
Tipo de muestreo: No

probabilistica por
conveniencia

Variable 1: Gestién del conocimiento
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:

Lirios (2018)

Afio: 2020

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Ugel 04

Forma de Administracion: Directa

Variable 2: habilidades gerenciales

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Carhuancho, Sicheri, Nolazco y De la
Torre (2019)

Afio: 2020

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Ugel 04

Forma de Administracién: Directa

Variable 3: Rendimiento laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Gabini y Salessi (2016)
Afio: 2020

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Ugel 04
Forma de Administracion: Directa

DESCRIPTIVA: Distribucion de frecuencia, tablas de contingencia, figuras

INFERENCIAL: Segun Regresién logistica




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1
Variable Definicion conceptual Definicion operacional ; Escala de Nivel y rango
Dimensiones Indicadores Items medicion por variable
Lirios (2018) son las Es una variable de Softwares actualizados 1
Gestion del habilidades, naturaleza cuantitativa Softwares 2,3
conocimiento conocimientos y y se mide con la escala _ o especializados
experiencias del capital  de Likert. Se consider6  Liderazgo motivacional  5pilidades 4,5 Malo
intelectual, los 3 dimensiones, 11 computacionales Escala 21-48
discursos parecen indicadores y 21 items; . 67 ordinal Regular
reflejar una los mismos que fueron Practica laboral 8.9 49 -76
coordinacion de utilidad para realizar " . ) N Bueno
; - ; e unca (1
insuficiente o cuando el cuestionario tipo Liderazao Transmitir estrategias Casi nu(n():a 77 - 105
menos una articulacion  Likert. razg Estilo de trabajo 10. 11 )
diente entre las comunicacional a J
pendiente \ Colaboraci6n 12 A veces (3)
distintas instancias de Potencialidades 13, 14 Casi siempre
la red formativa 15,16,  (4)
académicay Impulsar la creacion 17 Siempre (5)
profesional. 18. 19
Construccion de Toma de decisiones ’
acuerdos
20,21

Estrategia




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 2
Variable Definicion conceptual Definicién . ‘ Escala de Nivel y
; . . Indicadores Items g,
operacional Dimensiones valoracion rango
Carhuancho, Sicheri, Es una variable Software 1,2,3,4 Escala
Nolazco y De la Torre  de naturaleza Habilidades Idioma 5,6 ordinal
Habilidades (2019) definieron que cuantitativay se técnicas L, Malo
gerenciales las habilidades mide con la Negociacion 7,8,9,10 31-71
gerenciales es el escala de Likert. Autocontrol 11,12,13,14 Nunca (1) Regular
conjunto de acciones  Se consider 3 Autoconfianza 15,16 gflsécl‘;”é"’; @ 72-112
o conductas, que dimensiones, 9  Habilidades de Equilibrio Casi siempre (4) Bueno
sistematizan el actuar indicadoresy 31 trato personal emocional 17,18 Siempre (5) 113 - 155
gerencial en una items; los Empatia 19,20,21
organizacion para mismos que Desarrollo de
alcanzar los objetivos ~ fueron de Habilidades nuevos 22,23,24,25,26
personales y utilidad para conceptuales conceptos
organizacionales. realizar el

cuestionario tipo

Likert.

Resolucién de
problemas

27,28,29,30,31




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 3
Variable Definicion conceptual Definiciéon Nivel y rango
; . . . . Escala de
operacional Dimensiones Indicadores Items g, de la
valoracion .
variables
Gabini y Salessi Es una variable Planeamiento 1,2
Rendimiento laboral (2016) definieron de naturaleza Organizacion de
como aquellas cuantitativa y se trabajo Deficiente
acciones o mide con la o Orientacion a 4 16 - 36
comportamientos escala de Likert.  Rendimiento de tarea resultados Moderado
observados en los Se consider6 3 Priorizacion de 37 -57
. . . 5
empleados de la dimensiones, 11 trabajo Bueno
organizacion, que son i,ndicadores y 16 Eficiencia laboral 6, 7 58 - 80
relevantes en los items; los ] 5. Siempre (S)
objetivos y que mismos que Excesiva 8,9 4. Casi
pueden ser medidos  fueron de utilidad _ negatividad g'em/flgir(f;?
en términos de las para realizar el Comportamientos Acciones que 10, 11,  veces (AV)
competencias de cuestionario tipo ~ contraproducentes dafianla 12 2. Casinunca
cada uno de ellosy su Likert. organizacion (CN)
nivel de contribucién a Iniciativa tareas L. Nunca(N)
la organizacion. laborales 13
desafiante
Rendimiento en el Actual.|zg0|on de 14
contexto conqg|m|ento
Habilidades 15
laborales
Soluciones 16

creativas




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR GESTION DEL CONOCIMIENTO

ENCUESTA

A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de
trabajo. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo
una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, son
simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
Ne [tems Escala de
valoracion
DIMENSION 1: LIDERAZGO MOTIVACIONAL 2 |3 |4

1 | El personal encargado explica sobre los softwares actualizados

2 | El docente comunica las dificultades de los softwares especializados
Los directivos informan los beneficios de los softwares

3 | especializados

4 | El personal encargado identifica tus habilidades computacionales

5 | Los docentes reconocen las habilidades computacionales
Tus estudiantes reconocen las habilidades comunicativas de los

6 | docentes

7 | Los docentes reconocen tus aportes a las practicas laborales
DIMENSION 2: LIDERAZGO COMUNICACIONAL

8 | El personal encargado incentiva tu creatividad

9 | El personal encargado incentiva tus habilidades computacionales

10 | Los directivos promueve tus aportes en la Institucion Educativa

11 | Los directivos promocion tu estilo de trabajo

12 | Tus compafieros apoyan tus propuestas

13 | Tus profesores recomiendan tus habilidades computacionales

14 | Los estudiantes recomiendan tu trabajo
DIMENSION 3: CONSTRUCCION DE ACUERDOS

15 | Los directivos y mi persona seleccionan el software idoneo

16 | Tus compafieros y mi persona apoya el proyecto de nuestro tutor
Los docentes y mi persona acordamos el método idéneo para el

17 | trabajo

18 | Los directivos y mi persona proponen los objetivos comunes

19 | El personal encargado y mi persona alcanzan la meta a seguir

20 | tus compaferos y mi persona sigue las tareas acordadas con el lider

21 | Los directivos y nosotros seguiremos las estrategias convenidas

Gracias por su valiosa colaboracién




A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de

CUESTIONARIO PARA MEDIR HABILIDADES GERENCIALES

ENCUESTA

trabajo. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y margque con un aspa (X) sélo

una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, son

simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
Ne items Escala de
valoracion
DIMENSION 1: HABILIDADES TECNICAS 2 |3 |4
1 | Se capacita constantemente en el uso de software
2 | Utiliza Ms Excel para la toma de decisiones
3 | Utiliza Prezi, PowToon u otra herramienta para sus presentaciones
4 | Utiliza software de disefo grafico para la documentacion
5 | Habla otro idioma para sus negociaciones
6 | Escribe en otro idioma para sus negociaciones
7 | Cuando va a negociar recopila informacion sobre su contraparte
8 | Averigua antes de la negociacién lo que ofrece la competencia
9 | Soluciona conflictos previa negociacién
Para tomar decisiones usa alguna herramienta como: Arbol de
10 | Problemas, Ishikawa, Pareto para la toma de decisiones
DIMENSION 2: HABILIDADES DE TRATO PERSONAL
11 | Controla sus impulsos emocionales
12 | Controla el estrés en su desempefio laboral
Realiza sus actividades con normalidad independientemente de sus
13 | emociones
14 | Trata de mantener la calma a pesar de la situacion
15 | Toma las decisiones con total seguridad
16 | Tiene plena confianza en sus capacidades
17 | Tiene paciencia con las personas que tardan en realizar su tarea
18 | Se deja influenciar por los cambios de emociones de su entorno
Brinda confianza para que sus colaboradores dialoguen con su
19 | persona
20 | Trata de entender a sus colaboradores ante una situacion
Considera los sentimientos de las personas para la toma de
21 | decisiones
DIMENSION 3: HABILIDADES CONCEPTUALES
Desarrolla nuevos productos para lograr el posicionamiento de la
22 | Institucion Educativa.
23 | Desarrolla nuevos productos para lograr con el objetivo.
24 | Se implementd en el Ultimo afio nuevos productos para la empresa




Se implemento en los ultimos 5 afios nuevos productos o materiales

25 | para la Institucién Educativa.
26 | Esté actualmente pensando en nuevos productos
27 | Evalla varias alternativas para la solucién de los problemas
28 | ante un problema asume una actitud constructiva y aprende de ellos
Para solucionar un problema considera las sugerencias de los
29 | docentes.
Ante un problema que se presenta procura solucionarlo con
30 | prontitud
31 | Ante un problema asume una actitud drastica

Gracias por su valiosa colaboracion




A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de
trabajo. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor

CUESTIONARIO PARA MEDIR RENDIMIENTO LABORAL

ENCUESTA

su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y margque con un aspa (X) sélo

una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, son

simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
Ne items Escala de
valoracion
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA 2 |3 |4
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el
1 | esfuerzo necesarios.
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
2 | problemas.
3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.
Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin
4 | que me lo pidieran.
5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr
6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES
8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
9 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros
10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
11 | enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que nho
12 | pertenecia a la institucion.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO
Planifigué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y
13 | forma.
14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.
15 | Participé activamente de las reuniones laborales.
16 | Mi planificacion laboral fue 6ptima.

Gracias por su valiosa colaboracién




ESCUELA DE

Anexo 4. Firma de expertos / datos de confiabilidad

N LoV

Ly v]

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

DIMEM 2IONEE [ Ifama Pertinencla” | Relevancla® | Clarldad® Superenclas

w¢ | Dimengldn 1: Liderazge motivaclonal H Ho &l Mo El | Mo

i El personal encangasda axplics sobre los softwares actualizades X X X

o El docarle comunica las dificullsdes de los saftwanes sspecializadas X X X

5 Les diractivas infarman las baneficias de los saftwanes aspecializades X X X

] El personal encangada identifica lws habilidades computacionales X X X

5 Les dooantes reconocen las habildades compuiacionales X X X

B Tus estudisntes reconacen las habilidades comunicativas de s docenies  [X K K

7 Les docanles reconocen us apartas 3 las préclicas labarales X X X
Dimgneldn 2: Liderazgo comunicaclonal H] Ho ] Ho 5 | Wa
El personal encangsda incentiva W creatividad X X X

g El parsonal encangada incentiva lus habilidades computacionales X X X

q0 | Los directivas promusve tus apories en b Institucien Educativa X X X

11 | Lus directivas promocidn b astia de rabajo X X X

12 | Tus compafierss apoyan (s propusstas X X X

13 | Tus profesores recomiendan tus hablidedes computacionales X X X

14 | Lo= estudanies recomisndan tu trabaio X X X
Dimenalan 3: Construcclon de acusrdos H Ho &l Mo El | Mo

15 Lees direchvwas v mi persona seleccionan &l soffwane idéneo X kY kY

18 Tus compafienss ¥ i pErsona apaya el proyechs de st flor X LY LY

17 Lees dacentes ¥ mi persona acardamos &l méloda idénen para & rabajo X kY kY

14 Les direchivas y mi pensona prapanen ks objelives comunes X kY kY

14 El personal encargada ¥ mi persona alcanzan la mela a seguir X LY LY

[ g compaiberes v mi persona sique las (aress acondadas con el lder X X X

g1 | Lo directivas v nosotas sequiremos las astralegiag convenidas X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ % ] Aplicable despugs de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres dal jusz validador. [/ Mg: PEREZ SAAVEDRA SEGUNDO SIGIFREDO DHI:25601031

Especialidad del validador: GESTION DE LA EDUCACION

23 de octubre de 2020
1PeinengizClitem comesponde ol concepo dsdrico fomuleds.

IRelevancia: B e m= mpropisdn pars reprensnier ol componends o
dizsiansicin mapesifcs del cortruct

*Claridad: Se exfznde sin Sfizuked slguna el snuncisdc del tem,
GonGma, exscl v dresla

«Fﬁmﬁ?
Mota: Sufciencs, == dice suficiencis cumndz los e planissdos

o mficienian pars medr i dmenidn

Firma del Experto Informante.



ﬁ ucv
AT EERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA S HABILIDADES GERENCIALES

Ne DIMENSIONES | items Bmf?"ﬂ Eﬂlﬁ:"fw« Clarigzan* Sugerencias
Dimension 1: Habilidades tacnicas S [Wo |51 |[He [ & | Mo

1 | Se capacita constantemente en 2l uso de software [ [ 3

7 (illiza M= Excel para [a toma de deciziones il i i

3 Utiliza Bregl, Bowlenn u ofra herramients para sus presentaciones [ [ 3L

£ Utiliza software de diseno grafico para la documentacion K X X

5 Habla otra idioma para sus negociaciones B B X

] Escribe en ofro idiorna para sus negocisciones & 0 X

7 | Cuando va @ negeciar recopils informacion sobre su coniraparie X X X

E | Awerigua antes de [a negociacion o que ofrece Ia compelencia X W X

B | Soluciona conflicios previa negociacion K K X
Fara tomar decisiones usa alguna herramienta comao: Arbol de Problemas, [l [ i

10 | Ishikawa, Pareto para la tema de decisiones
Dimension 2: Habilidades de trato personal 5 |[Wo |5 |Wo | 51 | Ho

11 | Cenirola sus impulsos emocionales il i i

12 | Conirols el estr2s en su desempanio lsboral [l [ i

12 | Realza sus actwidades con normalidad independientements de sus emaciones [ i i

14 | Trata de mantener la calma a pesar de la situacion [ [ L

15 | Toma las decisionss con total seguridad [ [ 3

18 | Tiene plena confianza en sus capacidades [ [ i

17 | Tiene paciencia con [as personas que tardan en realizar su tarea i i i

18 | Se deja influenciar por los cambios de emacionss de su entorno [ [ i

18 | Brinda confianza para gue sus colaboradores disloguen con su persona [ [ i

20 | Trata de entender a sus colaboradores ante una situacion [ [ i

21 | Censidera los sentimientos de las personas para [a foma de decisionss il i i
Dimension 3: Habilidades conceptuales 5 |[Wo |5 |Wo | 51 | Ho
Desamolla nuevos producios para lograr el posicionamienio de Ta Instiucion il il i

22 | Educativa.

23 | Desamalla nuevos productos para lograr con el objetivo. [ [ i

24 [ S= implementd en el Oltimo ano nuevos prodecios para la empresa [ [ i
e implementd en los Glimes § afos nuevos productos o materizles para la [l [ i

2% | Institucion Educativa.

28 | Esia actualmente pensando en nuewos producios X X X




27 [ Evalia varias alternativas para [a solucion de Tos problemas '\ '\ X
28 [ ante un problema asume una actiud constructiva y aprende de elios X X X
29 | Fara solucionar un problema considera [as sugerencias de Tos docentes. X X X
30 | &nte un problema que se presenia procura selucionans con pronttud X X X
a1 [ Ante un problema asume una actiud drastica 0 0 X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ % ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. [/ Mg: PEREZ SAAVEDRA SEGUNDO SIGIFREDO DMI:256010:31

Especialidad del validador: GESTION DE LA EDUCACION|

23 de octubre del 2020
Pertinenssiz:Cl it=m comesponds &l concepin fedrice fomuleda.

IRebevanciz: B e mx mpropisdo pares paopsesriar o] componenis o
dimension espesifics del cormtrucio

*Claridad: S aefende sin Sficubad siguns el anuncisde del tem, 2z
concing, exacls y direcis

4@;@%
Motz: Sufciencis, e dice sufizisncie cusnds los fdeme plamssdon

som suficienies pars medirk dmensiin

Firma dal Experto Informante.
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ESCUELA DE FOSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

DIMEM SIOMES ! Items Partinencia”™ | Relevancla®™ | Claridad” Sugerencias
N° | Dimension 1: Rendimiento en la tarea 5 Ho i [HNo 51 [No
Fui capaz d= hacer bien mi trabajo porque T2 dedigué el tempo y el i il il
i esfuerzo necesarnos.
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos pL [ [
2 | problemas.
k| Cuando pude realicé tareas laborales desafiantas. [ [ [
Cuando tarming con el rabajo asignado, comence NUSVas tareas sin [ [ [
4 | que me ko pidieran.
[ En mi trabajo, uve en mente los resuftados que debia Tograr X X X
i | Trakaje para mantzner mis conocimientos [aborales actualizados. [« X X
7 Segul buscando nueveos desafias en mi trabajo- X £ £
Dimension 2: Comportamizntos contraproducentes 5i No Si Ho S5i | Mo
Me gqueje de asuntos sin importancia en el frabajo Bl [ [
Comenie aspecios negalivos de mi frabajoe con mis companerss i il il
10 | Agrand= los problemas que == prasentaron =n el trabaje [ [ [
Me concentre en los aspectos negatives del trabajo., en Tugar de i il il
11 | enfocarme en las cosas positivas.
Comenie aspectos negafivos de mi frabajo con gente que no [ [ [
12 | pert=necia a la insfitucion.
Dimension 3: Rendimiento an el contexto 5i Mo Si Ho S5i | Mo
Flanifigué mi frabajo d= manera tal que puds hacerko en tiempoy  [X [ [
13 | farma.
14 | Trabaje para mantener mis habikdades laborales actualizadas. [ P P
15 | Participe activamente de |as reunionss labarales. Bl [ [
15 | Mi planificacion laboral fue optima. £ £ £
Observaciones [precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. [iy/ Mg: PEREZ SAAVEDRA SEGUNDC SIGIFREDO DMI:25601031

Especialidad del validador: GESTION DE LA EDUCACION



Perinengiacl t=m comespends ol conceplo fenics fomuledo.
Relevancia: Bl d== == mpropiado pars repressnier ol componeni= o
dimension aspasifcs del coratrucks

*Claridad: 3z erfende sn Shoubed slguns el snuncisdc del dzm, es
conGma, exscio ydirecio

Modz: Suficiencia. 38 dice suficiancis cusnda los feme olamlesdos
som suficierdes pars medrle dmenzidn

20 de octubre del 220

Firma del Experto Informante.



N UV

ESOUELA DE POSTGRADHD

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

DIMEM SIOHES | liemz Pertinancla™ | Relavancia™ | Clarldad® Supgerencias

M® | Dimenslén 1: Liderazgo motivaclonal il No 5l Mo | 51 [ Mo

1 El persanal encargads sxplica sobre los softwares actualizados H X H

2 El docente comunica las dificultades de los softwanes sspeci; X X X

5 | Los directives informan s beneficios de los softwanes sspecialzados E X %

4 El persanal encargads identifica tus habilidades computacianales H X H

5 Los docentes reconacen las habilidades compulacionales L] X X

5 | Tus estudiantes moonocosn las habilidades comunicativas de los docentes E X X

7 Los docenbes recomacen bus aportes a las practcas bboeales X x X
Dimenslon 2: Llderazgo comunlcaclonal il No 5l Mo | 51 [ Mo

B El persanal encargads ncentiva u creatividad X X X

g El persanal encargade noentiva ius habilidades computacianales E X X

qq | Los directivas pramussse tus apartes en |3 Institucion Educativia % X %

11 | Los directivas pramotidn tu estils de trabajo X X X

g2 | Tus compaerss apoyan s proguesiss X X X

93 | Tus profesores recomizndan tus habiidades computss X x X

14 | Los estudiantes recomiendan b trabago X X X
Dimengldn 3 Construcclon da acuerdos 3l No sl No S Ho

15 | Los directivas y mi persona ssleccionan el softsare iddnea X x X

18 | Tus compaferss ymi parsona apaya el propecio de nuestrs utor X X X

97 | Los dosentes y mi persana scordamas @l mébads kidreo para el trabajo E X X

1q | Los directivas y mi persona proponan les objetivos camunes X X X

19 El per=anal encargado y mi persana alcanzan b meata a sequir X X X

2 | fus compaferos ¥ mi persana sigue las areas acardadas con e lider L] X X

gq | Los directives y nosolres seguiremas las estrategias convenidas E X X




Observaciones [pracisar si hay suficiencial HAY SUFICIENCIA.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corragir [ Mo aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. [jf, . HUGO VICTOR RAUL VALENZUELA SEPULVEDA  DNI: 46429452

Especialidad del validador: R, GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD.

10 de octubre del 2020
BactingreisEltem comeszonds o concapts fechco fomuleds.
Relevancia: Bl fl=m s spropisdo pars pepessenisr o component= o
dimensiin aapecifica del construci "
*Clzridad: S erfiends sn dfizubed slquns &l ssuncisdo del tem, 21 :
Goncian, exaclo y diesla el

Mota: Suficiencis, 3= dice sufici=ncis cezndo los tems plani=sdos
o suficieniea pars medi |a dmensiin

HUGD ¥CTAR, RALL VALENZUELA SEPULVEDA
Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES GERENCIALES

N DIMENSIONES / items Farl:;ancl Rala:;ancl Clarldad® Supgerencias
Dimension 1: habilidades técnicas §i |[Ho [5 [Ho | & | Heo

{ | Se capacita constantemente en 2l uso de software X ¥ b4

2 | Utiliza M= Excel para la toma de decisiones x X X

5 | Utiliza Bregl, Poslonn u otra herramiznta para sus presentaciones x X x

4 [ Utiliza software de disehc grafico para la documentacian x X x

5 | Hakbla otro idioma para sus negociaciones x X x

g | Escribe en ofro idioma para sus negociacionas X S 4

7 | Cuando va a negaciar recopils informacion sobre zu confraparte X S 4

3 | Avsripua antes de la negociacian lo que ofrece | competencia X ¥ b4

8 | Soluciona conflicios pravia negociscion x X x
Para tomar decisiones usa slguna herramienta coma: Arbol de Problemias, | x ¥ b4

10 | Ishikaws, Pareto para |a toma de decisiones
Dimension 2: habilidades de trato personal 3i |No |5i | Mo |5 | Ne

11 | Conirela sus impulsos emocionales ] F x

12 | Controls el estres en zu desempsenio lzboral X ¥ b4

13 | Realiza sus actividades con normalidad independientemente de sus emociones | x X X

14 | Trata de mantener la calma a pesar de I5 situacion x X X

15 | Toma las decisionss con fotal seguridad X ¥ b4

18 | Tiens plzna confianza en sus capacidades x X X

17 | Tigna paciencia con las personas que tardan en realizar su tarsa x X x

12 | Sg deja influenciar por los cambios de emocionas de su entarno X ¥ b4

ig | Brinda confianza para que sus colaboradores disloguen con su persons F] F] F3

a0 | Trata de entender a sus colaboradores ante una situacion x X X

21 | Considara los sentimizntos de las personas para la toma de decisionss x X x
Dimension 2: habilidades conceptuales 5 |MNo |5i | Mo | 5 | No
Desamalla. nuevos productos para lograr el posicionamiente dz ks Instiucion | x X x

22 | Educatva.

23 | Desamolla nuevos preductes para lograr con 2l objetivo. ] F x

24 | Sz implements en el itimo ano neeves productos para | empresa X ¥ b4
Se implemento en los ulimos 5 anos nuevos productos o matzriales para 3 | x X X

25 | Institucidn Eduzativa.

2¢ | Esfa actualmente pensando en nuevos praducios x X x

27 | Ewalla varias aliemativas para Ia solucion de los problemas x X x




28 | ante un problema asume una actilud constructiva y aprende de ellos X X X

2g | Para solecionar un problema considera las sugsrencias de2 los docsntes. X X X

a0 | Aptzun problema gue se presenta procura solucionaris con prontitud X X X

31 | Antz un problema asume una actifud drastica X X X
Observaciones [precisar si hay suficiencia):HAY SUFICIENMCIA.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de correqir [ ] Mo aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez validador. [, ; HUGD VICTOR RAUL VALENZUELA SEPULVEDA DM1: 46428452

Especialidad del validador: DR.GESTIOM PUBLICA Y GOBERNABILIDAD.

BedingnciEitem comeszends al concapls f=dnco formulada.
FRelerancia: Bl item es spropisdo para represemisr o componeniz o
dimensitin sapacifics del corstrucis

Claridad: Sz =rfznde =n dficubad siquns & =suncisd del fem, =2
comcin, exsclo y direclo

Hota: Suficiencia, 2= dice mufisizncia caendo os teme plentzsdes
3om suficienie pars medir [a dmenaicn

10 de octubre del 2020

B i

HUGO VICTOR RAUL VALENZUELA
SEPULVEDA Firma del Experto Informante.




S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABEORAL

LA DE FOSTERADD
DIMEM SIOME S ! Items Pertinencla” | Ralawancis | Clardad® Sugerencias

N° | Dimension 1: rendimiento en la tarea Si No 5i | No 5i | No
Fui capaz de hacer bien mi trabajo pargue le dedique el iempo y el | 2 ® x

1 | esfuerzo necesarios.
S22 me ocumieron scleciones creativas frenfe 3 los nuewos | x F3 x

2 problemas.

5 | Cuando pude realice tareas laborales desafiantes. X F3 x
Cuando terming con 2l trabajo asignado, comencs nuevas tareas sin | x X x

4 | que me lg pidisran.

5 En mi trabajo. tuve en ments los resultados que debia lograr X X x

g | Trakaje para mantzner mis conocimientos laborales actualizados. F F x

7 | Sepui buscando nueves desafios en mi trabajo. X X x
Dimension 2: comportamientos contraproducentes Si No 5i No 5i [ Mo

a Me queje d= asuntos sin importancia en el frabajo x x x

g | Comente aspectos negativos de mi frabajo con mis companencs F F x

10 | Aprande los problemas gque s= presentaron en 2l frabajo X F3 x
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de | x X x

11 | enfocarme en |as cosas posifivas.
Comenie aspectos negatwos de mi frabajo con gente que no | x F3 x

12 | pertznecia a la insfitucion.
Dimension 3: rendimiento en el contexto i |Mo [5i [Me |&i|HNao
Flanifigue mi trabajo de manera tal gue pude hacerls en tiempo y | x F3 x

13 | forma.

14 | Trakaje para mantzner mis habiidades laborales actualizadas. F F x

15 | Farticipe activamante de las reuniones laborales. X F3 x

15 | Mi planificacion laboral fue optima. * x %

Observaciones [precisar si hay suficienciak HAY. SUFICIENCIA.

Orpinién de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Or.: HUGO VICTOR RAUL VALENZUELA SEFULVEDA DMI: 46429452

Especialidad del validador: DR. GESTION PUELICA ¥ GOBERMAEILIDAD

1 -

jgFhtem comeszonde sl conceplo fedhico formuleda.

Relevancia: B d== == spropisdo pars recesssrisr ol componeni= o
dimen=ion eapasifics del construcic

Claridad: Ee mrfende un gficubed shuns & ssuncisde del dem, =a
concin, exscio y diresls

Nota: Suficencia, 2= dice seficisncia peendo los teme. plantesdos
som suficienies pars medi |8 dmeraicn

10 de octubre del 2020

L S

HUGD VICTOR RAUL VALENZUELA SEFULVEDA

[ G T




ESOUELS DE POSTGRADMS

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

DIMEM 5I0NE S | Itemz Perfinencla™ | Relevancia® | Claridad® uperencias

H* | Dimenglon 1: Ligerazao motivacional S [ He |5 | Ho | 8| Ho

i El perzanal sncargaco explica sobre los safwanes actualizados :l: x x

@ El decante camunica las dificultades de los softwanes aspeciaizadas B i 3

5 Los directivos indorman los beneficios de as softwares sspeciaizados :l: x x

4 El perzanal sncargado dentifica s habilidades computacianales X X ]

5 | Los docentes reconacen las habilidades computacionales X X ]

& | Tus ssiudianies econcoen las habilidades comunicativas de los deosntes ] X X

7 | Los docentes reconacen s aportes a las practicas aborales X X X
Dimenslon 2: Liderazgo comunicacional S [ He |5 | Ho | 8| Ho

& El perzana ancargads ncentivia i creatividad X X X

g El persanal encargaca ncentiva s habilidades computacianales B i 3

qq | Los directiess pramusye fes aparies en la Institucidn Edwcativa X X X

11 Los directives pramoaidn tu estik de rabajo B i 3

g2 | Tus comgafarss apayan us proguestss X X X

11 Tus profesores recomisndan fus habildades computiscionakes B i 3

14 | Los estudiantes recomiendan b frabajg % % X
Dimenzlon 3: Construccien da acusrdos S [ He | S | Ho | H [ Ho

15 | Los directiess v mi persena seleccionan el software iddnea % X X

1g | Tus compaferos y mi parsona apoya el proyecio de nuestoo iutor X x X

g7 | Los docenbes y mi pereana scordamas el métads iddneo pars el rabajo X X X

g | Los directieos y mi persona proponen los ohjelivos comunes :l: x x

19 | El persanal encargads y mi persana alcanzan b mata a sequir X X X

™ tus comparieros ¥ mi persana sigue s aeas acordadas con el lider X X ]

g1 | Lo directivas y nosolros seguiremos las estrategias convenidas X X ]




Observaciones [precisar si hay suficiencial HAY SUFICIENCIA.

Cpinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ 1 Mo aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. [ir.; FELIPE GUIZADD QSCCO. DMI: 31169557

Especialidad del validador: DOCENTE DE L& ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVER SIDAD CESAR VALLEJO FILIAL LIMA RORTE

29 de Setismbre del 2020
BekineRsiaEAtem come=mond= &l conceplo f=crico formulzdo.
IRelevancia: Bl il=m e spropisdo pars peopesanisr ol componenis o
dimension eapacifics del constucic N
*Clandad: S =rf=nde =n dficubad slquna &l snuncisds del fem, =2 - ',.r' o ,ﬁf
concinn, exscio y direclo {; i o

Mota: Suficiencia, == dice ssfici=ncia ceando los iteme plant=sdos
som yuiciemies pars medr | Smeraicn

FELIFE GUIZADND O SCCO
Firma del Experto Infarmante.



LOUELS DE PO

LER1IFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES GERENCIALES

Ne DIMEN SIONES | items Farl:;-!lencl Ralan\:reancl Clarldad® Sugerancias
Dimension 1: habilidades técnicas 5i No | 5i Mo | 5i No

1 Se capacita constantements en 2l uso de software F F E3

o Utiliza M= Excel para la toma de decisiones F F E3

k] Utiliza Bregl, Bowlapn u otra herramisnts para sus presentaciones F F E3

4 Ltiliza software de diseno grafico para la documentacion E3 E E3

[ Hakla otro idioma para sus negociaciones E3 E3 F3

[F] Escribe en ofro idiorna para sus negociaciones E E X

7 Cuando va a negociar recopila informacion sobre su confraparte E E Es

] Ayerigua, antes de la negociacion o que ofrece la competencia F F E3

8 | Soluciona conflictos previa negociacion E3 E E3
Fara tormar decisiones usa alguna hermamienta comao: Arbol de Problemas, | = E3 F3

10 | Ishikswa, Pareto para la toma de decisiones
Dimension 2: habilidades de trato personal 5i No | Si No | S5i | No

11 | Controls sus impulsas emocionales S X kS

12 | Contrals el estres en su desampeno laboral S X S

132 | Realiza sus actividades con normalidad independientemente de sus emociones | x X X

14 | Trata de mantzner la calma a pesar de la siteacion X X X

15 | Toma las decisionss con totfal seguridad kS kS x

18 | Tiene plena confianza en sus capacidades kS kS x

17 | Tigne paciencis con las personas que tardan en realizar su tarea kS kS x

18 | Sg deja influenciar por los cambios de emaocionss de su entorno X X X

18 | Brinda confianza para gue sus colaboradores diasloguen con su persona X X X

20 | Trata de entender a sus colaboradores ante una situacion X X X

21 | Copsidera los sentimientos de las personas para |a toma de decisiones X X X
Dimension 3: habilidades conceptuales 5i Mo | Si No | S5i | No
Desamalla nuevos productos para lograr el posicionamients dz s Instiucion | = kS x

22 | Educatva.

23 | Desamrclla nueves productos para lograr con el objetivo. S % X

24 | Se implemsantd en el Utimo ato nueves producios para |z empresa X X X
Se implementd en los ditimos 5 anos nuswoes productos o matesriales para la | = kS x

25 | Instiucion Educativa.

28 | Esta actualments pensando en nuevos praducios X X X




a7 | Ewalua varias alizrnativas pars ks solucion de los problemas S o S
28 | ant2 un problema ssume una actiud constructiva y aprends de ellos S o S
2g | Fara solucionar un problema considera las sugerencias de los docentes. X x X
30 | Apts un problema que se presenta procura solucionars con pronfitud S o S
31 | Antz un problema asume una actitud drastica kS E S
Observaciones [precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X _] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validadeor. [ir; FELIPE GUIZADO OSCC0O

DML 31165557

Especialidad del validador: DOCENTE DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVER SIDAD CESAR VALLEJO FILIAL LIMA NORTE

1BeripeRsiELtem comeszond= &l concepts ecnics formulado.
Relevancia: B d=m es spropisdo para eepeeseniar | componeniz o
dimension sapecifics del constucie

3Claridad: Ex mrfende mn dficufed siquns el ssuncisds del bem, =
concimn, axsclo y dirscls

Mcta: Suficiencia, 2= dice waficizncie ceendo los iteme plenizadecs
30n suicieniza pars medir la dmenaicn

29 de Setiembre del 2020

77 7

FELIFE GUIZADO O SCCO
Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

DIMEN SIOME § | tems Pertinencla’ | Relevancls® | Claridad” Sugerencias
W° | Dimension 1. rendimiento 2n la tarea 3i | No 3i |No | 5i|No
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porgue le dedique el tempo y el | x X X
1 | esfuerzo necesarios.
Ze me ocumeron scluciones creativas frenfe a los nuewos | x X X
2 | problemas.
3 | Cuando pude realice tareas laborales desafiantzs. i
Zuando termine con 2l trabajo asignado, comence nuevas tareas sin | x F F
4 | gue me lo pidieran.
5 | Enmitrabajo, fuve 2n mante los resultados que debia lagrar X X X
g | Trakaje para mantzner mis conocimizntos laborales actualizados. X X X
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabaja. X X X
Dimension 2: comportamientos contraproducentss Si Mo 5 | No 5i | No
z | Me guejs d= asunios sin imporiancia =n 2l frabajo F X X
g | Comente azpectos negatives de mi frabajo con mis companeros x X X
10 | Agrands los problemas gue == presentaron en 2l frabajo ¥ X X
Me concentré en los aspectos nepativos del tfrabajo, en lugar de | = X X
11 | enfocarme en las cosas positivas.
Comente aspectos negatvos de mi frabajo con gentz que no | x X X
12 | pertznecia a la institucian.
Dimension 2: rendimiento en el contaxto 5i Mo Si Nao 5i | No
Flanifigue mi tfrabajo d= manera tal gue pude hacera en tiempo y | ¥ ¥
13 | forma.
14 | Trabaje para mantzner mis habildades laboralkes actualizadas. F X X
15 | Participe activamente de |las reunionss laborales. x X X
18 | Mi planificacion laboral fue optima. ® ® ®
Observaciones [precisar si hay suficiencial;HAY SUFICIEMCIA.
Crpinién de aplicabilidad: Aplicable [X .J Aplicable después de corraqir [ 1 Mo aplicable [ 1
Apellidos y nombres dal juez validador. [ FELIPE GUIZADO O5CC0. OMI: 31188557

Especialidad del validador: DOCEMNTE DE LA ESCUELA DE POSGRADD DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO FILIAL LIMA NORTE

23 de Setiembre del 2020
1Begtinergis:EAitem come=srond= &l concepln f=crico formulsda.
IRelevancia: Bl = e spropisdo pars represendsr sl componeniz o
dimension sapesifica del conetucio
Claridad: Ze =nd=nde mn dficubad siquns &l ssuncisdo del de=m, ==



10 | Agrand= las problemas que == presentaron =n 2l frabajo E E kS
Me concentré zn los aspectos negativos del trabaje, en lugar de | x E kS
11 | enfocarme en las cosas posiivas.
Comente aspectos negstvos de mi trabaje con gentz gue no | x S X
12 | pertenecia a la institucicn.
Dimension 3 rendimiento en el contexto 5i | Ne 5i [Ne |[5i|HNe
Flanifigue mi frabajo d= manera fal que pude hacero en bempo y | = E kS
13 | farma.
14 | Trataje para mantzner mis habiidades laborales actualizadas. S S X
15 | Participe activamente de las reuniones laborales. S S X
16 | Mi planficacion laboral fue optima. X X ¥

Observaciones [precisar si hay suficiencial HAY. SUFICIENCIA.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de correqir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. [ir: FELIPE GUIZADO QO 5CCO. DHI: 31168357
Especialidad del validador: DOCENTE DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD FILIAL LIMA NORTE

25 de Setiembre del 2020
BestipeRsiEAtem comesponds &l concepls feachoo formuleds.

Reberancia: B ilzm es aprepisdo pars eegessenisr ol componeni= o
dimension espesifica del conetncio

laridad: S =rfende =n dficubed siquns el =nuncisds del d=m, aa
S

FELIPE GUIZADO OSCCO
Firma del Experto Informante.



ﬁ']_'i Ucv

CLUELA DE POSTGRADD

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

DIMEHSIONE S | fems Pertinencla” | Relevancia® | Claridad® Supgerencias

M* | Dimenzion 1: Llderazgo motvacional 8l Ho 8l Ho | 31 | Ho

1 El persanal encargado explica sobre los saftwares actualizados X X X

2 El docente camunica las dificultades de los softwares especiaizados X X X

5 | Los direciives informan bos beneficies de los softwanes especialzados X X E]

4 El persanal ancargads identilica s habilidades computacianales X X X

5 Los docentas reaporacen | habilidades compubacions les X X X

g | Tus estudiantes reconcoen las habilidades comunicativas de los doosnbes X X X

7 Los docentas raporacen bus aportes a las pricticas aboealas X X X
Dimenzldn 2: Liderazgo comunicaclonal 8l Ho 8l o [ 51 | Ho

g El persanal ancangads ncendiva U creatividad X X X

g El per=anal encargado incentiva us habilidades computacianales X X X

g | Los directives pramsese fus aparies en la Institucion Educativa X X X

11 | Los directives pramoién tu estike de trabajo X X X

12 | Tus compaferos apayan lus proguestsg X X X

13 | Tus profesones recomiendan fus habildades compulscionaks X X X

14 | Los estudiantes recomiendan b frabaja X X X
Dimgnzlon 3: Construcclen de acusrdos 3l N 3l o | 31 | Ho

15 | Los direciivos y mi persona seleccionan el software iddnea X X X

18 Tus compaiierss ¥ mi persona apoya el proyecio de nuesine iulor X X X

97 | Los docentes y mi persana scordamas &l métads iddneo para el rakajo X X X

1 | Los direclives y mi persona progondan |os objelivos camunes X X X

19 El persanal encangadae y mi persans alcanzan b meta a sequir X X X

| tum compafieros ¥ mi persana sigue s tameas acardadas con el lider X X X

3¢ | Los directives y nosolros seguiremas las estrategias convenidas X X X




Observaciones [precisar si hay suficiencial;HAY SUFICIENCIA.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable despues de correqir [ 1

Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Ors. : ANAMPI ATAPAUCAR CARMEN DEL ROSARID. DNI: 10377267

Especialidad del validador: DRA EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD.

1BachingraisEltam comaszends &l concapls Sacrice fomuleds.
Felevancia: Bl il=m es spropiado pars repeesenisr ol componeniz o
dimension sapesifica del con=tnicic

Clandad: Za enfznde =n dfoukad siquns = sruncisde del dem, =2
concin, exsclo y direclo

Motta: Suficiencis, 3= dice sefici=ncia ceendo los iteme planizados
30m auficieniea pars medir la dmemaicn

1 de octubre del 2020

)

ANAMPI ATAPAUCAR CARMEN DEL ROSARIO
Firma del Experto Informanta.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES GERENCIALES

Ne DIMENSIONES | items Farllnn‘ancl Rala;;ancl Claridad™® Sugerencias

Dimension 1: habilidades técnicas S5 |[MNo [5 | Mo [S5i | Mo
1 | Se capacita constantemente en 2l uso de software X X X

o | Utiliza Mz Excel para la toma de decisiones ] ] F]

3 | Utiliza Brezl, Eowlogn u otra herramisnts para sus presentaciones X X X

4 | Utiliza software de diseno grafico para la documentacion X X X

§ | Hakla ofra idioma para sus negociaciones 3 3 X

g | Escribe en ofro idioma para sus negociaciones i i x

7 | Cuando va a negociar recapils informacion sobre su contraparte X X E3

2 | Awerigya antes d= la negociacian lo que ofrece |z competencia ] ] F]

9 | Soluciona conflicios previa negociacion X X X
Para tomar decisiones usa alguna herramienta como: Arbol de Problemas, | x X X

10 | Ishikawa, Pareto para la toma de decisiones
Dimension 2: habilidades de trato personal 5 |[No [§ [ No |5 |No

11 | Contrala sus impulsos emocionales 3 3 X

12 | Controls el estres en su desempeno lzboral X X X

12 | Realiza sus actividsdes con normalidad independientements de sus emaciones | X ] F]

14 | Trata de mantener la calma a pesar de |5 sitwacion ] ] F]

15 | Toma las decisionss con total seguridad ] ] F]

18 | Tien= plena confianza en sus capacidades 3 3 X

17 | Tigpe paciencia con las personas que tardan en reslizar su tarea F F X

18 | g deja influenciar por los cambios de emaociones de su entomo 3 3 X

1% | Brinda confianza para que sus colaboradores dialoguen con su persona X X X

ag | Trata de entender a sus colaboradores ante una situacion ] ] F]

21 | Considarg los sentimientos de las personas para la toma de decisiones X X X
Dimension 2: habilidades conceptuales i [No [5 [ Mo |5 |HNo
Desamralla nuevos productos para lograr el posicionamients de Is Insttucion | x X X

22 | Educativa.

23 | Desarrolla nuevos productos para lograr con el objetivo. x x X

24 | Seimplementa en el Ultime afo nueves praductos para la empresa ] ] F]

Ze implementd en los dlimos 5 ahos nuewos productos o materiales para la | = 3 X

25 | Institusion Educativa.

28 | Esfa actualments pensando =n nuevos producios X X X

27 | Evalua varias aliernativas para I3 solucion de los problemas X X E3




28 | ante un problema asume una actiud construciiva y aprende de elios X X X
25 | Para solucionar un problema considera las sugerencias de los docentes. X X X
a0 | Antz un problema gue se presenta procurd solucionarke con prantited ] ] ]
a1 | Antz un problemna asume una actitud drastica X X X
Observaciones (pracisar si hay suficiencialHAY SUFICIENCIA.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de correqir [ .1 Mo aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. Cra. - CARMEN DEL ROSARIO ANAMPI ATAPAUCAR. DMI: 10377 26T

Especialidad del validador: DRA.EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD.

1 de octubre del 2020
1Bectingasiz:Eltem comaszande o concepls fdhice formulads.

Relerancia: B flem es spropisdo pars eepresenisr ol component= o
dimensiin eapacifics del corstuco

lanidad: Ee =rfende wn dficubed siquns el snunzisde del dem, e
GomGan, exaclo y direcls e e ——

Hiota: Suficiencin, 3= dice suficisncia cemndo los iteme plentesdos
som uficieniza pars medir ln Smeraidn

ANAMPI ATAPAUCAR CARMEN DELMROSARIO
Firma dal Experto Informante.



a1 UCY
‘Tl = CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

ESCINLE DF A TRRADD
DIMENSIOMES / items Pertinencla” | Relavancia® | Claridad™ Sugerencias

K* | Dimension 1. rendimiento en |a tarea 5i [Ne |5 |No |3&i|No
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porgue le dedique el tempo y el [ x F] F]

1 | esfuerzo necesarios.
Se me ocumeron soluciones creativas frente a los nueves | x X X

2 | problemas.

3 | Cuando pude realics tareas laborales desafiantzs. X X X
Cuando termine con el trabajo asignadeo, comence nuevas tareas sin | & F] F]

4 | gue me lo pidieran.

5 | En mitrabajo, tuve =n mente los resultados que debia lagrar ¥ ] ]

f | Trabaje para mantzner mis conocimizntes laborales actualizades. | x X X

7 | Sepui buscando nuevos desafios en mi trabajo. X F] F]
Dimension Z: comportamientos contraproducentes § |MNo |5 |No |5 Mo

2 | Me guseje d= asuntos sin importancia en el rabajo ¥ F] F]

g | Comente aspectos negafivos de mi frabajo con mis companernas X X X

10 | Agrands los problemas gue == presentaron =n 2l frabajo ¥ F] F]
Me concanire en los aspectos nepativos del trabaje, en lugar de| o o

11 | enfocarme en las cosas positivas.
Comente aspectos negatvos de mi frabajo com gentz que no| x F] F]

12 | pertenecia a la institucion.
Dimension 2: rendimiento en el contexto 51 |No | 5i |No |35i|HNo
Flanifigus mi trabajo d= manera tal que pude hacero en tiempo v | x F] F]

13 | forma.

14 | Trabaje para mantzner mis habiidades lsborales actualizadas. ¥ F] F]

1% | Participe activamante de las reuniones labarales. X o o

16 | Mi planfficacion labaral fue optima. ¥ ] ]

Observaciones [precisar si hay suficiencial:HAY SUFICIENCIA.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicabla despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Ora.: CARMEN DEL ROSARIOC ANAMPI ATAPAUCAR DNl 10377 26T

Especialidad del validador: DRA. EN GESTION PUELICA ¥ GOBERNABILIDAD

PertingARiaELtEm comesponde o onceplo fedhice fomuledo.
IRelevancia: B ilem e apropisdo para pepeesenisr ol componenie o

dimensian eapecifica del constuco
*Claridad: 2 enfende sin dficubad lquns el snuncisde del tem, 22 /
=

1 de octubre dal 2020

concin, exaslo y direslo
Nata: Suficiencin, s« dice suficiencis peendo los iteme plentesdos
0o muficienies pars medir [a dmenaicn

ANAMPI ATAPAUCAR CARMEN DEL ROSARIO



ESCUELS DE POSTGRADM)

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

DIMEM SIOHE & | Ifemz Pertinencla’ | Relevancia® | Clarldad® Zuperencias

W® | Dimenszlon 1: Llderazgo motivacional 3l Ho 3l Ho [ 31 | Ho

1 El persanal encargads explica sobre los safwares actualizados X k4 X

@ El docente camunica las dificultades de los softwaras especializados X X X

5 Los directives informan ks beneficios de los softwares sspecialzados X X X

4 El persanal encanrgads identifiza s habilidades computacianales x b4 X

5 Lo dosentes regonacan a2 habilidsdes compubtacionales X X x

g | Tus estudiantes recanoosn las habilidades comunicativas de los docantes X X X

7 Lo dosentes ragonacan us aportes a las pracicas aborales X X x
Dimanzlon 2° Liderazqo comunicaclonal &l No 5l Mo | 51 | Ho

& El persanal encanrgads noentiva u crestividad X E] E3

q El persanal sncangada ncenliva s habilidades computacianales E] E] El

qq | Los direciives pramueese fus apades en la Instibucion Edwcativa x 4 x

11 Los directives pramoaidn fu estile de rabajo x b4 X

12 | Tus compaierss apayan ius propuesies X X X

13 | Tus profescres rmcomiendan fus habiidades computs: X X X

14 | Los estudiantes recomiendan t frabag X % X
Dimenglon 3: Consfruccien de acuerdos 3l Ho 3l Ho [ 31 | Ho

15 | Los directives y mi persona saleccionan el softwane idangsa X k4 X

1 | Tus compalerss ¥ mi persona apoya el proyecio de nuesin iulor X X X

17 | Los docentes v mi persana scordamas &l matads iddneo para el rabajo X X X

g | Los directivoes y mi persona proponan les ohjetivos camunas X H X

19 | El persanal sncargade y mi persona alcanzan b mata 3 sequir X H X

o fus comipafienss ¥ mi persana sigue las tareas acordadas con el lider X X ]

gy | Los direciives y nosolros seguiremas las estrategias convenidas X k4 X




Observaciones [precisar si hay suficiencial;HAY. SUFICIENCIA.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x .1 Aplicable después de correqir [ 1 Mo aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. [ijg... ESTELA NOEMY AGUILAR CALERO. DMI: 079413359

Especialidad del walidador: DRA [EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD.

10 de octubre del 2020
1Beatinensia:Eltem comeszonds &l concepln fachice formuleds.
Relerancia: B il=m es spropisdo pars eepee=entar ol composeniz o
dimension eapesifics del construcic
Wlaridad: Se =rfmnde wn dficubad siquns &l =suncisds del dem, aa

concin, exacto y direcia M&u’{; )
-
[ =g

Mota: Suficiencia, =22 dice sefici=ncia paendo los iteme. planizsdes
a0 auficieniza pans medir la dimenaicn

ESTELA NOEMY AGUILAR CALERCO
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADE S GERENCIALES

Ne DIMEN SIONES | items Farlllllancl Relaal.;ancl Clarldad® Sugerencias
Dimension 1: habilidades técnicas S |[MNo [ 5 [MHe [S5i [HNe

1 | Se capacita constantemente 2n 2l uso de software 3 3 X

o | Utiliza M= Excel para la toma de decisiones 3 3 X

5 | Utiliza Brezl, Enwlann v otra herramisnta para sus presentaciones 3 3 X

4 | Utiliza software de diseno grafico para la documentacion X X X

5 | Habla otro idioma para sus negociaciones 3 3 X

§ | Escribe en ofro idioma para sus negociacionses X X X

7 | Cuando va a negociar recopils informacion sobre su contraparte X X X

% | Auerigya antes de |3 negociacidn lo que ofrece la competencia x x X

8 | Soluciona conflicios previa negociacion X X X
Para tormar decisiones usa alguna heramienta como: Arbol de Problemas, | x 3 X

10 | Ishikawa, Pareto para 13 toma de decisionas
Dimension 2: habilidades de trato personal 3 [No | 5i | No | 5i | No

11 | Controls sus impulsos emocionales X X X

12 | Controla el estres en su desempenio laboral X X X

12 | Realiza sus actividsdes con normalidad independientemente de sus emociones | X X X

14 | Trata de mantzner la calma a pesar de |5 situacion X X X

15 | Toma las decisionss con total seguridad 3 3 X

18 | Tiene plena confianza en sus capacidades 3 3 X

17 | Tigna paciencia con las personas que tardan en realizar su tarea 3 3 X

18 | Sg deja influenciar por los cambios de emocionss de su entomo 3 3 X

1@ | Brinda confianza para gue sus colaboradores dislogusn con su persona 3 3 X

a0 | Trata de entender a sus colaboradores ante una situacion 3 3 X

21 | Copsidera los sentimientos de las personas para |3 toma de decisiones 3 3 X
Dimensidn 3: habilidades conceptuales 5 [Mo [ 5i Mo |5 | HNo
Desamalla, nuevos productos para lograr el posicionamienta de I Instiucion [ = X X

22 | Educativa.

21 | Desarralla nuevos productos para lograr con el objetiva. X X X

24 | Seimplemantd en el Ultimo afo nuevos praductos para la empresa X X X
Ze implementd en los dfimos 5 ahos nusvos productss o materiales para 3 [ & X X

25 | Instiucion Educafiva.

25 | Esta actualments pensando en nueves producios % % F3

27 | Ewalla varias alternativas para I3 solucion de los problemas X X X




28 | antz un problema asume una actitud constructiva y sprends dz ellos

2q | Para solucionar un problema considera las sugsrencias de los docentes.

a0 | Antzun problema que se presenta procura solucionarko con prontited

11 | Ant= un problema asume una actitud drastics

H|H|H| ®

LA L
M| K| K

Observaciones [precisar si hay suficienciaj:HAY SUFICIENCIA.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. [ ESTELS NOEMY AGUILAR CALERO.

Especialidad del validador: DRA_EN GESTION PUBELICA ¥ GOBERNAEILIDAD.

1BetingreigElitem comeszond= al concepln ecncs formuleda.
Relevansia: Bl il=m e5 spropisdo para repee=endar o componeniz o
dimensidn sapecifics del constcic

landad: Ze =rfznce =n dhicubed shuna el =nuncisdo del tzm, =2
concimn, exschy y direclo

Miofta: Suficiencia, 3= dice sufici=ncia cuendo los iteme plani=sdos
som wuficiendes pars medir [a dmenaicn

Mo aplicable [ 1

DI 079413359

10 de octubre del 2020

Sl

ESTELA NOEMY AGUILAR CALERC
Firma del Experto Informante.



= ucy
i]-l o CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

ERCIELA D POSTORASO

DIMEN SIOME 5 / Hems Pertinencla” [ Ralevancia® | Clarldad™ Sugerencias
N* | Dimension 1: rendimiento en la tarea 5i Nao 5i No 5i [ Mo
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porgue le dedique el iempo y el | x F3 F3
1 | esfuerzo necesarios.
Se me ocumeron soluciones creativas frente a los nuevos | x x x
2 | problemas.
3 | Cuando pude realicé tareas laborales dezafiantes. X
Cuando terming con 2l trabajo asignado, comeance nuevas tareas sin | x X X
4 | que me lo pidieran.
5 | En mitrabajo. tuve en mente los resultados que debia lograr X X X
B [ Trabajé para mantzner mis conocimientos laborales actualizados. F3 F3 F3
7 | Seguibuscando nueves desafios en mi trabajo. X X X
Dimension 2: comportamientos contraproducentes 5i No 5i [ No 5i [ Mo
2 | Me queje de asuntos sin importancia en 2l rabajo x x x
g | Comenie aspectos negativos de mi frabajo con mis companercs x x x
10 | Agrands los problemas que s= presentaron en 2l frabajo F3 F3 F3
Me concentré en los aspectos negatives del trabajo, en lugar de | x F3 F3
11 | enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi frabajo con gente que no| x F3 F3
12 | pertznecia a la institucicon.
Dimension 2: rendimiento en el contexto 5i [Me |5 |No [ 5i[MNa
Flanifigué mi frabajo d= manera tal que pude hacero en tiempo v | x F3 F3
13 | forma.
14 | Trabaje para mantzner mis habiidades laborales actualizadas. X X X
15 | Participe activamente de las reunionss laborales. X X X
16 | Mi planificacion laboral fue optima. x x x
Observaciones [precisar si hay suficiencial: HAY. SUFICIENCIA.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Ora.: ESTELA NOEMY AGUILAR CALERD DMI: 07341559

Especialidad del validador: DRA. EN GESTION PUELICA ¥ GOBERNABILIDAD

1PeringAsidfAtEm comesoends &l conceplo fedhice formuledo.
Relevancia: B dzm e spropisdo pars rezesssrisr ol componeni= o
dimension apesifica del consirucic

Claridad: e =rfiende sin dficubad siquns el snuncisdo del d=m, =2 It B e - L =y
comcian, exacio y direslo —
Mota: Suficiencia, 32 dice suficizncia ceendo los items planizadeos
30n suficienies pana medir la dime=naiin

10 de octubre del 2020

ESTELA NOEMY AGUILAR CALERD
Firma del Experto Informante.



Nivel de confiabilidad

Tabla 7

Nivel de confiabilidad

Valores MNivel

De-1ai Mo es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De5a075 Moderada confiabilidad

De 0,76 a 0 89 Fuerte confiabilidad

De09al Alta confiabilidad
Tabla 23

Estadistica de fiabilidad de las variables.

Variable Alfa de Crombach N° de elementos
Gestion del conocimiento 0.946 21
Habilidades gerenciales 0.957 31
Rendimiento laboral 0.938 16

Nota: Andlisis Estadistico SPPS

Interpretacion: se observa que el Alfa de Crombach de las variables es de alta confiabilidad.



Anexo 5. Base de datos de la investigacién

Gestion del conocimiento

Construccion de acuerdos

Liderazgo comunicacional
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“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y
hembres® “gito de la Unkeersalizaciin de ka Salud®

Lisnia, 23 de ocbubre de 2020
Carta P. 670-2020-EPG-ICV-LM-FOSLOL f1-INT

Dra.

Malty Rufina Cygas Bonsirs
Dérectara UGEL 04

Unddad de Gestidn Educativa Local

04 D mi mayor consideracidn:

Es grato dirigome a usted, para presentar 2 SANCHET HUABAAR, IEENNY ROSMIERY; Identificada
con DMl N 09631144 y con codige de matricula N° 6000135210; estwdiante del programa de
DOCTORADD EN GESTION PUSLICA ¥ SOBERNABILIDAD quien, ¢ ¢l marco de su tesks conducente a ka
ottenciéa da su grado de DOCTORA, s encusntra desarrallando o trabajo de investigadda titulada:

Gestion del conocimésnto y habllidades gerenciales on of rendimisnto laboral en las Institecones
Educatias poblicas de la UGEL 04, 2030

Con fines de Investigacidn académica, solicito a su digna persona otorgar o permiso a nuestra
estudiante, a fin de gue pueda obfener Informacidn, en la mstitucdn que wsted representa, oue le
permita desanroliar su trabajo de Investigacién. Muestro estudiaste Investigador SANCHEZ HUMBAN,
JEENNY ROSMERY asume ¢l compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
di haber finalizado el mismo can la asesoria de nuestros docestes.

Apradeciends la gendllera de su atencdn al presente, hago propica b oportunidad para
expresarle los sentimlientos de mi mayar considerackdn.

Atentamente,
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Le

NARLA DEL CARMEN PORTELLA TOMAS
COORDENADORA GENERAL BED LDLCATIVA 22 UGTL A
RED EDUCATIVA 22 UGEL D4

Do mi maryer conscderacidn:

£3 grato diegieme & uiled, para prenentar & SANCHE? JEENNY {r
con DNI N* m:wymwﬁmummmn-umamma
meummvwmmamnawm-mmbah
oitencdn de 1w grado de DOCTON, e desarroll wl trabuo Sw e

Gestién del ¥ habisdad tes an of rendin lalal i fad "
mmaumum

Con firws de Bvwitigacdn scaddmmcs, sobclo & v dgni perions otorper of penmno 4 nuestre
wstudiante, 2 fin de Gue poeds otterse informactn, en b imtitucdn oue usted represents, quw e
permita dewrrolar w trabape de dn Nuestro ) SANDOE? MUANMAN,
nammlnmnwmum-.-mmwanhmw
S haber fmakrads of mamo con & ssesceia o nuetros docenies

A N de w Sn o hago - dacd para
waprinarie ko senSmienion S mi maygor consderacidn.

Alarfarmanie,




Y,

PERL | Ministerio
ﬁ de Educacion

“Decenio de |3 lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”

Lima, § de enero de 2021

Ds. Carlos Venturo Orbegoso

JEFE ESCUELA DE POSGRADD UCY FILIAL LIMA
NORTE

De mi mayoer considerscion:

Es prato dirigirme a usted, para hacer COMSTAR que SANCHEZ HUAMAN, JEENNY
ROSMERY; identificada con DNI K 09631144 v con codigo de matriculs N* 6000139210;
estudiante del programa de DOCTORADD EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD quien,
en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de DOCTOR, se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacian titulado:

Gestion del conacimiento y habilidades gerenciabes en el rendimiento laboral en la
Instituciones Educativas publicas de la UGEL 04, 2020

Ha bagrado CUNPLIR CON EXITO L3 APLICACION DEL INSTRUMENTO DE L& TESIS
MENCIONADA EM LOS MESES DE SETIEMBRE, OLTUBRE ¥ NOVIEMBRE 2020 ALCANZANDO LA
META TRAZADA DE LA POBLACION ¥ MUESTRA DE NEE QUE CORRESPONDEN A LA RED
EDUCATIVA 22 DE LA UGEL 04 de la cual soy Coordinadora general en los periodes lectivos
2019 - 2020.Doy par validado |a aplicacion del instrumento de trabajo de tesis el cual nos
servird como sustento la mejora de la calidad educativa  de los directivos, docentes
Jestudiantes y padres de familia.

Apradeciendo la gentileza de su atendidn al presente, hago propida la oportunidad
pary expresarke los sentimientos de mi mayer consideracian,

Atentamente,

.
#

Marta del Carman Portiells Tomas

Anexo 8. Turnitin



