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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general explicar la gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales influyen en el rendimiento laboral del
personal de una institucién educativa. Ventanilla, 2021. El estudio se desarroll6 en
el enfoque cuantitativo de disefio no experimental, transversal y correlacional
causal. La muestra estuvo conformada por 105 trabajadores N° 5130 Pachacutec,
siendo su eleccion de modo no probabilistico, los instrumentos pasaron por pruebas
de validez y confiabilidad para ambas variables. En los principales se observa que
el 8.6% del personal encuestado perciben que la gestion del conocimiento es de
nivel deficiente, mientras que el 57.1% sefala que este es moderado. Sin embargo,
el 34.3% manifiesta que el nivel de la gestién del conocimiento es eficiente, seguin
la percepcion del personal de una institucion educativa del distrito de Ventanilla en
el afio 2021. Se concluyé que el andlisis estadistico ha permitido corroborar que la
gestion del conocimiento y habilidades gerenciales influye de manera significativa
de modo probabilistico con un 58.1% en el rendimiento laboral de una institucion
educativa del distrito de Ventanilla afio 2021; con lo cual la relacion causal de la

hipotesis general queda demostrada (gl: 2 y p: ,000).

Palabras claves: Gestion del conocimiento, habilidades gerenciales, rendimiento

laboral.
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Abstract

The general objective of this research is to explain knowledge management and
managerial skills that influence the work performance of the staff of an educational
institution. Ventanilla, 2021. The study was developed in the quantitative approach
of non-experimental, cross-sectional and causal correlational design. The sample
consisted of 105 workers N° 5130 Pachacutec, their choice being non-probabilistic;
the instruments underwent validity and reliability tests for both variables. In the main
ones, it is observed that 8.6% of the personnel surveyed perceive that knowledge
management is of a deficient level, while 57.1% indicate that it is moderate.
However, 34.3% state that the level of knowledge management is efficient,
according to the perception of the staff of an educational institution in the district of
Ventanilla in the year 2021. It was concluded that the statistical analysis has allowed
corroborating that knowledge management knowledge and managerial skills have
a significant influence in a probabilistic way with 58.1% in the work performance of
an educational institution in the district of Ventanilla in 2021; with which the causal
relationship of the general hypothesis is demonstrated (df: 2 and p: .000).

Keywords: Knowledge management, managerial skills, job performance



Resumo

O objetivo geral desta pesquisa é explicar a gestdo do conhecimento e as
habilidades gerenciais que influenciam o desempenho laboral dos funcionarios de
uma instituicdo de ensino. Ventanilla, 2021. O estudo foi desenvolvido na
abordagem quantitativa de desenho ndo experimental, transversal e correlacional
causal. A amostra foi composta por 105 trabalhadores N° 5130 Pachacutec, sendo
a escolha ndo probabilistica, os instrumentos foram submetidos a testes de
validade e confiabilidade para ambas as variaveis. Nas principais, observa-se que
8,6% do pessoal pesquisado percebe que a gestdo do conhecimento é de nivel
deficiente, enquanto 57,1% indica que é moderada. No entanto, 34,3% afirmam que
o nivel de gestdo do conhecimento € eficiente, de acordo com a percepcao dos
funcionérios de uma instituicdo de ensino no distrito de Ventanilla no ano de 2021.
Concluiu-se que a analise estatistica permitiu corroborar que o conhecimento e a
gestao do conhecimento as habilidades gerenciais tém uma influéncia significativa
de forma probabilistica com 58,1% no desempenho laboral de uma instituicdo de
ensino no distrito de Ventanilla em 2021; com a qual se demonstra a relacdo causal

da hipotese geral (df: 2 ep: .000).

Palavras-chave: Gestao do conhecimento, habilidades gerenciais, desempenho no

trabalho



I. Introduccién

En estos ultimos afios en américa Latina, existe una barrera sobre el poco
conocimiento en el uso de las herramientas digitales por parte del trabajador
administrativo y personal docente en las instituciones educativas lo cual ha
generado lentitud en el cumplimiento de las actividades, para Blacido (2021) se
adiciona a ello en el sistema porque es lento en el momento de la realizacion de los
tramites debido a la burocratizacién que existe desde el siglo XIX, en ese sentido
las instituciones al parecer estan visionando a agilizar dichos procesos, teniendo
como ruta de inicio la aplicacion de una reingenieria en casos especificos asimismo
innovando asi también como el retener al colaborador y fomentar nuevas lluvias de
idas para poder contar con profesional idéneo (Oros, 2020). En consecuencia,
debemos enfocarnos en observar nuestro entorno y conocer cual es el grado de
insatisfaccion que se presenta para plantear propuestas que ayuden a evolucionar

a nuestras instituciones educativas volviéndolas mas eficientes (Quintero, 2021).

Con respecto a la administracion publica se observa a las instituciones que
se caracterizan por tener un proceso tradicional y burocratico generando lentitud en
el desarrollo de sus actividades, de tal manera requiere aplicar cambios para
avanzar y brindar un servicio de calidad a la sociedad dando una atencion inclusiva.
Segun Colén (2017) en esa misma linea afirma que existe muchos procesos para
desarrollar una actividad generando atrasos. Segun Baez (2017) el modelo de
gestion es muy lento y tradicional siendo un problema que esta arraigado en cada
actividad. Para Pro, (2017) refiere que descendemos de un modelo francés en
donde toda administracion era ejercida por los servidores publicos quienes estaban
a cargo de verificar si estas actividades se desarrollaban, ademas de garantizar un
equilibro en la ciudadania, etc. Para Campos (2017) lo que se debe hacer es hallar
nuevas miradas para dar soluciones a estas viejas practicas que no han permitido
tener un a mayor crecimiento, por el contrario, ha permitido el enquistamiento en
los puestos generando obsolescencia del trabajador publico. Caracterizado por ello

la fuga del talento al sector a la actividad privada.



En el contexto nacional hasta 1990 la carrera publica estaba basada por el
D.L 276, para luego ser cerrado con el inicio de un nuevo presidente, la que formo
parte de la reforma la cual conllevé a un despido abrumador, sumandose ademas
el Instituto de Administracion Puablica (IAP), la cual ejercia un dominio del Sistema
de Recursos Humanos. A raiz de esos cambios bruscos muchos profesionales
guedaron sin trabajo a su suerte, parte de los desempleados fueron contratados de
nuevo bajo la modalidad de Servicios No Personales (SNP), donde no
responsabiliza estado, pasando después al DL 1057, en ese contexto con los
cambios que se han dado ha generado que no exista un evaluacion y seleccion
meritocratica de los trabajadores administrativos para ocupar un cargo en las

instituciones del estado considerando de manera especifica como son los colegios

A nivel local, en la institucion educativa N° 5130 Pachacutec se ha podido
notar demoras con respecto a la solicitud de algin documento siendo solicitado por
los padres de familia y docentes generando incomodidad, retraso y pérdida de
tiempo, lo que limita al cumplimiento con los metas propuestas como institucion,
por otro lado se puede observar que la poca capacitacion brindada a personal
docente es un problema que se suma a las carencias lo que no permite avanzar en
obtener sus resultados, es asi estas deficiencias que se presentan son a raiz que
el personal tiene poco conocimiento en el manejo de las herramientas digitales
como también temor a malograr los equipos y sistema que se maneja en la

institucion educativa

Ademas, se realizo el planteamiento general: (a) ¢ Como influye la gestion
del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral del personal
de una institucion educativa, Ventanilla, 2021?

También se puntualiz6 los problemas especificos: (b) ¢ Cémo influye la gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales en el conocimiento y habilidad del personal
de una institucion educativa, Ventanilla, 2021?; problema especifico (c) ¢Coémo
influye la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en la responsabilidad
del personal de una institucion educativa, Ventanilla, 20217?; (d) ¢ Como influye la
gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en el trabajo en equipo del

personal de una institucion educativa, Ventanilla, 20217?; problema especifico (e)



¢, Como influye la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en la calidad
del personal de una institucion educativa, Ventanilla, 20217

En ese sentido para, Fernandez (2020) realiza la reafirmacion indicando lo
importante es la justificacion. La justificacion tedrica se enfoca en motivar a la
reflexibn sobre las variables en un contexto actual lo que ameritan un estudio
minucioso y exhaustivo para dar a conocer la relacion de dependencia
probabilistica que existen entre ambas, se ha obtenido un resultado el cual se ha
sistematizado para ello también se realiz6 una propuesta de valor para ser incluidos
como soporte al conocimiento de ciencias sociales.

Porque a través de los resultados se buscé mejorar el rendimiento de los
trabajadores del centro educativo. Acerca de la justificacion social-préactica,
mediante la presentacibn de un programa de capacitaciéon se buscd obtener
mejoras en el rendimiento de todos los colaboradores. La importancia metodologia
se ha construido el instrumento mediante cuestionarios el cual presenta novedades
de acuerdo a contexto en el que nos encontramos, algunos de realizando su funcion
desde la virtualidad segun R. M. N° 072-2020-TR, de aplicacion de manera
obligatoria.

Con respecto a los instrumentos se ha realizado los criterios
correspondientes que conlleven a dar mayor sustento a través de la validez y
confiabilidad. Como justificacion epistemoldgica, el estudio se enfocd en el
positivismo y empirismo debido a la medicion controlada de la informacion que se
ha recabado la cual fue sometida al proceso confirmatorio inferencial deductivo,
donde la relacién con el objeto ha sido distante, asimismo se marcoé distancia entre
el sujeto y objeto (Ochoa et al., 2020; Cadena et al., 2017).

Se preciso el objetivo general: (a) explicar cdmo la gestion del conocimiento
y las habilidades gerenciales influyen en el rendimiento laboral del personal de una
institucion educativa, Ventanilla, 2021. Asi mismo, se establecieron los objetivos
siguientes especificos: (b) explicar como la gestion del conocimiento y las
habilidades gerenciales influyen en el conocimiento y habilidad del personal de una
institucion educativa, Ventanilla, 2021; (c) explicar cémo la gestion del conocimiento
y las habilidades gerenciales influyen en la responsabilidad del personal de una
institucion educativa, Ventanilla, 2021; (d) explicar como la gestion del

conocimiento y las habilidades gerenciales influyen en el trabajo en equipo del



personal de una institucion educativa, Ventanilla, 2021; (e) explicar como la gestion
del conocimiento y las habilidades gerenciales influyen en la calidad del personal
de una institucion educativa, Ventanilla, 2021.

Seguidamente, se detallé la hipétesis general: (a) la gestién del conocimiento
y las habilidades gerenciales influyen de manera significativa en el rendimiento

laboral del personal de una institucién educativa, Ventanilla, 2021.

Y finalmente, se presento las hipétesis especificas: (b) la gestion del conocimiento
y las habilidades gerenciales influyen significativamente en el conocimiento y la
habilidad del personal de una institucién educativa, Ventanilla, 2021; (c) la gestion
del conocimiento y las habilidades gerenciales influyen significativamente en la
responsabilidad del personal de una instituciéon educativa, Ventanilla, 2021; (d) la
gestion del conocimiento y las habilidades gerenciales influyen significativamente
con el trabajo en equipo del personal de una institucién educativa, Ventanilla, 2021;
(e) la gestion del conocimiento y las habilidades gerenciales influyen
significativamente en la calidad del personal de una institucibn educativa,
Ventanilla, 2021.



Il. Marco Tedrico
Se presenta las siguientes investigaciones que han sido realizada a nivel nacional

Malpartida (2022) se enfoco en describir la relacion que existe entre el estrés
laboral y el rendimiento laboral del personal de un colegio publico, la metodologia
utilizada aplicada, siendo el disefio no experimental, descriptivo — correlacional-
transversal. Los instrumentos han tenido un resultado de 0,95 y 0,96 e indican. Se
concluy6 que existe relacion inversa entre las variables cuyo valor de 0.107 y el
valor p es >0.05 no tiene significancia el estrés y rendimiento disminuye en las

actividades que realizan en la empresa.

Vargas (2022) en su investigacion: explicar cudl la relacion de la gestion del
conocimiento en las competencias profesionales del personal de una institucion
publica. Aplicd un enfoque cuantitativo, con un disefio aplicado fue no experimental
con un corte transversal, descriptiva y correlacional, utilizé6 un instrumento. Tuvo
una muestra censal de 60 trabajadores. Tuvo como resultado que la gestion de
conocimiento como la generacion (p-valor = 0.027 < 0.05), se relacionan

significativamente con las competencias profesionales.

Bendezu (2020) busco establecer la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa. fue descriptiva correlacional. Para la recoleccién de datos se elaboraron
dos instrumentos para ambas variables que fueron tomadas de la escala de
satisfaccion laboral SL/SPC. Se utiliz6 una muestra de 18 docentes y 06
administrativos. Los resultados indicaron que existe una relacion significativamente
entre las variables estudiadas. Se concluye que la correlacion es significativa y
alcanza un nivel de 0.872 con un Rho de Spearman, siendo esta que corresponde

a un nivel de correlacion positiva alta.

Tarazona (2019) se fundamentd en establecer la relacion entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del personal de una
institucion educativa. Conformado por 60 trabajadores. Con un estudio

correlacional, prospectivo, observacional, transversal y analitico, instrumentos que



se utilizaron fueron, una guia de entrevista y cuestionario. Los resultados
evidenciaron que el 68.3% el personal que tienen habilidades gerenciales tienen un
buen desarrollo organizacional; asimismo segun las dimensiones, el 68.3% del
personal tiene habilidades conceptuales tienen un buen desarrollo organizacional,
el 68.3% del personal que tienen habilidades técnicas tienen un buen desarrollo
organizacional y el 68.3% del personal tienen habilidades humanas tienen un buen

desarrollo organizacional.

Olivo (2018) en su investigacion se baso en identificar la relacion entre la
“Habilidades gerenciales y desempefio laboral docente, la poblacion censal
conformada por 106 trabajadores. El tipo de investigacién utilizada no experimental
de nivel correlacional, con un estudio de tipo basico, se desarroll6 instrumentos tipo
escala de Likert. El resultado mas importante obtenidos con la prueba estadistica
de Rho de Sperman; se hall6 un nivel de correlacién clara entre las variables

investigadas.

Obispo (2018) se enfocd en describir la relacién que existe entre la gestion
del conocimiento y el desempefio docente en la institucién educativa, la poblacién
censal es de 65. Se desarroll6 una investigacion hipotética deductiva. Disefio con
el que se trabajado el no experimental de nivel correlacional, uno de los
cuestionarios tuvo items 27 para la primera y 28 para la segunda en la escala de
Likert con cinco elementos. Tuvo como conclusion la existencia de una evidencia
afirmando que la variable estudiada se relaciona significativamente entre cada
variable. Asimismo, se concluy6 que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman

de 0. 730, representd una alta correlacién segun las variables estudiadas.
De tal manera se realizé sobre investigaciones internacionales entre ellas

Rodriguez et al., (2022) buscé explorar las relaciones existentes entre las
diferentes fases de la gestiobn del conocimiento: crear, almacenar, compartir y
aplicar conocimiento. Se realiz6 un estudio exploratorio con una muestra de 35
lideres de unidades académicas de cinco instituciones chilenas. Con un analisis
economeétrico, descubriéndose asi la existencia de un conjunto de relaciones
estadisticamente significativas entre distintas fases del proceso analizado. Los

hallazgos evidenciaron que la aplicacion de conocimiento depende directamente de



los subprocesos de crear y compartir conocimiento. Se llego a la conclusiéon que las
variables utilizadas, su fiabilidad, y la exploracion de relaciones con soporte tedrico
pone en relieve la importancia de promover y cultivar una gestion del conocimiento

de alta calidad en cada una de sus fases

Valles et al.,, (2020) la investigacion tuvo como objetivo analizar
las habilidades gerenciales aplicadas por los docentes para el fortalecimiento
de la ensefianza de una institucion educativa. Present6 un estudio descriptivo, no
experimental, transeccional. La muestra a estudiar fueron 74 docentes, dando
como instrumento a cuestionario de 27 items. El resultado en la dimension habilidad
cognitiva e teniendo como resultado un 44% respondieron algunas veces modifican
estrategias de las planificaciones de manera diaria, de tal manera los estudiantes
manifestaron algunas veces, con un 34%; el cual reflejo coincidencia en los grupos

de encuestados.

Abad y Chasi (2018) la investigacion estuvo enfocada en poder analizar la
incidencia de los sistemas contables en la toma de decisiones gerenciales de una
institucion financiera, para ello desarroll6 un cuestionario, el mismo que presento
una conclusién donde muestra hay si incidencia en la toma de decisiones
gerenciales. Se pudo alcanzar un conocimiento mas amplio sobre las técnicas que
se utilizan en el proceso para tomar decisiones, motivo por el cual se propuso el
disefio de estrategias para la toma decisiones gerenciales enfocadas en los

sistemas contables.

Barreno et al. (2018) busco conocer de forma particular como se desarrolla
la gestion del conocimiento en las entidades publicas, se procedié a aplicar
encuestas como instrumentos de recopilacion de datos. Se desea aportar
determinando la cultura investigativa en el ambito de la salud, contribuir con
estrategias gerenciales para motivar y concientizar la importancia de generar nuevo

conocimiento y difundirlo.

Ledn (2018) basado en identificar el impacto del clima organizacional sobre
el desempeiio docente. EI método aplicado es regresion mdltiple, utilizando datos
de un colegio. La aplicacion del modelo en su conjunto presenta un buen ajuste con

R"2 = 0.8711, es decir, las variables independientes son estadisticamente



significativas para explicar la variable dependiente. Los resultados determinan que
el rendimiento laboral del docente depende del factor clima organizacional para
obtener resultados académicos significativos. / La ciudad de Santa Rosa cuenta
con instituciones educativas que ofrecen un servicio de calidad. Los docentes

reciben capacitacion constante para ser evaluados y medir su desempefio laboral.

Teoria de Ausubel, segun Moreira (2017), la teoria considera lo
imprescindible en el ser humano tener conocimientos previos o basicos que estén
relacionados a diversas actividades que presentan las organizaciones. En tal
sentido para poder desarrollar diferentes funciones en una organizacién no tendra

ninguna limitacién para asumir reto y cumplir con los objetivos presentados.
Segun Hernanez (2016) primera variable independiente

Es el proceso que valora los hechos o informacion de acciones adquiridas a
través de experiencias lo que busca transferir el conocimiento y propias
experiencias existente entre los integrantes de un grupo. De tal manera que implica
el uso de técnicas para captar, organizar, almacenar el aprendizaje del colaborador,

como también busca transformarlo en un activo intelectual que se pueda compartir
(p. 1).

Garzon (2015) consideré que el aprendizaje es muy fundamental para el
desarrollo de habilidades activas para captar socializar, realizar el stock
conocimiento activo que faculte a las organizaciones y a sus agentes del
conocimiento para afrontar los entornos versatiles. Es una ventaja para la
organizacion y poder producir, codificar y decodificar informacién a partir de la
fuente, para generar conocimiento activo a nivel general a través de un adecuado
clima laboral que promueve el proceso de instruir, estimar, asimilar y explotar el

nuevo conocimiento tanto generd como especifico (p.34).

Actualmente el conocimiento de la persona en indispensable en una
empresa y detallan de la valoracion que el mercado otorga a una organizacion
(Mejia & Jaramillo, 2006). Lo que se requiere para el crecimiento de una
organizacion es hacer uso de gerencia de talento humano siendo un factor de
generacion de conocimiento productivo para poder compartir con las demas

personas (Mejia & Jaramillo, 2006).



Dimension 1: capital intelectual. Consiste el conocimiento que existe en una
organizacion que genera valor en el presente o futuro para la organizacion para ello
se requiere que el equipo de profesionales o colaborares tengas esa competencia
lo que se vera reflejado en la productividad de la empresa, ademas se requiere
contar con un capital organizacional o estructural los cuales son procesos,
sistemas, procedimientos, las patentes. Indicadores: intelectual, relacional,

estructural (p.24).

Dimensién 2: aprendizaje organizativo. Es la organizaciébn donde los
integrantes de un grupo expanden de manera continua sus capacidades para poder
crear resultados que la organizacion necesita, donde existen patrones de
pensamientos nuevos y expansivos los que son retroalimentados, como también la
se considera de manera libre la aspiracion colectiva y todos aprendemos a aprender
de manera conjunta. Indicadores: niveles de aprendizaje, tipos de procesos, tipo de
aprendizaje, complejidad del contexto, grado de cambio organizativo, dinamismo

del contexto, stress, estado de desarrollo de la organizacion (p.74).

Dimension 3: autoria del conocimiento. Es la evaluacién sobre los saberes
previos como el manejo de diferentes herramientas para poder desarrollar
actividades que en la institucion se presenta. En ese sentido para desarrollar
cualquier actividad el disefio de conocimiento de su estado actual, si se obvia
conlleva a la generacién de pérdidas de recursos destinado. Las personas deberan
hacer cambios para adaptarse al uso de nuevas herramientas, ademas es
importante conocer cual es el punto de vista del grupo que pertenece al desarrollo
de las mismas. Indicadores: objetivos, resultados, documentacién, métodos y

recursos (p.111).

Dimension 4: estrategia del conocimiento. Las organizaciones se obtienen
beneficios de la implementacién de estrategias donde se busca minimizar el costo
de capital de intelectual cuando se la continua rotacion de personal, ademas de
reducir costos de para poder desarrollar economias de escala cuando obtenemos
informacion o conocimiento de profesionales externos a la organizacion.

Indicadores: instalar o mejorar una intranet, innovacién, incorporar (p.124).



Dimension 5: captacion del conocimiento. En cuanto a ello es una actividad
sistematica, considerado el conocimiento tacito, el tiempo puede volverse explicito,
pero es fundamental captarlo para que pueda ser aprendido y utilizado. La
captaciéon del conocimiento en una empresa esta relacionada con la tecnologia la
cual logra que el conocimiento esté a disposicion de aquellos que lo necesitan, para
ello se requiere de una localizacion, organizacion y representacion e integracion.
Indicadores: captacion del conocimiento simbdlico experiencial, captacion del

conocimiento no simbdlico experiencial (p.131).

Teoria organizacional segun Cadena (2017). Tiene su inicio a mediados del
siglo XX cuando se iniciaba industria el mismo que dio pie a inicio de empresas
grandes en el mundo. En esta teoria presenta toda organizacion requiere los
recursos humanos, tecnolégicos, econdmicos los mismos que deben ser utilizados
de manera eficiente para lograr la productividad”. De tal manera se fundamenta con
lo que refiere Fayol aquel denominado primero en la doctrina administrativa gracias
a su aporte a la administracion en una organizacioén que con el transcurso de los
afios ha ido evolucionando, lo que permitido que las organizaciones se adpten a
ese proceso acelerado industria se dividia en varios elementos: operaciones de la
empresa, elementos de la empresa, principios de la administracion, procedimientos

administrativos.
Segun Nufez et al., (2014) segunda variable independiente

Son un conjunto de destrezas, cualidades y conocimientos que presenta las
personas lo cual permite realizar de manera eficiente diversas actividades de
direccionamiento como liderazgo, realizacion de trabajo en equipo, Yy/o
coordinacion, siendo claves dentro de una empresa u organizacion, el asumir roles
de supervisién, gerencia requiere un manejo eficaz de recursos y de talento
humano, el mismo que debe ser a la altura y disposicién inmediata en ese sentido
es necesario destacar que son estas habilidades las que permiten marcar la

diferencia entre “jefes” y “lideres" (p.1).

Dimension 1: comunicacion. Es una herramienta clave que se utiliza en cada
persona lo cual se presenta desde la antigiiedad como el hombre siendo de mucha

relevancia ambos. En la vida diaria las personas presentamos problemas y
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conflictos cuales se resuelven democraticamente, los seres humanos parten de
escuchar con respeto y siendo tolerantes como también dando posibilidades a la
expresion honesta y clara de los mutuos intereses y sentimientos. Esta conformado
por elementos que como son el emisor y receptor lo que se necesita la interaccion
de ambos para que se logre la comunicacion. Indicadores: herramientas, el arte de
entrevistar, hablar a un publico, atencion de quejas y reclamaciones, asertividad, la

negociacion (p.147).

Dimension 2: toma de decisiones. Es un proceso de eleccién o decisién que
se considera entre varias opciones presentadas a fin de ver cuél es de su mayor
conveniencia propia de una persona u organizacion proyectandose al futuro,
requiere de identificar, seguido de realizar un analisis para luego ver las opciones
y poder considerar la eleccion correcta y al final poder ejecutarla. Indicadores:

creatividad, introduccion al cambio (p.233).

Dimension 3: La gestion. Son las acciones que desarrolla una empresa para
alcanzar objetivo de ventas como también incrementar su productividad,
permitiéndole abrir nuevos mercados. Por otro lado, se debe gestionar compafiias,
proyectos, o bienes econdémicos. Indicadores: liderazgo, motivacién del personal,

gestion de proyectos (p.515).

Teoria de la expectativa de la motivacién de Vroom, segun Naranjo (2009).
Precisa que es aquel producto del valor que cada persona busca obtener posibles
resultados que contribuyan al desarrollo individual, de esta manera que cumplan
las metas esperadas en un determinado tiempo. Esta teoria se enfoca insistencia
gue se hace en la particularidad de cada persona y la variabilidad de las fuerzas
motivadoras que permite desarrollar acciones en beneficio propio, reflejandose al
final. Por otro lado, se entiende que toda persona necesita estar motivado para
poder realizar actividades que permitan a la persona estar orgulloso de lo que
realiza. Ademas, se puede entender que la motivacion es el cimulo de multiplicar
la fuerza de la estimulacién por el valor de la meta mas la probabilidad del logro. La
fuerza es la fortaleza de la motivacién de una persona, el valor es la fortaleza de la
preferencia de un individuo por un resultado, y, la expectativa es la probabilidad de

gue una accion particular produzca un resultado deseado.
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Segun Campbell (2012) variable de él rendimiento laboral es la relacion que
existe entre los objetivos propuestos por la empresa como también las metas y

actividades alcanzadas y el tiempo concurrido en horas trabajadas.

A través del rendimiento laboral se busca medir de manera constante a cada
trabajador ya sea cuantitativamente y cualitativamente segun las politicas que
tenga cada empresa, ademas permite identificar y explorar las habilidades que
presenta el colaborador para poder desarrollarse y ponerlo en practica en el area

de la empresa asignada.

En torno al rendimiento en una organizacién se presenta elementos que
generalmente se han visto reflejados, entre ellos (i) las personas que se encuentran
satisfechos y felices de trabajar, encontrdndose en la parte operativa, lineal u
organizacion, (i) grupos reaccionan con inmediatez a diversos aspectos que
requieren realizar cambios en el entorno a la situacion dada para tomar medidas
correctivas (iii) el desempefio de nuestra organizacion es seguro. Entendiéndose
gue el colaborador debe sentirse bien en el area donde se encuentra laborando
(Araya, 2020, p.5).

Dimensién 1: Conocimiento y habilidad. El conocimiento es todo
entendimiento tedrico de un tema en particular, el cual se puede dar a través de
estimulos sensoriales: como el observar, también escuchar asi mismo leer y palpar
entre otros aspectos. Este conocimiento se puede transferir de una persona a otra
(Nunez,2020)

Para ello se requiere tener una adecuada gestion del conocimiento que se
ha convertido en un elemento importante para poder determinar el desarrollo de la
innovacién segun (Walecka-Jankowska, 2015) y ademas de considerar que la
evidencia estad asociada a diferentes variables en esa misma linea (Darroch y
McNaughton, 2002) indica se debe tener en cuenta la importancia que tiene la
gestion del conocimiento a la generacion de habilidades, actitudes, (Ringberg et al.,
2016)

Las habilidades, hacen referencia a la capacidad que presentan las personas
para aplicar las instrucciones con fundamentos tedricos en diferentes situaciones y

espacios geograficos establecidos. De tal manera que pueden ajustarse y
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moldearse, mientras mas sea la practica mayor serd el perfeccionamiento.

Indicadores: Cooperacion, colaboracion (Mestres, 2021).

Dimension 2: Responsabilidad. Se define como la capacidad de poder hacer
reconocimiento y poder aceptar las consecuencias que han sido adquiridas de una
accion o una decision que se ha tomado abiertamente de lo que profesan las
personas poniéndole mucho énfasis, cuidado y atencion como implica la libertad.
La persona que es responsable se encuentra en la obligacion de dar respuestas de
diferentes juicios. A través de los trabajos consensuados en el que la
responsabilidad individual o de grupo se manifiesta. Indicadores: compromiso,

conocimiento del trabajo.

Dimension 3: Trabajo en equipo. El trabajo en equipo es un cumulo que esta
integrado por personas los cuales desarrollan planes para luego organizarlos de
manera determinada y poder lograr el objetivo que se tiene propuesto a corto,
mediano y largo plazo. En un equipo eficaz cada se da la interaccién en el equipo
permitiendo fortalecer la comunicacion de sus miembros. Indicadores: confianza,

coordinacién, compromiso, comunicacion.

Dimension 4: Calidad. Es toda adaptabilidad y conformidad de los requisitos
gue se cumplen en una organizacion social. Asimismo, se determina que es el nivel
de perfeccion de un proceso, servicio o producto entregado por una empresa, de
modo que se debe dar cumplimiento con requerimientos segun la 1SO vy, por
supuesto dando experiencias buenas. Se necesita entenderlo de manera mas
detallado se presenta elementos fundamentales: garantia, control y gestion de la

calidad. Indicadores: experiencia, satisfaccion, mejora continua.
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Ill. Metodologia

3.1. Tipoy Disefio de Investigaciéon

El tipo de investigacion que se aplicd es de tipo basica. Segin como menciona
CONCYTEC (2018) mediante Ley N° 30806 busca alcanzar nuevos conocimientos
cientificos y tecnoldgicos. Asimismo, que esta dividido en dos tipos tipo béasica y
aplicada. De tal manera, el estudio formé parte del paradigma positivista, con un
enfoque cuantitativo y la investigacion fue basica; debido a que la que la realidad
es medible, cuyo propésito fue la contrastacion de hipétesis, como también la

aplicacion de la estadistica (Pacori, 2019).

Disefio no experimental, Se ha observado el fendmeno de estudio donde tal y
como se da en su entorno natural, sin ninguna manipulaciéon (Hernandez et al.,
2014). Fue transversal de tipo correlacional. Se buscé comprender la relacion de la

variable independientes sobre la dependiente (Hernandez y Mendoza, 2018).

Figura l

Esquema del disefio

Vs
vz /
Dénde:
V1 : Gestion del conocimiento
V2 . Habilidades gerenciales
V3 : Rendimiento laboral

3.2.Variables y Operacionalizacion

La variable gestion del conocimiento presenta como definicion conceptual segun
Hernandez (2016). Es el proceso que valora los hechos o informacién de acciones
adquiridas a través de experiencias lo que busca transferir el conocimiento y
propias experiencias existente ente los integrantes de un grupo. De tal manera que

implica el uso de técnicas para captar, organizar, almacenar el aprendizaje del
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colaborador, como también busca transformarlo en un activo intelectual que se

pueda compartir (p.1).

Definicion operacional, medir la percepcion de gestion del conocimiento del
personal de la institucién educativa Pachacutec mediante una encuesta haciendo
uso de una escala de medicion ordinal del 1 al 5. Presentdé como dimensiones a
estudiar fueron capital intelectual, aprendizaje organizativo, auditoria del
conocimiento, estrategia del conocimiento, captacion del conocimiento Niveles y
rangos: alto, medio y bajo.

La variable independiente fue habilidades gerenciales, su definicion
conceptual es segun Nufiez et al., (2014). Son un conjunto de capacidades Yy
conocimientos que presentan las personas lo cual les permite realizar de manera
eficiente diversas actividades de direccionamiento como liderazgo, realizacion de
trabajo en equipo, y/o coordinacién, siendo claves dentro de una empresa u
organizacion, todo ello conlleva a asumir roles de supervision, gerencia requiere
un manejo eficaz del talento humano, en ese sentido es necesario destacar que

las habilidades permite marcar la diferencia entre jefes y lideres (p.1).

Definicion operacional, medir la percepcion del personal de una institucion
educativa sobre la variable independiente: habilidades gerenciales, mediante la
aplicacion de una encuesta utilizando una escala de medicion del 1 al 5. Segun
Nufiez et al., (2014) sus dimensiones son comunicacion, toma de decisiones, la

gestion. Niveles y rangos: eficiente moderado y deficiente.

La variable dependiente fue la variable de rendimiento laboral, su definicién
conceptual segun Campbell (2012). Es el proceso que permite medir de manera
continua a cada trabajador cuantitativamente y cualitativamente segun las politicas
gue tenga cada empresa, permite identificar y explorar esas capacidades que
presenta para poder desarrollarse y ponerlo en el area de la empresa segun
corresponda, permite la identificacién de su aspectos fuertes y débiles para poder

aplicar herramientas que conlleven a obtener resultados.

Definicion operacional, medir la percepcion del personal de la institucion
educativa sobre la variable independiente: rendimiento laboral, mediante la

aplicacion de un cuestionario utilizando una escala de medicién del 1 al 5. Sus
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dimensiones son conocimiento y habilidad, responsabilidad, trabajo en equipo,

calidad. Niveles y rangos: eficiente, moderado y deficiente.

3.3. Poblacién, Muestra, Muestreo, Unidad de Analisis
El universo poblacional se conformé por el personal de una institucién educativa,
entre los que se encuentran encuentras nombrados y contratados siendo un total
de 105, cuyo criterio de inclusién fueron los trabajadores contratados mediante la
D.L. 1057 como también los que estan mediante el D.L. 276. Como criterios de
exclusion, son docentes que no quisieron ser encuestados (Arias-Gomez et al.,
2016).

La muestra representativa estuvo conformada todo el personal que labora
en la institucion educativa Gamboa (2018)

Respecto al muestreo no se ha aplicado ningun tipo debido a que se ha
considerado toda la poblacion. La unidad de analisis esta referido a todos los
trabajadores de la institucién educativa en el afio 2021 (Rodriguez y Mendivelso,
2018).

3.4. Técnicas e Instrumentos

Se aplico la técnica encuesta es cual ha permitido hacer el recojo de la informacion,
ademas se utilizo los instrumentos como fueron los cuestionarios. Los cuales fueron
validados y sometidos a confiabilidad.

Técnica. Segun Carrasco (2016) procedimientos que han permitido planificar,
organizar y desarrollar la investigacion. Asimismo, fue aplicado el cuestionario
formado de 65 items.

Los instrumentos han sido construidos segun la realidad actual, asimismo
han sido sometidos al proceso de validez y confiabilidad. Referente a la validez se
ha convocado a 5 especialistas con experiencia relacionados a temas de gestion
de conocimiento. Cuyos datos se han obtenido sobre redaccion, pertinencia,
coherencia, adecuacién y comprension de los instrumentos, ademas se ha
realizado la validez de contenido cualitativa haciendo uso de la prueba binomial y
obteniendo un resultado de 0.000 por consiguiente, al ser un valor menor a 0.05 el

instrumento es el adecuado para su debida aplicacion en la investigacion.
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Segun el alcance de Hurtado (2013) manifiesta que es indispensable aplicar
la validez de constructo mediante la realizacion del analisis factorial usando el
estadigrafo KMO, la esfericidad de Bartlett, sin embrago, posterior a ello ese
procedi6 con aplicar una evaluacion a través del estadistico Rho de Spearman para
poder tener una evaluacién mas exhaustiva considerando el puntaje total de las
variables y dimensiones lo que ha permitido medir la consistencia de los
instrumentos utilizados.

3.5. Procedimientos

Se dio el interés hacia la problematica cuando se pudo observar que existen
deficiencias en el rendimiento de los trabajadores lo que limita a poder ofrecer un
adecuado servicio en una institucion educativa de nivel primaria y secundaria,
segun el contexto en que nos encontramos de distanciamiento social, se ha
procedido a recolectar investigaciones sobre las variables estudiadas usando la
aplicacion Myloft en la base de datos primo obteniendo los antecedentes segun
cada variable , también se realiz6 busquedas base de datos espcializada de
(Ebsco, Scopus, Proguest). Para construir los Instrumentos se considerd los
indicadores de cada dimensidn los cuales fueron remitirlos a 5 especialistas para la
validaciéon de contenido cualitativo de juicio de expertos, con la informacion
obtenida se ha realizado la validacién mediante la prueba binomial.

Asimismo, se ha realizado la validacion de constructo a través del programa
SPSS para las tres variables, y se aplicé el instrumento mediante una encuesta de
forma virtual al personal que labora de la institucion educativa N° 5130 Pachacutec
3.6.Método de Analisis de Datos
Se desarrolld los items en el formulario Google, luego se hizo el envio a cada correo
de los encuestados, después a ello se recolecté segun variables y dimensiones, los
datos se exportaron en una hoja de calculo Excel y luego se han trasladado al
sistema de SPSS V26 para el analisis descriptivo a través de la distribucion de
frecuencias y gréafico de barras agrupadas para poder conocer percepciones del
trabajador de la institucion educativa. Con respecto al analisis inferencial se ha
realizé la regresion logistica ordinal para poder establecer el nivel de correlacion

causal, posterior a ello hacer la contrastacion de las hipétesis.
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3.7. Aspectos Eticos

Se ha fundamentado la investigacion mediante la autenticidad de toda la
informacion obtenida por diferentes expertos en lo académico, validando y
considerando la autoria de la informacion que se obtuvo siendo libre de fraude en
la recopilacion

Obtenida. De tan manera se consideré postulados por Tarrago (2008) enfocado en
los principios éticos entre ellos: la justicia, beneficencia y autonomia.

El principio de la justicia refiere al valor de la obtencién de la informacion que se ha
recabado por cada encuestado el cual fue tomado sin hacer ninguna separaciéon
sobre su orientacion sexual, creencia, estado civil, su nacionalidad.

Con respecto a la beneficencia, se respeto la obtencion de los resultados los
mismos que ayudaron a dar una propuesta quedando a disposicion de la institucion
para aplicarlo como una acciéon inmediata. Y finalmente la autonomia fue
evidenciada cuando se ha solicitado a cada unidad de analisis su permiso
correspondiente, siendo de conocimiento y participando manera voluntaria.

Segun el aporte de Palencia y Ben (2019) se buscO el bienestar del
participante en el trabajo a través del control de los efectos adversos como es la
obtencion de datos a través de una herramienta digital para mantener de manera
anonima al entrevistado. Con respecto al principio de no maleficencia fue

manifestado en la aplicacién de las normas APA 7ma edicion.
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IV. Resultados

4.1. Resultados Descriptivos

Tabla 1
Gestion del Conocimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Deficiente 9 8,6 8,6 8,6
Moderado 60 57,1 57,1 65,7
Eficiente 36 34,3 34,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

De la tabla 1 se observa que el 8.6% del personal encuestado perciben que

la gestion del conocimiento es de nivel deficiente, mientras que el 57.1% sefala

gue este es moderado. Y para el 34.3% manifiesta que el nivel de la gestion del

conocimiento es eficiente, segun la percepcidén del personal de una institucién

educativa.

Resultados Descriptivos

Tabla 2

Dimensiones de la Gestidon del Conocimiento

Niveles Frecuencia  Porcentaje valido

(fi) (%)

Capital intelectual Deficiente 15 14,3
Moderado 48 45,7

Eficiente 42 40,0

Aprendizaje organizativo Deficiente 10 9,5
Moderado 65 61,9

Eficiente 30 28,6

Autoria del conocimiento Deficiente 12 11,4
Moderado 33 31,4

Eficiente 60 57,1

Estrategia del Deficiente 19 18,1
conocimiento Moderado 62 59,0
Eficiente 24 22,9

Deficiente 10 9,5
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Captacion del Moderado 49 46,7
conocimiento Eficiente 46 43.8

En cuanto a las dimensiones referidas a la gestién del conocimiento se tiene
gque en cuatro (capital intelectual, aprendizaje organizativo, estrategia del
conocimiento y la captacion del conocimiento) de las cinco dimensiones la més alta
frecuencia corresponde al nivel moderado con porcentajes que van desde el 45.7%
hasta el 61.9%, mientras que en cuanto a la dimension autoria del conocimiento la
frecuencia mas alta corresponde al nivel eficiente segun el 57.1% del personal
encuestado en una institucién educativa en el presente afio lectivo. Ademas, en
cuanto al nivel deficiente la frecuencia de los datos es menor al 19.0% en todas las

dimensiones de la gestion del conocimiento.

4.2. Resultados Descriptivos

Tabla 3
Habilidades Gerenciales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 15 14,3 14,3 14,3
Moderado 72 68,6 68,6 82,9
Eficiente 18 17,1 17,1 100,0
Total 105 100,0 100,0

De la tabla 3, se observa que el 14.3% del personal encuestado perciben
que las habilidades gerenciales son de nivel deficiente, para el 68.6% sefiala que
este es moderado. En ese aspecto el 17.1% manifiesta que el nivel de las
habilidades gerenciales es eficiente, segun la percepcion del personal de una

institucion educativa.
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Resultados Descriptivos
Tabla 4

Habilidades Gerenciales

Frecuencia  Porcentaje valido

Niveles () (%)
Comunicacion Deficiente 14 13,3
Moderado 91 86,7
Eficiente 0 0,0
Toma de decisiones Deficiente 18 17,1
Moderado 73 69,5
Eficiente 14 13,3
Gestion Deficiente 15 14,3
Moderado 73 69,5
Eficiente 17 16,2

En cuanto a las dimensiones referidas a las habilidades gerenciales se tiene
gue en las tres dimensiones la frecuencia mas alta corresponde al nivel moderado
con porcentajes que van desde el 69.5% (toma de decisiones y gestion) hasta el
86.7% (comunicacion). Mientras que en cuanto al nivel eficiente referida a la
dimension comunicacion ninguno de los encuestados (0.0%) coinciden en sus
percepciones. Ademas, en cuanto al nivel deficiente la frecuencia de los datos es
menor, y va desde el 13.3% (comunicacion), 14.3% (gestion) y 17.1% (toma de

decisiones), segun la percepciéon del personal de una institucion educativa.

4.3. Resultados Descriptivos

Tabla 5
Rendimiento Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 5 4,8 4,8 4,8
Medio 18 17,1 17,1 21,9
Alto 82 78,1 78,1 100,0
Total 105 100,0 100,0
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De la tabla 5 como se puede observar que el 4.8% del personal encuestado
perciben que el nivel de su rendimiento laboral es bajo, mientras que el 17.1% indica
gue este es de nivel medio. En ese sentido, el 78.1% manifiesta su rendimiento
laboral es de nivel alto segin la percepcion del personal de una institucion

educativa.

Resultados Descriptivos

Tabla 6
Dimensiones del Rendimiento Laboral

Niveles Frecuencia  Porcentaje valido
() (%)
Conocimiento y habilidad Bajo 4 3,8
Medio 31 29,5
Alto 70 66,7
Responsabilidad Bajo 4 3,8
Medio 26 24,8
Alto 75 71,4
Trabajo en equipo Bajo 5 4.8
Medio 21 20,0
Alto 79 75,2
Calidad Bajo 5 4,8
Medio 25 23,8
Alto 75 71,4

En cuanto a las dimensiones referidas al rendimiento laboral se tiene que en
todas las dimensiones los encuestados perciben que el nivel es alto, es por ello que
la frecuencia mas alta corresponde a este nivel, el cual va desde el 66.7%
(conocimiento y habilidad), 71.4% (responsabilidad y calidad) y el 75.2% (trabajo
en equipo). Ademas, en cuanto al nivel bajo la frecuencia de los datos es menor, y
va desde el 3.8% (Conocimiento y habilidad y responsabilidad) y el 4.8% (trabajo
en equipo y calidad) segun la percepcion del personal de una institucion educativa.
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4.4. Resultados Inferenciales
En cuanto a lo estadistico de las variables y dimensiones, se tuvo en cuenta lo
siguiente:

= Nivel de significancia: a = 5%.

» Estadistico de prueba: Rho de Spearman (Rho).

» Regla de decision: Si: p-valor < 0.05, se rechaza la hipétesis nula, y

el contraste es significativo.

4.4.1. Prueba de Hipotesis General
Ho: No existe influencia directa y significativa de la gestion del conocimiento y las
habilidades gerenciales en el rendimiento laboral del personal de una institucion

educativa. Ventanilla, 2021.

Hi: Existe influencia directa y significativa de la gestion del conocimiento y las
habilidades gerenciales en el rendimiento laboral del personal de una institucion

educativa. Ventanilla, 2021.

Tabla 7
Pseudo R Cuadrado

Chi- gl. Sig. Pseudo R cuadrado

cuadrado
Hipobtesis Cox y Snell ,420
general 57 152 2 ,000 Nagelkerke ,581
Mc Fadden 425

Con respecto a la tabla 7, se puede observar que el valor de Chi-cuadrado
es de 57.152 y el valor de la significacion es igual a 0.000 (p < «), se concluye que
los resultados que se han obtenido son de gran aporte para poder explicar la
variable dependiente. de esa manera los resultados que se obtuvieron, muestra
que el nivel de significancia es .000 inferior a .05; en ese sentido, se del personal
de una institucién educativa, se tiene por aceptado el modelo de las variables en el
analisis; segun los datos obtenidos el valor de Cox Snell de .420 y Nagalkerke igual

a .581, permitiendo dar por afirmado que las dos primeras variables influyen
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probabilisticamente entre 42.0%% y 58.1% en el rendimiento laboral del personal
de una institucion educativa en el distrito de ventanilla en el afio 2021. Finalmente,
el valor de McFadden fué de .425 donde se evidencia que existe un ajuste

adecuado del modelo.

Prueba de Hipotesis Especificas
Tabla 8

Pseudo R Cuadrado

Chi- al. Sig.
Pseudo R cuadrado
cuadrado

Conocimiento y Cox y Snell ,267
habilidad 32,640 2 ,000 Nagelkerke ,343
Mc Fadden ,206
Responsabilidad Cox y Snell ,187
17,924 2 ,000 Nagelkerke ,207
Mc Fadden ,120
Trabajo en Cox y Snell 424
equipo 57,874 2 ,000 Nagelkerke ,570
Mc Fadden ,405
Calidad Cox y Snell ,239
28,710 2 ,000 Nagelkerke ,312

Mc Fadden ,188

Basado en la primera hipétesis especifica, se observa que el valor
significacion es igual a 0.000 (p < ), permitiendo concluir que la informacién datos
obtenidos aportan para explicar la dimension de la tercera variable. De esta
manera, los resultados el valor de Nagalkerke es igual a .343, permite hacer
afirmaciones que las dos primeras variables de estudio estudiadas
influyen probabilisticamente en un 34.3% en la dimension conocimiento y habilidad
en el personal que labora en una institucion educativa.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, se observa que el valor
significacion es igual a 0.000 (p < x), lo que se indicar que los datos obtenidos
aportan para explicar la dimensién dependiente. Por ello segun resultados
evidenciados, el valor de Nagalkerke es igual a .207, lo que permite afirmar que las
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variables de estudio influyen probabilisticamente en un 20.7% en la dimension

responsabilidad en el personal que labora en una institucién educativa.

Asi mismo, en lo referido a la tercera hipotesis especifica se observa que el
valor de significancia es igual a 0.000 (p < «), permitiendo concluir que los datos
gue se han obtenido son de gran aporte para poder explicar la dimensién de la
tercera variable. Por consiguiente, los resultados evidenciados el valor de
Nagalkerke es igual a .570, dando afirmacion sobre las dos variables estudiadas
influyen probabilisticamente en un 57.0% en la dimension trabajo en equipo.

Finalmente, referente a la cuarta hipétesis se menciona que el valor
significacion es igual a 0.000 (p < «), permite que los datos obtenidos aportan para
explicar la dimension dependiente. Asi mismo, segun los resultados el valor de
Nagalkerke es igual a.312, con ellos se afirma que las variables estudiadas influyen
probabilisticamente en un 31.2% en la dimensidn calidad en el personal que labora

en una institucion educativa en el afio 2021.
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V. Discusioén

Segun los hallazgos mostrados en el capitulo precedente los niveles de las
variables gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en una institucion
educativa correspondiente al distrito de Ventanilla siendo catalogado con un
resultado mayor de (78.1%) y (68.6%) moderado, como también sucede en cuatro
de sus dimensiones de la primera variable en ese misma linea se encuentran cada
dimensién de la segunda variable, segun los hallazgos de Vargas (2022) quien
afirma que se realizado una inadecuada gestién de conocimiento limitando a la
organizaciones a tener un aprendizaje organizativo ademas se observa los errores
muy visibles, los mimos que no son corregidos oportunamente, por lo que les
dificulta a algunos trabajadores la recoleccién, almacenamiento y distribucion de
informacion y conocimiento.

Ademés, en cuanto a la variable rendimiento laboral los resultados es
diferente, es asi que el 78.1% de los colaboradores de una institucién educativa
sefiala el nivel es alto. Asimismo, se puede observar con una concurrencia
mayoritario del nivel alto en cada una de sus dimensiones la primera referida al
conocimiento y habilidad, la segunda responsabilidad, también la tercera referida al
Trabajo en equipo, mientras que la cuarta esté referida a la calidad.

Los resultados expuestos coinciden ampliamente con los hallazgos de
Malpartida (2022), segun el aspecto porcentual, tal es asi que en cuanto al
rendimiento laboral del 92.50% presenta un nivel eficiente, el 7.5% con una
muestra de nivel regular y el 0% presenta un nivel bajo; con respecto al

conocimiento y habilidad el 95% como eficiente.

Los resultados expuestos coinciden ampliamente con los hallazgos de
Obispo (2018), en los niveles, aspecto de confiabilidad, tal es asi que en cuanto a
la gestion del conocimiento 73.0% por ciento del personal de la institucion de la I.LE
representando una aceptable relacién de las variables y siendo altamente
significativo-

Como se puede apreciar los resultados son similares, pese a tener que

reconocer que los participantes de la investigacion corresponden a instituciones de
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diferentes distritos ubicado en el sur I.E San Pedro de Chorrillos y norte de Lima
I.E. de Pachacutec.

Con respecto al andlisis inferencial se contradice obteniendo un se obtuvo el
valor de significacion presentado del coeficiente de Spearman es de - 0.107
existiendo correlacion inversay, p = 0.509 es mayor al valor de significacion tedrica
a =0.05.

En cuanto a los resultados inferenciales dio pie a la contrastacién de la
hipotesis genérica, considerando a partir del coeficiente de determinacion de
Nagelkerke se puede afirmar que las primeras influyen probabilisticamente en un
78.1% de la primera variable y 68.6% de la segunda variable la variabilidad del
rendimiento laboral, y considerar un ajuste apropiado del modelo (p-valor < 0.05), y
con un Pseudo R cuadrado adecuado, explica un nivel moderado del rendimiento

laboral.

En lo que respecta a los hallazgos correspondientes al primer objetivo
especifico estd expresado a explicar la influencia de la gestion del conocimiento y
habilidades gerenciales en el conocimiento y habilidad, como ya se habia puesto
en manifiesto el nivel de las variables se concentra en los niveles moderado (57.1%)
y eficiente (34.3%), en ese mismo aspecto para la segunda variable se concentra
en los niveles moderado (68.6%) y eficiente (17.1%) referente a la dimension
conocimiento y habilidad correspondiente a la variable dependiente rendimiento
laboral que se realiz6 en una institucién educativa en el distrito de Ventanilla en el
2021, se adquiere que el 66.7% de los encuestados perciben que la dimension
conocimiento y habilidad es de nivel medio, con un 29.5% también con una minoria
(3.8%) indica que la dimension conocimiento y habilidad es deficiente.

Ya que al considerar la percepcion de los elementos muestrales sobre la
gestion del conocimiento y habilidades gerenciales y su influencia en el
conocimiento y habilidad lo que se ha probado es la existencia del poco
conocimiento del personal docente y no docente para usar algunas herramientas
para brindar un servicio de calidad a los estudiantes ademas del poco compromiso
por parte del personal administrativo contratado y nombrado como también
docentes contratados y nombrados, afectando el nivel de ensefianza en la

institucion educativa.
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En lo que respecta a los hallazgos correspondientes al segundo objetivo
especifico el cual esta referido a explicar la influencia de la gestion del conocimiento
y habilidades gerenciales en la responsabilidad, tenemos evidenciado el nivel de
las dos primeras variables se concentran en los niveles moderado (57.1%) y
eficiente (34,3%), por cuanto para la dimension responsabilidad corresponde a la
variable dependiente que se realiza en una instituciéon educativa, se tiene que el
(3.8%) de los encuestados perciben que la responsabilidad es de nivel bajo,
mientras que el (24.8%) sefialan que es de nivel medio, mientras que
mayoritariamente (71.4%) los pobladores encuestados afirman que la dimensién
responsabilidad es alto.

En cuanto a los resultados inferenciales que se permitio la contrastacion de
la segunda especifica se tiene que a partir del coeficiente de determinacion de
Nagelkerke se puede afirmar que la gestibn del conocimiento y habilidades
gerenciales explica probabilisticamente en un 20.7% la variabilidad de la dimension
responsabilidad correspondiente a la variable rendimiento laboral, ademas de
considerar un ajuste adecuado del modelo (p-valor < 0.05), donde se observa una
implementacién adecuada de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales
encontrandose en un nivel moderado de la responsabilidad.

En lo que respecta a los hallazgos correspondientes al tercer objetivo
especifico lo que busca explicar la influencia de la gestién del conocimiento y
habilidades gerenciales en el trabajo en equipo, se puede evidenciar que el nivel
de la gestién del conocimiento y habilidades gerenciales se concentra en los niveles
moderado es (57.1%) y eficiente (43.3%), respectivamente para la primera variable,
basado en la segunda variable se muestra un nivel moderado (68.6%) y (17.1%) de
tal manera que la dimension analisis del trabajo de equipo correspondiente a la
tercera variable de estudio, se muestra que el 75.2% de los encuestados perciben
gue el analisis del trabajo en equipo es de nivel alto, mientras que el 20.0% sefalan
gue es de nivel moderado, por consiguiente una minima parte (4.8%) de personal
docente y administrativos que fueron encuestados afirman que la dimension trabajo
en equipo es baja.

El distrito donde se ha desarrollado la investigacion es caracterizado tener
un desarrollo alto en el comercio ademas que presenta una ubicacion céntrica,

complementando a ello la cercania de uno de los aeropuertos internacionales
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(Jorge Chavez) que tenemos en nuestro pais. Asimismo, otras bondades como es
la riqueza marina un lugar donde se puede realizar la pesca, es asi que hablar del
trabajo en equipo esta referenciado a la actividad que desarrollan en la institucion.
Los resultados descriptivos del parrafo anterior no hacen mas que dar a conocer la
carencia que se presenta, que tiene que ver la forma de trabajo que realiza todo el
personal.

Sin embargo, si bien ningun producto es para siempre, Lopez (2018)

En lo que respecta a los hallazgos correspondientes al cuarto objetivo
especifico el mismo estda basado a explicar la influencia de la gestion del
conocimiento y habilidades gerenciales en la calidad como ya se habia afirmado el
nivel de la gestion del conocimiento y habilidades gerenciales se concentra en los
niveles moderado (57.1%) y eficiente (34.3%), y para la segunda variable tuvo un
nivel moderado (68.6) y eficiente (17.1%) mientras que para la dimension calidad
correspondiente a la variable dependiente rendimiento laboral que se ha realizado
en el colegio Pachacutec distrito de Ventanilla del 2021, se tiene que el (23.8%) de
los encuestados perciben que la calidad es de nivel moderado, mientras que el
(4.8%) y un nivel bajo como sefala el personal de una institucion educativa del
distrito de Ventanilla.

Los resultados expuestos son contrarios a los hallazgos de Bendezu (2020)
qguien en su investigacion realizada indica que la correlaciéon es significativa y
alcanza un nivel de 0.872 con un Rho de Spearman, el mismo que corresponde a
un nivel de correlacién positiva alta. A pesar que el escenario de estudio realizado
es el mismo entre las investigaciones Esta afirmacion se explica ya que el escenario
de estudio difiere entre las investigaciones , también para Tarazona (2019) refiere
al mismo contexto, a pesar de ello tiene un resultado de 68.3% el personal que
tienen habilidades gerenciales tienen un buen desarrollo organizacional; del mismo
modo sus dimensiones, el 68.3% del personal tiene habilidades conceptuales
tienen un buen desarrollo organizacional; el 68.3% del personal que tienen
habilidades técnicas tienen un buen desarrollo organizacional y el 68.3% (41) del

personal tienen habilidades humanas tienen un buen desarrollo organizacional.

Ademas, Olivo (2018) indica que es de vital importancia la implementacion
de la gestién del conocimiento en una institucion educativa para obtener mejoras,

segun los hallazgos donde el encuestados manifiesta que La gestion del
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conocimiento se relaciona directa (Rho=0, 730) y significativamente (p=0.000) con
el desempefio del personal de la institucion educativa. “San Pedro de Chorrillos”
del Distrito de Chorrillos.

Con respecto a los resultados inferenciales que permitieron la contrastacion
de la cuarta hipétesis especifica se tiene que a partir de la determinacion de
Nagelkerke donde se afirma que las variables gestion del conocimiento y las
habilidades gerenciales influyen probabilisticamente en un 31.2% en la dimension
calidad en el personal que labora en una institucion educativa. -Mientras tanto que,
los resultados inferenciales descritos por Obispo (2018) son aun mas
determinantes, ya que afirma que la gestion del conocimiento se relaciona directa
(Rho=0, 730) y significativamente (p=0.000) del personal de la institucion educativa

“San Pedro de Chorrillos” del Distrito de Chorrillos.
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VI. Conclusiones

. Segun el objetivo general, explic6 como las variables independientes que
influyen en el rendimiento laboral del centro educativo de nivel primaria y
secundaria, De tal manera se obtuvo como resultado un valor de significancia
de p = 0,000 siendo un valor menor a 0,05 (p<0,05) con ello se da la
confirmacién a la hipdtesis general y concluyendo que existe influencia

significativa entre las variables de estudio.

. Se tuvo como primer objetivo especifico del estudio realizado, explico cémo las
variables independientes influyen en el conocimiento y habilidad. El cual se ha
obtenido como resultado un valor de significancia de 0,000 el mismo que es
menor a 0,05 (p<0.05) dando por confirmado la primera hipétesis especifica y
ademas de dar por concluido que hay influencia de manera significativa en las

variables y la primera dimensién

. Con respecto al segundo objetivo especifico del estudio realizado, explicé cémo
las variables independientes influyen en la responsabilidad. El cual se ha
obtenido como resultado un valor de significancia de 0,000 el mismo que es
menor a 0,05 (p<0.05) quedando demostrada la segunda hipétesis especifica
y ademas de dar por concluido que hay influencia de manera significativa de

las variables gerenciales en la responsabilidad.

. Asimismo, referente al tercer objetivo especifico del estudio realizado, explicé
las variables independientes gerenciales influyen en el trabajo en equipo. El
cual se ha obtenido como resultado un valor de significancia de 0,000 el mismo
gque es menor a 0,05 (p<0.05) quedando demostrada la segunda tercera
especifica y ademas de dar por concluido que hay influencia de manera

significativa de las primeras variables y el trabajo en equipo.

Finalmente, para el cuarto objetivo especifico del estudio realizado, explico
sobre las variables independientes influyen en la calidad. El cual se ha obtenido
como resultado un valor de significancia de 0,000 el mismo que es menor a

0,05 (p<0.05) quedando demostrada la cuarta hipotesis especifica y ademas
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de dar por concluido que hay influencia de manera significativa de las variables

independientes en la calidad.
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VIl. Recomendaciones

Primera: se recomienda al director general del colegio Pachacutec realizar una

adecuada gestion para poder generar conocimiento, el mismo que debe
estar incorporado criterios de eficiencia, eficacia y calidad toda actividad
académica y administrativa, brindando facilidades a las actividades que
realizan los colaboradores, teniendo acceso a nuevas tecnologias que le

permita obtener un buen rendimiento laboral.

Segunda: con respecto al resultado obtenido, se hace la recomendacion a la sub

direccion de formacion general realizar alianzas estratégicas con
instituciones privadas, puedan promover capacitaciones sobre el adecuado
uso de las herramientas el cual permita ser un soporte contribuir en el
proceso de ensefianza el cual permita un obtener un mayor conocimiento y

fortalecer las habilidades del colaborador.

Tercera: segun el resultado se recomienda desarrollar talleres para todo el

Cuarta:

personal, basado en promover las habilidades gerenciales y ademas de la
responsabilidad en la institucion. En la estadistica descriptiva, se observo
gue la responsabilidad, es una de las dimensiones que tiene alta influencia,

en ese sentido es fundamental fortalecerla lograr las metas establecidas.

se hace la recomendacion a la direccion general de fomentar un espirito de
aprendizaje participativo, colaborativo, trabajando en equipo y realizando
un monitoreo permanente, con ello se busca fortalecer las habilidades

gerenciales.

Quinta: segun el resultado de la cuarta hipétesis, se recomienda a todo el personal

de la institucién educativa a ser participe de las capacitaciones que se
establezcan en el colegio con el propésito de poder brindar un servicio de

calidad a los estudiantes, padres de familia y publico general.

Sexta: se recomienda a las futuras demas investigadores que sigan realizando

nuevos aportes para lograr mayor eficiencia sobre el rendimiento laboral en
las escuelas y colegios publicos. Ademas de que realicen estudios de
enfoque cualitativo enfocado a los directivos para conocer las perspectivas

gue tienen sobre la institucidon educativa.
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VIII. Propuesta

8.1.Propésito

Implementar un plan de capacitacion dirigido a los colaboradores de la institucion

educativa publica de Pachacutec del distrito de Ventanilla, Io que contiene talleres

de temas sobre el uso y manejo de herramientas que se utilizan en las actividades,

con el propdsito de aplicarlo para obtener mejoras.

8.2. Actividades

Las actividades a desarrollar seran de gran importancia para todo el personal:

8.2.1.

8.2.2.

8.2.3.

Realizar reuniones para socializar la propuesta con el personal segun el
programa propuesto (dia, fecha y hora). El objetivo de fortalecer las
competencias de cada colaborador

Concretizar un cronograma con temas sobre herramientas digitales para que
se sea realizado de bimestralmente cada taller comoparte del aprendizaje
continuo. El objetivo es lograr la participacion del personal que labora en el
colegio.

Realizar talleres sobre estrategias de que se enfoquen en el manejo de la
herramienta digitales (a) herramienta Canvas instructure (b) plataformas G
Suite, Microsoft 365 o Moodley (c) Spring Learn, Adobe Captivate Prime,
(d) SIAGE, SIMO, CENSO ESCOLAR
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https://www.instructure.com/es/canvas?fbclid=IwAR2tlSbvv9TG566a98k5B5Os3EiPh_fijBrIdrXoznvyB-u9myPVugFP2UM

8.3.Cronograma de Ejecucion

A continuacién, se describe las siguientes actividades a desarrollar

Tabla 9

Cronograma para la implementacion de talleres

Meses de ejecucion 2022

Ago Sep Oct Mov Dic

Actividades

Reuniones de socializacion de la propuesta con la

- X .S
plana directiva
Concretizar un cronograma, gue asegure la X
participacion del docente en los talleres
Ejecucion del taller Herramienta CGanvas instructure X

Ejecucion del taller: Plataformas G Suite, Microsoft 365 o Moodley X
Ejecucion del taller: Spring Learn, Adobe Captivate Prime X

Ejecucion del taller: SIACE, SIMO| CENSO ESCOLAR

Evaluacion de los resultados de cada actividad realizada - x

8.4. Costo Beneficio

La inversion de la propuesta asciende a S/. 15,050.00. El beneficio al colegio de
Pachacutec, cabe mencionar, es beneficiosa para hacer mejoras en la institucion

y poder brindar un servicio de calidad de los docentes y administrativos.

A continuacion, se presenta de manera detallada para su estudio.
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Tabla 10

Costos para el Desarrollo de Talleres

Actividade RecUrso Cost_o_por Total
s actividad
Reuniones de socializacion de Refrigerio S/. 600.00 S/. 600.00
lapropuesta con la plana docente
Concretizar un cronograma, Refrigerio S/. 600.00 S/. 600.00
que asegure la
participacion del docente en los
talleres
_ S . Refrigerio S/ 650.00
jecucion del taller: Herramienta . S/. 2900.00
Canvas instructure Honor_arl_o a S/. 2250.00
especialista
Refrigerio
Ejecucion del taller: Plataformas G S/. 650.00 S/ 2900.00
- . H M . .
Suite, Microsoft 365 o Moodley onorario a S/ 2250.00
especialista
Refrigerio
Ejecucion del taller: Spring Learn, S/ 650.00 S/. 2900.00
. . H M . .
Adobe Captivate Prime onorarioa o, 5550 00
especialista
Refrigerio
Ejecucion del taller: SIAGE, S/ 650.00 S/ 2900.00
SIMO, CENSO ESCOLAR Honorarioa o, 0o
especialista
Evaluacion de los resultados Honorario a
. : . S/.2250.00 S/. 2250.00
de cada actividad realizada especialista
Total S/. 15 050.00
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Anexos

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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integrantes de un | encuesta e,
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trabajador
cuantitativamente vy
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que presenta para
poder desarrollarse
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Calid | Experienci | Alto (22-30)
ad a, Medio (14-
satisfaccio | 21)
n, mejora Bajo (6-13)
continua.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del conocimiento y las habilidades gerenciales en el rendimiento laboral del personal de una institucién Educativa. Ventanilla, 2021

Autora: Sonia Luz, Vilca Chaicha

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipotesis general: Variable 1: Gestién del conocimiento
General: general: . . . . Escala de Niveles y
La gestion del conocimiento y Dimensiones Indicadores ltems medicion rangos

¢Coémo influye | Explicar como la | las habilidades gerenciales Capital intelectual Intelectual, relacional, 123456

la gestion del | gestién del | influyen de manera estructural Escala: Eficiente (22-30)

conocimiento | conocimiento y | significativa en el rendimiento Ordinal Moderado (14-

y las | las habilidades | laboral del personal de una 21)

habilidades gerenciales institucion educativa. Nunca (1) Deficiente (6-13)

gerenciales en | influyen en el | Ventanilla, 2021. Niveles de aprendizaje, tipos | 7.8,9, 10, 11, 12, | Casinunca (2) | Eficiente (33-45)

el rendimiento | rendimiento de  procesos, tipp de 13,14, 15 A veces (3) Moderado (21-

laboral del | laboral del S . Aprendizaje organizativo aprendizaje, complejidad del Casi siempre 32)

personal de | personal de una | Hipotesis especificas: contexto, grado de cambio ) Deficiente (9-20)

una institucion | institucién La gestion del conocimiento y organiza’tivo dinamismo  del Siempre (5)

educativa. educativa. las habilidades gerenciales contexto s’tress estado de

Ventanilla, Ventanilla, 2021. | influyen significativamente en desarroII’o de la o’rganizacién

20212 Objet'\,“.)s el cono_um_lent_q Y hab|I|dad_ de Autoria del conocimiento Objetivos, resultados, 16,17,1819, 20 Eficiente (19-25)

Problemas especificos: una institucion  educativa. documentacién, métodos y Moderado (12-

Especificos: ) Ventanilla, 2021. reCUrSos ' 18)

;,Como Sggtlilgﬁr Comodltjl La gestién del conocimiento y Deficiente (5-11)

¢ - - - —

influye la | conocimiento y | las habilidades gerenciales Ejr:?ctiengq::nto del ;2%2&%??%23;3?; intranet, 21,22,23 5232?;3 51(1711%))

gestion del | las habilidades | influyen ' Deficiente (3-6)

conocimiento gerenciales significativamente  la  con

y oo las | influyen en el | responsabilidad  de  una Fepgncian del | Captacion del conocimiento 24,25 Eficiente (8-10)

habllldades cong_clmlento y |nst|tuc!on educativa. conocimiento simbdlico experiencial, Moderado (5-7)

gerenciales .hab.'“de.lq de una | Ventanilla, 2021, captacion del conocimiento no Deficiente (2-4)

gcr:nocimientéeI Sdslilé:?il\?; La gestién del conocimiento y simbolico experiencial

y habilidad de | Ventanilla, 2021. | las habilidades gerenciales Variable 2: Habilidades gerenciales

una institucién influyen significativamente en Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y

educativa. Explicar como la | el trabajo en equipo de una medicién rangos

Ventanilla, gestion del | institucion educativa. | Comunicacion Herramientas, el arte de 26,27,28,29,30,

2021? conocimiento y | Ventanilla, 2021. entrevistar, hablar a un 31,32,33,34,35 | Escala: Eficiente (37-50)
las habilidades | La gestion del conocimiento y publico, atencion de quejas, Ordinal Moderado (23-

¢Cémo gerenciales las habilidades gerenciales reclamaciones, asertividad, la 1.Nunca (N) 36)

influye la | influyen en la | influyen significativamente con negociacion. 2.Casi nunca Deficiente (10-

gestion  del | responsabilidad la calidad de una institucién (CN) 22)

conocimiento | de una | educativa. Ventanilla, 2021. Toma de decisiones Creatividad, introduccion al 36,37 3.Algunas Eficiente (8-10)

y las | institucién cambio veces (AV) Moderado (5-7)

habilidades educativa.

Deficiente (2-4)
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generales en
la
responsabilid
ad de una
institucion
educativa.
Ventanilla,
2021?

¢Coémo
influye la
gestion  del
conocimiento
y las
habilidades
gerenciales
en el trabajo
en equipo de
una institucion
educativa.
Ventanilla,
2021?

¢Coémo

influye la
gestion  del
conocimiento
y las
habilidades

en la calidad
de una
institucion
educativa.
Ventanilla,
2021?

Ventanilla, 2021

Explicar como la
gestion del
conocimiento 'y
las habilidades

gerenciales
influyen en el
trabajo en
equipo de una
institucion
educativa.

Ventanilla, 2021.

Explicar como la
gestion del
conocimiento 'y
las habilidades
del conocimiento
influyen en la
calidad de una
institucion

educativa.

Ventanilla, 2021.

La gestion. liderazgo, motivacion del 38,39,40,41,42, | 4.Casi Eficiente (11-55)
personal, gestion de proyectos 43,44 Siempre (CS) Moderado (16-
5.Siempre (S) 25)
Deficiente (7-15)
Variable 3: Rendimiento laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escalade Niveles y
medicién rangos
Conocimiento y Cooperacion, colaboracion 45,46 Escala: Alto (8-10)
habilidad Ordinal Medio (5-7)
1.Nunca (N) Bajo (2-4)
Responsabilidad Compromiso, conocimiento 47,48,49,50 2.Casi nunca | Alto (15-20)
del trabajo (CN) Medio (9-14)
3.Algunas Bajo (4-8)
Trabajo en equipo Confianza, coordinacion, 51,52,53,54,55, | veces (AV) Alto (33-45)
compromiso, comunicacién 56,57,58,59 4.Casi Medio (21-32)
Siempre (CS) | Bajo (9-20)
. — . — 5.Siempre (S)
Calidad. Experiencia, satisfaccion, 60,61,62,63,64, Alto (22-30)
mejora continua. 65 Medio (14-21)
Bajo (6-13)

Nivel - disefio
de
investigacion

Poblaci6n y
muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar
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Nivel:
Descriptivo
correlacional
causal

Disefio: No
experimental
de corte vy
transversal

Método:
Hipotético —
deductivo

Enfoque:
Cuantitativo

Poblacién
censo: 105
colaboradores

Variable 1: Gestion del conocimiento

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Vilca Chaicha, Sonia Luz

Afo: 2022

Ambito de Aplicacion: personal de una institucién educativa

Variable 2: habilidades gerenciales

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Vilca Chaicha, Sonia Luz

Afo: 2022

Ambito de aplicacion: personal de una institucion educativa

Variable 3: rendimiento laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Vilca Chaicha, Sonia Luz

Afo: 2022

Ambito de aplicacién: personal de una institucion educativa

DESCRIPTIVA:

Analisis descriptivo simple
- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras
- Interpretacién de los resultados
- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipétesis:
Mediante el estadistico Rho de Spearman
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario de gestion del conocimiento

Parte |

A continuacion, se presentan afirmaciones sobre la dimensién capital intelectual.

Marca tu nivel de acuerdo con cada enunciado.

N° | items 5

1 | Se cuenta con un instrumento de medicién de capital
intelectual.

2 | En la institucion se realiza practicas relacionadas a un
modelo de capital intelectual.

3 | El conocimiento generado en los diferentes procesos de la
institucion es puesto a disposicion de toda la institucion
educativa.

4 | Existe una adecuada relacién de los padres de familia con
el personal administrativo y docente.

5 | Existe una adecuada relacion de los estudiantes con el
personal administrativo y docente.

6 | En la institucion se realiza el monitoreo de manera
continua a los equipos para ver la situacién en la que se
presentan:

Parte Il

A continuacion, se presentan enunciados sobre la dimension aprendizaje

organizativo marca tu grado de acuerdo respecto a cada enunciado.

Ne | items 112
7 | Se gestiona los conocimientos necesarios para el
desarrollo y mejora de las actividades curriculares
8 | Se aplica todos los niveles en el aprendizaje para tener
resultados positivos

9 | Cada proceso aplicado permite detectar la situacion en
la que se encuentra la institucion.

10 | Se aplica los respectivos procesos para desarrollar las
actividades curriculares

11 | El tipo de aprendizaje que se aplica en la institucion es
eficaz

12 | La institucion tiene disefilado un plan operatico,
considerando el contexto en el que se encuentra

13 | Todos los directivos de la institucion se adecuan a
diversos cambios que se puedan

14 | Existe constante dinamismo entre todos los
trabajadores de la instruccion

15 | La institucion permanentemente capacita a la plana
docente sobre temas relacionados al plan curricular
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Parte Il

A continuacion, se presentan enunciados sobre la dimension autoria del

conocimiento

N° | items 1

16 | La institucién contribuye con el adecuado proceso para
el cumplimiento de sus objetivos

17 | Los resultados obtenidos estan de acorde a las metas
propuestas.

18 | Los planes operativos institucionales son elaborados
con informacién actualizada

19 | Se hace uso de manera correcta los sistemas que
presenta la institucién educativa

20 | Utiliza sistemas administrativos informaticos para tener
informacion actualizada y oportuna.

Parte IV

A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimension estrategia del

conocimiento Marca la alternativa que creas conveniente.

N° | items 5
21 | El intranet de la institucion cuenta con informacion
oportuna y pertinente.
22 | La infraestructura fisica de la institucion permite que se
pueda usar Tics.
23 | Toda actividad que realiza la institucion educativa se
participa tanto personal nombrado como contratados
Parte V

A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimension captacion del

conocimiento. Marca la alternativa que creas conveniente.

NO

items 1

24

Se utiliza herramientas en la captacion del conocimiento
simbdlico experiencial

25

Se utiliza herramientas en la captacion del
conocimiento no simbdélico experiencial
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Cuestionario de habilidades gerenciales
Parte VI

A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimensién comunicacion. Marca

la alternativa que creas conveniente.

N° | items

26 | Se realiza capacitaciones antes de hacer uso a cada
herramienta

27 | Los encargados de contratar al personal nuevo tienen
la experiencia requerida.

28 | Se cumple con todos los requisitos para contratar al
personal nuevo

29 | Maneja adecuadamente sus sentimientos y emociones

30 | Se esfuerza para desarrollar su talento y habilidades

31 | Para la organizacioén esta primero el atender las quejas
y reclamaciones por parte de los clientes y
trabajadores

32 | Los directivos Tienen la capacidad para convencer a
los demds para que hagan sus actividades de manera
correcta.

33 | Las opiniones de cada trabajador son valoradas en el
equipo de trabajo

34 | La institucion se preocupa por establecer alianzas
estratégicas

35 | La institucién efectla acciones para llegar a mutuos
acuerdos con los clientes

Parte VII

A continuacion, se presentan enunciados sobre la dimensién toma de decisiones.

Marca la alternativa que creas conveniente.

NO

items

36

Para la institucion es valioso la creatividad siendo
utilizada como una fuente de aprendizaje

37

El equipo de trabajo esta en la capacidad de adaptarse
a cambios que conlleven a hacer mejoras
institucionales.
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Parte VIII

A continuacion, se presentan enunciados sobre la dimension la gestion. Marca la

alternativa que creas conveniente.

NO

items

38

En la organizaciébn se preocupan de que exista un
adecuado liderazgo

39

El director de la institucion tiene la capacidad para poder
influir en cada trabajador

40

Los encargados de cada é&rea tienen las competencias
necesarias para asumir el compromiso organizacional

41

Existe el compromiso entre todos profesores de la
institucién educativa

42

Existe el compromiso entre todo el personal de
administrativo para el desempefio de sus actividades

43

Se gestiona adecuadamente los proyectos educativos

44

Los proyectos educativos estan de acorde a la situacion
en la que se encuentra la institucion

Cuestionario de rendimiento laboral
Parte IX

A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimensién conocimiento y

habilidad. Marca la alternativa que creas conveniente.

N° | items
45 | Coopera de manera continua con propuestas para
dinamizar el aprendizaje educativo
46 | Aporta a nuevas ideas para el mejoramiento para el
area de desempefio
Parte X

A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimensién responsabilidad.

Marca la alternativa que creas conveniente

NO

items

47

El personal de la institucion se siente comprometido
con cada funcidn asignada.

48

Se tiene conocimiento del trabajo asignado

49

Se tiene conocimiento sobre las metas a lograr.

50

La experiencia adquirida es compartida entre todos
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Parte XI
A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimensién trabajo en equipo.

Marca la alternativa que creas conveniente

N° | items 112 |3/4]|5

51 | En la institucion se aplica el empoderamiento a los
trabajadores.

52 | Se brinda una confianza plena en cada equipo de
trabajo

53 | Constantemente se coordina con las é&reas
correspondientes para tomar decisiones en pro de la

institucion

54 | La coordinacién entre las areas correspondientes es
efectiva.

55| Se siente comprometido con las acitividades
programnadas.

56 | Existe una adecuada comunicacion eficiza entre
docentes y administrativos

57 | Existe una adecuada comunicacion eficiza entre padres
de familia y admisntrativos

58 | Existe una adecuada comunicacion eficiza entre padres
de familia y docentes

59 | Expreso cual es mi opinion sin ningun problema

Parte XII
A continuacién, se presentan enunciados sobre la dimension calidad. Marca la

alternativa que creas conveniente

N° | items 112 |3|4]|5

60 | La institucion educativa cumple con los requisitos que
estipula ley para la contratacion de personal

61 | El desempefio se realiza cada trabajador es efectiva

62 | El servicio de ensefianaza que ofrece la insitucién es de
calidad, lo que permite lograr que los usuarios esten
satisfechos

63 | Se asume con mucha responsabilidad las actividades a
desempenar

64 | La instucion aplica la herramienta de mejora continua.

65 | La institucion es un sistema abierto (capacitacion
constante en cada area de la insitutcion)




Anexo 4: Certificado de validez de juicio de expertos (validez de contenido

de tipo cualitativo

Datos del experto:

Nombres y
_ ANDRES PEREZ PEREZ DNI N° 08439882
Apellidos
Direccion Jiron Cajamarca 3765 San Martin Teléfono
domiciliaria de Porres domicilio
Titulo Profesional / Economia Telefono 993233822
Especialidad Celular
Grado Académico Dr. en Administracion
Mencion
7 1.0/ Lugar
FIRMA /WW; 9Y" | san Martin de Porres 18-06-2022
e i~ Fecha:

£
ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Direccién de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

CRIOLLO DELGADO, ROSA MARIA
DN 03684341

BACHILLER EN MARKETING Y DIRECCION DE EMPRESAS
Fecha de diploma: 200715
Mudalidad de estudios: FRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informaciin ()
Fecha egreso: Sin informaciin (**%)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERL

CRIOLLO DELGADO, ROSA MARIA
DN 03684341

LICENCIADA EN MARKETING Y DIRECCION DE EMPRESAS
Fecha de diploma: 30011115
Mudalidad de estudios: FRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FPERL

CRIOLLO DELGADO, ROSA MARIA

MAESTRA EN DOCENCLA UNIVERSITARIA
Fecha de diploma: 130818
Mudalidad de estudios: FRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

DRI 03684341 FERU

Fecha matricula: 17/10/2016

Fecha egreso: 21072018

DOCTORA EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 11/04/22
CRIOLLO DELGADO, ROSA MARIA Mudalidad de estudios: FRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
DRI 03684341 FERU

Fecha matricula: 01/04/201%
Fecha egreso: 27/01/2022
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Datos del experto:

Nombres y
ALEXIS ENRIQUE POMA VARGAS DNI N° 41008373
Apellidos
Direccion Teléfono
TRUIJILLO
domiciliaria domicilio
Titulo Profesional Teléfono 969778109
CONTADOR PUBLICO
/ Especialidad Celular
DOCTOR

Grado Académico

Mencién GESTION PUBLICA'Y GOBENABILIDAD

.._L.,::'.-.I...‘.......
: Alexis Ennigue Poma Vargas
Gestion Pubkca y Gobemabilidad Fecha:
MAT N* 024013
MAT ARDOC LL N° 00018

Lugary
FIRMA 25 DE MAYO DEL 2022

Registro de Grados y Titulos

fm‘i . o o
’ - ) Superintendencia Nacional de ::::::ﬁr;é:em ::;;::?;mn =
PERU | Ministerio de Educacion |gq,cacian Superior Universitaria y

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PEREZ PFEREZ, ANDRES f_::::i\l::‘ﬁ:" LLER006 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA ASOCIACION CIVIL
DN DE4 39882 ’ N PERU

Maodalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS
Fecha de diploma: 1804/ 2005

PEREZ FEREZ, ANDRES Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA ASOCIACION CIVIL
DT 0E439882 PERL

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egresa: Sin informacidn (“**)

MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARLA
Fecha de diploma: 2007/15

PEREZ FEREZ, ANDRES Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DT 0E439882 PERL

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egresa: Sin informacidn (“**)

DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 11/04/22

PEREZ FEREZ, ANDRES Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEI) S.A.C.
DL 0E439RE2 FPERL

Fecha matricula: 0104/ 2019
Fecha egresa: 27/0 2002
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Datos del experto:

Nombres y Apellidos | LUIS ENRIQUE ALVA PALACIOS GOMEZ DNI N° 27148724
Teléfono
Direccion domiciliaria | TRUJILLO -
domicilio
" . Teléfono
Titulo Profesional / LICENCIADO EN ADMINISTRACION 949708588
Especialidad Celular

Grado Académico

DOCTOR

Mencidn

GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

FIRMA

Lugary

Fecha:

Trujillo 18-06-2022

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

.
ﬁ PERU Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS
ENRIQUE
DNI 27148724

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Fecha de diploma: 2909/ 2009
Modalidad de estudios: -

Fecha mairicula: Sin informaciin (“4%)
Fecha egresa: Sin informacidn (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU

ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS
ENRIGUE
DNL 27148724

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 26/10/2009
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU

ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS
EMRICUE
DNL 27148724

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Y RELACIONES
INTERNACIONALES

Fecha de diploma: 15112013
Maodalidad di estudios: -

Fecha matricula: Sin mformacion (***)
Fecha egreso: Sin informacatn (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIOQ
PERU

ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS
ENRIQUE
DNI 27148724

MMCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Fecha de diploma: 22111716
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25082014
Fecha egresa: 3IV0R2015

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU
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Datos del experto:

Nombres y

PEDRO OTONIEL MORALES SALAZAR DNI N° 17910106
Apellidos
Direccion Teléfono

TRUJILLO
domiciliaria domicilio
Titulo Profesional / | |NGENIERO QUIMICO Teléfono Celular | 966914497
Especialidad

Grado Académico DOCTOR

Mencidn

ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

FIRMA

Lugary
/ Fecha:

25 DE MAYO DEL 2022

£
ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccién de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

MOBRALES SALAZAR, PEDRO OTONIEL
DN 1TH0106

TITULO DE INGENIERO MECANICO
Fecha de diploma:
Maodalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJMLLO
PERU

MOBRALES SALAZAR, PEDRO OTONIEL
DNLITH0106

BACHILLER EN INGENIERIA MECANICA
Fecha de diploma: 28/06/1995
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJMLLO
PERU

MOBRALES SALAZAR, PEDRO OTONIEL
DML ITH0106

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 19052008
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacidn (“**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
PERU

MORALES SALAZAR, PEDRO OTONIEL
DN 1790106

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA

EN LA ESPECIALIDAD DE MATEMATICA, FISICA Y COMPUTACION
Fecha de diploma: 030620049

Modalidad de estodios: -

UMIVERSIDAD SAN PEDRO
PERU

MORALES SALAZAR, PEDRO OTONIEL
DML 1TH10106

INGENIERO MECANICO
Fecha de diploma: 22121999
Maodalidad de estudios: -

UNMIVERSIDAD NACIONAL DE TRUMLLO
PERU

MOBRALES SALAZAR, PEDRO OTONIEL
DNL1TH0106

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL
Fecha de diploma: 15072011

Modalidad de estodios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJMLLO
PERU
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Datos del experto:

Nombres y Apellidos Rosa Maria, Criollo Delgado. DNI N° 03684341
APV Villas de Oquendo Mz.S Teléfono

Direccion domiciliaria “ o XXKXX
Lt.10 — Callao domicilio

Titulo Profesional / Marketing y Direccion de Teléfono 998171951

Especialidad Empresas Celular

Grado Académico Doctora

Mencién Administracion

FIRMA Lugar y Los Olivos

Fecha:

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

CRIOLLO DELGAD, ROSA MARIA
DNT 03684341

BACHILLER EN MARKETING ¥ DIRECCION DE EMPRESAS
Fecha de diploma: 200715
Muodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informaciin (** )
Fecha egreso: Sin informmebin (**%)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

CRIOLLO DELGAD, ROSA MARIA
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Anexo 5: Prueba binomial (validez de contenido de tipo cuantitativo)

Grado de concordancia entre los jueces segun la prueba binomial

Instrumento: Gestién del conocimiento
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Pb, debe ser menor 0.05 para ser considerado un instrumento vdlido.
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Instrumento: Habilidades gerenciales
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Instrumento: Rendimiento laboral
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P=0.0000

Pb, debe ser menor 0.05 para ser considerado un instrumento vdlido.
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Anexo 6: Confiabilidad

Alfa de Cronbach: gestién de conocimiento

Gestién del conocimiento 28
::5:1::::2 ITB1|ITB2|ITB3[ITB4|ITB5|ITB6|ITB7 |ITB8|ITBI ITB10ITB11/ITB12(TB13(TB14)ITB15/ITB16ITB17ITB18(ITB19ITB20[ITB21ITB22(TB23(ITB24TB25] Z Iti
Encuestado 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 3 45
Encuestado 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 35
Encuestado 3 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 3 42
Encuestado 4 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 3 38
Encuestado 5 1 1 3 1 3 1 3 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 3 1 3 2 1 2 2 3 48
Encuestado 6 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 1 2 1 4 2 4 2 3 52
Encuestado 7 1 3 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 3 2 1 1 2 1 2 3 44
Encuestado 8 3 1 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 1 3 1 1 2 2 2 2 3 49
Encuestado 9 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 3 3 3 1 2 2 3 48
Encuestado 10 2 3 2 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 1 3 2 2 3 53
Encuestado 11 1 1 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 55
Encuestado 12 2 3 2 1 3 2 2 3 2 3 3 3 2 4 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 60
Encuestado 13 2 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 3 62
Encuestado 14 1 1 2 3 2 4 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 60
Encuestado 15 2 3 3 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 3 2 3 2 1 2 2 2 4 52
Encuestado 16 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 1 4 2 2 3 61
Encuestado 17 3 2 2 3 1 4 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 1 3 60
Encuestado 18 1 2 2 3 1 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 1 2 2 1 3 3 55
Encuestado 19 2 2 4 4 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 1 3 3 3 2 4 3 66
Encuestado 20 4 4 2 3 4 4 3 4 2 3 4 2 2 2 2 3 1 1 3 4 1 2 3 4 4 71
071 09 059 1 065 106 049 073 0 045 046 0.13 0.23 045 045 049 0.75 0.79 O. .05 0.75 0.59 0.55 0.49 0.2 83.76
Sumatoria de las varianzas de los items z Si?: 146
La varianza de la suma de los items S/ 83.8
NUmero de items K: 28
Coeficiente de Alfa de Cronbach [+ 0.856
Alfa de Cronbach: habilidades gerenciales
Habilidades gerenciales 20
Elementos ITB26 | ITB27 | ITB28 | ITB29 | ITB30 | ITB31 | ITB32 | ITB33 | ITB34 | ITB35 | ITB36 | ITB37 | ITB38 | ITB39 | ITB40 | ITB41 | ITB42 | ITB43 | ITB44 Z Itl
muestrales =1
Encuestado 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 42
Encuestado 2 1 1 1 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 27
Encuestado 3 1 3 1 2 3 2 2 2 1 1 2 3 3 1 3 3 1 1 2 37
Encuestado 4 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 3 3 1 37
Encuestado 5 2 2 1 2 3 1 2 2 3 3 3 1 3 1 3 2 3 1 2 40
Encuestado 6 3 1 5 2 3 2 1 2 1 1 2 1 1 3 1 3 1 3 1 37
Encuestado 7 3 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 24
Encuestado 8 1 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 1 1 1 1 3 3 3 1 34
Encuestado 9 1 3 2 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 1 1 26
Encuestado 10 3 4 3 2 1 3 2 3 3 2 2 2 1 1 5 3 1 3 3 47
Encuestado 11 3 4 2 3 3 2 2 1 3 3 2 3 2 3 3 2 1 1 1 44
Encuestado 12 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 1 1 1 43
Encuestado 13 3 1 4 1 2 2 3 1 2 2 2 1 1 2 1 3 2 1 3 37
Encuestado 14 1 4 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 1 1 1 3 1 3 3 45
Encuestado 15 3 2 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 39
Encuestado 16 2 1 3 1 3 1 1 1 2 1 3 1 2 3 1 3 2 3 2 36
Encuestado 17 2 5 4 1 3 1 2 2 4 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 47
Encuestado 18 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 1 3 26
Encuestado 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19
Encuestado 20 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 29
0.79 149 136 039 0.66 056 049 043 1 0.63 045 0.61 065 0.66 0.99 0.64 0.53 0.81 0.56 63.36

Sumatoria de las varianzas de los items

La varianza de la suma de los items

Numero de items

Coeficiente de Alfa de Cronbach

® Si%:
SP2
K:

a

13.7
63.4
20

0.825
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Alfa de Cronbach: rendimiento laboral

o laboral

:::':::‘:IZZ ITB45/TB46(I TB47|ITB48ITBA9I TB50(TB51ITB52(I TB53(ITB54ITB55(TB56(TB57[ITBS8|ITB59TB60ITB61TB62ITBE3|ITB64ITBES) thi
Encuestado 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 5 2 2 2 1 5 5 4 2 2 3 2 54
Encuestado 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 2 3 1 3 2 33
Encuestado 3 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 2 3 3 3 2 38
Encuestado 4 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 1 2 3 3 3 2 43
Encuestado 5 1 2 1 2 3 2 2 1 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 1 3 2 43
Encuestado 6 1 2 3 2 1 2 1 2 1 1 3 2 2 2 1 3 2 3 2 3 2 41
Encuestado 7 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 3 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 37
Encuestado 8 1 5 1 1 3 3 1 1 3 1 2 2 2 3 2 3 3 1 3 3 44
Encuestado 9 1 1 4 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 41
Encuestado 10 3 4 1 2 1 3 2 3 3 2 2 2 2 1 5 2 2 3 3 3 2 51
Encuestado 11 3 4 2 3 3 2 1 1 3 3 4 3 2 5 3 2 2 1 4 3 2 56
Encuestado 12 4 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 5 4 3 2 3 2 3 2 58
Encuestado 13 3 2 3 1 2 2 3 1 3 1 3 1 2 2 1 3 2 3 2 3 2 45
Encuestado 14 4 4 3 2 3 2 3 4 4 3 1 3 2 3 4 3 1 3 4 3 2 61
Encuestado 15 3 4 2 2 3 2 3 1 3 1 2 2 2 4 3 4 2 3 3 3 1 53
Encuestado 16 3 1 3 1 3 2 3 1 4 1 2 2 4 3 3 3 2 1 3 3 2 50
Encuestado 17 4 5 4 1 3 2 3 1 4 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 57
Encuestado 18 1 1 1 1 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 3 1 2 2 1 3 2 37
Encuestado 19 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2 3 3 2 1 3 3 2 3 1 3 2 42
Encuestado 20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 2 25

14 165 1.09 04 083 02 08 075 123 109 079 04 033 156 136 105 029 055 1.01 019 0.1 83.1475
Sumatoria de las varianzas de los items 2 Si%: 171
La varianza de la sumade los items S 83.1
Numero de items K: 28
Coeficiente de Alfa de Cronbach o 0.824
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Anexo 7: Ficha Técnica del instrumento para gestion de conocimiento

Nombre: Cuestionario de gestién del conocimiento

Autora: el cuestionario ha sido construido por: Sonia Luz Vilca Chaicha (2022),

Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Significacién: esta conformado por (65) items

Administracion: individual o colectiva

Duracion: su aplicacion completa alcanza para un aproximado de 45 minutos
Aplicacion:

Puntuacion: Tiene una puntuacion de 1 a 5, finalmente convirtiéndose en

dicotomica (0,1) para dar una “puntuacion final

Tipificacidn: cata item tiene como categoria de respuesta a una Escala de Likert
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Anexo 8
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Habilidades gerenciales
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Anexo 9: Carta de consentimiento informado
Sefor:

Le saluda la Mgtr. Vilca Chaicha, Sonia Luz. En el proceso de investigacién para
obtener el Doctorado en Administracion de la escuela de postgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, en la sede Lima- Norte, me encuentro desarrollando una
investigacion sobre la “Gestion del conocimiento y habilidades gerenciales en
el rendimiento laboral del personal de una institucién educativa. Ventanilla,
2021.

La investigacion aborda aspectos importantes de gestién del conocimiento y
Habilidades gerenciales en el rendimiento laboral para la investigaciéon. Por tanto,
desea saber la influencia que existe el capital intelectual, aprendizaje organizativo,
autoria del conocimiento, estrategia del conocimiento, captacion del conocimiento,
Comunicacion, toma de decisiones, la gestién, conocimiento y habilidad, trabajo en

equipo y calidad.

Es preciso resaltar, que la informacion proporcionada no sera utilizada para
otro fin que no sea el académico. En consecuencia, si usted acepta participar,
complete la informacion solicitada. Si tiene cualquier duda o pregunta no dude en
realizarla antes de firmar el citado documento.

He sido informado del estudio y acepto participar voluntariamente.

Si() No ()

Apellidos y nombres:
DNI:

Instrucciones generales
A continuacion, se te presentan una serie de enunciados relacionadas con la
gestién del conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral, por
ello Te pedimos gue respondas lo mas honestamente posible.

Lee cada una de las afirmaciones o0 preguntas que se presentan a la

izquierda y marca con un aspa o cruz (+) la respuesta que creas conveniente.
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Anexo 10: Carta de autorizacién

INSTITUCION EDUCATIVA "”*
IE N° 5130 PACH ACUTEC

R D W™ 12452001 DREC

“ARD DEL FORTALEC IMIENTO DE LA SOBERANLA NACKINAL”

Wentanila, (1 de Julio de 2022

Dv. Cartos Venturo Orbegoso
Jefe da la Escuaela de Posigrado
UCV Filial Lima

Campus Lima Narte

Par medio de la presente sulornizo al doctorando VILCA CHAICHA,
Sonia Luz; deniificada con DNl N? (9600524 para aplicar sus instrumenios (cuestionarios)
y oblener informackin en su rabajp de invesfigacidn denominado “Gestlén del
conocimiento y habilidades gerenciales en el rendimiento laboral del personal de una
institucién educativa. Ventanilla, 2021",

Hacemas propicia B oporunidad para  expresare  nuestts
consideracian mas distinguida.

Atentamenta,

AT AT

TS T AYLSS TIERHE RS
IR T

TELEMISY 957 #5917
DTIERE. oo b (o s tmoll oo m

DIRECC KON Mz. L-M-N Sector “A” Pachacltec-Ventanilla TELEFOMD 957685917
C.NL LDCAL NE 5935940  CON. PRIM AR N# 1381078 C.NM. SECUNDAR L, N® 1381144

—
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Anexo 11: Niveles y rangos

VARIABLES

Gestién del conocimiento

Habilidades gerenciales

Rendimiento laboral

DIMENSIONES X1

Capital intelectual

Aprendizaje organizativo

Autoria del conocimiento

Estrategia del conocimiento

Capatacién del conocimiento

DIMENSIONES X2

Comunicacion

Toma de desiciones

Gestion

DIMENSIONES Y

Conocimiento y habilidad

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Calidad

N°items

25

19

21

N°items

N°items

10

N°items

Escalas y valores

5=Siempre
1=Nunca

5=Siempre
1=Nunca

5=Siempre
1=Nunca

Escalas y valores

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

Escalas y valores

3=Siempre
2=A veces

3;

empre

2=A veces

Escalas y valores

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

3=Siempre
2=A veces

Puntajes
Max Min
125 25
95 19
105 21
Puntajes
30 6
a5 9
25 5
15 3
10 2
Puntajes
50 10
10 2
35 7
Puntajes
10 2
20 4
45 9
30 6

100

76

24

36

20

12

28

16

36

24

Niveles

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Bajo
Medio
Alto

Niveles

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Niveles

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Niveles

Alto
Medio
Bajo

Alto
Medio
Bajo

Alto
Medio
Bajo

Alto
Medio
Bajo

Rangos

12 18
e

Rangos

15
Rangos
8
5 \ 7

33
33
32

25
25
24

28
27
27

-]

12
11
11

o

N

13
13
12

N

N

12
11
11

[
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Anexo 12: Evidencias de trabajo estadistico

Figura 2
Niveles de la gestion del conocimiento

Porcentaje

60

Deficiente Moderado Eficiente

Gestion del conocimiento

Figura 3
Niveles de las habilidades gerenciales

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Habilidades gerenciales
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Figura 4
Niveles del rendimiento laboral

S0

Porcentaje

Bajo

Medio

Rendimiento laboral

Alto
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Anexo 13: Escala de valores para Alfa de Cronbach

k|25

(94

k—1 Sz
T
Donde:
K : Es el nimero de items.
z 521 : Sumatoria de varianzas de los {tems.
STj : Varianza de la suma de los items.
o : Coeficiente de Alfa de cronbach.

Valor Alfa de Cronbach

Apreciacion

[0.95a +>

[0.90 — 0.95>
[0.85 — 0.90>
[0.80 — 0.85>
[0.75 — 0.80>
[0.70 — 0.75>
[0.65 — 0.70>
[0.40 — 0.65>
[0.00 — 0.40>

Muy elevada o Excelente
Elevada

Muy buena

Buena

Muy respetable
Respetable
Minimamente Aceptable
Moderada

Inaceptable

Fuente: De Vellis (1991).
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