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Resumen

La presente investigacion, titulada: “Gestion del conocimiento y talento humano
docente en las instituciones educativas RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo,
2019”, tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
gestiéon del conocimiento y talento humano docente.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacién fue
basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental
transversal. La poblacion estuvo formada por 290 docentes la muestra por 165 y
el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para recolectar
informacion fue encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron
cuestionarios, en escala de Likert los cuales fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del
estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Los resultados evidencian una relacion positiva, altamente significativa
(rs=0,649, p< 0.05) y directamente proporcional, entre gestion del conocimiento y
el talento humano docente; es decir, que a mayor gestion del conocimiento habra

mejor talento humano.

Palabras clave: Gesti6n, conocimiento, talento, humano, docente.
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Abstract

The present investigation, entitled: “Knowledge management and teaching human
talent in educational institutions RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo, 20197,
had the general objective of determining the relationship between knowledge
management and teaching human talent.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was
basic, correlational level, quantitative approach; of non-experimental transversal
design. The population was formed by 290 teachers the sample by 165 and the
sampling was probabilistic. The technique used to collect information was a survey
and the data collection instruments were questionnaires, on a Likert scale, which
were duly validated through expert judgments and determined their reliability
through the Cronbach's Alpha reliability statistic.

The results show a positive relationship, highly significant (rs = 0.649, p
<0.05) and directly proportional, between knowledge management and human
talent; that is to say, that the greater the management of knowledge, the better the
teaching human talent will be.

Keywords: Knowledge, management, teaching, human, talent.
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l. INTRODUCCION

La base del crecimiento econémico a nivel mundial, en la actualidad, mas ahora
gue nos encontramos dentro de un proceso de globalizacibn como resultado de
una revolucién informatica, es el conocimiento, ya que cada vez se tiene mas
acceso a informacion ilimitada y tiene al internet como una herramienta educativa.
A nivel mundial, vienen incluyendo las nuevas tendencias y estrategias para el
desarrollo de sus organizaciones en busqueda de alcanzar sus metas.

Dichas herramientas, tiene experiencias exitosas en el mundo empresarial,
ya que facilita la codificacion y recopilacion de los logros del recurso humano, lo
cual posteriormente se transforma en conocimiento de utilidad para resolver
situaciones iguales o parecidas y que son de propiedad de una organizacién, en
busqueda de lograr replicar experiencias exitosas que a la vez se traducen en
incremento de su capital econémico y mejora de su imagen empresarial.

En los ultimos tiempos, en las escuelas, se viene insertando los enfoques
de gestidn del conocimiento como respuesta al manejo del personal, que hoy se
ve como talento humano, con la finalidad de hacer altamente competitivos a sus
organizaciones con el objeto principal de alcanzar la calidad educativa que tanto
se anhela, los cambios en la politica educativa en nuestro pais, tienen poco o
nada de éxito, por ello la inclusion de estrategias se hacen necesarias ya que en
las instituciones educativas publicas uno de los grandes problemas es la
insatisfaccion salarial, por ello es importante cautelar el clima laboral, utilizando
para ello estrategias que resuelvan los conflictos internos y otorgue un ambiente
adecuado de trabajo.

Por lo tanto, debemos de tomar en consideracion la problemética en el sector
educativo, en el cual se aprecia un rendimiento académico, por debajo del nivel
latinoamericano, resultados que han puesto al sector en situacion de emergencia,
debido a que las estrategias asumidas no han conseguido resolver las
deficiencias en la calidad educativa, permaneciendo en los ultimos lugares de
rendimiento académico a nivel internacional. No solo existe, dificultades en el
rendimiento y el logro de aprendizajes que se espera, sino también en la
satisfaccion laboral de la comunidad educativa y principalmente en el equipo

docente que es uno de los pilares para cambiar esta situacion, ya que son ellos



los que directamente se vinculan con sus estudiantes, que tienen la tarea que
aprendan y alcancen la competencias establecidas en el Curriculo Nacional, por
ello es importante encontrar las estrategias necesarias para potencializar al
personal docente, al que se debe de considerar como talento humano, el mismo
gue debe de tener una gestion adecuada.

Gestion del conocimiento, como estrategia recién viene construyendo en
las instituciones educativas a nivel nacional, principalmente como una
herramienta de innovacion y de manejo tedrico, no existiendo lineamientos, guias
0 normatividad técnica emitida por el MINEDU, que establezca su aplicacion y
manejo; sin embargo, a la fecha se viene trabajando el conocimiento mediante la
figura de las comunidades de aprendizaje, los grupos de inter aprendizaje, la
asistencia técnica, el acompafamiento pedagdgico y el monitoreo del equipo
directivo, dentro del programa de formacion docente, contribuyendo de esa
manera con la actualizacién permanente de los docentes a nivel nacional.

A nivel nacional, las escuelas publicas afrontan diversos problemas entre
ellos la inadecuada formacién profesional de sus docentes y la desactualizacion
de los mismos debido a los cambios de politicas educativas y las revoluciones
educativas de los ultimos tiempos, a pesar del aumento paulatino del presupuesto
para la educacion que alcanzo un incremento al 3.8% del PBI; el cual es
insuficiente; debido a los diversos requerimientos de recursos del sector; tomando
en cuenta que el problema salarial persiste en el personal docente, lo que
conlleva a insatisfaccién laboral, y constituye una dificultad en los hombros de los
Directores que tienen a su cargo la gestion institucional de las escuelas.

Asimismo, es importante sefialar que a la fecha pese a que las
organizaciones privadas se considera a su personal como talento humano, en las
instituciones educativas se tiene un concepto negativo y hasta perjudicial respecto
de los docentes, este desprestigio viene desde el MINEDU, lo cual predispone un
inadecuado clima organizacional, convirtiendo a las instituciones educativas en un
ambiente hostil para poder trabajar en conjunto, todo ello perjudica el logro de
metas institucionales, ya que no colaboran, no comparten conocimientos y por
ende el rendimiento académico de sus alumnos no obtiene mejores niveles; por lo
tanto, la calidad educativa de nuestras escuelas siguen en los dltimos lugares a

nivel internacional.



Que si bien es cierto el tema remuneratorio de los docentes, no es una
variable determinante, pero al no sentir satisfaccion econdmica, los docentes
exigen una satisfaccion laboral que pase por otros aspectos como las relaciones
interpersonales y la identificacion con su organizacion o institucién educativa, lo
gue le permitird auto motivarse y lograr colaborar con sus colegas en busqueda
de compartir conocimientos, en pro del desarrollo de habilidades y estrategias
suficientes para lograr en sus alumnos los aprendizajes que se esperan.
Desarrollar la actitud critica reflexiva en los docentes es la principal caracteristica
que debe de tener el perfil del docente de aula y con ellos superar las debilidades
de su formacion académica, lo cual permitira que sus alumnos logren las
competencias necesarias, las mismas que estan establecidas en el Curriculo
Nacional vigente.

En ese sentido, considero que el docente constituye el actor principal de la
escuela, ya que como hemos reseflado, se han realizado varios procesos
denominados revolucionarios en el sector educacion, consistentes en politicas
dirigidas a cambios normativos y en el curriculo nacional, que no han tenido
mucho éxito hasta la fecha, ya que han descuidado la mejora del desempefio
docente, como un proceso de perfeccionamiento profesional, como punto de inicio
de la busqueda de la calidad educativa, siendo que a la fecha, no ha recibido ni
siquiera una mejora significativa a nivel remunerativo, o de reconocimiento social;
en la actualidad el recurso humano es la base de todas las organizaciones
productivas, en el sector educativo, no se ha enfocado en potenciar su recurso
humano, mas al contrario lo ha cuestionado, no viéndolo como un aliado, sino
hasta como un enemigo, al que se le cuestiona y evalGa, pero no se capacita
adecuadamente, ni mucho menos se le reconoce su valia.

Por lo tanto, se pretende determinar la correlacién existente entre la
variable gestidén del conocimientos y talento humano, tomando en cuenta que para
esta presente tesis el talento humano docente es primordial en la meta de
alcanzar la tan ansiada calidad educativa, en cumplimiento de los compromisos
escolares anuales, en virtud al compromiso inherentes de los docentes en el
ejercicio y desarrollo de su profesion dentro de las instituciones educativas a nivel
nacional cuya gestion se realiza con recursos publicos y se brinda a la sociedad

de manera gratuita, en virtud a sus derechos constitucionales .



. MARCO TEORICO

De la revision de los trabajos de investigacion previos, que se encuentran
relacionados con las variables de estudio, podemos destacar primeramente las
siguientes investigaciones internacionales:

Liscano (2015) elaboro una investigacion en Chile, con el objetivo general
fue determinar si existe relacién entre las variables gestion del conocimiento y
desempefo docente. Enfoque que se uso fue cuantitativo, de tipo descriptivo
simple, de corte transversal. En esta investigacion se seleccion6 a 294 individuos,
gue conformaron la muestra, de una poblacion de 660 individuos con un muestro
probabilistico, bajo la técnica es estratificada, se utilizaron instrumentos, en forma
de cuestionario la variable gestién del conocimiento de 30 items y 27 preguntas
para recabar los datos del desempefio docente, se realizo validacion por expertos
y la confiabilidad tuvo un resultado de 0.800 altamente fiables. Por tanto, el
investigador concluyo en probar su hipotesis general de investigacion, al verificar
estadisticamente la se llegd a la conclusion que a mayor gestion del conocimiento
habrd un mejor desempefio docente, debido a que dicha relacién trae consigo el
desarrollo del pensamiento reflexivo.

Sanchez (2015) desarrollo una investigacion en México, con la finalidad de
establecer si existe correlacion de la gestion del conocimiento y desempefio
docente, dentro de la jurisdiccibn de una universidad. Metodol6gicamente el
enfoque fue cuantitativo, y basica. Se realizd bajo el contexto, con un universo de
estudio de un total de 500 profesores, para lo cual se selecciondé una muestra de
200 profesores, los cuales fueron elegidos al azar, siendo el tipo de investigacion
hipotética deductiva. El investigador concluyo: Que efectivamente encontr6 que el
beneficio del logro de metas institucionales, debido a que la sistematizacion y
codificacion de la informacién permitird a los docentes tener la posibilidad de
actuar inmediatamente ante ciertos casos que pueden ser constantes o cotidianos
generando optimizacion del servicio; debido a que al comprobarse la hipétesis
principal, se verifica la correlacion de las variables de estudio; en ese sentido, se
acredita que la variable independiente se relaciona significativamente con la

variable desempefio docente.



Andachi (2015), elaboro una investigacién en el Ecuador, para determinar
si existe correlacion de las variables gestion del talento humano y el clima
institucional. Se aplic6 una metodologia cuantitativa, de nivel bésico, utilizando el
método descriptivo simple; se elaboraron encuestas por cada variable, las mismas
gue fueron aplicadas a la poblacion de estudio. El investigador con su estudio
concluyo que el clima laboral especificamente en su nivel organizacional es
determinante en el adecuado desempefio de la institucién y del manejo del talento
humano como factor determinante en la blisqueda de calidad educativa, ya que
influye en los habitos de sus integrantes; asimismo, concluye que en cuanto al
liderazgo un cambio de estilo, es determinante para el contexto educativo, en los
procesos de cambio e innovacion educativo un adecuado clima organizacional
facilita un desarrollo éptimo en la busqueda de metas compartidas.

Pacheco (2016) elaboro una tesis con el objetivo principal de establecer el
esquema Optimo para la gestion de talento humano, el mismo que sera aplicado
en la mejora del clima laboral en Latacunga, Ecuador. Se utilizé un enfoque mixto,
cuyo método fue descriptivo — correlacional, por cada variable, se aplicaron
entrevistas de acuerdo a la guia propuesta y cuestionarios especializados,
aplicados a un total de 55 sujetos de la comunidad educativa quienes
conformaron la poblacion de estudio, utilizando una muestra censal. Las
conclusiones a las que se llegd, fueron las siguientes: Primero, que es evidente
gue en las escuelas existen discrepancias que afectan el clima laboral
notablemente, por ende, se deben de buscar estrategias para reducir los efectos
negativos que alteran la armonia, para gestionar adecuadamente el talento
humano, en aras de las metas institucionales.

Madera (2016) realizo una tesis con el objetivo de establecer un plan
estratégico que permita el cumplimiento estricto del cédigo para la convivencia
escolar, en base a una adecuada gestidon del talento humano, en base a
competencias, desarrollada en el Ecuador. Para dicha investigacion se aplico la
metodologia de enfoque cuantitativo, bajo el método descriptivo, de tipo basico,
no experimental; asimismo, se aplicaron encuestas a un total de 50 docentes
guienes conformaron la poblacion de estudio y muestra censal, cuyos resultados
fueron revisadas estadisticamente mediante el SPSS 25. Las conclusiones, a las

gue se llego fueron las siguientes: Que existe autonomia de los estudiantes en el



cumplimiento de los parametros y reglas establecidas en el codigo de convivencia
escolar, de acuerdo a sus capacidades y su edad; de la misma forma se aprecia
gue el personal directivo, docente y administrativo, cumplen favorablemente con
las reglas de convivencia, por ende, existe una incidencia en su mejora.

Espin (2016), elaboro un estudio con el objetivo principal de observar los
resultados en el desempefio del personal docente y directivo, dentro de un
proceso de gestion del talento humano. Se utilizo una metodologia de enfoque
cualitativo, de disefio explicativo, causal, con un método exegético, utilizando
recopilaciéon bibliografica. Se tomo como poblacion de estudio a 60 docentes y 20
directivos de una universidad, llegandose a aplicar entrevistas estructuradas para
obtener los resultados necesarios para la investigacion. Se llegaron a las
siguientes conclusiones: La falta de gestion del talento humano, perjudica el
desarrollo de las competencias del personal docente y directivo, debido a que no
se realizan capacitaciones y no existe un monitoreo y acompafiamiento adecuado
para el logro de las competencias necesarias, ademas que no permite superar las
deficiencias arrastradas desde la formacién profesional. Asimismo, una adecuada
gestion del talento humano trae consigo el desarrollo reflexivo de los
profesionales, lo cual a su vez repercute en una mejora del nivel profesional de
sus participantes.

Seguidamente, para como sustento del presente estudio, debemos de
resefiar trabajos realizados en la misma linea de investigacion que cuenten con al
menos una de las variables elegidas, de ambito nacional, del grado académico en
el que nos encontramos, los mismos que detallamos a continuacion:

Sebastian (2015), realizo una investigacion a nivel postgrado con docentes
universitarios, con el objetivo de general establecer la correlacion doctrinal entre
las competencias profesionales docentes y la adecuada gestion del conocimiento;
para dicho fin, se aplicaron los medios de recopilaciéon de datos, a un total de 170
docentes. La metodologia utilizada fue mixta (cuantitativa, cualitativa), de corte
transversal y método descriptivo causal, se parti6 de premisas de los
antecedentes y trabajos previos, el disefio fue transversal, de tipo no
experimental, con alcance correlacionar. De la misma forma, para recolectar datos
necesarios para la investigacion, de elaboraron instrumentos en base a las

variables, dimensiones e indicadores con sus respectivos items. Concluyo el



investigador, que se ha observado en los resultados que el conocimiento
debidamente gestionado, beneficia significativamente al logro de competencias en
los grupos profesionales, tomando en cuenta que el conocimiento es la base del
aprendizaje, lo que permite desarrollar el pensamiento reflexivo, que a vez
permite elevar los niveles de rendimiento profesional, consecuentemente el logro
de metas institucionales.

Canales (2015), elaboro un estudio con el objetivo general de encontrar
correlacion de variables dependiente e independiente; cuya poblacion estuvo
formada por trabajadores universitarios durante el aiio 2015; en ese sentido, se
empled la metodologia de una investigacion cuantitativa, correlacional; contando
con 165 trabajadores universitarios y con una muestra censal igual a la poblacion.
Los resultados, aplicados al estadistico, acreditan cientificamente, la correlacion
de las variables, por ende, se prob6 la hip6tesis general de estudio. El
investigador, llego a las siguientes conclusiones: Que, con las estrategias
modernas para el manejo de manejo del personal, a quienes se les denomina
talento humano, tienen resultados positivos en su productividad y por consiguiente
en el desarrollo de la organizacion, con un manejo adecuado de los recursos con
los que se cuenta.

Diaz y Salcedo (2015), realizo una investigacion con el objetivo principal de
determinar con claridad la correlacion de las variables dependiente e
independiente, durante el afio 2015, en la jurisdiccion de la UGEL 03. A nivel
metodolégico, fue de tipo cuantitativo, se utiliz6 el método descriptivo,
correlacional, béasico, tomando un periodo de plazo, por ende, es transversal.
Asimismo, en la investigacion se seleccionada en total 80 maestros, que
conforman la poblacién y muestra censal, para el recojo de datos necesarios para
la investigacion. Los instrumentos seleccionados fueron los mas efectivos para
evaluar la administracion de los educadores, respecto de las variables en
cuestion. Finalmente, el autor concluyd, que el adecuado manejo del talento
humano, constituye la estrategia adecuada para la satisfaccion de nuestros
educadores; por lo tanto, se acredito la hipétesis general.

Pinedo (2016), elaboro un estudio en el 2015, dedicado al objetivo general
de demostrar como conseguir un rendimiento positivo, con un adecuado manejo

de la autoestima, mediante una eficaz gestion del personal o talento humano en la



jurisdiccion de Callao. Metodologicamente se ha empleado un enfoque
cuantitativo, por ende, con elementos medibles, de tipo descriptivo. Se conto con
180 maestros de niveles educativos variados y con una muestra probabilistica de
120 sujetos a quienes se les aplico encuestas por variable, dirigidos a establecer
las hipotesis planteadas. Con los resultados hallados, el investigador, concluyo
gque un adecuado manejo del personal o talento humano, otorgandole la
importancia y guia para el logro de sus objetivos, trae consigo un mayor
rendimiento o productividad en beneficio de la organizacién, en el presente caso
en las institucione educativas, materia de estudio.

Ramos (2017), realizo un estudio, cuya finalidad principal fue determinar si
existe, relacion de las variables utilizadas para la investigacion, en docentes
universitarios durante el afio 2016, en la jurisdiccion de Lima Norte. Se utilizé una
un enfoque metodoldgico mixto, basico, descriptivo y transversal. Se aplicaron los
instrumentos a un total de 100 docentes a quienes se les aplicaron sendas
encuestas, con el fin de obtener datos suficientes, con una escala Likert. El autor
concluyo que se encontrdé una correlacién positiva, respecto de las variables
dependiente e independiente de estudio; asimismo, de determino que el
desemperio laboral, depende de diversos factores, entre ellos el contar con un
adecuado manejo del conocimiento necesario que permita tener predictibilidad, en
las diferentes acciones que requieren sus funciones; asi, como la transferencia de
la informacion probada y veraz, para el logro de metas escolares e institucionales.

Seguidamente, es importante realizar una revision tedrica sobre gestion del
conocimiento, sustentada en base a autores:

Segun, Barcel6 (2001), establece que la gestion del conocimiento es un
“Conjunto de procesos, que facilita el manejo del conocimiento, como una
herramienta necesaria para mejorar la productividad, siendo en si sola, un valor
agregado” (p.23).

Como se observa el conocimiento, es una herramienta a través de la cual
se puede mejorar la competitividad y el desarrolla de la organizacién, motivo por
el cual su adecuada gestion, es una tarea primordial, que debe ser atendida por
sus directivas en la mejora de sus procesos de acuerdo a las técnicas con las que

se cuenta siendo un valor agregado dentro de sus colaboradores.



Para el especialista Popper (2007), sobre el conocimiento agrega que “La
tecnologia, también tiene implicancia en el desarrollo del conocimiento y su
almacenamiento o sistematizacion a nivel virtual, generando un bagaje de
informacion que servira para su transferencia y mejora continua, la innovacion
constante de este conocimiento, permitira alcanzar los objetivos de la
organizacion” (p. 16).

Por lo tanto, la gestion del conocimiento es la capacidad y habilidad de una
organizacion para crear nuevos conocimientos, difundirlos a temas
organizacionales e integrarlos en servicios y productos. Esto significa que las
empresas y organizaciones deben ser espacios donde las personas puedan,
sistematizar el conocimiento, desde su creacion, hasta su transferencia (Nonaka y
Takeuchi, 1999).

Se debe de tomar en cuenta, que, para gestionar adecuadamente el
conocimiento, se cuenta con una serie de técnicas que van desde la mentoria, el
trabajo en equipo, la formacion interna o capacitacion, hasta la rotacion del
personal con la finalidad que tengan varias experiencias que contribuyan a su
formacion laboral, como a la creacion de una inteligencia competitiva, utilizando la
tecnologia y los recursos virtuales.

Asimismo, respecto del conocimiento y su proceso o gestion, se basa en el
supuesto de que el conocimiento es la capacidad de establecer relaciones mas
estrechas con los clientes, integrar y analizar mejor la informacion empresarial y
atribuirla a nuevos usos. El conocimiento es la capacidad de crear conocimiento
gue hace que la informacion esté disponible y sea accesible para los empleados
en todas partes. Tenemos las habilidades para conquistar nuevos mercados,
aumentar nuestros servicios y productos para conquistar nuevos mercados de
manera eficiente y rapida en comparacion con nuestros competidores y llevarlos
al mercado.

En ese sentido, respecto de la gestion del conocimiento Alavi y Leidner
(2002) sostienen que:

“Se basa en la creacion de conocimiento a través de la investigacion y el

almacenamiento, la aplicacion y la transferencia, y las organizaciones estan

adoptando procesos de intranet que benefician estas actividades. Se

refiere al hecho de que el conocimiento debe ser creado, procesado,



transferido y aplicado para el desarrollo de un sistema de tipo individual”.

(p.74)

Una ventaja importante de establecer politicas del manejo del conocimiento
para su gestion, consiste en gque eleva los niveles de competitividad y eficiencia,
de forma evidente, elevando los niveles de productividad; debido a que en las
organizaciones en las que se viene aplicando permite sistematizar la informacion
0 conocimientos con los que se cuenta, para la solucion pronta de conflictos y
circunstancias naturales de los procesos.

En ese contexto, de la revision tedrica doctrinal, la gestiébn del conocimiento
contiene las siguientes dimensiones: 1) Creacidon del conocimiento; 2)
Transferencia del conocimiento, y 3) Aplicacién del conocimiento.

Generar conocimiento significa descubrir, estudiar, combinar y crear
conocimiento; para las materias escolares, se crean nuevos conocimientos, a
través de la conexion inconsciente de ideas reales. También, ocurre a traves de la
interaccion con otros actores de la organizacion (Nonaka y Takeuchi 2009, p. 83).
Esto significa, que todos los miembros de la organizacion deben contribuir,
creando conocimiento para mejorar el sistema y perfeccionar los sistemas.

La gestion adecuada del conocimiento, aplicada al sector educacién, podria
ser una herramienta que estandarice la informacion que sera transmitida a los
estudiantes, informacion que facilmente puede ser compartida mediante los
medios informaticos con los que se cuenta y ser conocidos por estudiantes y
padres desde el inicio del afio escolar, permitiendo que se preparen y logren las
competencias establecidas.

La transferencia del conocimiento, se define como el proceso mediante el
cual se facilita la circulaciobn del conocimiento, entre los miembros de una
organizacion y al interior del mismos, compartiendo el conocimiento debidamente
estructurado y valido; es decir, que dicha accion constituye un valor agregado,
dentro de las estrategias del trabajo conjunta, ya que compartir los conocimientos,
genera uniones Yy vinculos, en la organizacion, lo cual se puede cuantificar y
establecer como producto. (Nonaka y Takeuchi, 2009)

Debido a las nuevas circunstancias y la coyuntura, hemos descubierto que
la tecnologia y virtualidad, con la que se cuenta, nos facilita la transferencia de

informacion, por ende, de conocimiento, motivo por el cual la informacion que se
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comparte debe ser debidamente depurada y filtrada, para tener validez y
solvencia, a efectos de dotar al alumnado de conocimientos adecuados.

Para la aplicacion de un conocimiento valido, necesarios para la creacion
de servicios y productos, suficientes para a la generacion de ideas que conducen
a la implementacion de acciones estratégicas. Nonaka y Takeuchi (2009),
establecieron que son cuatro procesos para la generacion de conocimiento, los
mismos que ocurren, cuando los trabajadores, comparten conocimientos, a través
del andlisis, la practica o la comparacién. (p. 106)

Respecto de lo resefiado en lineas atras, debemos resefiar los aspectos
tedricos, que fundamentan el presente estudio, respecto de la variable talento
humano, para ellos se citara adecuadamente a los diversos autores que sustentan
conceptualmente, la variable y sus dimensiones:

Al respecto, Chiavenato (2009), establece al talento humano, como el
recurso humano, con sus cuatro elementos o componentes: 1) Su experiencia,
traducida en el conocimiento que posee; 2) Sus habilidades y capacidad, que le
permiten solucionar conflictos; 3) Su juicio que permite su desenvolvimiento en
cada circunstancia de la vida laboral y 4) Su emprendimiento, que le permite
superar desafios, asi como alcanzar sus objetivos.

Asimismo, se debe considerar la formacion académica o profesional del
personal o bien llamado talento, ya que es en su formacién, donde se establece el
perfil que tendr4 en el desarrollo de su funcion académica, sumado a su
desarrollo personal y social, que son necesarios evaluar, a fin de determinar sus
posibles deficiencias, que podrian ser resultas a favor de la productividad de la
organizacion.

En ese mismo sentido, Chiavenato (2009), sefiala que cuando se habla
sobre el talento humano, se reconoce como como el capital humano, de una
organizacién, con elementos necesarios para ser considerados talentos, es decir,
competencias, habilidades y conocimiento, el mismo que requiere constante
capacitacion para su mejora continua en beneficio de la organizacion (p. 52).

El desarrollo de los recursos humanos, a nivel mundial, nos pone en dos
panoramas, el primero en el que las organizaciones establecen protocolos
especificos para captar, el mayor talento posible para sus fines institucionales,

dependiendo del objetivo y finalidad de la entidad y el otro en el que, debido a las
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limitaciones presupuestales u otros, se reclute personal con potencial, que
posteriormente sera debidamente capacitado.

Los procesos para el manejo del talento humano, proporcionan a las
personas que son miembros de una agencia u organizacibn acceso para
desarrollar las habilidades necesarias, para desempefar de manera eficaz y
eficiente sus responsabilidades, dentro de la organizacion.

En ese sentido, la capacitacion, resulta ser el mecanismo mas ampliamente
utilizado por las organizaciones, con la finalidad de incrementar las habilidades y
competencias de su personal, luego se implantan politicas de mantenimiento y
permanencia de sus colaboradores, ya que la haber recibido capacitacion
especializada, son importantes para el desarrollo de la organizacion.

Se analizara las dimensiones del talento humano, ligadas directamente con
la gestion educativa, que son las siguientes: 1) Calidad de vida en el trabajo; 2)
Relaciones laborales; 3) Capacitacion y desarrollo personal y 4) Desarrollo
organizacional.

Sobre, la dimensién denominada, calidad de vida en el trabajo, el maestro
Chiavenato (2009) establece que:

“Se utilizd, como indicador de la experiencia de las personas en el lugar de

trabajo y la satisfaccion laboral; la calidad, se incrementa cuando participa

activamente en su trabajo y motiva a quienes son debidamente
recompensados por sus contribuciones, para la mejora de la organizacion”.

(p. 234)

Una de las estrategias y aspectos que mas se debe de cuidar en las
organizaciones es el clima laboral o calidad de vida en el trabajo, ya que, un
inadecuado u hostil ambiente de trabajo, propiciaria un ambiente sin motivacion,
lo cual terminaria en una fuga de talentos, en busqueda de una estabilidad y paz
laboral, mas alla de beneficios econémicos u otros; debiendo ser el ambiente
laboral de paz social.

La calidad organizacional y la competitividad estdn nitidamente
relacionadas con la calidad de vida en el lugar de trabajo; los operadores de las
instalaciones no solo estan interesados en los servicios y productos que brindan,

sino que especialmente aquellos que fabrican y suministran productos, se sienten
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satisfechos con su trabajo, lo que se refleja en los productos y los servicios, que
ellos proveen.

Asimismo, en ese mismo orden de ideas, sobre la calidad de vida en el
trabajo, Todaro y Godoy (2001) precisan que:

“Tiene como objetivo aumentar la productividad de los miembros de la

organizacion, a través de una variedad de factores motivadores y aumentar

su compromiso en el logro de las metas de la organizacion. Esto beneficia
no solo a los trabajadores, sino también a la organizacion, e incluso a la
propia empresa, evitando cualquier cambio en el compromiso y las

actitudes de los empleados”. (p. 25)

En un ambiente hostil, es obvio que le nivel de productividad desciende y
genera perjuicio a la organizacion, esto debido a que no se han planteado
politicas de cuidado y motivacion del personal; asi, como acciones de supervision
y control, del clima laboral, lo cual puede ser perjudicial a largo plazo en la
entidad, ya que no podria corregir facilmente de llegarse a un clima hostil.

En las relaciones laborales, este es un factor muy importante, ya que afecta
la salud mental de los empleados, tiene un gran impacto en todos los aspectos de
la vida, incluido el lugar de trabajo y la familia, y puede tener un impacto grave en
la salud; motivo por el cual se deben de implantar politicas para su mejora.

Las relaciones interpersonales, deben de tener un cuidado especial, la
armonia y respecto entre colaboradores, no se puede dejar al libre albedrio, sino
gue debe de estar sujeta a reglas y normas internas, asi como una cultura laboral,
dentro de los parametros de la ética y los buenos modales, donde no puede faltar
una serie de actividades programadas, que permitan observar el accionar de los
miembros de la organizacion.

En lo que respecta, al aspecto de la formacion y el desarrollo personal,
como dimensién, queda claro que beneficia a la organizaciéon no solo porque se
desarrolla profesionalmente, sino sobre todo porque cuenta con personal con los
conocimientos, las habilidades mas recientes y las habilidades mejoradas.
eficientes en el trabajo que realizan y, por tanto, tienen un mejor rendimiento.

Como lo hemos establecido, lineas atras, para una organizacion es ideal
reclutar a los profesionales mejor formados, con la experiencia y el perfil

adecuada para las funciones para las que se requiere; sin embargo, debido a
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circunstancias presupuestales u otros, no siempre se podra contar con dichos
profesionales, motivo por el cual se deben de asumir otras estrategias de
seleccion de personal, ligado al tipo de formacion.

La formacion tiene como objetivo mejorar las habilidades y los
conocimientos; de la misma forma, los cambios en la tecnologia, la promocién al
siguiente nivel, la rotacion y el enriguecimiento de puestos requieren que la
mayoria de las personas aprendan nuevas habilidades, obtengan maés
informacion y conocimiento y comprendan diferentes procesos. Asimismo, la
capacitacion de los empleados se puede realizar de la manera tradicional, pero
muchas organizaciones eligen la capacitacion virtual, debido a su alta
accesibilidad, bajo costo y alto volumen de informacion.

El ideal del profesional que se requiere para la organizacién, es aquel que
ha tenido una formacion excepcional, con estandares de calidad mundial, ademas
de especializacion en el campo o actividad de la organizacién, sumado a los afios
de experiencia que cuenta en otras organizaciones similares; pero en los casos
en los que no se pueda contar con dichos profesionales, se deben de aplicar
politicas de capacitacion permanente.

La formacion y/o especializacion del talento, asegura que los empleados
estén orientados a la consecucion de los objetivos organizativos, desarrollando
métodos de produccién mas eficientes, mejorando y reduciendo la calidad de los
productos y/o servicios. Ademas, los costos de produccion deben planificarse y
desarrollarse de forma continua y sostenible, para el beneficio de la organizacion.

Las habilidades y competencias se adquieren, en la medida de los afios de
experiencia y especializacion en el area o actividades de la organizacion, la
experiencia es la solvencia para asumir diversas circunstancias o contingencias
gue se podrian presentar en el dia a dia de una organizacion.

Para cumplir la finalidad de desarrollar en el personal docente capacitado
habilidades y capacidades necesarias para conseguir alcanzar las metas
institucionales en beneficio de la organizacion, de forma conjunta, lo cual
constituye, la finalidad principal de la gestién de la formacion en servicio.

Finalmente, la dimension desarrollo organizacional, es definida por
Chiavenato (2009) como: “Son los procesos sistematizados, que constituyen

politicas laborales, para salvaguardar un clima laboral, acciones de largo plazo, a
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cargo de los directivos, quienes deben de brindar solucién y guia a los problemas
propios del desarrollo de la organizacién” (p. 346)

Desde la perspectiva del desarrollo organizacional, los directivos o
gerentes de la organizaciones deben de tener presente que el cooperativismo 0
trabajo en equipo es la base del logro de metas y de la productividad; es decir,
gue deben de valorar a sus colaboradores como el principal recurso para alcanzar
las metas propuestas; en el caso de las instituciones educativas, se debe tomar
especial consideracion en valorar el talento humano docente, que es el eje
principal del servicio educativo, que tanto se cuestiona como grupo profesional,
pero poco se hace para valorar su carrera y motivar a los buenos docentes que
innovan pero que la mezquindad politica no incluye sus esfuerzos por fortalecer la
educacion nacional.

El problema general de investigacion es el siguiente: ¢Qué relacion existe
entre la gestion del conocimiento y el talento humano docente en las instituciones
educativas de la RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo 2019? Y los problemas
especificos son: ¢Qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y la
calidad de vida en el trabajo en las instituciones educativas? ¢Qué relacion existe
entre la gestion del conocimiento y las relaciones laborales en las instituciones
educativas? ¢Qué relacion existe entre la gestion del conocimiento y la
capacitacion y desarrollo personal en las instituciones educativas? ¢Qué relacion
existe entre la gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional?

La justificacion desde el punto de vista tedrico, se basa principalmente en
el aporte que se brindara respecto de la conceptualizacién de las variables de
estudio, en la medida que la direccién que se sigue es definir la importancia de
una adecuada gestion de la creacion del conocimiento, considerando como
recurso imprescindible a los colaboradores, en este caso los docentes, quienes
son considerados talentos, a quienes se les debe de brindar las herramientas
necesarias para su profesionalizacion, colmo por ejemplo la capacitacion
permanente, mediante monitoreo y acompafiamiento.

Desde la perspectiva practica, el estudio tiene una justificacién basada en
la necesidad de establecer el papel que juega en las instituciones educativas
empoderar a los docentes como el talento humano, que debe potencializarse, en

la busqueda de resultados positivos en el rendimiento de los alumnos;
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desterrando la posicion actual, de culpar al docente de las debilidades del sistema
educativo, sin que se planteen adecuadas politicas educativas, viables y
permanentes en su proceso; tomando en cuenta que los cambios de estrategias y
planteamientos en la curricula, se dan por cada cambio de gobierno, sin permitir
que culminen los procesos y reiniciando los mismos, cada cinco o diez afios.

La justificacion del paradigma metodoldgico, en la presente investigacion
tiene un fundamento estrictamente descriptivo, tomando en cuenta que se realizé
como una investigacion basica; por ende, se establecen las variables en su
naturaleza real, propiciando enriquecer su conceptualizacion, mediante los
resultados que se logren, en virtud al enfoque utilizado. Asimismo, los
instrumentos que se elaboraron, para recabar datos en cuanto a las variables,
podran ser utilizados en posteriores investigaciones, bajo el mismo enfoque, lo
gue aporta a la investigacion cientifica.

La hipdtesis general es la que se muestra a continuacion: Existe relacion
significativa entre la gestion del conocimiento y el talento humano docente en las
instituciones educativas de la RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo, 2019.
Las hipétesis especificas son: Existe relacion significativa entre la gestion del
conocimiento y la calidad de vida en el trabajo en las instituciones educativas.
Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y las relaciones
laborales en las instituciones educativas. Existe relacion significativa entre la
gestibn del conocimiento y la capacitacion y desarrollo personal en las
instituciones educativas. Existe relacion significativa entre la gestiéon del
conocimiento y el desarrollo organizacional en las instituciones educativas.

El objetivo general es el que se menciona a continuacion: Determinar la
relacion entre gestion del conocimiento y el talento humano docente en las
instituciones educativas de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019. Los
objetivos especificos son: Determinar la relacion entre la gestién del conocimiento
y la calidad de vida en el trabajo en las instituciones educativas. Determinar la
relacion entre la gestion del conocimiento y las relaciones laborales en las
instituciones educativas. Determinar la relacién entre la gestiéon del conocimiento y
la capacitacion y desarrollo personal en las instituciones educativas. Determinar la
relacion entre la gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional en las

instituciones educativas.

16



[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se utilizo el método hipotético deductivo, mediante el cual se inicia de ideas que
permitan aseverar o negar hipotesis, para llegar a conclusiones que establezcan
respuesta a los hechos de investigacion (Bernal, 2016).

Asimismo, el enfoque aplicado fue cuantitativo, que constituye la posibilidad
de medir las variables de manera numérica o estadista, que puede ser verificable,
mediante pruebas cuantificables, para comprender las particularidades de las
variables de investigacion, asi como sus singularidades (Hernandez, et al., 2016).

De la misma forma, la investigacion sera de tipo basica, que tiene como
fundamento el marco tedrico establecido, con la finalidad de contribuir con los
conocimientos existentes, peros sin aplicarlos en la practica (Sierra, 2007).

El nivel es descriptivo, de incidencia correlacional, explorando dentro de un
grupo medible el nivel de correlacion existente y sus valores determinantes, con el
objeto de establecer o definir la correlacion entre variables de estudio (Hernandez,
et al., 2016).

El disefio aplicable es no experimental que consiste en la realizacién de un
estudio en su estado original, es decir, sin la manipulaciéon de la variable.
Asimismo, es de corte transversal, en virtud a que se realizara en un periodo de

tiempo definido. (Herndndez, et al., 2016).

El disefio seleccionado es el siguiente: Donde:
OVx M = Muestra de estudio
/ T Vx = Gestion del conocimiento (X)
M i O = Coeficiente de relacion
\ OVy Vy = Talento humano (y)
Figura 1 Esquema de tipo de disefio. r = Correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion.
Variable 1. Gestion del conocimiento, Segun Nonaka y Takeuchi (1999) es el
conjunto de métodos y estrategias destinadas a obtener organizaciones mas

competentes, a través del manejo adecuado del conocimiento entre sus
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miembros, procurando procesos de aprendizaje acelerados, como el trabajo
cooperativo y el apoyo interpersonal, con el objeto de cumplir las metas
institucionales.

Por lo expuesto, se operacionaliz6 la variable, la misma que es de
naturaleza cuantitativa, el instrumento utilizado es de respuestas politbmicas,
especificamente disefiado para medir las dimensiones provenientes de la variable
de estudio y sus respectivos indicadores; especificamente denominados como:
Creacion, compartir y aplicar el conocimiento.

Variable 2. Talento humano, de acuerdo a lo establecido por Chiavenato
(2009), el talento humano, esta conformado por aquellos colaboradores que
tienen un alto nivel competitivo dentro de la organizacion, su participacion es
crucial, para alcanzar los objetos institucionales; asimismo, la importancia y su
reconocimiento dentro de la organizacion, permite el ingreso de nuevos talentos y
la retencion de los colaboradores con alto potencial

Para el talento humano, como variable, se ha disefiado un cuestionario de
respuestas politbmicas y escala nominal, para medir sus dimensiones e
indicadores, los mismos que seran plasmadas ampliamente en cada uno de sus
items, relacionados adecuadamente con las dimensiones e indicadores

propuestos en la presente investigacion.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Se ha considerado un total de 290 profesores, los que fueron seleccionados de
manera aleatoria, de las sedes seleccionadas para el presente estudio; tomando
en cuenta que, poblacion es la agrupacion de elementos de estudio que, entre si,
cuentan con especificaciones determinadas o definidas necesarios para un
estudio, pueden ser cosas 0 personas (Hernandez, et al., 2014).

De la misma forma se ha seleccionado una muestra ascendente a 165
profesores, a respecto de quienes se recibieron los datos necesarios para el
estudio, la misma que se conceptualiza, como el subconjunto o una parte
representativa del total de la poblacion de estudio (Hernandez, et al., 2014).

Asimismo, para determinar la muestra se ha utilizado la siguiente ecuacion,

gue a continuacion se detalla:

18



Donde:
e n = tamafo de la muestra
E* (N-1) + Z*pq Z = 1,96 (95%).
p=0,5 (50%)
q=0,5 (50%)
1,962 (0,5*0,5*290) E = 0,05 (5% error)

e y
0’052 (290_1) + 1,962(0,5*0,5) N =290 (POblaCIOn)
n =165
Siendo el factor de afeccion igual a:
n 165
Fa = = - Fa = ----—-=mmmmm- = 0,5569
N 290
Tabla 1

Muestra de estudio

Il.LEE. Cantidad Porcentual Muestra
6081“Manuel Escorza Torres” 26 26 x 0.569 14
7106 “Villa Limatambo” 34 34 x 0.569 19
561 “Corazén de Jesus” 32 32 x0.569 18
523 “Villa Yrasema” 28 28 x 0.569 16
RED 12 6056 “Santa Rosa Alta” 28 28 x 0.569 16
6033 “Belén” 32 32 x 0.569 18
“San Gabriel” 26 26 x 0.569 14
7057 “Sob. Orden Militar de Malta” 32 32 x0.569 18
‘Fe y Alegria 24” 24 24 x 0.569 16
“‘José Carlos Mariategui” 28 28 x 0.569 16
Total 290 165

Nota: Elaboracion propia

El tipo de muestreo utilizado fue aleatorio de forma simple; motivo por el
cual se eligié al azar del total de sujetos que conforman la poblacion, mediante un
sorteo en el que se ingresaron los nombres de los participantes en un anfora,
eligiéendose uno a uno a los 165 profesores que finalmente conformaron la

muestra, quienes tuvieron las mismas oportunidades de ser elegidos.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se emple0, fue la encuesta para cada variable como técnica para
el levantamiento de datos suficientes para el desarrollo del estudio. La encuesta
segun Pérez (2007) es definida como una serie de preguntas debidamente
establecidas de acuerdo al objeto de estudio, que seran formuladas a los
elementos que conforman la muestra elegida de la poblacion total (p. 72).

El cuestionario, fue el instrumento utilizado, el mismo que segun Bernal
(2006) es el agrupamiento de items de preguntas, elaboradas en virtud a las
especificaciones de las variables establecidas en el estudio, que representan el
objeto de estudio.

Validez y confiabilidad de los instrumentos.

Para poder establecer la validez de los instrumentos, se puso a consideracién de
expertos profesionales de la Universidad Cesar Vallejo, quienes evaluaron cada
uno de los cuestionarios elaborados para dicho fin, en este caso su contenido,

obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla 2

Gestién del conocimiento y talento humano, validez

Grado académico Nombres y apellidos Dictamen
Dra. Mildred Jessica Ledesma Cuadros Aplicable
Mgtr. Edith Gissela Rivera Arellano Aplicable

Los expertos han determinado que ambos cuestionarios tienen el veredicto de
aplicable, por lo que se procede con su ejecucién, ya que de la revision de su

contenido es viable su aplicacién a la muestra determinada.

Confiabilidad

Previamente se aplicaron los instrumentos a un total de 25 sujetos, mediante el
proceso denominado prueba piloto, con la finalidad de tener la posibilidad de
verificar la confiabilidad de los cuestionarios, mediante estadistico de Alfa de

Cronbach, debido a que los cuestionarios contienen respuestas politobmicas, cuyo
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resultado permitié establecer que de la aplicacion a cualquiera de los sujetos que
conforman la muestra de estudio tendra resultados homogéneos.

El sistema informético utilizado fue el SPSS 24, el cual fue aplicado a los
datos obtenidos de la prueba piloto a un total de 25 sujetos de caracteristicas
similares a los elegidos para el estudio a fin de verificar la confiabilidad de los
instrumentos y asi hacerlo adecuado para su aplicacion a la muestra total

seleccionada.

Tabla 3
Confiabilidad de los instrumentos
Cuestionario Alfa de Cronbach N° de items
Gestion del conocimiento 0,903 25
Talento humano 0,913 28

Fuente: Prueba piloto

De la aplicacion del estadistico Alfa de Cronbach se obtiene un nivel de 0,903
para la variable independiente y un nivel ascendente a 0,913 para la variable

dependiente; en conclusion, son altamente confiables los instrumentos de estudio.

3.5 Procedimiento
El procedimiento, contiene una serie de pasos necesarios para el recojo de la
informacion de los sujetos pertenecientes a la muestra, ya que previamente se
realiz6 la prueba piloto con un grupo diferente de sujetos con caracteristicas
similares a la muestra, para su posterior aplicacion

Los cuestionarios, tienen la finalidad de considerar la frecuencia de cada
uno de los indicadores con respuestas politdmicas. Se procuré buscar la
objetividad de los sujetos pertenecientes a la muestra otorgandoles la informacion
necesaria previa a la aplicacion de los instrumentos, debido a que su participacion
sera voluntaria, anénima y confidencial, no existe tiempo limite para su desarrollo,

solo un tiempo referencial.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se utilizo el Excel 2010, para ordenar la informacion recabada, respecto de los
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instrumentos elaborados para medirlas variables de estudio; a continuacién, se
exporto al programa SPSS 25.

La estadistica, es empleada como un mecanismo de apoyo durante el
desarrollo de toda la investigacién, una vez finalizado el levantamiento de datos,

para cada una de las variables de estudio.

3.7. Aspectos éticos

En virtud al cumplimiento de las reglas de ética de la investigacion, se ha seguido
los criterios de respeto al derecho de autor de la bibliografia utilizada, para dicho
fin se debe de citar los textos utilizados y documentos consultados, haciendo
expresa referencia a los autores y las reglas APA para dicho fin.

Asimismo, se cuenta con la autorizacion de los representantes legales de
los colegios que forman parte del estudio, salvaguardando el anonimato y la
confidencialidad al momento de la aplicacion de los instrumentos, con expreso
respeto en cuanto a la manipulacion de datos y respuestas dadas por los sujetos
del estudio; igualmente, se ha respectado las reglas de la ética de la

investigacion.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de la investigacion:

Variable: Gestion del conocimiento

Tabla 4

Gestion del conocimiento, resultados

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 35 21,2
Regular 81 49,1
Bueno 49 29,7
Total 165 100,0

Gestidn del conocimiento

Porcentaje

2.00

Gestion del conocimiento

Figura 2 Cuadro porcentual gestién del conocimiento

Respecto de la gestion del conocimiento la percepcion de los encuestados es
mayoritariamente que es regular con un 49,09%, seguido del nivel bueno con un
29,70% y por ultimo el nivel malo con un 21,21%. Por lo tanto, la variable gestion

el conocimiento en la poblacion encuestada es percibido como regular.
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Dimensién: Creaciéon del conocimiento

Tabla 5

Resultados creacién del conocimiento

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 24 14,5
Regular 84 50,9
Bueno 57 34,5
Total 165 100,0

Creacion del conocimiento

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Creacion del conocimiento

Figura 3 Cuadro porcentual creacién del conocimiento

Respecto de la tabla 5 y figura 3 se observa a los encuestados quienes han
determinado que la creacion del conocimiento con un 50,91% es regular, seguido
del nivel bueno con un 34,55% y muy lejos el nivel malo con un 14,55%. En ese
sentido, mayoritariamente la percepcidon de la muestra encuestada es regular en

esta dimension.
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Dimension: Compartir conocimiento

Tabla 6

Resultados compartir conocimientos

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 35 21,2
Regular 63 38,2
Bueno 67 40,6
Total 165 100,0

Compartir conocimiento

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Compartir conocimiento

Figura 4 Cuadro compartir conocimiento

En cuanto a la tabla 6 y figura 4 se observa que los encuestados perciben que
mayoritariamente que el compartir el conocimiento es bueno con un 40,61%,
seguido del nivel regular con un 38,18% y al final con el nivel malo con un
21,21%. Por lo tanto, esta dimension es buena de acuerdo a lo establecido por los

encuestados..
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Dimension: Aplicar conocimiento

Tabla 7

Resultados aplicar conocimientos

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 26 15,8
Regular 81 49,1
Bueno 58 35,2

Total 165 100,0

Aplicar conocimiento

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Aplicar conocimiento

Figura 5 Cuadro aplicar conocimientos

En cuanto a la dimension aplicar conocimientos la percepcion de los encuestados
€s en su mayoria que es regular con un 49,09%, seguida del nivel bueno con un
35,15% y muy lejos con el nivel malo con un 15,76%. Consecuentemente, este

nivel es apreciado como regular por los encuestados.
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Variable: Talento humano

Tabla 8

Talento humano, resultados

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 29 17,6
Regular 87 52,7
Bueno 49 29,7
Total 165 100,0

Talento humano

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Talento humano

Figura 6 Cuadro porcentual talento humano

En cuanto al talento humano la percepcién de los encuestados es ampliamente
regular con un 52,73%, seguido del nivel bueno con un 29,70% y con el nivel
malo un total de 17,58%. Por lo tanto; se percibe a la variable talento humano

como regular, por las personas encuetadas para la presente investigacion
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Dimension: Calidad de vida en el trabajo

Tabla 9

Resultados calidad de vida en el trabajo

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 47 28,5
Regular 67 40,6
Bueno 51 30,9
Total 165 100,0

Calidad de vida en el trabajo

Porcentaje

Malo Reguar

Calidad de vida en el trabajo

Bueno

Figura 7 Cuadro porcentual calidad de vida en el trabajo

Que la percepcion mayoritaria de los encuestados respecto de la calidad de vida

en el trabajo, es que con un 40,61% es regular, seguida de un nivel bueno con un

30,91% y muy de cerca el nivel malo con un 28,48%. Por ende, mayoritariamente

se percibida a esta dimension con un nivel regular.
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Dimensiéon: Relaciones laborales

Tabla 10

Resultados relaciones laborales

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 8 4,8
Regular 66 40,0
Bueno 91 55,2
Total 165 100,0

Relaciones laborales

Porcentaje

Mala

Regular

Relaciones laborales

Bueno

Figura 8 Cuadro porcentual relaciones laborales

En cuanto a la percepcion que tienen los encuestado de la dimension relaciones

laborales es en su mayoria bueno con un 55,15%, seguido del nivel regular con

un 40% y muy por debajo por el nivel malo con un 4,85%, que es uno de los

resultados mas significativos. Por tanto, las relaciones laborales son buenas.
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Dimension: Capacitacién y desarrollo personal

Tabla 11

Resultados capacitacién y desarrollo personal

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 48 29,1
Regular 57 34,5
Bueno 60 36,4
Total 165 100,0

Capacitacidon y desarrollo personal

Porcentaje

Malo Regular Busno

Capacitacion y desarrollo personal

Figura 9 Cuadro porcentual capacitacion y desarrollo personal

Respecto a la tabla 11 y figura 9, se observa que la percepcion de los
encuestados en los tres niveles, las mismas que son muy cercanas, ya que como
se aprecia que el nivel bueno con un 36,36%, seguido muy de cerca por el nivel
regular con un 34,55% y por el nivel malo con un 29,09%. En consecuencia,
respecto de la percepcion de esta dimension no existe con claridad un nivel

mayoritario solo lidera el nivel bueno.
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Dimension: Desarrollo organizacional

Tabla 12

Resultados desarrollo organizacional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Malo 22 13,3
Regular 68 41,2
Bueno 75 45,5
Total 165 100,0

Desarrollo organizacional

Porcentaje

Malo Reguar Bueno

Desarrollo organizacional

Figura 10 Cuadro porcentual desarrollo organizacional

En cuanto a la dimension desarrollo organizacion la percepcién también esta
partida entre el nivel bueno con un 45,45% vy el nivel regular con un 41,21%,
seguido muy por debajo por el nivel malo con un 13,33% de acuerdo a lo
establecido por los encuestados. Por lo tanto, la percepcion de esta dimension es

liderada por el nivel bueno, pero seguido muy de cerca por el nivel regular.
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Tabla 13

Gestion del conocimiento vs talento humano

Talento humano

Malo Regular  Bueno Total

Mal Recuento 20 13 2 35
alo
% del total 12,1% 7,9% 1,2% 21,2%
Gestion del Recuento 9 60 12 81
o Regular
conocimiento % del total 5,5% 36,4% 7,3% 49,1%
Recuento 0 14 35 49
Bueno
% del total 0,0% 8,5% 21,2% 29, 7%
Total Recuento 29 87 49 165

% del total 17,6% 52,7% 29,7% 100,0%

Fuente: Reporte del SPSS 24

Grafico de barras

Talento
hurmano

M ralo
W r=gular
N Busno

Recuento

Malo Regular Bueno

Gestion del conocimiento

Figura 11 Cuadro porcentual gestion del conocimiento vs talento humano

Las 165 personas encuestadas, 81 sujetos consideran que la gestion del
conocimiento es regular, lo cual equivale al 49,1% de la muestra. De la misma
forma 87 personas encuestadas consideran que el talento humano es regular lo
cual equivale al 52,7% de la muestra. Solo 35 de 165 personas encuestadas

considera que la gestidon del conocimiento es malo, lo cual equivale al 21,2% de la
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muestra. Solo 29 de 165 personas encuestadas considera que el talento humano

es malo, lo cual equivale al 17,6% de la muestra.

Tabla 14

Gestién del conocimiento vs calidad de vida en el trabajo

Calidad de vida en el trabajo

Malo Regular  Bueno Total
Recuento 22 10 3 35
Malo
% del total 13,3% 6,1% 1,8% 21,2%
Gestion del Recuento 25 42 14 81
o Regular
conocimiento % del total 15,2% 25,5% 8,5% 49,1%
Recuento 0 15 34 49
Bueno
% del total 0,0% 9,1% 20,6% 29, 7%
Total Recuento 47 67 51 165
% del total 28,5% 40,6% 30,9% 100,0%

Fuente: Reporte del SPSS 24

Grafico de barras

Calidad
de wida
en el
trabajo

M ralo

W regular
M Buenao

Recuento

Malo Regular Bueno

Gestion del conocimiento

Figura 12: Gestion del conocimiento vs calidad de vida en el trabajo
Se aprecia que 81 de las personas encuestadas de un total de 165, establecen

gue la gestion del conocimiento es regular, lo que equivale al 49,1% de la
muestra. Asimismo, 67 de las personas encuestadas de un total de 165, perciben
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un nivel regular, lo cual equivale a un 40,6% de la muestra. De la misma forma
solo 35 personas encuestadas consideran que la gestion del conocimiento tiene
un nivel malo, lo cual equivale al 21,2% de la muestra. Finalmente, 47 de las
personas encuestadas consideran que la calidad de vida en el trabajo tiene un

nivel malo, lo cual equivale al 28,5% de la muestra.

Tabla 15

Gestidon del conocimiento vs relaciones laborales

Relaciones laborales

Malo Regular  Bueno Total

Mal Recuento 6 21 8 35
alo
% del total 3,6% 12, 7% 4.8% 21,2%
Gestién del Recuento 2 39 40 81
o Regular
conocimiento % del total 1,2% 23,6% 24.2% 49,1%
Recuento 0 6 43 49
Bueno
% del total 0,0% 3,6% 26,1% 29,7%
Total Recuento 8 66 91 165

% del total 48% 40,000 55,2% 100,0%

Fuente: Reporte del SPSS 24

Grafico de barras

Relaciones
laborales

[ RET
W rRegular
W Buenc

Recuento

Malo Regular Bueno

Gestion del conocimiento

Figura 13 Cuadro porcentual gestion del conocimiento vs relaciones laborales
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En cuanto a la dimension gestion del conocimiento, 81 personas encuestadas

consideran que es regular, lo que equivale al 40.9% de la muestra. Asimismo, del

total de encuestados 91 personas encuestadas consideran que la dimensién

relaciones laborales son buenas, lo cual equivale al 55,2% de la muestra. De la

misma forma solo 35 de los encuestados, establecen un nivel malo, lo cual

equivale al 21,2% de la muestra. Finalmente, de un total de 165 solo 8 personas

encuestadas consideran que las relaciones laborales son malas, lo cual equivale

a un 4,8% de la muestra.

Tabla 16

Gestion del conocimiento vs capacitacion y desarrollo personal

Capacitacion y desarrollo personal

Malo

Malo Recuento 23

% del total 13,9%

Gestion del Regular Recuento 23
conocimiento % del total 13,9%
Bueno Recuento 2

% del total 1,2%

Total Recuento 48
% del total 29,1%

Regular

8
4,8%
36
21,8%
13
7,9%
57
34,5%

Bueno

4
2,4%
22
13,3%
34
20,6%
60

Total
35
21,2%
81
49,1%
49
29,7%
165

36,4% 100,0%

Fuente: Reporte del SPSS 24

Grafico de barras

Recuanto

Malo Regular Busno

Gestion del conocimiento
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W Regular
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Figura 14: Cuadro gestidon del conocimiento vs capacitacion y desarrollo personal
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Se obtiene como resultado que el nivel percibido es regular de acuerdo a lo
sefialado por 81 personas encuestadas de un total de 165, lo cual equivale a un
49,1%. Asimismo, de un total de 165 personas encuestadas, 60 consideran que la
dimensién desarrollo personal es buena, lo cual equivale a 36,4%. De la misma
forma solo 35 personas encuestadas establecen que el nivel en esta dimension es
malo, lo que equivale al 21,2%. Finalmente, solo 48 de 165 personas encuestadas

consideran que la dimension desarrollo personal es mala, equivale al 29,1% .

Tabla 17

Gestion del conocimiento vs desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Malo Regular  Bueno Total

Mal Recuento 14 16 5 35
alo
% del total 8,5% 9,7% 3,0% 21,2%
Gestion del Recuento 8 44 29 81
o Regular
conocimiento % del total 4,8% 26,7% 17,6% 49,1%
Recuento 0 8 41 49
Bueno
% del total 0,0% 4.8% 24.,8% 29,7%
Total Recuento 22 68 75 165

% del total 13,3% 41,2%  45,5% 100,0%

Fuente: Reporte del SPSS 24

Grafico de barras
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Figura 15: gestion del conocimiento vs desarrollo organizacional
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Que de un total de 165 de personas encuestadas se aprecia que 81 perciben que
el nivel obtenido es regular, lo que equivale al 49,1% de la muestra. Asimismo, del
total de 165 personas encuestadas 75 perciben que la dimension desarrollo
organizacional es bueno, lo cual equivale al 45,5% de la muestra. De la misma
forma solo 35 de 165 personas encuestadas consideran la variable obtiene un
nivel minoritariamente malo lo cual equivale al 21,2%. Finalmente, del total de
encuestados solo 22 perciben que la dimension desarrollo organizacional

perciben que es malo, lo que equivale al 13,3%.

Prueba de normalidad.

Criterios de decision:

Cuando la significancia, resulta menor o igual a 0,05, se debe de aplicar el
estadistico Pearson, tomando en cuenta una distribucion normal.

Cuando la significancia sea mayor a 0,05 se utilizara el estadistico Spearman,

tomando en cuenta una distribucion que no es normal.

Reglas para utilizar la prueba de normalidad
En los casos en los que la muestra sea mayor de treinta elementos se debe de

utilizar el estadistico Kolmogorov Smirnova

Tabla 18

Resultados de normalidad

Kolmogorov Smirnova

Estadistico gl Sig.
Gestion del conocimiento ,086 165 ,004
Talento humano ,066 165 ,078

Para la presente investigacion al tratarse de una muestra de 165 personas, de
acuerdo a los criterios establecidos previamente se utiliz6 para medir la
normalidad la prueba de Kolmogorov Smirnova, obteniéndose resultados distintos,
motivo por el cual se decidié aplicar para el contraste de hipotesis, el estadistico

Spearman.
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Criterios estadisticos
Se establecen los criterios siguientes:

Se acepta la hipotesis nula, cuando el resultado es igual o mayor a 0,05 (Ho)

Se acepta la hipotesis alternativa, cuando el resultado es menor a 0,05 (H1)

4.2. Resultados inferenciales.

Contraste de hipotesis

Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el talento
humano docente en las Il.EE. de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo,
20109.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el talento
humano docente en las Il.EE. de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo,
2019.

Tabla 19

Gestion del conocimiento y talento humano, contrastacion de hipétesis

. Gestion del Talento
Correlaciones o
conocimiento humano
Coeficiente de 1,000 ,649%*
Gestién del correlacion
conocimiento Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 165 165
Spearman Coeficiente de ,649%* 1,000
Talento correlacion
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 165 165

De la aplicacion del estadistico de Spearman, se obtuvo como resultado un nivel
moderado y directo de correlacién, con un valor igual a 0,649; asimismo, se
rechaza la hipétesis nula, debido a que la significancia obtenida es 0,000. Por lo
tanto, comprobado la relacion significativa entre la variable independiente y

dependiente.
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Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la calidad de
vida en el trabajo en las Il.LEE. ED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.

Ho: No existe relacidn significativa entre la gestion del conocimiento y la calidad
de vida en el trabajo en las II.LEE. RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.

Tabla 20

Gestion del conocimiento y la calidad de vida en el trabajo, contraste de hipétesis.

_ Gestién del Calidad de vida
Correlaciones o _
conocimiento en el trabajo
Coeficiente de 1,000 ,590**
Gestion del correlacion
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 165 165
Spearman _ Coeficiente de ,590** 1,000
Calidad de »
] correlaciéon
vida en el . _
_ Sig. (bilateral) ,000
trabajo
N 165 165

De la aplicacion del estadistico de Spearman, se obtuvo como resultado un nivel

moderado y directo de correlacion, con un valor igual a 0,590; asimismo, se

rechaza la hipétesis nula, debido a que la significancia obtenida es 0,000. Por lo

tanto, comprobado la relacion significativa entre la variable independiente y la

calidad de vida en el trabajo.

Hipotesis Especifica 2

H1: Existe relacidon significativa entre la gestion del conocimiento y relaciones
laborales en las II.LEE. de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y relaciones
laborales las Il.EE. de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.
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Tabla 21

Gestion del conocimiento y relaciones laborales, contraste de hipotesis.

Correlaciones Gestion del Relaciones
conocimiento laborales

Coeficiente de 1,000 ,490**
Gestion del correlacion

conocimiento Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 165 165

Spearman Coeficiente de ,490%* 1,000
Relaciones correlacion

laborales Sig. (bilateral) ,000
N 165 165

De la aplicacion del estadistico de Spearman, se obtuvo como resultado un nivel
medio y directo de correlacion, con un valor igual a 0,490; asimismo, se rechaza
la hipotesis nula, debido a que la significancia obtenida es 0,000. Por lo tanto,

comprobado la relacion significativa entre la variable (x) las relaciones laborales.

Hipotesis Especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y capacitacion y
desarrollo personal en las II.EE. RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre la gestibn del conocimiento y

capacitacion y desarrollo personal en las Il.LEE. RED 12 UGEL 01, 2019.

Tabla 22

Contraste de gestidon del conocimiento y capacitacién y desarrollo personal

: Gestion del Capacitacion y
Correlaciones .
conocimiento desarrollo personal
Coeficiente de 1,000 ,531**
Gestion del  correlacion
conocimiento  Sig. (bilateral : ,000
Rho de g ( )
N 165 165
Spear -
o Coeficiente de ,531** 1,000
man Capacitacion »
desarrollo correlacion
y Sig. (bilateral) ,000 :
personal
N 165 165
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De la aplicacion del estadistico de Spearman, se obtuvo como resultado un nivel
moderado y directo de correlacién, con un valor igual a 0,531; asimismo, se
rechaza la hipotesis nula, debido a que la significancia obtenida es 0,000. Por lo
tanto, comprobado la relacion significativa entre la variable independiente y la

dimensién capacitacion y desarrollo personal.

Hipétesis Especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre la gestién del conocimiento y desarrollo
organizacional en las II.EE. de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y desarrollo
organizacional en las II.EE. de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.

Tabla 23
Gestién del conocimiento y desarrollo organizacional, contraste de hipétesis.
. Gestion del Desarrollo
Correlaciones o .
conocimiento  organizacional
Coeficiente de 1,000 ,559**
Gestion del correlaciéon
Rho de conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 165 165
Desarrollo de correlacién ,559** 1,000
oraanizacional Sig. (bilateral) ,000 .
9 N 165 165

De la aplicacion del estadistico de Spearman, se obtuvo como resultado un nivel
moderado y directo de correlacion, con un valor igual a 0,559; asimismo, se
rechaza la hipotesis nula, debido a que la significancia obtenida es 0,000. Por lo
tanto, comprobado la relacién significativa entre la variable independiente y

desarrollo organizacional.
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V. DISCUSION

El estudio que nos concita, tuvo como resultado que se logré probar la correlacion
entre las variables de estudio; por ende, se aceptd la hipbtesis general; por lo
tanto, los resultados encontrados por Andachi (2015), difieren con los de la
presente investigacion, debido a que el concluyo que el ambiente laboral es base
primordial para el desarrollo profesional del talento humano y de ello depende su
adecuada gestion, lo cual consecuentemente refleja un adecuado desempefio en
la institucién educativa y lo que lo integran, quienes mejoran positivamente a nivel
de su comportamiento y su relacion con sus pares dentro de la comunidad
educativa; asimismo, ambos estudios difieren debido al analisis de las variables,
ya que, la variable determinante, en la investigacion la variable independiente
para protecciéon del talento humano; pero para Andachi, es la variable clima
institucional, establece que con un adecuado clima institucional, se garantiza un
manejo eficiente del personal. De la misma forma, los resultados encontrados son
similares a los encontrados por Diaz y Salcedo (2015), quien concluy6é que el
talento humano tiene relacion en la satisfaccion laboral de los educadores, debido
a que se sienten reconocidos.

Se aprecia similitud tedérica respecto de la gestion del conocimiento, con el
estudio de Barcel6 (2001), quien lo define como el conjunto de pasos que
favorece el manejo del conocimiento, que una vez procesado sera el valor
agregado de la organizacion, para el logro de sus metas; asimismo, Nonaka y
Takeuchi (1999) establecen que es el sistema organizado para el logro del
conocimiento, el mismo que permita que los sujetos de su organizacion, luego lo
puedan transferir, compartir y asimismo crear nuevo conocimiento, para el
desarrollo de bienes y servicios que se ofrece.

Asimismo, se logré probar la hipétesis especifica 1, debido a que se
encontré una relacion moderada entre la variable independiente y la primera
dimension de la variable dependiente, resultado similar al encontrado por Liscano
(2015) quien concluyo en su estudio que, para impulsar el talento humano en una
organizacion, es indispensable un adecuado manejo de su gestién, lo cual
estadisticamente se probd encontrandose correlacion de las variables. Para

Pinedo (2016), existe una alta relacion del talento humano y su gestion, con la
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autoestima profesional y su desempefio profesional, lo cual contribuye a su
desarrollo y perfeccionamiento, en ambos casos las muestras fueron docentes.
De la misma forma, Liscano (2015), precisa que los docentes muestran un mejor
desempefio, cuando se reconoce su importancia dentro de la organizacion,
considerando su talento.

Respecto a la primera hipétesis especifica, sobre calidad de vida en el
trabajo, se encuentra relacionado tedricamente con lo establecido por Chiavenato
(2009), quien lo define como el estado de confort de los trabajadores dentro de la
organizacion, que determinara el grado de productividad, debido a una adecuada
motivacion para dicho fin; lo mismo fue establecido por Todaro y Godoy (2001),
considerando que para la satisfaccion de los trabajadores, es necesario un
conjunto de elementos que deben de presentarse, si se desea elevar los niveles
de productividad y calidad en su desempefio; siendo la motivacion el motor para
dicho fin.

Del mismo modo, se logré probar la hipétesis especifica 2, al encontrarse
relacion entre sus elementos valorados, lo cual es similar a los encontrados en el
estudio de Sanchez (2015) quien concluyo que, para incrementar el desempefio
de los docentes, es necesario que se aplique una adecuada gestion del proceso
de logro del conocimiento, como estrategia de ensefianza, en beneficio del
educando. Asimismo, en el estudio de Sebastian (2015), se evidencias hallazgos
similares, tomando en cuenta que concluyé que, para incrementar las
competencias en los docentes de una institucién, es necesario establecer
mecanismos de gestion adecuada del conocimiento, que sirva de fuente util en el
logro de los aprendizajes y las metas escolares-

Respecto a la segunda hipétesis especifica, se encuentra similitud tedrica
con lo establecido por Chiavenato (2009) quien define a las relaciones laborales
como los aspectos que contribuyen a su desempefio, como son el
acompafnamiento y supervision permanente, en el desempefio de sus funciones,
con la finalidad no solo de contribuir a la mejora de sus metas, sino al
conocimiento de sus caracteristicas personales, sociales y familiares. Asi mismo,
son coherentes con lo establecido por Milkovich y Boudreau, (2009) quienes
sostiene que son el conjunto de métodos y procedimientos que las organizaciones

establecen para vincular a los miembros de la organizacion, con la finalidad de

43



conocer las particularidades tanto positivas como negativas, que afectan
directamente con su produccion y desempefio, en beneficio de la organizacion.

El resultado estadistico de la hipotesis especifica 3, es una relacién
moderada entre la variable independiente y la dimension capacitacion y desarrollo
personal, resultados similares a los encontrados a nivel internacional por Espin
(2016), quien concluyo que no se puede esperar un buen desempefio de los
miembros de una organizacion productiva, cuando no se reconoce la importancia
de los mismos y se desarrollan medidas importantes para su gestion y
contribucién a su profesionalizacién, a efectos de lograr mayores niveles de
produccion y competitividad. Por su parte, Ramos (2017), en su investigacion
sostiene resultados similares, ya que concluye que, se logré probar la relacion de
las variables de estudio y sus dimensiones; por ende, se verifico la importancia de
una adecuada gestion del proceso de creacion del conocimiento, para su posterior
transferencia y utilizacion, en beneficio de la organizacion en su conjunto.

En cuanto, a la hipétesis especifica 3, a nivel tedrico, es similar al estudio
de Chiavenato (2009), quien sostiene que la una condicion primordial para el
desarrollo y mejora continua de la organizacion, es la capacitacion permanente de
sus colaboradores o integrantes, la misma que estd dirigida a contribuir de
manera especifica en la obtencion de habilidades necesarias, para una mayor
productividad; lo cual, es coherente con los precisado por Robbins y Coulter
(2010), quienes consideran que es de alta prioridad e indispensable para la
obtencion de resultados favorables, la aplicacién de politicas de capacitacion para
sus miembros, politicas que deben propiciadas por sus areas de personal o
recursos humanos, ya que de ellos depende su debida integraciébn en la
organizacion, tomando en cuenta su funcién directa en la mejora de las
condiciones de los trabajadores de una organizacion.

También, se encontré similitud de resultados de la presente investigacion,
con los resultados de la investigacion realizada por Canales (2015) quien
concluyo en su estudio realizado en una universidad que para un buen
desempefio de sus docentes, fue necesario ejecutar programas de desarrollo
profesional, capacitaciones y reconocimientos, es decir, una adecuada gestion de
acciones destinadas a fortalecer al personal o llamado talento humano, con el

objeto principal de motivar sus capacidades; y es coherente con los precisado por
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Pacheco (2016) quien afirma categéricamente que el clima laboral determina el
incremento o la reduccion de la produccién en una organizacion, esto debido a
gue la produccién individual y conjunta de los trabajadores depende muchas
veces de su estado animico, asi como de factores sociales, psicologicos,
familiares y de salud, los cuales se pueden ver afectados adicionalmente, por una
inadecuado clima o entorno laboral, que no se interesa por la estabilidad de sus
trabajadores, al no implantar politicas laborales de apoyo social.

Finalmente, se observa que se logré probar la hip6tesis especifica 4, sobre
el desarrollo organizacional, nivel teérico, como lo estable Chiavenato (2009)
quien sefala la importancia del apoyo del equipo directivo, en la ejecucion de la
estrategia para mejorar los procedimientos para el incremento de la productividad,;
especificamente, en las acciones de supervision y control del desarrollo de las
tareas encomendadas a los colaboradores, en esta funcion, el directivo debe de
cumplir el papel de facilitador, y resolver los conflictos y problemas que se
puedan suscitar en el desarrollo de sus tareas; en virtud, a su experiencia deben
ademas, sentar las bases para una cultura organizacional, que permita ser fuente
de apoyo y colaboracién intergrupal, generando antecedentes para un clima
laboral adecuado dentro de la organizacion; esta posicion es coherente con los
indicado por Wendell (2011) quien establece que desarrollo organizacional, sienta
las bases que serviran para tener una cultura de apoyo y guia a los equipos de
colaboradores, con la finalidad de establecer medios de comunicacion eficaz,
rapida y asertiva, para el incremento de las responsabilidades de caracter
individual de los colaboradores, consecuentemente las responsabilidades a nivel

colectivo, en merito a la cultura organizacional de la organizacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Que como resultado de la presente investigacion se concluye que,
la correlacion entre variables es moderada equivalente a 0,649; por
consiguiente, se ha verificado que, a mejor o adecuado manejo de
la gestidbn del conocimiento, se procura una mejor gestion del
talento humano en beneficio del ambito laboral en el que se

aplique.

Asimismo, se concluye que de la evaluacion de la relacion
existente la calidad de vida en el trabajo y la gestion del
conocimiento, se obtiene igualmente que es moderada con un nivel
de 0,590 y una significancia de 0,000; por lo tanto, a mayor gestion

del conocimiento mayor sera la calidad de vida en el trabajo.

De la misma forma, se observa de los resultados que se ha
obtenido que las relaciones laborales se relacionan con la gestion
del conocimiento a nivel medio y directo con un valor de 0,490 y un
nivel de significancia de 0,000; lo que nos hace concluir que a

mayor gestion del conocimiento mejores relaciones laborales.

A continuacion, la evaluacion del desarrollo personal y su
correlacion con la gestion del conocimiento, se observa que los
resultados arrojan un nivel de 0,531 y una significancia de 0,001;
en consecuencia, la relacion es moderada y directa, a mayor

gestion del conocimiento, mejor manejo del desarrollo personal.

Finalmente, se aprecia que la evaluacion de la dimension
desarrollo organizacional y su correlaciébn con la gestion del
conocimiento, resulta siendo moderado con un resultado
equivalente a 0,559 y una significancia de 0,000; en ese sentido,
se consigue un mejor desarrollo organizacional, a través de una

adecuada gestion del conocimiento.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se recomienda, fortalecer estrategias dirigidas a reconocer al
personal docente como el eje principal para alcanzar las metas
institucionales; por tanto, es indispensable gestionar
acertadamente el conocimiento obtenido, a través de las
capacitaciones y produccion dogmadtica, lo cual incidira en su

profesionalizacion.

De la misma forma, es recomendable que los directivos de las
escuelas, incidan en planificar estrategias adecuadas con la
finalidad de realizar una adecuada gestion del conocimiento, cuyo
objeto es potencializar el talento humano docente que beneficiaria
significativamente en la calidad educativa debido a un mejor

rendimiento académico de los alumnos.

Se recomienda que desde las unidades de gestion educativas
locales, a través de sus especialistas establezcan mecanismos y
herramientas pedagogicas para implementar acciones con la
finalidad de gestionar los conocimientos con el objeto de
desarrollar la actitud reflexiva critica en el personal docente dentro

del marco del buen desempefio.

Se recomienda abrir mayores espacios para la capacitacion al
interior de la institucion, para lo cual se debe tomar en
consideracion a los docentes con mayor experiencia con la
finalidad que contribuya con sus conocimientos mediante grupos

de inter aprendizaje a sus compafieros docentes.

Se debe intensificar las acciones de monitoreo, para un adecuado
manejo del talento humano docente, ya que el resultado de dicha
herramienta pedagdgica esta dirigido a mejorar las estrategias de

ensefianza y con ello brindar un mejor servicio educativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del conocimiento y talento humano docente en las instituciones educativas RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo, 2019

Autora: Br. Helena Ibis Lazo Marrou

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general:

¢, Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y
el talento humano docente
en las instituciones
educativas de la RED 12;
UGEL 01, Villa Maria del
Triunfo 2019?

Problemas especificos:

¢, Qué relacion existe entre la
gestién del conocimiento y
calidad de vida en el trabajo
en las instituciones
educativas de la RED 12
UGEL 01 Villa Maria del
Triunfo 2019?

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y
relaciones laborales en las
instituciones educativas de
la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo 2019?

¢, Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y
la capacitacién y desarrollo
personal en las instituciones
educativas de la RED 12

Objetivo general:

Determinar la relacién entre
la gestién del conocimiento y
el talento humano docente
en las instituciones
educativas de la RED 12
UGEL 01 Villa Maria del
Triunfo, 2019.

Objetivos especificos:

Determinar la relacién entre
la gestion del conocimiento y
calidad de vida en el trabajo
en las instituciones
educativas de la RED 12
UGEL 01 Villa Maria del
Triunfo, 2019.

Determinar la relacién entre
la gestion del conocimiento y
relaciones laborales en las
instituciones educativas de
la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo, 2019.

Determinar la relacion entre
la gestion del conocimiento y
capacitacion y desarrollo
personal en las instituciones
educativas de la RED 12

Hipétesis general:

Existe relaciéon significativa
entre la  gestidon del
conocimiento y el talento
humano docente en las
instituciones educativas de
la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo, 2019.

Hipotesis especificas:

Existe relacién significativa
entre la  gestién del
conocimiento y calidad de
vida en el trabajo en las
instituciones educativas de
la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo, 2019.

Existe relacién significativa
entre la  gestidn del
conocimiento y relaciones
laborales en las instituciones
educativas de la RED 12
UGEL 01 Villa Maria del
Triunfo, 2019.

Existe relacién significativa
entre la  gestidn del
conocimiento y capacitacion
y desarrollo personal en las

Variable 1: Gestiéon del conocimiento

Dimensiones Indicadores items | EScalade Niveles y
medicién rangos
e Adquisicion de
informacion Malo: (15 - 34)
Creacion del e Diseminacion de | ;_1s Nunca (1) | Regular: (35 -54)
conocimiento informacion Casi Bueno: (55 - 75)
e Interpretacion de la Nunca (2)
informacion A ‘g):es
¢ Almacenar conocimiento .
Compartir ¢ Transferencia del _Ca5| Malo: (5 = 11)
conocimiento conocimiento 16-20 | siempre | Regular: (12-18)
. . (4) Bueno: (19 — 25)
e Trabajo en equipo .
. Siempre
Aplicar . Coordmar_ (5) Malo: (5 — 11)
ccr))nocimiento * Compromiso  con el | 21-25 Regular: (12 -18)
aprendizaje Bueno: (19 — 25)
Variable 2: Talento humano
Dimensiones Indicadores items Esca_la_ gle Niveles y
medicién rangos
¢ Ambiente laboral
) Malo: (8 - 18)
Calidad de vida | | Eﬁgﬁg;ﬁ;’:sa‘rgsién 1.g | Nunca@® | Regular: (19 -29)
en el trabajo - > P Bueno: (30 — 40)
e Satisfaccion A veces
e Valoracion )
e Comunicacion
. e Cooperacion Casi Malo: (7__ 15)
Relaciones « Motivacion 9-15 siempre Regular: (16 -24)
laborales @) Bueno: (25 - 35)
e Trato

e Convivencia




UGEL 01 Villa Maria del
Triunfo 20197

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del conocimiento y
desarrollo organizacional en
las instituciones educativas
de la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo 2019?

UGEL 01 Villa Maria del
Triunfo, 2019.

Determinar la relacién entre
la gestion del conocimiento y
desarrollo organizacional en
las instituciones educativas
de la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo, 2019.

instituciones educativas de e Capacitaciones Siempre
la RED 12 UGEL 01 Villa imi 4 (7 —
Maria del Triunfo, 2019 Capacitaciony | © ﬁot?'?g"glemosy @ Koot (16,

) . desarrollo abilida (?s 16 - 22 Regulqr. (16- 24)
Existe relacion significativa personal : ZZESZ?QI& pueno: (25-39)
entre la  gestion  del o Experiencia
conocimiento 'y desarrollo e Monitoreo
organizacional en las « Desempefio Malo: (6 — 13)
instituciones educativas de | Desarrollo . ConoceF; las fortalezas 2328 Regular: (14 -21)
la RED 12 UGEL 01 Villa | organizacional o Bueno: (22 — 30)

e Superar las debilidades

Maria del Triunfo, 2019.

e Valores

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

El nivel es descriptivo,
correlacional causal.

Disefo:

El disefio es no
experimental, de corte
transversal, descriptivo

correlacional causal, segun
Hernandez, et al. (2014,
p.149), se realizan sin la
manipulacion deliberada de
variables y en los que solo
se observan los fenébmenos
en su ambiente natural para
después analizarlos.

Método:

El método empleado fue
hipotético deductivo, el tipo
de investigacion fue basica,
de enfoque cuantitativo.

Poblacion:

La poblacién estd formada
por 290 docentes de las
instituciones educativas de
la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo

Tipo de muestreo:

La muestra es de
probabilistica.

tipo

Tamafo de muestra:

La muestra esta conformada
por 165 docentes de las
instituciones educativas de
la RED 12 UGEL 01 Villa
Maria del Triunfo

Variable 1: Gestién del conocimiento

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
conocimiento

Autor: Helena Ibis Lazo Marrou
Afo: 2019

Validez: Juicio de expertos por tres especialistas
de la Escuela de Postgrado de la Universidad
César Vallejo.

Confiabilidad: Método Alfa de Crombach

Ambito de Aplicacion: Instituciones educativas
de la RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo
Forma de Administracién: Individual

de gestion del

Variable 2: Talento humano

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de talento humano

Autor: Helena Ibis Lazo Marrou

Afo: 2019

Validez: Juicio de expertos por tres especialistas de la
Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo.
Confiabilidad: Método Alfa de Crombach

Ambito de Aplicacion: Instituciones educativas de la
RED 12 UGEL 01 Villa Maria del Triunfo

Forma de Administracién: Individual.

DESCRIPTIVA:
Se usaran tablas de frecuencias y graficos estadisticos de barras.
INFERENCIAL:

Para la prueba de hipétesis se realizaran los calculos estadisticos
necesarios mediante las formulas de Correlacién de Spearman:

62d?
TS = 1_,1—
n(n? — 1)

rs = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
n = Namero de datos




Operacionalizacion de la variable gestién del conocimiento

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION , ESCALAY NIVELES Y
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Segun Nonaka Y| Se operacionalizé la * Adquisicion de
Takeuchi (1999) es el | variable, la misma que es informacion
conjunto de métodos Y | de naturaleza cuantitativa, | Creacion del e Diseminacion de 115
estrategias destinadas a | e| instrumento utilizado es | conocimiento informacién N "
unca
obtener  organizaciones | de respuestas ¢ Interpretacion de la Mal
alo:
mas competentes, a itomi informacion
) P ) politomicas, Casi Nunca (2) (25 - 57)
traves del manejo | especificamente disefiado Regular:
Gestion del | adecuado del i | Almacenar conocimiento '
- para medir as * A veces (3) (58 — 90)
conocimiento | conocimiento entre sus | dimensiones provenientes | Compartir ¢ Transferencia del 16 - 20 Bueno:
miembros, rocurando la variabl i nocimien imi o '
p ane de la variable de estudio y | conocimiento conocimiento Casi siempre (4) (91 — 125)
procesos de aprendizaje | sus respectivos e Trabajo en equipo
acelerados, como el | indicadores: [ ;
_ . inai ; e Promover el dialogo Siempre (5)
trabajo cooperativo y el | especificamente e Establecer sistemas para
Aplicar 21-25

apoyo interpersonal, con

el objeto de cumplir las

metas institucionales.

denominados como:

Creacion, compartir 'y

aplicar el conocimiento

conocimiento

compartir el aprendizaje
e Compromiso con el

aprendizaje

Nota: Elaboracién propia (2019)




Operacionalizaciéon de la variable talento humano

DEFINICION DEFINICION » ESCALAY NIVELES Y
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Segun Chiavenato (2009), 5 | talento h e Ambiente laboral
ara el talento humano, i
el talento humano, esta _ _ _ * Centro de trabajo
como variable, se ha | Calidad devida | e Libertad de expresion 1.8
conformado por aquellos | = ) .| en el trabajo e Satisfaccion )
i disefiado un cuestionario -
colaboradores que tienen o e Valoracion
] - de respuestas politbmicas
un alto nivel coreretl.tllvo y escala nominal, para o Comunica.c,ién Nunca (1) Malo:
dentro de la organizacion, ) ) ) o Cooperacion
su articipacion es medir sus dimensiones e | Relaciones * Motivacion 9-15 Casi Nunca (2) (28 ~64)
| _ P P indicadores, los mismos | laborales e Trato
Talento crucial, para alcanzar los ] e Convivencia
_ S que seran plasmadas Regular:
Humano objetos institucionales; _ — A veces (3)
o ) _ | ampliamente en cada uno e Capacitaciones (65 —101)
asimismo, la importancia de sus tems e Conocimientos y
y su  reconocimiento _ " | Capacitacion y habilidades Casi siempre (4)
dentro de | ., | relacionados desarrollo ¢ Tecnologia 16 - 22 Bueno:
entro de la organizacion, ;
_ _ adecuadamente con las | Personal e Calidad . (102 — 140)
permite el ingreso de di ] e Experiencia Siempre (5)
imensiones e
nuevos talentos y la| -
» indicadores  propuestos Monitoreo
retencion de los Desempefio
en la presente | Desarrollo
Co|aboradores con a|t0 Conocer |aS fOI’talezaS 23-28

potencial.

investigacion.

organizacional

Superar las debilidades
Valores

Nota: Elaboracién propia (2019)




Anexo 3: Instrumentos de medicidn de las variables

CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CONOCIMIENTO

El cuestionario que a continuacién se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacion sobre la gestién del conocimiento en las instituciones educativas RED 12;
UGEL 01 Villa Maria del Triunfo, 2019.

Lea con atencién y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | VARIABLE 1: Gestion del conocimiento Esqqlas de
Calificacion
Dimensién 1: Creacion del conocimiento 112 |3 |4 |5

Los directivos de su institucion crean nuevos conocimientos
1 | considerando el sistema de exploracion, deteccion de
hallazgos e integracion de informacion.

> Su LE tiene un eficiente sistema de exploracién de la
informacion interna y externa

3 Producto de su experiencia ha creado algin conocimiento o
innovacioén didactica que favorezca su practica pedagogica.
La informacion obtenida por diversas fuentes es
4 | eficientemente procesada e integrada al interior de la
institucion.

Los directivos de su institucion interactan entre si
favoreciendo la creacion del conocimiento.

En su institucidn existe un plan de incentivos que fomentar
el aprendizaje continuo.

La institucion tiene un sistema que le permite identificar
7 | hallazgos importantes para su quehacer tanto de fuentes
internas como externas.

8 En su institucion se desarrolla proyectos de innovacion.

9 En su I.E cuenta con docentes especializados dedicados a
la innovacion

En su I.LE se comunican formalmente y con precision los
10 | objetivos organizacionales y las respectivas estrategias
necesarias para alcanzarlos.

Su |.E fomenta el trabajo en equipo fortaleciendo el trabajo
pedagdgico

12 Las mejorgs préctjcas pedagogicas son compartidas por el
resto de la institucion.

11




En su |.E se realiza la transferencia de informacion entre

13 docentes, promoviendo el interaprendizaje constante.
14 En su LE transforman el conocimiento individual en
conocimiento grupal
En su LE comparten conocimientos verbalmente,
15 | intercambio de conocimientos y sus experiencias
pedagogicas.
Dimensién 2: Compartir conocimiento 1 (2 (3 |4 |5
Las autoridades de su I.E utilizan el correo electrénico para
16 | transferirle informacién y conocimientos necesarios para
mejorar su labor pedagdgica.
Su ILLE implementd una pégina web alimentada con
17 | informacién y conocimientos necesarios para que docentes,
administrativos y estudiantes accedan a ella.
Las autoridades de su L.E identifican las debilidades de
18 | informacién y conocimiento que poseen los docentes e
implementan estrategias para superarlo
Los docentes que poseen un conocimiento clave elaboran
19 | libros, guias académicas u otros documentos impresos que
estan disponibles para toda la institucion.
20 Las autoridades de su |.LE promueven la reflexién colectiva

de cédmo aplicar los conocimientos en la préactica.

Dimension 3: Aplicar conocimiento

Los directivos de su I.E aplican los conocimientos

21 .
generados y compartidos.

29 En su I.E se toman decisiones basadas en la aplicacién de
conocimientos compartidos.

23 Los directivos de su |ILE basan su trabajo en el
conocimiento creado y compartido.

o4 | L2 aplicacién del conocimiento se lleva a cabo de una
manera coordinada con los objetivos de la institucién.

o5 Los docentes reciben capacitacion especializada que luego

aplican en su practica pedagdgica.

iGracias

por su participaciéon!
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

El cuestionario que a continuacién se presenta es tiene como objetivo principal obtener

informacién sobre la gestién del talento humano docente en las instituciones educativas

CUESTIONARIO SOBRE TALENTO HUMANO DOCENTE

RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo, 2019.

Lea con atencidn y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,

teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escalas de
N° | VARIABLE 1: Talento Humano Docente e !
Calificaciéon
Dimension 1: Calidad de vida en el trabajo 2 |3 |4
1 La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo
es adecuada.
5 Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus
horas libres o de coordinacion.
3 | Considera usted que su ambiente laboral es agradable
4 Se siente usted querido y apreciado en su centro de
trabajo.
5 | Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo.
6 Considera que el puesto de trabajo que tiene asignado va
de acuerdo con su preparacién académica y/o capacitacion
7 Considera que tiene libertad para expresar sus opiniones
en cuanto al trabajo sin temor a represalias.
8 Considera que el logro de satisfactores personales que ha
alcanzado se debe a su trabajo en la institucion.
Dimension 2: Relaciones laborales 2 |3 |4
9 La comunicacion en su centro de trabajo es cordial entre
todos los miembros de la I.E.
10 Cree usted que existe cooperacidon entre todos los
integrantes de su Institucion Educativa.
11 Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre
todos los docentes.
12 Recibe usted alguna forma de motivacion en su trabajo
(oficio de felicitacién, Resolucion directoral, etc.).
13 Considera que el trato de los directivos es igual con todos
los docentes.
14 | El clima de convivencia y relaciones humanases adecuado




15 Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo vy
planificacion trabajos educativos.

Dimension 3: Capacitacién y desarrollo personal 112 (3 |4 |5

16 Los directivos de su Institucién Educativa se preocupan por
brindarle capacitaciones permanentes.

Considera que las capacitaciones brindadas en su
17 S . .
Institucion Educativa son de calidad.

Considera usted que las capacitaciones implementadas en
18 | su Institucion Educativa han mejorado su desempefio
laboral.

19 Las capacitaciones brindadas en su Institucién Educativa
son para todas las &reas sin excepcion.

20 Los docentes capacitados comparten su experiencia con
los demas docentes de su Institucion Educativa.

21 Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias
de informatica y comunicacion.

Considera que sus conocimientos Yy habilidades
22 | pedagdgicas han contribuido a la imagen de la Institucion
Educativa.

Dimension 4: Desarrollo organizacional 1 (2 (3 |4 |5

23 | El monitoreo realizado por los directivos es adecuado.

Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar

24 ~
su desempefio como docente.
El personal que realiza el monitoreo le comunica sus
25 o
fortalezas y debilidades.
El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar
26 o )
sus debilidades y fortalecer sus aciertos
57 Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta
capacitada para hacerlo.
o8 Ejercen su profesibn con honestidad, justicia y

responsabilidad en la institucién educativa.

iGracias por su participacion!




Anexo 4: Certificados de validacion de instrumentos

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

N°

organizacionales y las respectivas estrategias necesarias para
alcanzarlos.

DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No | Si No
Los directivos de su institucion crean nuevos conocimientos

1 | considerando el sistema de exploracion, deteccién de hallazgos e W 7 oy
integraciéon de informacion.
Su |.E tiene un eficiente sistema de exploracion de la informacion

2 |interna y externa / / &

3 Producto de su experiencia ha creado algun conocimiento o / / /
innovacion didactica que favorezca su practica pedagdgica.

4 La informacion obtenida por diversas. fuentes es eficientemente / L /

i procesada e integrada al interior de la institucion. A /

Los directivos de su institucion interactuan entre si favoreciendo la

S | creacién del conocimiento. / / / _
En su institucion existe un plan de incentivos que fomentar el /

8 aprendizaje continuo. / /
La institucion tiene un sistema que le permite identificar hallazgos

7 | importantes para su quehacer tanto de fuentes internas como / / /
externas.

8 En su institucion se desarrolla proyectos de innovacion. / /,
En su |.E cuenta con docentes especializados dedicados a la. /

® | innovacién 1/ z
En su |.E se comunican formalmente y con precision los objetivos

10 / /




Su |LLE fomenta el trabajo en equipo fortaleciendo el trabajo

disponibles para toda la institucién.

20

Las autoridades de su I.E promueven la reflexion colectiva de como |

aplicar los conocimientos en la practica.

A pedagogico caill ~ /
Las mejores practicas pedagdgicas son compartidas por el resto de

12 | |a institucion. - a il
En su LE se realiza la transferencia de informacién entre docentes, /

s promoviendo el interaprendizaje constante. / /

14 grrszs:l I.E transforman el conocimiento individual en conocimiento / / P
Su |LLE comparten conocimientos verbalmente, intercambio de // //

15 | conocimientos y sus experiencias pedagogicas.
DIMENSION 2: COMPARTIR CONOCIMIENTO Si No Si No | Si No
Las autoridades de su L.E utilizan el correo electrénico para B

. 16 | transferirle informacién y conocimientos necesarios para mejorar su / / //

labor pedagdgica.
Su ILE implementd una pagina web alimentada con informacién y L

17 | conocimientos necesarios para que docentes, administrativos vy / / ,/
estudiantes accedan a ella.
Las autoridades de su |.E identifican las debilidades de informacién /

18 | y conocimiento que poseen los docentes e implementan estrategias /
para superarlo //
Los docentes que poseen un conocimiento clave elaboran libros, /

19 | guias académicas u otros documentos impresos que estan / /




DIMENSION 3: APLICAR CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
21 lég:qu;:ﬁgtoi\gs de su |.E aplican los conocimientos generados y // / /
22 (E:EgnosCLiJm!.e!:;]tossecc:gqn;z;?ﬁdcie;isiones basadas en la aplicacion de / / /
23 I;c::smilgzﬁ:\éco)s de su |.E basan su trabajo en el conocimiento creado / / /
2 | e e e e | |~
25 légssgzcigztiz rpe;:ék;zr:sgciig.acitacién especializada que luego aplican / o /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ;&M -A'U-EI.AADJYM
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X'] AplicabVe despﬁés de corregir [ 1] No aplicable [ ]

s D
Apellidos y nombres del juez validador: %MW

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

_— . o i ) X i . ESCUELA 08
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién “ g w Pis s

C««JMD DNI:.0992696)

San juan de Lurigancho,....... de.\,/&‘.‘.{"f‘.b.‘del 2044

Dra. Wildred séws Lodesma Cuadros

CPPo ™ 051627
CATEDRATIGA 8 LA ESCUELA DE POSTGRAN
O 0983646




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Si No Si No Si No
1 La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo es
adecuada. v s ol
2 Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus horas
libres o de coordinacion. il // )
3 Considera usted que su ambiente laboral es agradable / / /
4 Considera que tiene libertad para expresar sus opiniones en cuanto
al trabajo sin temor a represalias. . / / /
5 Considera que el puesto de trabajo que tiene asignado va de
acuerdo con su preparacion académica y/o capacitacion. / / /
6 Considera que el logro de satisfactores personales que ha / / / -
alcanzado se debe a su trabajo en la institucion. !
74
Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo. / / /
8 Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo. / / /




.

informatica y comunicacion.

DIMENSION 2: RELACIONES LABORALES Si No Si No Si No
i La comunicacién en su centro de trabajo es cordial entre todos los
miembros de la |.E. // / /
10 | Cree usted que existe cooperacion entre todos los integrantes de su
Institucion Educativa. v / ”
11 | Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre todos
los docentes. / / / el =
12 | Recibe usted alguna forma de motivaciéon en su trabajo (oficio de o / /
felicitacion, Resolucion directoral, etc.). SRS
13 | Considera que el trato de los directivos es igual con todos los
docentes. / ~ /
14 | El clima de convivencia y relaciones humanases adecuado / / /
15 | Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo y planificaciéon /
trabajos educativos.
DIMENSION 3: CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No
16 | Los directivos de su Institucion Educativa se preocupan por
brindarle capacitaciones permanentes. / / /
17 | Considera que las capacitaciones brindadas en su Institucion
Educativa son de calidad. / o /
18 | Considera usted que las capacitaciones implementadas en su
Institucion Educativa han mejorado su desempenio laboral. / / /
19 | Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa son para
todas las areas sin excepcion. / / /
20 | Los docentes capacitados comparten su experiencia con los demas
docentes de su Institucion Educativa. /1 / ~
21 | Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias de / /




22 | Considera que sus conocimientos y habilidades pedagdgicas han @ i
contribuido a la imagen de la Institucion Educativa. / d il
DIMENSION 4: DESARROLLO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

23 | El monitoreo realizado por los directivos es adecuado. / i /

24 | Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su
desemperfio como docente. / / /

25 | El personal que realiza el monitoreo le comunica sus fortalezas y
debilidades. v v e

26 | El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus
debilidades y fortalecer sus aciertos / / /

27 | Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta capacitada / // /
para hacerlo.

28 | Ejercen su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad en la / / 7
institucion educativa. |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ;éU—I M;@L&WM
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [y] Aplica‘gle despUés de corregir [ ] No aplicable [ ]

edosma. Giadr. Mldred.  Jemica. DN 09736965
Grado y Especialidad del validador:. @M e AM%’/W OQ A«;L talu/./,cuw

Apellidos y nombres del juez validador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. . . ru.é -n ./
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo San juan de Lu ”ganCho’ coo-...de Jnie del 204 q
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado dei item, es conciso, exaclo y directo

1 a
S mat s EPYEY OEme il &
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension === /— -

Dra. Mildred Seémica Ledeswa Cuadros

. CPPe W 05 Va7
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DR e ans




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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO Si No | Si | No | Si | No
Los directivos de su institucion crean nuevos conocimientos
1 | considerando el sistema de exploracion, detecciéon de hallazgos e L 17 "4
integracion de informacion.
2 Su I.LE tiene un eficiente sistema de exploracion de la informaciéon o 4 G
interna y externa
3 Producto de su experiencia ha creado algun conocimiento o i e
innovacioén didactica que favorezca su practica pedagodgica. 3
4 | L@ informacion obtenida por diversas. fuentes es eficientemente 57 G
procesada e integrada al interior de la institucion. = N
g | Los directivos de su institucion interactian entre si favoreciendo la v g
creacion del conocimiento. o=
6 En su'lnstltumo_n existe un plan de incentivos que fomentar el o 4 i
aprendizaje continuo. .
La institucion tiene un sistema que le permite identificar hallazgos
7 | importantes para su quehacer tanto de fuentes internas como g & ol
externas. 3
8 En su institucion se desarrolla proyectos de innovacion. i e e
9 En su AI;E cuenta con docentes especializados dedicados a la i P e
innovacion :
En su |.E se comunican formalmente y con precision los objetivos
10 | organizacionales y las respectivas estrategias necesarias para & gl a
alcanzarlos. o




Su |LE fomenta el trabajo en equipo fortaleciendo el trabajo

11 | pedagagico e e &

12 Las mejores practicas pedagégicas son compartidas por el resto de
la institucion. s i =

13 En su |LLE se realiza la transferencia de informacion entre docentes, e
promoviendo el interaprendizaje constante. ol il

14 En su |.E transforman el conocimiento individual en conocimiento s
grupal. e il
Su |LLE comparten conocimientos verbalmente, intercambio de

15 | conocimientos y sus experiencias pedagdgicas. - d=s] g
DIMENSION 2: COMPARTIR CONOCIMIENTO Si No Si No | Si No
Las autoridades de su |.E utilizan el correo electrénico para 22

16 | transferirle informacién y conocimientos necesarios para mejorar su o e

labor pedagdgica.
Su LE implementé una pagina web alimentada con informacién y

17 | conocimientos necesarios para que docentes, administrativos y g & =
estudiantes accedan a ella.
Las autoridades de su |.E identifican las debilidades de informacion

18 | y conocimiento que poseen los docentes e implementan estrategias L~ < =
para superarlo
Los docentes que poseen un conocimiento clave elaboran libros,

19 | guias académicas u otros documentos impresos que estan g «— =
disponibles para toda la institucién.
Las autoridades de su |.E promueven la reflexion colectiva de como

20 aplicar los conocimientos en la practica. 27 o~ e




DIMENSION 3: APLICAR CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
Los directivos de su |.E aplican los conocimientos generados y
21 | compartidos. il L il
22 En su |LE se toman decisiones basadas en la aplicacion de
conocimientos compartidos. = Lz =
23 Los directivos de su |.E basan su trabajo en el conocimiento creado
y compartido. e il i
La aplicacion del conocimiento se lleva a cabo de una manera
24 coordinada con los objetivos de la institucién. il = =
Los docentes reciben capacitacion especializada que luego aplican
25 | o sis practica pedagdgica. & = =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): KAy SUFicAEN ein
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable despué’s de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: ... Q\UC% ARE“““'O ED“T""G'SSG!D DNI:.. A1 1540&S

Grado y Especialidad del validador:. ... 7 A QUSTER,

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

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

San juan de Lurigancho,HIA%'.de.,.O.G.z...del 20(.-1‘,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Si No Si No Si No
1 La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo es i
adecuada. = v
2 Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus horas
libres o de coordinacion. - il 3=
3 Considera ustgd que su ambiente laboral es agradable > i ol
4 Considera que tiene libertad para expresar sus opiniones en cuanto
al trabajo sin temor a represalias. . v & =4
5 Considera que el puesto de trabajo que tiene asignado va de
acuerdo con su preparacion académica y/o capacitacion. v il o
6 Considera que el logro de satisfactores personales que ha £ - o
| alcanzado se debe a su trabajo en la institucion. .
7
Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo. [ —
8 Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo.
o "
&




DIMENSION 2: RELACIONES LABORALES

Si No Si No Si No

9 La comunicacion en su centro de trabajo es cordial entre todos los »

miembros de la |.E. ‘/ b
10 | Cree usted que existe cooperacion entre todos los integrantes de su

Institucién Educativa. |~ il il
11 | Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre todos

los docentes. = -~ il
12 | Recibe usted alguna forma de motivaciéon en su trabajo (oficio de

felicitacion, Resolucion directoral, etc.). il = =
13 | Considera que el trato de los directivos es igual con todos los

docentes. e b ="
14 | El clima de convivencia y relaciones humanases adecuado y

— P o

15 | Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo y planificacion = - 253

trabajos educativos.

DIMENSION 3: CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No
16 | Los directivos de su Institucion Educativa se preocupan por 5 . P

brindarle capacitaciones permanentes.
17 | Considera que las capacitaciones brindadas en su Institucién

Educativa son de calidad. - &= il
18 | Considera usted que las capacitaciones implementadas en su .

Instituciéon Educativa han mejorado su desempefo laboral. il il
19 | Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa son para

todas las areas sin excepcion. i & —
20 | Los docentes capacitados comparten su experiencia con los demas B -

docentes de su Institucion Educativa. e
21 | Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias de S o =

informatica y comunicacion.




Considera que sus conocimientos y habilidades pedagoégicas han 5 B
contribuido a la imagen de la Institucion Educativa. il
DIMENSION 4: DESARROLLO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
El monitoreo realizado por los directivos es adecuado.
P / (/ ~
Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su
desempefio como docente. 27 & e
El personal que realiza el monitoreo le comunica sus fortalezas y
debilidades. il & =
El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus
debilidades y fortalecer sus aciertos il il -
Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta capacitada :
para hacerlo. &= &= i
Ejercen su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad en la
| institucién educativa. il i il
Observaciones (precisar si hay suficiencia): “’DI\/ 50 FlaE NaD
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Q\VER’A/‘}QE“DNO Eoute Qussels py. 4 1ESUOSS

Grado y Especialidad del valldadorMDG‘STtQ

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. - G (e}
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo San juan de Lurigancho, j 72?~de~ . 06 ...del 20/’ 7

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension v ot S s s W T o o i ;,.__ _
Mg. Rivera Arellano Gisséia
DOCENTE DE INVESTIGACION




ANEXO 5: Analisis de confiabilidad

Gestion del conocimiento

*Sin titulo2 [ConjuntoDatos?2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -
Archivo  Editar Wer Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHE M e~ B H A0

|22 : varo0016 |5,00 |visible: 27 de 27 variables

& VAR0001| & VAR0002| ¢ VARD003| & VARDD04| & VAR5 | & vmooos“& VARD007| & vmooos“& VARD009| 5 VAROO| g VARDDO1| 5 VARDDD1| o VAROO0T| g VARODOT o VARDODT| o VAROOD
0 1 2 3 4 5 6
(1] 3.00 3.00 3,00 4,00 4,00 3.00 3,00 5.00 5.00 2,00 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00 104
[2] 3,00 3.00 3,00 4,00 4,00 3.00 3,00 5.00 5.00 2,00 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00 3.0
[3 ] 3.00 3.00 3,00 5.00 5.00 3.00 4,00 4,00 5.00 3,00 5.00 5,00 3,00 5.00 5,00 30
(4 ] 3,00 5,00 5,00 3.00 5.00 5.00 5,00 3.00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3.00 5,00 3.0
5 | 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3.00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3.0
6 | 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 30
[7] 3,00 5,00 5,00 4,00 5.00 3.00 3,00 5.00 5.00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5.0
'8 | 3.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 3L
ER 4,00 3.00 3,00 4,00 5.00 5.00 3,00 5.00 5.00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 ac
10 | 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3.00 4,00 3.00 5.00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4
[11] 5.00 3.00 3,00 2.00 4,00 4,00 4,00 3.00 4,00 3,00 2,00 4,00 3.00 2,00 4,00 5c i
[12 ] 5.00 3.00 3,00 3,00 4,00 3.00 2,00 1,00 2.00 4,00 3,00 2,00 4,00 3.00 4,00 5.
13 | 5.00 3.00 3,00 3.00 4,00 3.00 2,00 1,00 2.00 4,00 3,00 2,00 4,00 3.00 4,00 5.0
(14 | 5,00 3.00 3,00 4,00 1,00 1,00 5,00 3,00 5.00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 1,00 5.0
15 | 5.00 3.00 3,00 4,00 1,00 1,00 5,00 3.00 5.00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 1,00 5.0
16 | 5.00 3.00 3,00 5.00 3.00 3.00 3,00 3.00 4,00 5,00 5.00 4,00 5,00 5.00 3,00 5.0
[17 ] 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4.00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5.0
18 | 5.00 5,00 5,00 3.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 3,00 5,00 5,00 3.00 5,00 5.0
19 | 5.00 5.00 5,00 4,00 4,00 5.00 3,00 3.00 5.00 5,00 4,00 5,00 5.00 4,00 4,00 5.0
20 | 5.00 5,00 5,00 5.00 3.00 5.00 5,00 4,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 3,00 5.0
[21] 5.00 5.00 5,00 5.00 3.00 5.00 5,00 4,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 3,00 5.
22 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 3.00 5,00 5.00 3.00 5,00 5.00 3,00 5,00 5.00 5,00 5,0
¥
—

Vit d datos Vs e araes

i

IBM SPSS Statistics Processorestdlisto | | [Unicodeon | | |

= ¢ misa a6l lolE]l ] ST



*Resultadod [Documento4d] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar  Ver Datos Utilidades Ventana  Ayuda

SHER VB AEHLF QO E P H e += B0 =02

- o IEN

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Marketing directo Graficos Ampliaciones

E {E Resultado

.
@ Registro Fiabilidad
& {&] Fiabilidad
Titulo
Notas Escala: ALL VARIABLES
E-{E] Escala: ALL VAR
[ Titulo .
__ Resumen de Resumen de procesamiento de
-[§ Estadisticas casos
-[& Estadisticas M g
______ @ Reg|s§ Estadisticas Casos  Valido 2% 1000
B[ Frecuencias Excluido® 0 0
' Titulo Total % 100,0
L Not - -
__ ESt:;fsticos a.La eliminacion por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
403 25
Estadisticas de elemento
Desviacidn
Media estandar N
VARDOOT 42800 193630 25
VARDOD2 41200 97125 25
VARDOD3 41200 87125 25
[ — [M] VAR0004 41200 83267 25 hd

IBM SPSS Statistics Processor esta listo | |

S (R ]

|Unicode:ON |

11:09 p.m.
17/07/2019




*Sin titulo4 [ConjuntoDatos4] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Talento Humano

- 0

Archivo  Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana  Ayuda

ik

SHelc» 5B 4 BE 25

|‘u’isible: 28 de 28 variables

é,\wioooo yvmgooo fVAR;)DDD fvmfooo fVARSDDDD fVARémoo yVARTDDDD yvmé)ooo é,vm;)ooo &VAR;)DM &,\wﬂnom &VARZI‘)DM &VAR;)DM &,VARfom ég,vm;mm oV
4 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 [£
3,00 £.00 4,00 3,00 £.00 5,00 5,00 3,00 4,00 4,00 3.00 4,00 4,00 3,00 5,00
[ & | 3,00 5,00 £.00 £.00 £.00 3.00 5,00 5.00 3,00 5.00 5.00 3.00 5,00 5,00 5,00
3,00 £.00 £.00 £.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5,00 5,00
3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 5,00 4,00 4.00 5,00 4,00 4,00 4,00
9 3,00 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00 5,00
10 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
11 3,00 3,00 5,00 5,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 3,00
12 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 1,00 2,00 4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 4,00
13 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 3,00 5,00 5,00 2,00 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00
14 3,00 3,00 4,00 4,00 1,00 1,00 5,00 3,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 1,00 |
15 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00
16 3,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00
17 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 2,00 4,00
18 3,00 3,00 3,00 5,00 5,00 3,00 4,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00
19 3,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00
20 3,00 3,00 5,00 4,00 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00
21 3,00 3,00 4,00 4,00 1,00 1,00 5,00 3,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 1,00
22 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00
23 3,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00
24 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 2,00 4,00
2% 3,00 3,00 3,00 5,00 5,00 3,00 4,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00 5,00 500
D
——
|‘.‘is‘ladedatos|H
[ [IBM 5PSS Statistics Processorestaliste | | |Unicode:oN | [ |

S [t

sl il

11:29 p.m.
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*Resultado4 [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor - g

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHER NH e« ABLE QO ER2 H ¢ += BB 20

=] Resultado S -
& % Fiabilidad —
[ConjuntaoDatos4]
Escala: ALL VARIABLES
L& Estadisticas .
[ Estadisticas Resumen de procesamiento de
L& Estadisticas 1 casos
@ Registro M o
& {E] Frecuencias
Titulo Casos  Valido 25 100,0
Notas Excluido® 0 0
______ @"giﬁ?d's“m Total 25 1000
EEI Fiahilidad I a.Laeliminacidn porlista se basaen
= todas las variables del
(=] Titul
o procedimiento.
Conjunto de datos
B--{E] Escala: ALL VARI¢ L.
[ Titulo Estadisticas de
L5 Resumen de fiabilidad
¥ ] Estadisticas Alfa de N de
L Estadisticas Cronbach elementos
L& Estadisticas o3 ”
Estadisticas de elemento
Desviacidn
Media estandar M
YARDDOOT 28200 40000 25
Eﬁ:ﬂ YARDDOO2 41200 A7125 25 E
| |IEII'u'I SPSS Statistics Processor esta listo | | |Unicode:ON |_

11:26 p.m.
17/07/2019
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ANEXO 6: Base de datos de la prueba piloto

BASE DE DATOS CONFIABILIDAD GESTION DEL CONOCIMIENTO

it9

it25

it24

it23

it22

it21

it20

it19

itl8

1t17

it16

1t15

itl4

it13

it12

itll
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BASE DE DATOS CONFIABILIDAD TALENTO HUMANO
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ANEXO 7: Base de datos de la muestra

BASE DE DATOS GESTION DEL CONOCIMIENTO

Aplicar conocimiento
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Compartir conocimiento
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BASE DE DATOS: TALENTO HUMANO
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ANEXO 8: Resultados de contrastacion de hipoétesis

Hipotesis General

*Resultado HELENA.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Editar  Wer Datos

Transformar  Insertar

Formato

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

entana

Ayuda

HER& &

B3 00 FiR=» N

+«» += BB Ch=

-{E] Tablas cruzadas

- {&] Caorrelaciones nop

{El Correlaciones no p:

El Correlaciones no p:

{El Correlaciones no p:

(& Tabla cruzada (=

Motas

[ Resumen de p
------- [ Tabla cruzada
------- (5] Grafico de barr
[ Registro

[ Titulo
Motas
=) Conjunto de dg
[ Correlaciones
@ Reqgistro

[ Correlaciones
8 Registro

[E] Titulo

Motas

------- [ Correlaciones
@ Reqgistro

-#([=] Titulo

Motas

L& Correlaciones
(I8 Registro

E| Correlaciones no p:
-] Titulo

Motas

------- [ Correlaciones

3

e~ <3l
GET

FILE='C:\Users\usuario\Downloads\ASESOR DE TESIS\HELENA\HELENA LAZO.sav'.
DATASET NAME ConjuntoDatos2 WINDOW=FRONT.

HNCNERER CCRR

/VARIABLES=GESTCONC TRLENTCHUMA
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PRIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

[ConjuntoDatos2] C:\Users‘usuario\Downloads\ASESCR DE TESIS\HELENA\HELENA LAZ(.sav

Correlaciones

Gestidn del Talento
conocimiento humano
Rhode Spearman  Gestidn del conocimiento  Coeficiente de 1,000 ,649"
carrelacion
Sig. (hilateral) . ,0oa
M 165 165
Talento humano Coeficiente de 6497 1,000
carrelacion
Sig. (hilateral) ,0oan
M 165 165

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

HNCNERER CCRR

/VARILRBLES=GESTCONO CALIVIDA
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=ERIRWISE.

el ™)

2 C B @ i 30 2 9%

[l

06:00 p.rm.
24/07/2019
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(1 Gréafico de barr.

------ @ Registro

--{E] Tablas cruzadas

[ Titulo

[ Notas

------- [& Resumen de p

------- (& Tabla cruzada

------- ([ Gréfico de barr

------ (8 Registro

EJ----@ Carrelaciones no p

....... Titulo

MNotas

- Conjunto de da

------- L& Correlaciones

------ @ Reqgistro

EJ----E Correlaciones no p
....... Titulo I

[ Notas

------- L& Correlaciones

------ @ Registro

& {E] Correlaciones no p

[E] Titulo

[ Notas

------- L& Correlaciones

------ @ Registro

EJ----E Carrelaciones no p

-] Titulo

[ Notas

------- L& Correlaciones

------ @ Registro

& & Correlaciones no pi

-+{(E] Titulo

[ Motas

m
=

EDE YL XN EEY ]

«» += BE ThHs

NONFER CORR
/VBRIRBLES=GESTCONO CALIVIDR
/PRINT=SPEREMEN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Calidad de
Gestidn del vida en el
conocimiento trabajo
Rho de Spearman  Gestidn del conocimiento  Coeficiente de 1,000 ,590"
correlacion
Sig. (bilateral) 000
I 165 165
Calidad de vida en el Coeficients de 580" 1,000
trabajo correlacian
Sig. (bilateral) 000
I 165 165

** Lacorrelacién es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

NCNEARR CCRR
/VBRIARBLES=GESTCONO RELABORALES
/PRINT=SPERRMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PRIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

C™ E .m0 it O uC -11
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Anexo 9: Fichas técnicas

Ficha técnica del instrumento para medir la gestion del conocimiento

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir gestién de conocimiento.

Autor:

Helena Ibis Lazo Marro(

Adaptado por:

Instrumento original

Lugar:

Villa Maria del Triunfo, Lima, Peru

Fecha de aplicacion:

Junio de 2019

Obijetivo:

Determinar la relacion que existe entre gestion del

conocimiento y talento humano docente

Administrado a:

Personal docente

Tiempo:

45 minutos

Margen de error:

5%

Observacion:

Instrumento aplicado en grupos.

Ficha técnica del instrumento para medir el talento humano docente

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir talento humano.

Autor:

Helena Ibis Lazo Marrol

Adaptado por:

Instrumento original

Lugar:

Villa Maria del Triunfo, Lima, Per(

Fecha de aplicacion:

Junio de 2019

Objetivo:

Determinar la relacion que existe entre gestion del
conocimiento y talento humano docente

Administrado a:

Personal docente

Tiempo:

45 minutos

Margen de error:

5%

Observacion:

Instrumento aplicado en grupos.




Anexo 10

Niveles de confiabilidad

: Niveles de confiabilidad y correlacion

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valores Interpretacion
De-.091a-1 Correlacion muy alta
De -0.71a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacion moderada
De -0.21 a -0.40 Correlacién Baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0.21a0.40 Correlacion Baja
De 0.41a0.70 Correlacion moderada
De 0.71a0.90 Correlacion alta
De09lal Correlacion muy alta




i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Eacueta de Pesgrada

“Ano de la Lucha Contra la Corrupcién ¢ Impunidad”

Lima, 19 ge junio de 2019
Carta P.879 - 2019 EPG - UCV LE f

SENOR[A)

PERCY REYNA ZAVALA
6056 "SANTA ROSA ALTA"
ATENCION:

PRESIDENTE DE LARED 12

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante HELENA 18IS LAZO MARROU

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a HELENA 1BIS LAZO MARROU identificadola)
con DNIN." 41141934 y codigo de matricula N.” 7001232295; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

Gestion del conocimiento y talento humano docente en las instituciones educativas de

la RED 12; UGEL 01, Villa Maria del Triunfo, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion 3 fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacidn necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

7\ 0 lDeIgado Arenas
E UNIDAD DE POSGRADO

FILIAL LIMA - CAMPUS LIMA ESTE





