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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciébn que existe entre la
gestion del conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones

educativas de Puente Piedra 2021.

El tipo de investigacion fue basica del nivel descriptiva correlacional, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental, corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 100 docentes de instituciones educativas de la jurisdiccion
de Puente Piedra. La técnica empleada para recaudar informacion fue una
encuesta y los instrumentos de tipo cuestionarios las cuales fueron correctamente
validados a través de juicios de expertos y estableciendo su confiabilidad a través

del estadistico Alfa de Cronbach que demuestra alta confiabilidad.

De acuerdo al objetivo general planteado se arribé que segun el Rho de
Spearman siendo un r = 0.805, existié una correlacion positiva significativa, un Sig.
= 0.000 <0,05 afirmando que existe relacion entre significativa entre la gestiéon del
conocimiento y la innovacién organizacional de las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021.

Palabras clave: Transferencia del conocimiento, sistema de informacién de

gestion, cambio cultural.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between knowledge
management and organizational innovation in the educational institutions of Puente
Piedra 2021.

The type of research was basic at the descriptive correlational level, with a
guantitative approach; non-experimental design, cross section. The population was
made up of 100 teachers from educational institutions in the Puente Piedra
jurisdiction. The technique used to collect information was a survey and
questionnaire-type instruments, which were correctly validated through expert
judgments and establishing their reliability through the Cronbach's Alpha statistic,
which shows high reliability.

According to the general objective set, it was concluded that according to
Spearman's Rho, with r = 0.805, there was a significant positive correlation, Sig. =
0.000 <0.05, stating that there is a significant relationship between knowledge
management and organizational innovation of the educational institutions of Puente
Piedra 2021.

Keywords: Knowledge transfer, management information system, cultural change.
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l. INTRODUCCION

En los ultimos afios a nivel mundial se ha generado un incesante corriente de
desarrollo dentro del marco organizacional sea esta publico o privada; este
desarrollo proviene del incesante flujo de informacion que existe a través de las
organizaciones dentro del marco de flujo de informacién debido a la globalizacion
gue es un fenédmeno que en la actualidad determina el crecimiento y desarrollo de
la sociedad. También es innegable que en los Ultimos afios se ha incrementado
este flujo de informacion debido al aprovechamiento que existe por parte de las
organizaciones de la informacion de naturaleza transversal que le permiten tomar

decisiones maximizando el uso de los recursos con los que cuenta.

Es asi que la gestion del conocimiento permite a las organizaciones un alto
nivel colaborativo, o que resulta en elementos tangibles que permiten a las
organizaciones determinar el concepto de valor afiadido dentro de su cadena de
valor. Este hecho permite a la organizacion aportar significativamente dentro del
entorno en el cual realizan sus acciones permitiendo que los actores sociales
puedan generar elementos de ventaja competitiva de nivel organizacional (Bradley,
1997).

A nivel mundial en paises del primer mundo como es el caso de Espafia, las
organizaciones han desarrollado estrategias respecto a la gestién del conocimiento
con la finalidad de apoyar a las organizaciones en la toma de decisiones
organizacionales. Este tipo de estrategias han sido orientadas tanto por las
organizaciones publicas como privadas con la finalidad de en base a un esfuerzo
conjunto desarrollar una articulada gestién del conocimiento en favor de la
sociedad. Es necesario resaltar que el sector educacion dentro de estas estrategias
a jugado un rol importante en el marco de la difusion y transferencia de la gestion

del conocimiento que se hace a nivel de todos los segmentos de nivel educativo.

En paises de Latinoamérica y el Caribe existe un esfuerzo por parte de las
organizaciones gubernamentales en buscar una articulacion respecto a la gestion
del conocimiento para la toma de decisiones en los diferentes sectores
gubernamentales (Hervis, 2018). Sin embargo, este tipo de esfuerzos no resulté

eficientes debido a la ineficacia respecto a la difusion del conocimiento que debe



existir entre las organizaciones de un mismo sector. Tal es el caso que en paises
como Colombia pese a que su sistema educativo es uno de los mas coherentes
dentro de los paises de la region, existe una clara brecha en la gestion del
conocimiento entre las instituciones del sector publico versus el sector privado
(Becerra, 2015). El sector privado ha generado espacios con la finalidad de
compartir sus experiencias educativas ampliando su gestion del conocimiento en
aras de garantizar una educacion de calidad y que esté acorde con los intereses

propios de las instituciones del sector (Lorente, 2019).

En el Peru si bien existe una gestion politica en el sector educacién que
busca la innovacién y modernizacion, al igual que los paises de la region no ha
habido un esfuerzo articulado por parte del Estado con la finalidad de lograr la
transferencia de experiencias educativas y con esto lograr una reduccion de la
brecha de la gestién del conocimiento entre las organizaciones publicas y privadas
(Millan, 2019). Por otro lado, incluso dentro del mismo sector del Estado existe una
clara diferencia entre la forma como se imparte la educacion dentro de las ciudades

en relacion a elementos rurales.

A nivel local, el distrito de Puente Piedra es uno de los sectores
poblacionales que ha tenido mayor crecimiento demografico en los dltimos 15 afios,
sin embargo, el esfuerzo por parte del Estado con la finalidad de dotar de mejores
recursos educativos no ha ido de manera coherente con el crecimiento demografico
del distrito. Por otro lado, si bien es cierto por parte de las autoridades de la unidad
de servicios educativos existe una alineacion de nivel normativo con lo dispuesto
por el Ministerio de Educacion, la falta de infraestructura, capacitacion
administrativa, falta de recursos econdmicos y humanos; no han permitido
estrategias de innovacion organizacional acordes con la realidad socioeconémica

que vive este sector poblacional.

Por lo expuesto precedentemente se plantea el siguiente problema general:
¢ Qué relacidn existe entre la gestion del conocimiento y la innovacion
organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021?. Asimismo,
se plantean los problemas especificos: ¢Qué relacién existe entre la creacion de
conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones educativas de

Puente Piedra 20217?, ¢Qué relacion existe entre el aprendizaje continuo y la



innovacién organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 20217,
¢, Qué relacion existe entre los sistemas de conocimiento y retroalimentacion y la
innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021?
y ¢Qué relacion existe entre la gestion de las competencias individuales y la
innovacién organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 20217.

El presente trabajo tiene una justificacion teorica debido a que la gestion del
conocimiento y las acciones innovacion organizacional enmarcadas en el ambito
educativo permite a las organizaciones incrementar el nivel cognoscitivo respecto
a las estrategias y mecanismos que deben implementarse en este sector para el
desarrollo adecuado de las actividades que en ella se realizan asi poder tomar las
acciones en beneficio de alcanzar sus metas y resultados. Tiene una justificacion
metodolégica debido a que sigue técnicas propias de la metodologia cientifica que
desde el enfoque cuantitativo permitan establecer una relacién que existe entre la
gestion del conocimiento y la innovacion organizacional que en ella se
implementan. Tiene una justificacion practica debido a que el resultado de esta
investigacion sirve a la organizacion para dimensionar que tan el nivel de
significancia entre la gestion del conocimiento y la innovacion organizacional y de
esta manera contribuir en la mejora de las practicas de creacion, sistematizacion y
retroalimentacion del conocimiento,

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se ha planteado el
siguiente objetivo general: determinar la relacion que existe entre la gestion del
conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021. Asimismo, se han planteado los siguientes objetivos
especificos: Establecer la relacion que existe entre la creacion de conocimiento y
la innovacién organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021;
determinar la relacion que existe entre el aprendizaje continuo y la innovacion
organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021; establecer la
relacion que existe entre los sistemas de conocimiento y retroalimentacion y la
innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021 y
determinar la relacion existe entre la gestion de las competencias individuales y la
innovacién organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Por lo resefiado se presentan la siguiente hipotesis general; que existe una

relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la innovacion



organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021. Asimismo,
se plantean las siguientes hipotesis especificas: que existe una relacion significativa
entre la creacion de conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones
educativas de Puente Piedra 2021; existe una relacion significativa entre el
aprendizaje continuo y la innovacién organizacional de las instituciones educativas
de Puente Piedra 2021; existe una relacion significativa entre los sistemas de
conocimiento y retroalimentacion y la innovacion organizacional de las instituciones
educativas de Puente Piedra 2021 y que existe una relacién significativa entre la
gestion de las competencias individuales y la innovacion organizacional de las

instituciones educativas de Puente Piedra 2021.



Il. MARCO TEORICO
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha requerido de
recopilacion de informacion sobre trabajos referidos a la gestion del conocimiento

y la innovacion organizacional como ejes fundamentales de investigacion.

En el ambito nacional, Duran (2019), en su investigacién que tuvo como
objetivo determinar el grado de relacion entre la gestion del conocimiento y la
satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones de educacion primaria de
la ciudad de Puno la misma que fue un estudio cuantitativo del tipo basico, es
descriptiva y con un disefio correlacional concluyd, que la gestion del conocimiento
ayuda en el clima laboral existente entre las organizaciones ya que permite el
desarrollo profesional de los colaboradores. En este sentido es importante recalcar
gue uno de los elementos fundamentales sobre los cuales se debe trabajar en los
colaboradores de cualquier tipo de organizacion es el fomentar su desarrollo
personal y profesional (Casa et al., 2019). Es por ello que las organizaciones que
implementan dentro de sus politicas estrategias de gestion del conocimiento
centran sus esfuerzos en tener un capital humano acorde con las exigencias
propias de la organizacion con la finalidad de maximizar la satisfaccion no sélo del
cliente externo a la organizacion sino también del cliente interno es decir de los

colaboradores de la misma.

Condori (2019), en su investigacion que tuvo como objetivo fue determinar
el grado de relacion entre liderazgo y gestion del conocimiento de los directores del
instituto superior pedagdégico de Puno, 2017, cuyo método de investigacién fue
descriptivo, y correspondié al disefio correlacional, concluyé que la correcta
implementacién de estrategias de gestion del conocimiento depende de la forma
como la alta direccién de la organizacion tiene un factor adecuado de liderazgo y
compromiso con los objetivos institucionales. Este liderazgo implica establecer
mecanismos de supervisidn continua con la finalidad de tomar medidas que
permitan la adaptacion y adecuacion de las estrategias implementadas en base a
la gestion del conocimiento. Es por ello que la alta direccion tiene que ser

consciente de la importancia de la informacion que se generan dentro de ellas.

Coaquira (2017), en su investigacion que tuvo como objetivo confirmar las

relaciones causales sugeridas por un modelo tedrico que explica que la mejora del



desemperfio organizacional se desarrolla a través de la practica de la gestion de la
calidad, la gestion del conocimiento y el liderazgo transformacional; esta
investigacién fue correlacional multiple con un enfoque transversal y concluyé que
las organizaciones deben poner especial énfasis en la forma como se gestiona la
interaccion dentro de los colaboradores de la misma basandose en elementos de
orientacion al cliente, gestion del conocimiento y liderazgo transformacional.
También afirma que es importante que esta interaccién se realice de manera
dinamica tomando en consideracion la apertura para la innovacién organizacional
en base a las experiencias adquiridas por los colaboradores. También sefala el
autor que la transformacion de las organizaciones obedece en gran parte a la
manera como el recurso humano perteneciente a esta debe estar altamente

involucrado con los objetivos organizacionales.

Baquerizo et al. (2017), concluyé que es importante que la gestion del
conocimiento como tal debe estar relacionada con la administracion "inteligente” de
las organizaciones. Esta investigacion tuvo como objetivo proponer el uso del
conocimiento como recurso que puede ser transferido para resolver problemas y
estimular el logro de resultados trascendentales. Bajo este enfoque el autor planted
gue es importante que las organizaciones implementen sistemas de toma de
decisiones que le permita relacionar los diferentes patrones de informacion que
generan dentro de organizacion con la finalidad de establecer lineamientos que
puedan ser poco mas adelante utilizados por la organizacién con la finalidad de
cumplir los objetivos planificados. Este tipo de enfoque debe ir acompafado por
una adecuada sistematizacion de la informacion que le permita la catalogacion de
la misma de manera adecuada de los datos referidos con la finalidad de poder ser
de ayuda para los colaboradores encargados de la organizacion y asi generar
métodos que deben implementarse en la organizacién con la finalidad de generar

politicas de innovacion adecuadas.

Chung (2017), en su investigacion que tuvo como objetivo determinar si la
cultura organizacional rige la relacion entre las practicas de liderazgo y la gestion
del conocimiento, en las escuelas de formacién profesional; esta investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional, deductivo y

analitico, concluyé que es importante una adecuada politica organizacional para el



liderazgo de los altos directivos con la finalidad de poder determinar las estrategias
gue deben ser empleadas por la organizacion con la finalidad de innovar los
procesos que existen dentro de ella. Esta innovacion requiere de manera especifica
una adecuada relacién con la gestion del conocimiento que debe acompafar su
implementacion. Este conocimiento por ende debe ser debidamente potencializado
por la alta direccion con la finalidad de que los colaboradores entiendan la
importancia no solo del acopio de informacién sino también de la utilizacion de la

misma de manera intensiva.

En el plano internacional Smith & Mannucci (2017), en su investigacion que
tuvo como objetivo conceptualizar la gestion de las ideas dentro de las
organizaciones desde la generacion de ideas, elaboracion de ideas, promocion de
ideas e implementacion de ideas y ademas propuso el andlisis de la flexibilidad
cognitiva, apoyo, influencia y visiébn compartida; esta investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo del tipo correlacional, concluy6 que la gestion del conocimiento tiene
un alto nivel de influencia sobre el desarrollo formativo del entorno social en el cual
se implementa. Es debido a ello que este conocimiento debe ser debidamente
sistematizado con la finalidad de poder aprovecharse los patrones de informacion
gue se genera en todo tipo de entorno en especial en el virtual el mismo que debe
ser potencializado dentro del sector educativo con la finalidad de lograr un

aprendizaje integral (Lin, 2011).

De la Torre et al. (2016), en su investigacion que tuvo como objetivo revisar
los diversos procesos que se realizan en la gestion del conocimiento en una
organizacion fue de un enfoque cuantitativo y fue del tipo mixto descriptivo, sefialé
gue es importante la articulacién de la gestion del conocimiento con la finalidad de
poder maximizar el uso de los recursos que tienen las organizaciones basadas en
toma de decisiones que permitan el cumplimiento de los objetivos definidos en la
misma. Es por ello que la gestion de conocimientos debe facilitar la innovacion en
las organizaciones de todo tipo, ya que mediante un uso racional de esta fuente de
informacion se puede lograr que las organizaciones puedan generar estrategias
planificadas a largo plazo lo que permite no solamente desarrollar una gestion en
base a resultados especificos sino también en relacion a elementos sobre los

cuales se puede generar factores de prospectiva que permitan alinear las



estrategias en un corto, mediano y largo plazo en cualquier tipo de organizacion

sean estas publicas o privadas (Kushwaha & Rao, 2015).

Intezari et al. (2017), en su investigacion que tuvo como objetivo identificar
los principales procesos de conocimiento asociados a la cultura del conocimiento
organizacional también tuvo un enfoque cuantitativo del tipo y uso la metodologia
de revision sistematica de la literatura, concluyé que uno de los elementos sobre
los cuales se debe trabajar de manera intensiva en las organizaciones el flujo de
informacion la misma que debe con un enfoque integrador con la finalidad de lograr
transmitir de manera adecuada el conocimiento entre los agentes interesados
(Dalkir, 2021). Es por ello que el factor de colaboracion se constituyen el eje central
sobre el cual debe guiarse el conocimiento con la finalidad de generar estrategias
de naturaleza transversal que permitan a la organizacion compartir de manera
coherente y sistematica los patrones de informacién que generan conocimiento
para una adecuada toma de decisiones y un entendimiento de los resultados de los

procesos.

Ohemeng et al. (2015), cuya investigacion tuvo como objetivo investigar el
nivel de la utilizacion de las TIC en la gestion del conocimiento en el sistema
educativo y tuvo un enfoque cuantitativo correlacional, concluyo que el uso de las
tecnologias de informacién y comunicaciones hoy en dia hace determinante la
forma como se debe gestionar el conocimiento de las organizaciones con la
finalidad de identificar estrategias de mejora dentro de la realizacion de los
procesos que en ella se realiza (Issa y Haddad, 2008). Es por ello que una
adecuada ordenacion de los datos que se generan dentro de las organizaciones
permite a estas una rapida y adecuada toma de decisiones adaptandose de manera
continua a los cambios que el entorno puede demandar por parte de la organizacion

(Vasconcelos y Rocha, 2017).

Radwan (2015), concluyé que la gestion de conocimiento deberia
acompanfar de una correcta gestion de los ambientes de aprendizaje que deben ser
debidamente supervisados por las entidades educativas y sus autoridades. En este
sentido la gestion del conocimiento debe ser dotada de los recursos adecuados con
la finalidad de poder ser implementadas de manera que permita su

aprovechamiento. También sefiala el autor que es importante que las



organizaciones estén en constante relacion con el entorno social en el cual se
desarrollan las actividades de influencia con la finalidad de poder adaptarse con
rapidez a los cambios que en ella se generan y que van a tener un impacto directo
en las actividades que se realizan (Costa & Santos, 2017). En este mismo sentido
Firestone & McElroy, (2003), sefialé también que se deben generar iniciativas con
la finalidad de poder administrar de manera correcta el ciclo de vida del
conocimiento de la etapa de su captacién, ordenamiento, extraccion vy

retroalimentacion.

Asma & Abdellatif, (2016), concluy6 que la gestidén del conocimiento aplicada
en el ambito educativo tiene un impacto directo en los nuevos modelos que se
desarrolla en un entorno en el cual la globalizacion ha tomado vital importancia para
el desarrollo de los objetivos organizacionales. Es por ello que una correcta gestion
del conocimiento determina la alineacién de la planificacion estratégica de la
organizacion con miras a afrontar nuevos retos dentro del entorno social en el cual
realiza sus acciones (Acharya et al., 2021). Cabe indicar que es importante que
este nuevo rol que toma la gestion del conocimiento debe ser adecuadamente
liderada por la alta direccion de las organizaciones sea cual fuere el sector al cual
pertenece. También sefala el autor que los cambios organizacionales se estan
dando de manera altamente dinamica tomando en consideracion la velocidad de la
transferencia de informacién que existe hoy entre las organizaciones (Fatfouta &
Stal le-Cardinal, 2021).

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacibn se tomdé en
consideracion las siguientes variables: gestibn del conocimiento, innovacion
organizacional. Se tomo en consideracion estas variables debido a la importancia
gue tiene para el desarrollo organizacional y la forma como ésta debe ser
implementada con la finalidad de cumplir con los objetivos planteados al interno de

las organizaciones.

Respecto a la primera variable que es la gestion del conocimiento Urbancova
& Vnouckova (2015) la conceptualizan como la forma en la cual las organizaciones
hacen uso en primer lugar de los patrones de informacién generados dentro de la
misma con la finalidad de poder establecer elementos que le permitan alinear sus

estrategias de negocios a los objetivos previamente establecidos.



Echeverri et al., (2018), la define como la necesidad que tienen las
organizaciones de administrar el conocimiento y el aprendizaje que existe dentro
de ellas con la finalidad de fortalecer y desarrollar los procesos de sobre los cuales
se van a determinar los planes estratégicos de la organizacién y de esta manera
permitir su desarrollo tomando en consideracion las necesidades y demandas de
los individuos que la conforma. Asimismo es importante recabar los conocimientos
de los colaboradores con la finalidad de establecer premisas de futuros

requerimientos por parte de ellos (Shin et al., 2012)

Acevedo-Correa et al. (2020), sefala que la gestion de conocimientos tiene
como objetivo utilizar, diseminar, aplicar y renovar de manera sistematica los
patrones de conocimiento que existen dentro de una determinada organizacion; de
tal manera que los conocimientos que existe en forma tcita pueden ser explicitos
para la organizacion. En este sentido este tipo de gestion permite crear valor para
la organizacion debido a que le permite solucionar problemas mediante un analisis

de los registros existentes (Creed et al., 2014).

Scheuer et al. (2021), define a la gestion del conocimiento como una
herramienta que debe ser utilizada con la organizacién de manera estratégica con
la finalidad de potenciar las capacidades de resolucion de los colaboradores de la
misma y que le permite poco mas adelante desarrollar ventajas competitivas
respecto a otras organizaciones del mismo rubro. En este sentido Liu et al. (2017),
indicaron que es importante que la gestion del conocimiento esté integrada a la
forma como la organizacién toma sus decisiones y que sea de conocimiento y

consulta por parte de los colaboradores.

Mata-Lopez et al. (2021), sefial6 que la gestion del conocimiento es un activo
intangible que debe ser valorado por las organizaciones con la finalidad de poder
ser utilizada de manera oportuna en el desarrollo de las acciones estratégicas que
realiza la organizacion con la finalidad de establecer mecanismos que logren la

eficiencia en el uso de los recursos con los que cuenta.

Medina & Marcela (2018), indica que la gestion del conocimiento debe ser
potencializada por las organizaciones y que esta se da de manera continua con la
finalidad de solucionar nuevos desafios, brindar nuevos y mejores servicios o

productos y en esencia genera valor a la organizacion. También sefala el autor que
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es importante que esta gestion de conocimientos sea integrada y actualizado de
manera constante. En ese sentido Harrison y Rouse (2015) sefialaron que es
importante que exista una retroalimentacion constante dentro la organizacién con

la finalidad de afianzar las conductas orientadas a resultados.

A este respecto también las organizaciones hacen uso de la informacién que
existe en el entorno, informacion que no es generada por la propia organizacion.
Esta interaccion entre la informacién propia de la organizacién y la externa a la
organizacion es de vital importancia debido a que permite tener una vision integral
y por ende las decisiones que se puedan adoptar dentro de las organizaciones
estan acordes a las necesidades del entorno en el cual deban aplicarse (Lee et al.,
2006). La gestion del conocimiento para poder ser desarrollada debe integrar los
elementos de capital intelectual, competencia educativa y transferencia de

informacion.

De lo sefialado por los actores precedentemente indicados se puede concluir
gue la gestion del conocimiento debe ser entendida como la forma en la cual las
organizaciones consiguen la informacién adecuada en el momento oportuno y que
esta es usada con la finalidad de ponerlo al servicio de la organizacion para una
administracion eficiente de los recursos con los que cuenta y que le permitan
establecer estrategias de desarrollo con una vision sistematica y ordenada (Perry-
Smith & Mannucci, 2017).

La variable de gestion del conocimiento para el presente trabajo de
investigaciéon ha considerado las dimensiones de: creacion del conocimiento,
aprendizaje continuo, sistemas de conocimiento y retroalimentacion y gestion de

las competencias individuales.

En relacion con la primera dimension de creacion de conocimiento, Baréo et
al. (2017) la defini6 como la forma en que la organizacion acumula de diferentes
fuentes informacion que debe ser adecuadamente sistematizada con la finalidad de
ser puesta a disposicion de los interesados y de esta manera poder incrementar la

base de conocimientos e informacion.

Medina & Marcela (2018), refuerza esta definicion al indicar que se
fundamenta en las experiencias que tienen los individuos que pertenecen a una

organizacion y que estan orientadas a la sistematizacion del conocimiento la misma
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gue pasa de ser un conocimiento del tipo individual a ser un conocimiento

formalizado y utilizado de manera colectiva por la organizacion.

Para la segunda dimension aprendizaje continuo, Bardo et al. (2017) la
defini6 como la manera como las organizaciones mediante una adecuada
planificacién de capacitaciones logran establecer mecanismos sobre el cual los
colaboradores ejecutan acciones de retroalimentacion e interaccion entre ellos la

misma que genera informacién que puede ser usado para la toma de decisiones.

En este sentido, Gémez et al. (2014) definen el aprendizaje como la
capacidad que tienen los colaboradores de una organizacion de actuar
adecuadamente frente a los cambios del entorno identificando oportunamente las
alternativas de solucion y aplicandolas adecuadamente. Segun lo indicado por
Giraldo (2018), es importante que las organizaciones orientan sus esfuerzos a
mejorar las capacidades de aprendizaje con la finalidad de poder ser utilizadas en

mejora de la organizacion y de esta manera contribuir al desarrollo de la misma.

Asimismo, en relacidén a la tercera dimension sistemas de conocimiento y
retroalimentacion, Liu et al. (2017), la defini6 como forma como la informacion debe
ser adecuadamente sistematizada con la finalidad de que pueda ser utilizada en la
organizacion. Esta informacion debe ser utilizada por la organizacién con la
finalidad de poder determinar acciones coherentes y decisiones que permitan
efectuar una retroalimentacion orientada al resultado y de esta manera fortalecer la
utilizacion y reutilizacion de los conocimientos como una préactica comun dentro de

la organizacion (Cadavid et al., 2017).

Mainemelis et al. (2015), sefiala que los sistemas de conocimientos y la
retroalimentacion implica el desarrollo de la organizacion en diferentes aspectos
como el econdmico, cultural, social. Esto se debe a que los sistemas de
conocimiento refuerzan la forma como la organizacién puede generar estrategias
innovadoras a través del fortalecimiento de acciones como la motivacion,

innovacion, socializacion de las acciones que dentro de ellos se ejecuta.

Respecto a la cuarta dimension gestion de las competencias individuales Lin,
(2011), la defini6 como la forma en que la implementacion de estrategias permite
gue los colaboradores puedan tener una visién organizacional del tipo Unica y que

les permita tener un intercambio fluido de informacion que debe estar a disposicion
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de ellos con la finalidad de lograr un alto nivel de especializacion laboral; para ello
la organizacion debe velar de manera continua por el desarrollo de las
competencias individuales mediante capacitaciones que le permitan incrementar
sus habilidades (Lifang & Ziling, 2011).

En este sentido Palomo (2010), indicé que el talento humano dentro de la
organizacion es un componente diferencial y que ayuda a la generacion de ventaja
competitiva ya que permite la acumulacién de conocimiento que permita desarrollar
acciones orientadas a potencializar su rendimiento y monitorizar su desempefio
basado en el concepto sabe conocer, saber ser, saber hacer. Con estos
crecimientos influyen de manera especifica en la generacion de conocimientos a

través de estrategias de innovacion administrativa organizacional.

Asimismo, la segunda variable innovacion organizacional, Escorcia Guzméan
& Barros (2020), la definen como la forma en la cual la organizacion establece
estrategias que permitan un desarrollo adaptativo con respecto a las necesidades
del entorno a la cual ella pertenece. Es importante hoy en dia establecer el elemento
de innovacion organizacional debido a la alta dinAmica que existe en el entorno
social lo que exige que las organizaciones deben estar modificando de manera
continua sus estrategias con la finalidad de poder satisfacer las nuevas

expectativas requeridas.

Chen et al. (2015), sefiala que la innovacion genera valor para la
organizacion porque permite modernizar las actividades dentro de los procesos las
mismas que permite desarrollar nuevos productos o servicios. Es por ello que las
organizaciones que buscan innovar son las que tienen mayor crecimiento ya que
desarrollan nuevas capacidades y competencias que redundan en beneficio de la

misma.

Echevarria (2008), de fines han innovacién organizacional como la
implementacion de nuevos métodos dentro de las practicas que se ejecuta en la
organizacion y que permiten un mejor aprovechamiento de los recursos de la
misma. Es por ello que la innovacién exige a la organizacion estar en constante
relaciéon con el entorno que le rodea con la finalidad de identificar de manera

oportuna las necesidades y poder plasmarlas dentro de una estrategia de
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satisfaccion orientada al cliente por parte de la organizacion (Mufioz-Garcia et al.,
2017).

Segun Tumtuma et al. (2015), la innovacion organizacional se constituye en
una necesidad que debe establecerse en todo tipo de organizacion. Las
organizaciones que no generan estrategias de innovacion estan destinadas a
desaparecer con el tiempo y esto debido a que no cumplen con los requerimientos
gue se exigen de ella. Para el desarrollo de esta dimensién se tomé en
consideracion las subdimensiones de cultura organizacional y uso de tecnologias

de informacién (Bustelo & Amarilla, 2001).

Respecto a la primera dimensién cultura de innovacion, Gorritti & Castafieda
(2018), la define como la forma en la cual las organizaciones adoptan patrones de
comportamiento basados en la innovacion, para ello incentivan la generacion de
estrategias adecuadas. Esta cultura fomentada entre las organizaciones permite
establecer un elemento de identidad por parte de los colaboradores respecto a los
objetivos planteados orientando sus esfuerzos hacia el resultado valorando el

esfuerzo en la misma

Mejia et al. (2017), la define como la forma como las organizaciones de
potencializar dentro sus colaboradores aspectos que permita una interaccion
constructiva en base a los lineamientos establecidos dentro de la organizacion. Esta
interaccion permite a la organizacion tiene una misma vision respecto a la forma
como se debe optimizar el esfuerzo del uso de recursos en favor de conseguir las

metas y resultados definidos previamente.

Respecto a la segunda dimension liderazgo transformacional, Coaquira
(2017) la define como las actividades establecidas dentro de la organizacion en la
cual se promueve la cooperacion entre los integrantes de la misma con la finalidad
de lograr la transformacién basado en la clara identificacién por parte de los
colaboradores de los objetivos comunes y las metas que viven seguirse dentro de

los procesos organizacionales.

Sardon, (2017), la define como la forma en que la organizacion establece
acciones orientadas a la identificacion de componentes que permitan el desarrollo

de sus actividades mediante una integracion efectiva de los equipos de trabajo en

14



base a patrones de conducta reconocidos por la organizaciéon y que estan

orientadas al cambio e innovacion dentro de la misma.

Respecto a la tercera dimension Aprendizaje organizacional, Coaquira
(2017), la define como la forma en que la organizacién aprovecha los conocimientos
adquiridos con la finalidad de lograr un mejor desempefio por parte de los
colaboradores fomentando la interaccion de la informacion entre ellos mediante
tareas de trabajo colaborativo constante y estimulando la conformacién de equipos

de trabajo de alto desempefio.

Chacin (2017), la define como la forma de la organizacién establece
mecanismos mediante los cuales aprovecha las experiencias generadas por los
colaboradores y los resultados de los procesos, con la finalidad de establecer
acciones que permitan difundir de forma transversal cuales son las mejores
practicas que deben seguirse en el desarrollo de las acciones establecidas dentro

de la organizacion.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En el estudio se utilizé un enfoque cuantitativo, donde a cada dimension de las
variables identificadas se le asigndé una escala de medicion para que pudieran
medirse en su totalidad y asi realizar los analisis respectivos. Valderrama (2019)
hizo hincapié en que las investigaciones buscan crear nuevos conocimientos y
habilidades para investigar y aplicarlos en un campo determinado del saber
humano.

El tipo de investigacion fue basica segun Sanchez y Reyes (2016) quienes
lo definieron este tipo de investigacion como un proceso de naturaleza reflexiva,
sistematico, controlado y critico que tiene como objetivo el descubrir o interpretar
los hechos fendmenos, relaciones y leyes que existe en un determinado ambito de

la realidad que nos rodea.

La investigacion que se realiz6 es de tipo bésica, Valderrama (2019)
puntualizé que es “pura, tedrica o fundamental”, porque en la investigacion se hizo
acopio de informacion diagnosticando y describiendo la realidad para contribuir
mediante los resultados en la realidad de la unidad de estudio.

El disefio fue no experimental debido a que en esta investigacion no se ha
hecho manipulacion de ninguna de las variables y solo han sido recabadas y
sistematizadas para su estudio. Ademas, fue transeccional porque los datos fueron
recogidos en un tiempo determinado y establecido por el investigador dado que
Valderrama (2019) indica que se recolectan datos en un solo momento para tener
informacion desde una misma realidad situacional. De igual forma, esta
investigacién fue correlacional, porque mide la relacibn que existe entre dos
variables, por lo que también es posible medir el grado de asociacion entre ellas,
como mencion6 anteriormente Valderrama (2019).

Ox

Oy
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Dénde:
M = Muestra de la investigacién
Ox = Observaciones de la Gestion del Conocimiento
Oy = Observaciones de la Innovacién Organizacional

r = es la posible relacidn entre las variables estudiadas

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1 Gestion del conocimiento:

(Urbancova & Vnouckova, 2015) conceptualizé a este respecto que es la forma en
la cual “las organizaciones hacen uso en primer lugar de los patrones de
informacion generados dentro de la misma con la finalidad de poder establecer
elementos que le permitan alinear sus estrategias de negocios a los objetivos
previamente establecidos”.

Al operacionalizar la variable gestion del conocimiento la consideramos
como una variable bajo la escala de Likert. Asimismo, se consideré 04 dimensiones
13 indicadores y 40 items los mismos que se reflejaron en el cuestionario empleado.
Se realizé la mediciébn mediante el analisis de la informacién proporcionada por las
diferentes instituciones educativas referente a los registros de gestion de

conocimientos incorporados en la organizacion por los docentes.

Variable 2: Innovacidon organizacional
Escorcia & Barros (2020 p. 85) sefial6 que es la forma en la cual la organizaciéon
establece estrategias que permitan un desarrollo adaptativo con respecto a las
necesidades del entorno a la cual ella pertenece. Es importante hoy en dia
establecer el elemento de innovacion organizacional debido a la alta dinamica que
existe en el entorno social lo que exige que las organizaciones deben estar
modificando de manera continua sus estrategias con la finalidad de poder satisfacer
las nuevas expectativas requeridas

Al operacionalizar la variable innovacién organizacional la consideramos
como una variable bajo la escala de Likert. Asimismo, se considerd 03 dimensiones
10 indicadores y 30 items los mismos que se reflejaron en el cuestionario empleado.

Se realizo la medicion mediante el analisis de la informacion proporcionada por las
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diferentes instituciones educativas referente a los registros de innovacion

organizacional incorporados en la a peticion de los docentes

3.3. Poblacion, muestra'y muestreo

Poblacion de estudio

La poblacion de estudio estuvo conformada por 128 centros educativos de la
jurisdiccién de Puente Piedra la misma que pertenece a la UGEL 04 perteneciente

al Departamento de Lima Provincia de Lima.

Muestra
Para el disefio de la muestra utilizada esta fue probabilistica, siendo el criterio de
inclusion todos los centros educativos del tipo publico, mientras que el criterio de
exclusion fueron las instituciones privadas.
Para efecto de la muestra representativa se utilizé la siguiente formula (Quispe,
2021) (ver anexo 07)

Aplicando la formula antes mencionada la muestra representativa de 97
instituciones representadas por docentes del tipo director. Esta muestra se obtuvo

mediante la técnica de muestreo aleatorio sistematico y proporcional.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica empleada en el presente trabajo de investigacion fue la encuesta, esta
técnica mediante la utilizacién de pasos secuenciales y sistematicos hace uso de
las variables para la recoleccién de datos especificos, por ende, tanto es una forma

significativa de obtener informacién del campo (Gomez, 2018).

Instrumento

El instrumento va a gestionar la forma como la investigacion a través de la
recoleccién de informacion en un momento determinado y de fuentes identificadas
recolectara datos significativos. El cuestionario es un conjunto de interrogantes
debidamente articuladas que deben presentar una sistematizacion coherente y

secuencial acorde con la naturaleza de la investigacion (Gomez, 2018).
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Instrumento | : Variable gestion del conocimiento
Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de la gestion del conocimiento
Autor: Quispe (2021)

Objetivo: Obtener informacion de los docentes del tipo directores de la UGEL 04
Puente Piedra

Adaptacion: Vila (2021)

Numero items: Cuarenta

Administracién: Personal - grupal

Tiempo de prueba: Aproximadamente 40 minutos
Ambito de aplicacion: UGEL 04 Puente Piedra

Instrumento Il : Variable innovacion organizacional
Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de la innovacion organizacional
Autor: Quispe (2021)

Objetivo: Obtener informacion de los docentes del tipo directores de la UGEL 04
Puente Piedra

Adaptacion: Vila (2021)

Numero items: Treinta

Administracién: Personal - grupal

Tiempo de prueba: Aproximadamente 30 minutos
Ambito de aplicacion: UGEL 04 Puente Piedra

Validez

(Hernandez, 2018) sefala que el contenido del instrumento debe ser validado de
forma satisfactoria por conocedores del tema con la finalidad de verificar si las
dimensiones y las variables empleadas han sido las adecuadas segun la naturaleza
de la investigacién. Por este motivo es que la validez de cada uno de los
instrumentos ha sido refrendada por parte de 3 especialistas quienes manifiestan

su conformidad y aplicabilidad del instrumento
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Confiabilidad

Con la finalidad de medir la confiabilidad de cada uno de los instrumentos se ha
utilizado el procedimiento de alfa de Cronbach. Se debe evaluar la confiabilidad el
instrumento con la finalidad de poder evidenciar la homogeneidad de las preguntas
planteadas y de esta manera poder establecer los mecanismos sobre los cuales se
puede determinar las desviaciones que pudieran existir. Para este efecto se ha
tomado en consideracion la utilizacion de la herramienta SPPS en la misma que
sean procesados los datos para establecer el nivel de confiabilidad del instrumento.
Sobre este cuestionario se generd una prueba de confiabilidad hace mediante la
utilizacion de la técnica de Alfa de cronbach la cual presentdé un nivel de
confiabilidad de 0.987, por ende, los resultados obtenidos mediante este
instrumento son confiables y permiten un andlisis objetivo de las respuestas de los

encuestados

3.5. Procedimientos

En el desarrollo del presente la investigacion adapto un cuestionario que
comprendia las variables de gestion del conocimiento y su incidencia en la
innovacion organizacional dentro del sector educacién. Se establecido la
confiabilidad del instrumento para su aplicaciéon. Luego se estableci6 la poblacion,
asi como la muestra significativa dentro de la unidad de estudio con la finalidad de
aplicar el cuestionario. Se procedio al envio del cuestionario para un juicio de
expertos con la finalidad de lograr la aprobacion de la pertinencia del mismo;
posteriormente se envio el cuestionario al personal docente de las instituciones con
la finalidad de que éstos fueron respondidos a través de formatos electrénicos
disefiados para este fin para este efecto se utilizé la herramienta de Google Forms.
Luego se efectud el analisis de la informacion recabada mediante la herramienta
IBM SPSS version 26 para el procesamiento y analisis de los datos estadisticos y

de esta manera disefiar conclusion validas.

3.6. Método de anélisis de datos
Hernandez (2018), nos indica que para el analisis debe tomar en cuenta la
informacion recabada mediante la aplicacion apropiada de los instrumentos de

investigacion y con la finalidad de establecer mecanismos inferenciales o
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descriptivos segun sea el caso. Se hizo un analisis de naturaleza descriptiva de las
respuestas mediante la utilizacion de tablas de frecuencia para mostrar los
resultados del mismo. Asimismo, las respuestas proporcionadas por los
encuestados fueron recodificadas para que los datos pudieran procesarse en la
aplicacion IBM SPSS v26. Los resultados estadisticos ayudaron a sacar
conclusiones y las recomendaciones se publicaran y seran de interés para la unidad
de estudio.

Estadistica descriptiva

Mediante el uso de la estadistica descriptiva los datos fueron organizados y
sistematizados en tablas y figuras, para realizar todo este procesamiento se recurrio
al uso de férmulas estadisticas informacion que fue ingresada al SPSS para su
procesamiento. Los resultados obtenidos nos permitieron observar el
comportamiento de cada una de las variables de forma independiente, asi como de
cada una de sus dimensiones.

Estadistica inferencial

Mediante el uso de la estadistica inferencial se pudo organizar la relacion de las
variables materia de estudio con la finalidad de observar su comportamiento y las
propiedades del mismo. Este tipo de estadisticas es empleado para en el analisis
de poblaciones y tendencias con la finalidad de inducir las acciones y reacciones

de la misma de las variables en condiciones especificas

3.7. Aspectos éticos

Para efectos del presente trabajo de investigacion los aspectos éticos se basan en
el cumplimiento de la normativa de nivel internacional respecto a la identificacion y
reconocimiento de las citas bibliograficas y derechos de autor debidamente
referenciados bajo la normativa APA. También se ha considerado lo normado en la
Resolucién de Consejo Universitario N° 0262-2020/UCV la misma que establece el
Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo. Asimismo, el
presente trabajo de investigacion ha requerido la autorizacion por parte de la unidad
estudio a la misma que oportunamente se le solicité la autorizacion respectiva.
Respecto a la redaccién del presente trabajo de investigacion se tomd en
consideracion lo establecido por la Universidad César Vallejo respecto al formato

de presentacion del trabajo de investigacion, en el mismo que para acreditar su
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originalidad se ha empleado el software Turniti, el mismo que ha sido proveido por
la casa superior de estudios y que acredita el trabajo referencias adecuadamente
a los autores y que mantiene una originalidad por parte del investigador.

Asimismo se ha tomado en consideracién el principio ético de respeto a las
personas bajo cuyo lineamiento se debe establecer una conducta que permita la
proteccion y autonomia de los datos brindados por los sujetos materia de
investigacion mediante el establecimiento y comunicacién de un consentimiento
informado, participacion voluntaria de investigacion, privacidad y confidencialidad
de los datos brindados, y libertad de poder retirarse de manera voluntaria del
investigacion a su sola solicitud sin que esto amerite algun tipo de sancion sea esta
moral o econdémicas contra el investigado.(Hall, 2008)

Por otro lado, también se han establecido elementos basados en el principio
de beneficencia mediante el cual el investigador se obliga a que los sujetos materia
de investigacion tengan condiciones de bienestar adecuadas durante el periodo de
la evaluacion evitando potenciales riesgos tanto fisicas como mentales. (Hirsch
Adler et al., 2018)

Por dltimo, se ha tomado en consideracion el principio de justicia el mismo
gue determina la obligacion por parte del investigador que dentro del desarrollo del
estudio se evite algun tipo de prejuicio de algun sector de la poblacién dentro de un
estudio a la cual se haya seleccionado de manera indebida para la ejecucion de la
investigacion. (Alvarez Viera, 2018)
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[ll. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de la gestion del conocimiento en las instituciones educativas de Puente
Piedra, 2021

Gestién del Porcentaje Porcentaje
conocimiento Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Medio 42 42,0 42,0 44,0
Alto 56 56,0 56,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel alto

para la variable gestion del conocimiento en las instituciones educativas de Puente

Piedra con un 56.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo obtuvo la “baja”

gestién del conocimiento con un porcentaje de 2.0%. Lo que nos sefialé que la

gestion del conocimiento ha sido implementada de manera adecuada dentro de las

instituciones educativas en Puente Piedra y es utilizada por el personal docente de

dicha jurisdiccion.

Figura 1

Niveles de la variable gestion del conocimiento
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Tabla 2

Niveles de la creacidon del conocimiento en las instituciones educativas de Puente
Piedra, 2021

Creacion del Porcentaje Porcentaje

conocimiento Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 4,0 4,0 4,0
Medio 36 36,0 36,0 40,0
Alto 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel alto
para la dimensién de creacion de conocimiento en las instituciones educativas de
Puente Piedra con un 60.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo obtuvo la
“baja” de creacion de conocimiento con un porcentaje de 4.0%. Lo que nos sefala
gue la creacion de conocimiento se viene dando de manera sostenida dentro de las
instituciones educativas en Puente Piedra,

Figura 2
Niveles de la dimensién creacién del conocimiento
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Tabla 3

Niveles del aprendizaje continuo en las instituciones educativas de Puente Piedra,
2021

Aprendizaje Porcentaje Porcentaje
continuo Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Medio 36 36,0 36,0 38,0
Alto 62 62,0 62,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel alto
para la dimension de aprendizaje continuo en las instituciones educativas de
Puente Piedra con un 62.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo obtuvo la
“baja” en el aprendizaje continuo con un porcentaje de 2.0%. Lo que nos sefiala
gue el aprendizaje continuo es entendido y aplicado por los docentes de las
instituciones educativas en Puente Piedra.

Figura 3

Niveles de la dimensién aprendizaje continuo en las instituciones educativas de
Puente Piedra, 2021
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Tabla 4

Niveles de los Sistemas de conocimiento y retroalimentacion en las instituciones
educativas de Puente Piedra, 2021

Sistemas de conocimiento Porcentaje ~ Porcentaje

y retroalimentacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 6,0 6,0 6,0
Medio 42 42,0 42,0 48,0
Alto 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel alto
para la dimension de sistemas de conocimiento y retroalimentacion en las
instituciones educativa de Puente Piedra con un 52.0%. Por el contrario, el
porcentaje menor lo obtuvo la “baja” de los sistemas de conocimiento y
retroalimentacion con un porcentaje de 6.0%. Lo que nos sefiala que el sistema de
conocimiento y retroalimentacion es usado de manera frecuente y continua dentro
de las instituciones educativas en Puente Piedra.

Figura 4

Niveles de la dimensién sistemas de conocimiento y retroalimentacion en las
instituciones educativas de Puente Piedra, 2021
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Tabla 5

Niveles de la gestion de las competencias individuales en las instituciones
educativas de Puente Piedra, 2021

Gestion de las

competencias Porcentaje Porcentaje
individuales Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Medio 48 48,0 48,0 50,0
Alto 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel alto
para la dimensién de gestién de las competencias individuales en las instituciones
educativa de Puente Piedra con un 50.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo
obtuvo la “baja” en la gestién de las competencias individuales con un porcentaje
de 2.0%. Lo que nos sefiala que la gestion de las competencias individuales es
desarrollada e impulsada dentro de las instituciones educativas en Puente Piedra.
calificar que en su gran mayoria los docentes entienden la importancia de las
competencias individuales en el desarrollo educativo.

Figura 5

Niveles de la dimension gestion de las competencias individuales en las
instituciones educativas de Puente Piedra, 2021
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Tabla 6

Niveles de la innovacién organizacional en las instituciones educativas de Puente
Piedra, 2021

Innovacion Porcentaje Porcentaje

organizacional Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Basico 4 4,0 4,0 4,0
Intermedio 38 38,0 38,0 42,0
Avanzado 58 58,0 58,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel
avanzado para la variable innovacion organizacional en las instituciones educativas
de Puente Piedra con un 58.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo obtuvo la
“basico” innovacion organizacional con un porcentaje de 4.0%. Lo que nos sefialé
gue la innovacion organizacional es parte de la forma cémo se labora de forma
habitual dentro de las instituciones educativas en Puente Piedra.

Figura 6

Niveles de la dimensién innovacion organizacional en las instituciones educativas
de Puente Piedra, 2021
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Tabla 7

Niveles de la cultura de innovacién en las instituciones educativas de Puente
Piedra, 2021.

Cultura de Porcentaje Porcentaje

innovacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Basico 6 6,0 6,0 6,0
Intermedio 42 42,0 42,0 48,0
Avanzado 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel
avanzado para la dimension de cultura de innovacion en las instituciones
Educativas de Puente Piedra con un 52.0%. Por el contrario, el porcentaje menor
lo obtuvo la “basico” en la cultura de innovacién con un porcentaje de 6.0%. Lo que
nos sefiala que la cultura de innovacion socializado de manera adecuada dentro de

los docentes de las instituciones educativas en Puente Piedra.

Figura 7

Niveles de la dimension cultura de innovacion en las instituciones educativas de
Puente Piedra, 2021
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Tabla 8

Niveles del liderazgo transformacional en las instituciones educativas de Puente
Piedra, 2021.

Liderazgo Porcentaje Porcentaje

transformacional Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Basico 4 4,0 4,0 4,0
Intermedio 38 38,0 38,0 42,0
Avanzado 58 58,0 58,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel
avanzado para la dimension de liderazgo transformacional en las instituciones
educativas de Puente Piedra con un 58.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo
obtuvo la “basico” el liderazgo transformacional con un porcentaje de 4.0%. Lo que
nos sefiala que el liderazgo transformacional ha sido usado de manera eficiente
para el desarrollo de las actividades dentro de las instituciones educativas en
Puente Piedra.

Figura 8

Niveles de la dimension liderazgo transformacional en las instituciones educativas
de Puente Piedra, 2021
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Tabla 9

Niveles de la dimension de aprendizaje organizacional en las instituciones
educativas de Puente Piedra, 2021

Aprendizaje Porcentaje Porcentaje
organizacional Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bésico 2 2,0 2,0 2,0
Intermedio 36 36,0 36,0 38,0
Avanzado 62 62,0 62,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

Con respecto a los resultados se distinguié una mayor frecuencia en el nivel
avanzado para la dimension de aprendizaje organizacional en las instituciones
educativas de Puente Piedra con un 62.0%. Por el contrario, el porcentaje menor lo
obtuvo la “basico” en el aprendizaje organizacional con un porcentaje de 2.0%. Lo
gue nos sefiala que el aprendizaje organizacional es aplicado ordenada y
sistematicamente dentro de las instituciones educativas en Puente Piedra.

Figura 9

Niveles de la dimensién aprendizaje organizacional en las instituciones educativas
de Puente Piedra, 2021

60

40

Frecuencia

20

BASICO INTERMEDIO AVANZADO

31



Prueba de hipotesis
Prueba de hipotesis general
HO= No existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la

innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Ha= existe una relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la

innovacién organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.
Parametros:

a =0,05

si p<0,05; se rechaza la HO

si p>0,05; se acepta la HO

Tabla 10

Correlacion entre la variable de gestion del conocimiento y la variable innovacion
organizacional

Gestion del Innovacion
conocimiento organizacional
(agrupada) (agrupada)
Rho de Gestion del Coeficiente 1,000 ,805™
Spearman conocimiento de
(agrupada) correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 100 100
Innovacion Coeficiente ,805™ 1,000
organizacional de
(agrupada) correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

En la tabla x se aprecia el reporte del coeficiente de correlacién Rho Spearman con

un r= 0,805 entre las variables gestibn de conocimiento y la innovacién
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organizacional en un grado moderado. Asimismo, p valor (0,000) es menor que q,
por lo que se rechaza la hipétesis nula, determinado que existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones

educativas de Puente Piedra 2021.

Prueba de hipodtesis especifica 01

HO= No existe una relacion significativa entre la creacion de conocimiento y la
innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Ha= existe una relacién significativa entre la creacion de conocimiento y la
innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Tabla 11

Correlacion entre la variable de variable innovacioén organizacional y la dimension
creacion de conocimiento

Creacion de Innovacion
conocimiento. organizacional
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Creacion de Coeficiente 1,000 741"
Spearman conocimiento. de
(Agrupada) correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 100 100
Innovacion Coeficiente 7417 1,000
organizacional de
(agrupada) correlaciéon
Sig. ,000
(bilateral)
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

En la tabla x se aprecia el reporte del coeficiente de correlacién Rho Spearman con
un r= 0,741 entre las variables creacion de conocimiento y la innovacion
organizacional en un grado moderado. Asimismo, p valor (0,000) es menor que q,

por lo que se rechaza la hipétesis nula, determinado que existe una relacion
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significativa entre la creacion de conocimiento y la innovacién organizacional de las

instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Prueba de hipotesis especifica 02

HO= No existe una relacion significativa entre el aprendizaje continuo y la

innovacién organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Ha= existe una relacion significativa entre el aprendizaje continuo y la innovacion

organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.

Tabla 12

Correlacién entre la variable de variable innovacion organizacional y la dimension
aprendizaje continuo

Aprendizaje Innovacion
continuo organizacional
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Aprendizaje Coeficiente de 1,000 ,844"
Spearman continuo correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
N 100 100
Innovacion Coeficiente de ,844™ 1,000
organizacional correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra
procesada con el SPSS vr.26

En la tabla x se aprecia el reporte del coeficiente de correlacion Rho Spearman con
un r= 0,844 entre las variables aprendizaje continuo y la innovacion organizacional
en un grado moderado. Asimismo, p valor (0,000) es menor que qa, por lo que se
rechaza la hipotesis nula, determinado que existe una relacion significativa entre el
aprendizaje continuo y la innovacién organizacional de las instituciones educativas
de Puente Piedra 2021.
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Prueba de hipodtesis especifica 03

HO= No existe una relacion significativa entre los sistemas de conocimiento y
retroalimentacion y la innovacién organizacional de las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021.

Ha= existe una relacion significativa entre los sistemas de conocimiento y
retroalimentacion y la innovacion organizacional de las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021.

Tabla 13

Correlacion entre la variable de variable innovacién organizacional y la dimension
sistemas de conocimiento y retroalimentacion

Sistemas de
conocimiento y Innovacion
retroalimentacién organizacional
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Sistemas de Coeficiente 1,000 737
Spearman conocimiento y de
retroalimentacion  correlaciéon
(Agrupada) Sig. : ,000
(bilateral)
N 100 100
Innovacion Coeficiente 7737 1,000
organizacional de
(agrupada) correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

En la tabla x se aprecia el reporte del coeficiente de correlacion Rho Spearman con
un r= 0,773 entre las variables sistemas de conocimiento y retroalimentacion y la
innovacion organizacional en un grado moderado. Asimismo, p valor (0,000) es
menor que a, por lo que se rechaza la hipotesis nula, determinado que existe una
relacion significativa entre los sistemas de conocimiento y retroalimentacion y la

innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021.
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Prueba de hipotesis especifica 04

HO= No existe una relacion significativa entre la gestion de las competencias
individuales y la innovacion organizacional de las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021.

Ha= existe una relacion significativa entre la gestion de las competencias
individuales y la innovacion organizacional de las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021.

Tabla 14

Correlacion entre la variable de variable innovacion organizacional y la dimension
gestion de las competencias individuales

Gestion de las

competencias Innovacion
individuales organizacional
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Gestion de las Coeficiente de 1,000 ,853™
Spearman competencias correlacion
individuales  Sig. (bilateral) : ,000
(Agrupada) N 100 100
Innovacion Coeficiente de ,853™ 1,000
organizacional correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. La informacion presentada ha sido obtenida de la base de datos de la muestra

procesada con el SPSS vr.26

En la tabla x se aprecia el reporte del coeficiente de correlacibn Rho Spearman con
un r= 0,853 entre la gestion de las competencias individuales en un grado
moderado. Asimismo, p valor (0,000) es menor que a, por lo que se rechaza la
hipétesis nula, determinado que existe una relacion significativa entre la gestion de
las competencias individuales y la innovacion organizacional de las instituciones

educativas de Puente Piedra 2021.
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V. DISCUSION

En el desarrollo del presente trabajo de investigacion se tomé en consideracion las
variables de gestion del conocimiento de innovacion organizacional con la finalidad
de identificar de manera fehaciente la relacién que existe entre ellas en el &mbito
de la gestién educativa que en definitiva en una afectacién sobre el desarrollo
cognoscitivo y formativo de los estudiantes.

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
gue existe relacion entre la gestion del conocimiento y la innovacion organizacional
de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021, los resultados indican que
existe una relacion significativa segun el Rho Sperman de 0.805, en la gestion del
conocimiento y la innovacién de las organizaciones. En este sentido es importante
resaltar lo sefialado por Duran (2019), mismo que sefialo que la gestién del
conocimiento adecuadamente implementada en el desarrollo profesional de los
trabajadores, lo que redunda en forma significativa en la forma como la
organizacion mejora sus procesos y una innovacion constante de los mismos. Es
importante sefalar a este respecto que estas mejoras de los procesos en que
establecer estrategias cada vez mas eficientes con la finalidad de atender las
necesidades especificas que son requeridas a la organizacion por los clientes en
estos internos como externos. Lo sefialado refuerza los teorizado por Urbancova &
Vnouckova (2015), la misma en que las organizaciones deben hacer un adecuado
uso de la informacién que tienen con finalidad de aliviar sus estrategias con miras
a conseguir los resultados dentro de las organizaciones.

Esto concuerda con lo sefialado por Echeverri (2018), el mismo refuerza la
idea de que las organizaciones deben administrar la informaciéon que generan de
manera que les permite generar conocimiento sobre una determinada realidad
social y de esta manera fortalecer y desarrollar los procesos que tienen enmarcados
en su organizacion y que poco mas adelante les va a permitir innovar la forma en
la que realizan sus procesos y que el resultado de un analisis exhaustivo de la forma
como el que fluye informaciéon dentro de la misma. También concuerdan con lo
sefialado por Acevedo (2020), el mismo que sefialé las organizaciones con la
finalidad de generar valor y ser altamente competitivas deben orientar sus
esfuerzos a analizar la informacién que en ella se genera con la finalidad de poder

establecer mecanismos proactivos en la toma de decisiones.
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Respecto al primer objetivo especifico que era establecer la relacion que
existe entre la creaciéon de conocimiento y la innovacion organizacional de las
instituciones educativas de Puente Piedra 2021; los resultados indican que existe
una relacion moderada segun el Rho Sperman de 0.741, entre la creacion de
conocimiento y la innovacion de las organizaciones. Este resultado nos sefiala que
la creacion del conocimiento debe ser desplegada como una estrategia con la
finalidad de poder innovar los procesos dentro de las organizaciones. Esta creacion
de conocimiento debe ser integrada por la alta direccién para la toma de decisiones
y la definicion de los objetivos organizacionales. En este sentido refuerza también
lo sefialado por Chung (2017) debido a que la alta direccion debe determinar
estrategias para la innovacion orientando adecuadamente sus esfuerzos a un
acopio oportuno del conocimiento que se genera para poder ser utilizada de manera
intensiva por la misma.

Cabe resaltar que Barao et al. (2017), indicé que las organizaciones deben
tener mecanismos que permitan acumulacion del conocimiento bajo diferentes
patrones de informacion con la finalidad de que puedan ser explotadas por parte de
la organizacion para la toma de decisiones. Es por ello que se hace necesario que
esta informacién deba ser conocida por parte de los colaboradores de la
organizacion con la finalidad de poder ser utilizada y al mismo tiempo ser
actualizada de manera constante.

Respecto al segundo objetivo especifico que era determinar la relacion que
existe entre el aprendizaje continuo y la innovacién organizacional de las
instituciones educativas de Puente Piedra 2021, los resultados indican que existe
una relacion significativa segun el Rho Sperman de 0.844, en el aprendizaje
continuo y la innovacion de las organizaciones. Este resultado nos sefiala de que
las organizaciones deben de estar en constante motilidad respecto a sistematizar
las fuentes de informacién con la finalidad de lograr aprender de las experiencias
gue se desarrollan en los diferentes procesos que realizan dentro de la misma. Esto
refuerza lo sefialado por Condori (2019), el mismo que indicaban que la gestion del
conocimiento en relacion al aprendizaje que debe realizarse por parte de la
organizacion debe ser motivada por la alta direccién con la finalidad que esta

informacion le permita tomar decisiones oportunas y por ende es necesario tener
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un registro de los aciertos y errores que hay dentro de la organizacién para su
posterior explotacion por la alta direccion en beneficio de la misma.

En este mismo sentido también sefialé que las organizaciones deben estar
en constante busqueda de patrones de informacion adecuadamente sistematizadas
con la finalidad de que los colaboradores mediante actividades de retroalimentacion
puedan desarrollar mejoras en los procesos organizacionales y que les permita de
una manera eficiente generar cambios en la organizacién y que éstos a su vez
puedan ser monitoreados supervisados de manera permanente.

Respecto al tercer objetivo especifico que era establecer la relacién que
existe entre los sistemas de conocimiento y retroalimentacion y la innovacion
organizacional de las instituciones educativas de Puente Piedra 2021; los
resultados indican que existe una relacion moderada segun el Rho Sperman de
0.773, entre los sistemas de conocimiento y retroalimentacioén y la innovacion de
las organizaciones. La informacion que se generan dentro de las organizaciones si
no estan adecuadamente ordenadas por patrones que permiten su faclil
identificacion y explotacion no sirven de mucho para la toma oportuna de
decisiones, es por ello que es necesario que esta informacién almacenada con la
finalidad de poder generar conocimiento deba estar adecuadamente sistematizada.
En este sentido Baquerizo et al. (2017), sefial6 que una adecuada gestion del
conocimiento permite a las organizaciones una administracién de la informacion
gue se genera y a su vez esta permiten cumplir con los objetivos planificados a
mediante acciones orientadas a una utilizacién intensiva por parte de los
colaboradores de esta informacion. Es por ello que la retroalimentacion con la
finalidad de incrementar los sistemas de conocimiento se hace importantes en las
organizaciones y tienen que ser fomentados por parte de la alta direccién con la
finalidad de generar estrategias adecuadas de ensefanza.

Lo sefialado anteriormente se sustenta en lo indicado Liu et al. (2017), el
mismo que refrenda la necesidad de que la informacion tiene que estar organizada
de manera coherente para que pueda ser utilizada y reutilizada de manera practica
por los integrantes de la organizacion con la finalidad de poder tomar decisiones
adecuadas dentro de los procesos que realizan. Esta organizacion sistematica de
la informacion genera conocimiento que a su vez permite un adecuado

entendimiento de los resultados de los procesos con la finalidad de que estimar
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mejoras en los mismos. Por otro lado, también sustenta lo sefialado por Mainemelis
et al. (2015), quien indicé que es importante que los sistemas de informacion deben
tener patrones que permitan su integracion en diferentes sectores del conocimiento
como son los de enfoque econdmico, cultural y social. Debe tomarse en
consideracion estos enfoques de dentro del sector educativo debido a que debe
existir un analisis de la realidad del estudiante a fin de generar estrategias de
innovacion en las organizaciones.

Respecto al cuarto objetivo especifico que era determinar la relacién existe
entre la gestion de las competencias individuales y la innovacion organizacional de
las instituciones educativas de Puente Piedra 2021; los resultados indican que
existe una relacion significativa segun el Rho Sperman de 0.853, entre la gestion
de las competencias individuales y la innovacién de las organizaciones. En este
sentido es importante resaltar que las competencias individuales deben ser
destacadas por parte de la alta direccion de la organizacion con la finalidad de que
ésta pueda ser potencializada al servicio de los colaboradores de la misma. Esto
refuerza lo sefialado por Intezari et al. (2017), el mismo que indicé que el flujo de
informacion permite el desarrollo de las competencias de los colaboradores dentro
de la organizacion debido a que existen una interaccidn entre el conocimiento que
se genera de manera individual lo que permite su integracion y componentes del
conocimiento organizacionales.

En este sentido Lin, (2011), establecido que la implementacién de
estrategias de gestion organizacional basada en las competencias individuales
permite a los colaboradores de la misma tener una vision global del desarrollo y
resultado de los procesos que hay dentro de la organizacion con la finalidad de
tomar acciones correctivas oportunas de ser el caso con la implementacion de
mejoras en los procesos en favor de la organizacion. Es por ello que es importante
gue se debe tener estrategias que permitan el desarrollo del talento humano dentro
de las organizaciones tal como sefialé Palomo (2010), con la finalidad de establecer
acciones para poder capitalizar el conocimiento individual en favor de la
organizacion.

También el presente estudio se realizé un analisis descriptivo de las
variables, siendo la gestion del conocimiento la misma que tiene un alto con un 56%

de encuestados. Lo que nos indican que un gran porcentaje del personal docente
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valora de manera positiva la gestion del conocimiento y por ende determina que las
acciones que estan orientadas a la creacion del conocimiento, el aprendizaje
continuo, el sistema de conocimiento y retroalimentacion y el desarrollo de
competencias individuales son altamente valoradas por los colaboradores que
laboran dentro de los servicios educativos en los colegios estatales de Puente
Piedra. Esto concuerda con lo sefialado por Mata-Lépez et al. (2021), el mismo que
indican que la gestion del conocimiento permite el establecimiento de uso de
recursos eficientes en la organizacion y por ende su uso adecuado y sistematico
permite a los colaboradores potencializar los procesos que se realizan. Asimismo,
también esta acorde con lo sefialado por Medina & Marcela (2018), que indican que
la gestion del conocimiento permite a los colaboradores solucionar nuevos desafios
y brindar mejores servicios. Debemos tomar en consideracion a este respecto que
la zona donde se ha realizado el estudio es una zona de poblacion emergente en
la cual existen multiples necesidades que tienen que ser cubiertas por los docentes.

Es importante resefiar a este respecto que la eficiente implementacion de la
gestién del conocimiento por parte de los colaboradores a decir que estas falencias
gue se tienen dentro del sector educacion en general puedan ser cubiertas en su
gran mayoria mediante estrategias sobre las cuales los colaboradores efectuaron
acciones de retroalimentacion sobre las experiencias educativas que se tienen y
gue ayudan al desarrollo de sus actividades. Es importante también sefialar el rol
gue cumple los directivos de servicios educativos de la zona los mismos que
promueven espacios en los cuales los colaboradores puedan interactuar con la
finalidad de generar espacios de aprendizaje continuo altamente valorado dentro
del organizacion.

Por otro lado, del analisis descriptivo de la variable innovacion organizacional
el 58% de los entrevistados sostienen que existen acciones orientadas a generar
espacios de innovacién dentro de los procesos organizacionales dentro de las
instituciones educativas de Puente Piedra. Solo cuatro de los entrevistados
sostienen que estas acciones no se realizan, lo que evidencia un alto indice de
gestion basada en mejora de los procesos de innovacion de los mismos en
beneficio de la poblacion educativa en dicho distrito. Cabe indicar este respecto que

las tareas de innovacion organizacional comprenden acciones orientadas a generar
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dentro los colaboradores un ambito de cultura de cambio y de mejora de los
procesos denominada cultura de innovacion.

Asimismo, es evidente que estos cambios no se pueden dar si es que no
existe una orientacion en un liderazgo de cambio, sobre las acciones que se
realizan, en este sentido también el 58% de los entrevistados sostienen que la alta
direccidn del sector educacion de la zona han desarrollado estrategias orientadas
al liderazgo para poder innovar los procesos de las organizaciones. En este sentido
los resultados estan acordes con lo sefialado por Sardon, (2017) el cual respecto
al liderazgo de brisa indicando que es la manera como las organizaciones integran
sus patrones de conducta con la finalidad de orientar a un resultado y en el cual
participan activamente los colaboradores.

Cabe indicar también que las organizaciones deben aprender de sus aciertos
y errores con la finalidad de poder establecer mejores practicas en el desarrollo de
sus procesos tal como lo sefial6 Coaquira (2017), en este sentido el 62% de los
entrevistados sostienen que existe acciones orientadas al aprendizaje continuo por
parte de los colaboradores con la finalidad de generar mejores estrategias dentro
de los procesos y de esta manera lograr la innovacién de los mismos. Lo sefalado
coincide con lo expuesto por Chacin (2017) el mismo indico que las organizaciones
bajo estrategias de aprendizaje organizacional aprovechan las experiencias
generadas con la finalidad de establecer acciones de manera transversal que
permitan una deficiente atencién de los procesos en areas de poder hacerlos cada

vez mas eficientes y lograr de esta manera los resultados esperados.
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V. CONCLUSIONES

Primera

En cuanto al objetivo general se determin6é que existe una relacién significativa
entre la gestion del conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones
educativas de Puente Piedra 2021. Lo dicho anteriormente se sustenta el

coeficiente Rho Sperman de 0,805 y p<0,05.

Segunda

En cuanto al primer objetivo se establecié que existe una relacibn moderada entre
la creacion de conocimiento y la innovacion organizacional de las instituciones
educativas de Puente Piedra 2021. Lo dicho anteriormente se sustenta el

coeficiente Rho Sperman de 0,741 y p<0,05.

Tercera

En cuanto al segundo objetivo se determind que existe una relacion significativa
entre el aprendizaje continuo y la innovacion organizacional de las instituciones
educativas de Puente Piedra 2021. Lo dicho anteriormente se sustenta el
coeficiente Rho Sperman de 0,844 y p<0,05.

Cuarta

En cuanto al tercer objetivo se establecié que existe una relacion moderada entre
los sistemas de conocimiento y retroalimentacion y la innovacién organizacional de
las instituciones educativas de Puente Piedra 2021. Lo dicho anteriormente se

sustenta el coeficiente Rho Sperman de 0,773 y p<0,05.

Quinta

En cuanto al cuarto objetivo se determiné que existe una relacion significativa entre
la gestion de las competencias individuales y la innovacion organizacional de las
instituciones educativas de Puente Piedra 2021. Lo dicho anteriormente se sustenta
el coeficiente Rho Sperman de 0,853 y p<0,05.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Que el director de la unidad de servicios educativos de Puente Piedra, fomente
estrategias orientadas al fortalecimiento actividades de innovacion organizacional
tomando en consideracion la capitalizacion de los conocimientos de los
colaboradores que permitan administrar de manera adecuada en favor de la

organizacion.

Segunda

Que el director de la unidad de servicios educativos de Puente Piedra establezca
mecanismos que permitan que los colaboradores puedan registrar mediante
medios electrénicos las experiencias en el desarrollo de las practicas pedagdgicas
con la finalidad de crear conocimiento y que ésta pueda ser aprovechada por otros
colaboradores en favor de la organizacion. Esta informacion debe estar disponible

mediante canales digitales a los mismos que tengan acceso los docentes.

Tercera

Que el director de la unidad de servicios educativos de Puente Piedra establezca
estrategias de gestion de comunicacion y difusion de tipo transversal en la misma
gue plasmen las acciones mediante las cuales los colaboradores puedan no sélo
compartir las experiencias educativas sino también aprender de manera integral

con experiencias surgidas de otras unidades de servicios educativos.

Cuarta

Que el director de la unidad servicios educativos de Puente Piedra organice de
manera sistematica la informacién generada por los colaboradores que ésta pueda
estar a disposicion de los mismos con la finalidad de generar acciones de
actualizacion continua mediante uso de tecnologias de informacion para ser facil su

acceso y consulta.
Quinta
Que el director de la unidad servicios educativos de Puente Piedra establezca

acciones orientadas tales como seminarios de capacitacion virtual en temas de
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transformacion organizacional y gestion de procesos, cursos de cultura
organizacional; orientados a potenciar el capital humano para desarrollar las
competencias individuales de los colaboradores y de esta manera ser
aprovechadas en la innovacion de los procesos organizacionales mediante

acciones de planes de mejora.
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Anexo 01

Matriz de consistencia

Titulo : La gestion del conocimiento y su incidencia en la innovacion organizacional de las instituciones educativas de Puente
Piedra 2021
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ITEMS
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Creacién de 01-10
¢ Qué relacion existe entre Determinar la relacion que Existe una relacion significativa | Gestion del conocimiento.
la gestion del conocimiento | existe entre la gestion del entre la gestién del conocimiento —
o . - o : S - . Aprendizaje 11-20
y su incidencia en la conocimiento y su incidencia | conocimiento y su incidencia en continuo
innovacion organizacional en la innovacién la innovacién organizacional de '
de las instituciones organizacional de las las instituciones educativas de Sistemas de 21-31
educativas de Puente instituciones educativas de Puente Piedra 2021 conocimiento y
Piedra 20217 Puente Piedra 2021 retroalimentacion
Gestiénde las 32-40
— — — — — mpetenci
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas competencias
individuales.
¢, Qué relacion existe entre Establecer la relacion existe | Existe una relacion significativa
la creacion de conocimiento | entre la creacion de entre la creacion de -
. -, - . i o . L Variable 2 Culturade 01-10
y la innovacién conocimiento y la innovacion | conocimiento y la innovacion innovacion
organizacional de las organizacional de las organizacional de las Innovacién
instituciones educativas de instituciones educativas de instituciones educativas de Organizacional Liderazgo 11-20
Puente Piedra 20217 Puente Piedra 2021 Puente Piedra 2021 transformacional
¢, Qué relacion existe entre Determinar la relacion existe | Existe una relacion significativa
el aprendizaje continuo y la | entre el aprendizaje continuo | entre el aprendizaje continuo y
innovacién organizacional y la innovacion la innovacion organizacional de Aprendizaje 21-30

de las instituciones

organizacional de las

las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021

organizacional
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educativas de Puente
Piedra 2021?

instituciones educativas de
Puente Piedra 2021

¢, Qué relacidn existe entre
los sistemas de
conocimiento y
retroalimentacion y la
innovacion organizacional
de las instituciones
educativas de Puente
Piedra 2021?

Establecer la relacion existe
entre los sistemas de
conocimiento y
retroalimentacion y la
innovacion organizacional de
las instituciones educativas
de Puente Piedra 2021

Existe una relacion significativa
entre los sistemas de
conocimiento y
retroalimentacion y la
innovacion organizacional de
las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021

¢, Qué relacion existe entre
la gestion de las
competencias individuales y
la innovacién organizacional
de las instituciones
educativas de Puente
Piedra 20217

Determinar la relacion existe
entre la gestion de las
competencias individuales y
la innovacién organizacional
de las instituciones
educativas de Puente Piedra
2021

Existe una relacion significativa
entre la gestion de las
competencias individuales y la
innovacion organizacional de
las instituciones educativas de
Puente Piedra 2021

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Variable 1 Variable 2
Enfoque: Cuantitativo POBLACION: Técnica: Teécnica:
. Encuesta Encuesta
Docentes UGEL Puente Piedra
Método: Hipotético -Deductivo
Instrumentos: Instrumentos:

Disefio: No experimental

MUESTRA:
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Tipo de estudio: Béasico

Nivel de estudio: Descriptivo -
Correlacional

Tamafo

97 participantes

Cuestionario sobre Gestiéon del
Conocimiento.

Afo: 2021

Elaboracién: Adaptado de Quispe
(2019)

Ambito de Aplicacion: Ugel 04
Puente Piedra

Forma de Administracion:
Individual

organizacional.

Afo: 2021

Elaboracion: Adaptado de Quispe
(2019)

Ambito de Aplicacion: Ugel 04

Puente Piedra

Forma de Administracion:
Individual

Cuestionario sobre Innovacion
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Anexo 02

Matriz de operacionalizacion de las variables

. L Definicién . . .
Variable Definicién Conceptual . Dimensiones Indicadores Items
Operacional
L e Generacion de
Creacion de . e
o informacion y 01 al10
conocimiento. o
conocimientos.
Aprendizaje e Planificacién de formacion 11 al 20
o continuo. continua, capacitacion.
Es la forma en la cual las organizaciones hacen
uso en primer lugar de los patrones de _ e Generar nuevos 21 al 25.
informacion generados dentro de lamismaconla . .. Sistemas de conocimientos
finalidad de poder establecer elementos que le L Y~ conocimientoy :
. - o actualizacion de yetroalimentacion © Transferencia del 26 al 31
., permitan la creacion del conocimiento y de esta .
Gestion del o . las bases de conocimiento.
o manera lograr un aprendizaje continuo con la -
conocimiento . . . . . conocimiento para —
finalidad de alinear sus estrategias mediante la . e Reconocimiento a la 32,33
L . . su explotacion L
explotacion y transferencia de los mismo para o produccién de
: . organizacional .
lograr un mejor perfil del colaborador y de esta conocimientos.
manera ser mas competitivos (Urbancova & Gestiénde | c miento de metas 32
. estibnde las e umplim
Vnouckova, 2015 p. 113) ! P
competencias — -
o Visién compartida. 35
individuales.
e Capacitacién continua. 36
e Actualizacién 37

especializada.
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Innovacion
organizacional

Es la forma en la cual la organizacion establece
estrategias que permitan un desarrollo adaptativo
con respecto a las necesidades del entorno a la
cual ella pertenece. Este adaptacion debe
comenzar fortaleciendo los elementos de la
cultura organizacional y liderazgo en los
colaboradores con la finalidad de generar
estrategias de aprendizaje de las experiencias de
la propia organizacion (Edwin Quispe Alcarraz,
2021. p. 25)

Especializacion laboral. 38
Disponibilidad de la 39
informacion.
Dialogo, trabajo en grupo, 40
intercambio de
informacion.
Estrategias innovadoras. 01 al 05.
Cultura de
innovacion Resultados de las 06 al 10.
actividades de innovacion.
Visién compartida, 11 al 15
Liderazgo
implementacion  transformacional Motivacion intrinseca y 16 al 20
de Innovaciones extrinseca.
organizacionales , -
Trabajo en equipo 21 al 25
Aprendizaje Adqu@c,on de 26y 27
o conocimientos
organizacional
Desemperfio 28y 29

organizacional.
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Anexo 03

Certificado de validez de Instrumentos — Estares Ventocilla Walter

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL COMOCIMIENTO ¥ SU INCIDENCIA EN LA INNOVACION

ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE PUENTE DE MEDRA 201

Variable GESTION DEL COMOCIMIENTO

W

DIMEMNSHINES | itomes
Disrwciiin 01 Creadide de conociminio

Suporencias

L identifica Taclerante |25 Tuanas e CONOCi MDD oo
o 105 Megistne de axponianciz, lens & novedades o
Ienziones aprend das @n s Organizacon.

La organizacidn pome & disposicidn de los oolaboradaones
bacas di datos v achivos e pags Con foema e que et
e nie para su trabapo

La st dhreocide aplica o OOnooEnEnho peda Craad,
productos, servicios, ovalksr para la organizac on.

Bl pqeips docisie aplica @ conocimisnio gan craar,
producios, serviciog, o vaker para s orgenizacin.

L realizan proyechon con eyupos erdisciphnanos con el
Tin & COMpatiey gonar CONOC mieATo.

S realiza da Torera continua el dilogo oeative y el
intercambio o deas an todos bs ek de la cepanizacdn &
s da neunoeas prasenciales o virtuakes.

Exbston sncan s formales gue parmiten o saercambio
di inforeracidn ¥ CoNOCmENDD a travls de mejones practcas

Enne lac ﬁl‘tﬁ thi‘Iil‘l‘lﬂ'ﬂES 0 ol i boira doing 5.

Livs oacnibess i direcTivies o 1a institucidn craan N
CONOCIMBNDEE Considirando ol Ssrema o axplormcite,
deteccitn de hallagos & imegracidn de informacion.

La i ngtit uickien tene wn eficinte sishema do sxploracidn de
indormacian interna v extema de ka informacide relavante.

i}

Emi la orgmnisac dn ke miadcs eect ndni cos som indsgsansables
P procesear, almacenar @ inoerpreta fommac il e va e

] la e 1 Ll T Sl e ilacs ODOTLINE e,
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Disneeciidn 0 A endizaje continug

11 | B agewndizaje organizacionad & constante o pirsansie

i S OO 2 R X A A
12 | tg powradil adeuiba midtodas v proce dimenbos & oTras

Ofgasna2aChongs COmo wna practica de aprendizie enla

Ofgara2aciin X X X
13 | S fomenta 3 g Mo oolaboradons wilioes s Rodonas

anre redida sy ovel] OrS praclicas pada majorar su trabajo v

ProAEI DS §UCESIVER X X X
14 | Sasocialza o conocimabo & manera Skiemdtica y

CONETANTE & S0 DT adila it X X X
15 | La organacidn siempre se ashieema porgue los

colalboradores aprandan unos & oteos. X X X
L6 | Em la organizac 8n todos los colaboradores se actualizan de

Torma. pesnma nenie A A A
17 | Lios docenies v dinsctivios de la instibedn sl caen los

CONOCIMBNDE gorsTados y Compartidos x x x
'8 | |2 organizacion aprends 0¢ |3 interaccion con o eatome. X X X
153 | Porio gemserad, ke expanos 3 L OTgan Iacdn achian ooend

auasores con o personal Con eafos expericnia. X X A
| La colabearmckden oo o INSHEUCeES O oL &

rederwsiie £ s e conod iFnde nhoa Otil et oara

Orgaaaaciin M A A

Drisvrciiin 03 Stemas S& conocmisnis y

e riova e Ca c G
21 | Sackvevatizan bos dilerenies mdormaes v repomes en ka

Ofgarazaciiin -H- -H- -H-
23 | Es una pradica comdn que expariencis y lecciones

apre ndidat, incuipendo arrores, se doturn D -H- -“:- -H-
13 | puiso B miedos elecbronions 65 Una henmenhanta ol pars

tener acoeso y diseminar a informacion vakosa para

Orgasrazcitin .H. ..“:. .E.
2| Lo insnCuchde e wn SE1ema que e parmite identificar

hallazgos ievgortanie s para su gushader, o de feantes

imernas coeeD ol ima X X X
25

La base de datod di la ofganizedde o actualiza

gy TS [ X x X
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2B

La informacian obienida por diversas Tusnies a5
elicenlerante proctada o ntograda al interior de la

Orgadazaciin X X X
= S comilinica O foema pariddica v sstemd ca o resulitados

o |2 ewaluacidn de los colaborsdones. .H. .H. ..“.
1B | La instbucke e wn eficknte sietama o o phoerm i v

caralizacidn de la inforeracidn awenea, 1l gue fawereco &

labor dil aqui po dia alta direccidn y os dooentes. X X A
= Es uina practica comdin e la organizacion

ret roaEevantac on o ks propecios § actvidades educativas. x® x® X
H | Exbe wn programa de necon ooimianio @ kS o atoradores

paa ol desarmolie o SUS COMpEEncias, Beat y

CONOC mnbom X X X
31 | Lo eracanismios para la atilzscidn ¢ rewtilzacidn dal

conoimento estdn claranente estabkcidos. -ﬁ -ﬁ -H-

Diigeciadn D4 Gestidn di ks compabencias individuales.
3 | B dieefo, provisidn & impkmantacidn acatdenica se raaliza

Lo Rt aedo b mas albos estandares de calidad A A X
= Lai oigan i ciin custta oon un sistera para medir las

coimpetencias individea ks die los colaboradons. _l';q:_ _l';q:_ ..“.
34 | Bn la orgmnisc on s suelen utikizar resdltados da

irvestigacitn | miema y estema) para fortaleoesr capacidades ¥ ¥ X

individakes § grupahas.
35 | Lios colaborad ores estan de aoserdo oom o prograsna de

prommocicn o |3 onganizad on iy I fomma Coma aste e ayada

a cumplin las metas CoEa i 2aconaks. -Fl -Fl 1
36 | Bconocimanto individual ¥ grupal se transfonma en

CONOCIMBENLD onEanizaconal X X X
A7 | Em la oeganiac 00 o8 SETemaTEan ke prooeos de

Capaci cacion y se inforea de sus resulados X X X
3B | B equipo o alta direccidn O |3 insbtuckde Dranslonma @

LONOCiMELD indiidual & conod msnto grasal. X X X
38 | Lt capeciacioras enpacificas se Bewan 3 calbo de forma

hialstual @ 3 orgaraacion A A X
40 | La ofgan i chdn g amenda progravas O Capacitaion

enpacifica para el desamollo G koa oolaboradons. -Fl -Fl 1
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Obesrvacionsa:

Opinldn de splicabllidad:  Aplicahis [ X ] Aplicable despuss da correghr [ ]
Apellidns ¥ nombres del jusz valldador Dr ( Mg: ESTARE § VENTOCILLA, WALTER.

Eapeclalbdad dsl valldador: DOCENTE UNIVER SITARID CARRERA S DE INGENIERIA.

Partipenaia; Bl fam covaponde o ooncepi txoekos forrulada.
*HHH.I!'-uiJ:E fl:f" ma mrpoplesn pars ERpasener ® CITIpOTENE O
dimersiin espacifos del conruch

Clandad e eiende 3 diculsd siguns o msunciada 4= fem, =
ooncien, sxmcin v dinscn

Botar Sufchercim we doe msfiobeschs cussco koe et parmsedon 200
mciarde pane rpadle ba d e in

Mo aplicable [ ]

DMl 2112022

i i Y A 1 i ol

Flrma del Experto Informants.
Eapeclalldzn

e R U Ep—
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GCERTIFIGADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MADE: LA GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU INGIDENGIA EN LA INROVAGION

ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE PUENTE DE PIEDRA 2021

Variable INNOVACION ORGANIZACIONAL

COMmipeTitivia

Pertnencia’ Eilevand bt Charbdad®

W* DIMEMEIONES | itoms 5 ~ 5 = 5 ~ Supgerencias

Diigpecsiin 01 Cultura di innovadiie.
L Em la orgmnizaci &n e reconocs v estimula B craatividad v b

et H. .H. ..'H:.
£ Em la orgmnieaci &n susle astar atenta & los cambios

NN e adaiarss H- H- H-
3 Covrvti nil 2l 00 S adopizn ensdtodon Nuowos § Mispon o

para rializer ol (rabaps en la g ani 2ac e -H- -H- -H-
-

Livg dhostaiibis di it SaTias e SCadehimi Cat GO e

ifia s pactivg Comdn anbonnd & |a inndvacidn oot ifa. 1 1 1
H La vididn & |3 orgarezacion astieda 3 Todos s nlaprantes

a detaamollad procesos Craat we -H- -H- -H-
B B promidianve anbng s ool aboeradoeras actividades onientadas

& inGpiar v estmol s eldecbual menie para realiaar

et -:H:- -:H:- -:H:-
) Extbatiat edDinier idim dhidl i Lo Ehniicy &0 DOOOr 106 ShoanaiDics

o |3 o EE nisacidn. _:;1:_ _:;1:_ _:;1:_
B Lits parsorat congrendien o gud hay Qo Facs pard §is

seamos exilosos 3 lrgo plaao. -H- -H- -H-
2 La matas ¥ objpthos S infdadidn & |2 organizac on poe

conocidos ¢ oofrdamidos por Todos los dodentes. -H- -H- -H-
B | Los trabajadoress en K OfEa i 2 aidn Lomipartan una vl on

COWTidin aCenca o oS procesos Gud Raharan e ja

A A A
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Digpctidn 02 Liderazgo irasdlormadisnal.

Lk Seoaibess i Crabaga oms Hianes una vision compartida y
Clara da la Sfganizacide

1

Exbit wfa il dn dara g e da shgrifcado y diveccin a
nibEsIng raba o

13

Lats Tafeas S s armollan an eauipn v md en funcide a
jesra s o 3 s sabon dades gue vigilan.

4

Exkeie wn conjunie de valones claros y corsisienies que
ol arn i e ticas cotidianas do L g el 2ackde

L

S Lol COMVUNL TG NUGEITD DPOETRED 81 Nd | 3hai on
lag: rreetas quie Pamos enabiecido oo nuoesires suorkdades

1]

BT ir it ot oo 01 g il b [t il ] e il e st i il
vl |a redacihn que exdste enbre Do func onet individuales v
la& mietas da ﬂﬂ-‘gmi!iﬂrﬂﬂ

L)

et i COdigD O SR Cpud e S e O o it aed o
orianiado al cambio.

S pastionan |0 fiendos & 1ot pRotebod do imple Msstaelda
di proyecios creatiens.

¥

S aliesnla ST SaTEE 1 E00pERc b do 1 das &n e
dileranies nvwelas o |a orgarizacibn

20

Las autorsdades docanies gpanaran astimobos y mots abones
T fafa amprander Gambiits ongunieac onakas.

4l

Las autoredades docanies genaran astimobos § mdnb o ones
IMEMASE Bar Rraniir i Bt aninna i

Dt D3 Age endizaje organizacional

A A A A A

A A A A S

A A A S

1d

Cim i ol ninscd S ediokaen Por s crastowns y Masiblas da
panerar aprendizages ¢ comparti o emre los diferenies
niiahes di la misma

el

el

e

23

Lt draas O Ereistigacion, innowvackie  desamoll o an la

Orgailacidn prom e aprendizaje en o eguipe de trabago.

L

Eilman drans satrasurades dends e genimn rusma
oo gl para genim s Sprandiasee.

2%

Las capsaCidades die las parsonas son una fusnbe impomants
di vl ijas pard b organilaciin qua ke 3yadan & Compatir
vt i B N s Endonis Senicion

k]

La organizaciin i sarte oo nunen e pa ersjoran |as
disstreras, habilidades y conotimisntos o o emplaados
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4T | B agewndimje of un objetive endoetantd en nueste aboees
Cootnd i a5 -H- -H- -H-
4E | Lo dooanbes son sansibles a ks recesidades e aprend e
dix Ik estudianies. -H- -H- -H-
¥ | Lios Golanies parthipan it vasmanbe en los procesos die
alre kil i ONganEdos Dod 13 o g afela it -H- -H- -H-
0| La capacidad S s persona estd meporando
LG tambamaiie. -H- -H- -H-
41 | La i ool i O D neclida i QUG S LD BN NUSTRG
B liv daedas cobtidiznas o pert i oe para rabagar & el po. -H- -H- -H-
Obsorvacionos:
Opindan do aplicabidlidad: Aplicablo [ X ] Aplicable despuds do comegir [ | Mo aplicable [ |
#pellidos y nombros del juoz validador Or. / Mg: ESTARES VENTOCILLA, WALTER. DiMi- 21100222,

Expocialidad dol validedor: DOCENTE UNNVERSITARD CARRERAT DE INGEMIERIA

"Fartinarcine E] inm coressonds o oorcspis mdnns bernokeds.
TRl B M S e ndd: Sdtd ieireiddar ol COr 0N EniE o
dvieal essacles tl coairuacin

SClar e S rvisoac i bl o il 4 ol £x3 80 B R,
DONEs, Aaadn j drcin

Mokl : Sollrirnan, S o Bolraentia O ddack BOS, PGS phniiaachirl 20
L AN T B AR T P

rmea ol rio Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de Instrumentos — Solier Quispe Evelin

CERTIFICADO DE WALIDEZ DE CONTENDD DEL IMSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL COMOCIMIENTO Y SU INCIDENCIA EW LA INMOVACION

ORGAHIZACIONAL DE LAS IMSTITUCIONES EDCATIVAS DE PLENTE DE FIEDRA 3021

Variable GESTION DEL COMOCIMIENTO

M=

DIMNEMSHINES | itomes

Cvi . e it

Bl

o R A

slad™

S geoeroen Colas:

S pdanCifica Thcileranig |as Tusihe s o COMOCl MLO Do
con o regiroa de asperiencia, |Beos Ge novedades o
HeaDC bt SprEatel diats G S @ Nz N,

La ofgan i cidn g & disposddn i los oolaboradonas
basas de datos y s hivos en pages] con informacidn Que &5
radevanis pars su trabapo

b4

b4

b4

La ailts ohreans bien sl o o OO i [l O aa,
producios, Sersicios, o wvake para la organizacion.

H equpo docenie apd iz el conoci mismio para cnaar,
producios, Sareicins, o vakor pEara la onfEniscidn.

b raliaEn S oye Do OO Epipos mMerdisciphing rhos oo el
Tim S DO P Ty e T OO i e O

S realiza S Torena Coninua ol 3 3logn oreative v el
imeEncaimbdo o Ehans ain odes o nikeekes o 15 Coga i 2EShd &
Diare s O3 MU el s pres @nciales o virtuakes.

Ex T ovscan e formial o e parmiten o e rcambio
di inTorracidn ¥ CONOCMENLD & Travis e Sajones practasas
BT lack &nsas, dapartanmentos o ool abodadong s.

Lizs SoeDanibes i dirdotivies of L@ institacidn Craan nasssoo
conocimenio considerando el dciena de exploraciem,
detecciin S hallangos & intaEpe e o | nformacidn.

Lai | ST Ukt Chli il ST e SRS o o plo STl O
inomMmacidn inkerna § esloma de k3 mformaciden relsvante.

Ll

Em la ofga nisaci on hos. miedios, et ndni oos. som indpsensables
paita procesan, almacanan & | nbarpretar Ehorma i relavanhe
a1 OnER NS cRon y Sa s das CEorTuna msnie.

e A I I

E A A A - A A

l®E | X | X | ®|X| 2| =X
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11 | Bagrendimje organizaconal & onsLanie w0 permanente
B SU wsln'la:i-dn. x }: }'I:
13 | o porsn ageueba mdtodos v procedimentos e otras
OgaMidacinnes COMmo i praciica o aprendizaje en la
Orgaraacitn

12 | o fomenta 3 geet s oolaboradones utilosn 2 Booonas
apenndhidas y e ones praciicas para maejoran su irakajo y
QTR RTINS, § LI EeSiares

18 | e socializa o conocimeato de manera sETematicay
COASTANTTE G SU DR 3nida Citen,

15 | La organizacion sempne s& ashaera porque los

Ciofl b ad or e aprenda unos 38 oo,

16 | Em la organi=con todos los colaboradonss se actualizan de
Torena pesrma nenie

17 Lios Sostainbess y dinectivos o la institecdn splican los
LONOCMBMLEE gl ados v Compat o

4
4
4

= La organizacidn aprends o la interacodn con & entonm

oA A A A A A
oA ol A A A
A e A e A A A A

18 | Porlo gersiiad, ko apanos 3 L Grgadd 1acedn aChdan oo
ARESO e Do o piTsofial £O6 EN0S £ BT EeTia.
2 | La oolaborackde oo o instituciorses de oducacidn e
rabervanite P sl i condsnie nhos Otiles pana

Orgaradacitn

1 | Sa shteatizan bhos diderenies indormes y repomes en la
OIgadizaciin.

IF | Ex una prédica comdn que exparianciad y lecciones

g ndidas, ind uyendo ST noFRs, S0 Do DR

23 | Buso de meedios electrdnicos @5 una henmenienta olaee para
taner aioesn y disemiear la infermacidn vabkosa para la
Oigasizacisin

24 La insttucken tane wn SETema gue he sermite deniifcar

hallarges enporiamies para su uehacer, mnbo de feentes
IR OO Ealesman.

4
-
4

% | La base de dates de & R Nizaciden S achaaliza

O DT L™ T DR

== (= | [
= = (= | XX
LA A AR
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-]

La infermacidn abtenida por diversas fussies a5
eficnieTanie proossada @ integrada al incerior de la

orgarszacidn X X X
& S comunica de foema pariddica v sistesnd fica bos resultados

di la evaluacidn de los colaboradones. ® W W
2B | La instituckden G wn STCinte sishama o o pboeaes il

Caralizaciin de la inforeracidn exaerna, @l gue fasorece b

labor disl equips de alta direccion y los docentas. X X X
- Ex una prdomies comdn o |3 orpaniaaeiin s

ratrosa bersn taci dn de o prospechos v aciividades aducativas. _:;1:_ 1 1
30 Exiae wn programa de reconccimisnto 3 ks ool aeemdoera s

para @l dosarrollo: de Sus COMPeIEncias, Baas iy

CONOCimsnoo X X X
31 | L seacamniEmios para la wtilizacitn v reutilizacion Sl

ConO mEnDo @stdn clarsrsan b estabbachdos. -“:- -'“:- -'“:-

Diisymrciadn 04 Gesidn do las compeiencas indiveduales.
A2 | B dsafo, prosisdn & impkmentacian acaddereca sa reakza

Lot b ey o madis alios estindares da calidad X X X
= La ofEan s chdn cuesnts Oon un sisteva para medie las

COompeTeni X individuabe de ot ool boradon. X X X
348 Em la orpmnizac dn sa susdan uliksar resultados da

irreestigacidn {mema y aema| para fortaleons capacidadas

ey pchom bas R palss. -“:- -'“:- -'“:-
35 Lizs collaborad oras estan de acssrds oon @l prograera da

promoeciin o la organizacisn y ka fonmma como 2ste e ayeda

@ cumplin las metas ofEani 2acdona ks, X X X
36 | Beonocimento indkidual ¥ grupad se transfonma en

CONOCIMENED 07EaNiIaciona A A A
3T Em la orEmnizac dn s sEtematizan e prosasos de

Capaid tachdn y & inTorena o sus resulados X X X
3B | B eguEpe o alta direocidn o | instt ik translorea &

Conodimenco individual e conoc misaio gregal. X A A
F0 | Las capeciacionss eapecificas s Bevan 3 cabo de forma

haitual @n |3 OIganaacion X X X
40 | La O i Choi bevedd Siieanta oo rainas Ok £ Ok Sl

eupercilica para el desarollo G ko colaboradones. X X X
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Obasrvaciones:

Opinlan de splicsbilidsd:  Aplicahis | x |

Apellirins y nombres del Jusz valldador Dr. / Mg: SOLIER QUISPE, EVELYN

Especialbdad del valldador. DOCENTE EDUNCACKIN SUPERIOR CUR 02 BASICOE.

Partirenoia; El fam covespondes ol oaiceptn iadees freuierk,
tHl.'ilm'.l!'n:lii:E fl:r B moapiesn pars rEoresenier W CORTDOT A O
dimersion espacrics da comerirucn

iCkridad: Se mriende 3 dicuked migune o esunciada ds fem, =y
ooacisn, sxmcin ¥ dieco

Mobas Bgfchensi me doe asfrisscis cuanci ks farne parsese 1o
mfiheriey peee medl b drmeriin

Aplicable daspuas oo cormegir [ ]

Mo aplicable [ ]

DMz 43873355,

B __—7 7.
II|=.LEI_’5‘_J‘_ e S
e M) Evelin Spljer Quispe

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL COMOCIMIENTO Y 5U INCIDENCIA EN LA INROVACION
ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE PUENTE DE PIEDRA 2021

Variable INNOVACION ORGANIZACIONAL

Pertinescia’ Elevam it Clarkdad®

M DIMENESIONES | oms Sugerencias
5i N 5i N 5i N
Drigrtreiitin 01 Cultora di inn v
1 | E& la ofgmnisc on & reconoce v estimiola @ creatssdad v i
2 | Em la orgmniac &n seele estar atenta = ks cambios S
DT pala adaptasa K K K
5 | Continuznsemnbe so adoptan sretodos nusvos v mepcr =3
para risalizar o trada o on la organi etk X X X
|
Livs dhosnanibes da las S s aCaddimicas oorndamen
Lifia perspects s Comdn SRbonmd & la innovacidn oonk fea. I I I

§ | Lavisidn g la organizacion estisvaa a todos S inegretes
a desamollar procesos oraati v X X X
B |5 promoeve enbne e colaboeasdors act idades crientadas
a Inspirar y ert mlar etdecbaalmene para raalizar

iIRaanaL. A A A

Exbeta pearoipeliden didl caimibio conbinuo &n Dodos 1ot Socanbes

dit |la o9 Ea N it X X X
B | L perscnas comvgranden 1o ces hay g haoar para gus

sEamos exitosns a largoe plazo. X X X
¥ | La matas y obRthvos S inmov@oion en la organizacion son

conocidos v coepamido por 1odas los doCeies. X X X

t0 | Lios trabajadores an kb ofpanizaion Comparten e vl n
comidn acerca de los procesos ot Eenran varaja

COATI PRt AL X . X




Diisrepwciadn i} Liderazgo irasal ormadicsnal.

Lo domaiibess  Crabagadones tenen una visi on oomipart da
Clars do 13 corgainizass e

Esbcta wina ol &0 dara g e da Sgnifcado y deeocidn a

NLESTna rabao. W W W
¥ | Las tareas s desarroilan an dguipo y me en funcids a
jerarguias o 3 s o dades que vigilan. X X x
B | Exiie wn Conjuni e O v lords Claras v o0 Medtnies oud
A A A

Fold orran las perachicas cotidianas do 1 o aend 10 ke

S uildvess, CONTLNUaSHnLE NUEE N0 DROENes0 an e lashdn oon
las metas gua Faimos estabiecido oo nuesiras sulorhdsdes

s

s

=

B trafajo s organiza o Tonma tal gt cada pevsona pusda
wit la relacidn que asste anbrne s func oness |nd el bess ¢
las mietas da Ia Sorg i 2 e ki

Exiete i Codige g SHhca ol fuia s i DO po s o
oriantado al cambio.

S pasChona® | o6 rieng 0% &0 108 Drocemca da Bme e ke
di proyecios oreal ko,

]

St alianla S SVelTiE L3 DOW0 Tl b2 i TO0GE & s
diferaihas riwidas O |3 OfgafelScibn

20

Lats aiubor s et SO Thas Faaran &t mihon y mioli STk
EdtE NS pafa amprander mboe El'gil'lh'.ll'.ilh'li .

41

Las siuboridades doce nbes ganaran astimulos v b ones
IS ard e nder Caniens OrF el o siom b .

A A - A

A A - A

e A A

Diisvedciadin 03 Apwandieaje ofganieacinnd

ad

Ei |3 oo niiea ol O ssdistpen Pormiacs orea Civac v Maxibikes de
panarar aprandizapes v compart fos emre los Siferenies
nrakes de la misma

=

=

=

P

Las Sraas O esistigaciin, innoveckde v dessemall o an la
Ofaraaacitin proem iesen aprendizaje en o equipo de trabapo.

=

=

=

o

Esbctan drdat astnaturadadg donde so geneian i vas
mn-:ddﬁlﬁgi:h-; FETET S Tl a1 - =

Lo caparidades do ks parsonas son una fusnbe |mpomanto
die vl agat para b oganaciden goe b ayedan & Compatin
vt o [ e st erel i i SoTa DR

-

-

=

-

La ofganieachdn irs s OO nu ey ie paa eesjoran las
ditraras, habilidades y Conocimitnbns G ko amida sdod

=

70



27 | B aprendzaje o wn objetive im@ornante en nuestras labores
cotidianas. X X X
25 | Los docentes son sensibles 2 las recesidades o aprendzae
de 105 estudiantes. X X X
29 | Los docentes participan activamante an los procesos de
aprend2aje organzados por i3 organiuddn x x x
30 | L2 capacidad dé¢ s personas estd meporando
constantemente. X X X
31 | Lo metodologia Ge 3prend2aje qUe Seguimnos en nuestras
aCtividades cotidianas o5 petinente para trabajar en equipo. x x x
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Apilicable [ x ) Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador Or. / Mg: SOLIER QUISPE, EVELYN DNI: 43672955,

Especialidad del validador. DOCENTE EDUCACION SUPERIOR CURSOS BASICOS.

27 de Noviembre 2021

‘Pertinencia: ] Rom coNRsonde & concepio deica  omralade.
EIVINCE: & DN 5 JDONIAS 2007 NOQreSEnr & Compongra 0
v o gty OM Lot L

Claridad: S5 andende sin dSodtad dgura & esncado el lan o5 -
CONCSD, 45330 § Srects .

Nota Suficenca 58 oo SSACRata coando 106 Iems plavieadas son utu
SuSSemis 20Q Med @ SOensta “a

Especialidad
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Certificado de validez de Instrumentos — Nadia Aguilar Hernando

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE GONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTIGN DEL CONOCIMIENTO ¥ SU INGIDENCIA EN LA INHOVACION
ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE PUENTE DE PIEDRA 2021

Variable GESTION DEL CONOCIMIENTO

Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad®

DIMENSIONES [ items | e “No_ ml ™

Se identifica ficilmente |as fuentes de conod mienta o0 Mo
| son bos registros de experiencias, libros do novedades o \>d w
lecciones aprendidas en su organizacion,

=

! —p

bases de datos y archivos en papel con informacidn que &5
relevante para su trabajo.

La organizacidn pone a disposicidn de kos colaboradores 1(1
La alta dirsceitn aplica el conocimbento para crear, }O

productos, servicios, o valor para la organizacion,

productos, servicios, o valor para la organizacian.

5 S realizan proyectos con eguipos interdisciplinarios con el
)  fin de compartis y generar conocimienta. o
6 | 5eregiiza de forma continua el didlogoe creative y el

2
P

Y

e

intercambio de ideas en todos los niveles de ka organizacidn a ‘y_? }"(

y

',‘/’

/

/

Bl equipo docente aplica e conocimiento para crear, Kﬂ

traveés de reuniones presenciales o viftuales.
7 | Existen mecanismos formales gue permiten el intércambio

de Informacidn y conocimiento 3 través de mejores pricticas
entre las dreas, departamentos o colaboraderes.
8 | Los docentes y directivos ¢e la institucidn crean nuevos

conocimientos considerands ¢ sistema de exploracion, i y |

de_u-::;i_énde" ilazgos e integracidn de informacidn.

La institucidn tiene un eficente sistema de esploracidn de
infarmacidn interna y externa de la Informacion relevante.

10 | En la organizacidn bos medios electrdnicos son indisp-e'.r'nsahles
para procesar, almacenar & interpretar informacidn relevante
| para |a arganizacidn y ser usadas oportunamentc,

~ I [ 3o = I




11 | Flaprenditaje organizacianal es constante yfo permanente

&N suU organizacidn,

12 | Se ponen aprueba métodos y procedimientas de otras

ofganizaciones como una practica de aprendizaje an la
ofganizacion,

aprendidas y mejores practicas para mejocar su trabajo v
Preyecios SUCESivas,

13 | 5e fomenta a que los colaboradores utilicen las lecciones

14 | Se socializa el conacimeento de manera sisterndtica y

constante en su orgamizacion.

15 | La organizacidn siempre se esfuerza porgue los

colaboradores aprendan unos de otros.

16 | En la organizacidn todos los colaboradores se actualizan de

f_ngp_a_pgnnanentu.

17 | Los docentes y directivos de ka institucidn aplican los

congcimientos generatos ¥ compartidas

18

L3 organizacion aprende de la interaccion con el esvtorno.

19 | Par lo general, los expertos de la coganizacidn actian como

asesores con el personal con mencs experiencia.

< s I~ s (< B

20 | La colaboracion con otras instituciones de educacidn es

relevante para adguirir conocimiantos dliles para la

arganizackan,

. : gt
LHEAl

et |

Se sistemnatizan los diferentes informes y reportes en la

~ hk~~lh < ¢ X

s[5 P s PR T o B

. La base de datos de la organizacion se actealiza

J continuamdente,

21 |
organizagion. ¥ | ‘;ﬂ i Jo
#2 | Es wna practica comidn que experiencias y lecciones | 4
aprendidas, incluyendo errares, se documenten. hal | w N . a
231 | Eluse de redios electrdnicos es una hersamienta clave para ; ! ’
tener acceso y diseminar l informacidn valiosa para la w )‘j F ]
arganizacidn B (A : : -
24 | La Instituchdn tiene un sistema que le permite identificar i
| hallazgos importantes para su quehacer, tanto de fuenbes )-_':I ‘ﬂ |
| Internas como extenmas.
2 )0 I
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26 | La informacitn obtenida por diversas fuentes as
eficientemente procesads e integrada al interior de la
organizacisn.

o Se comunica de farme periddica y sistematics bos resultados

de la evaluacidn de los colaboradores,

i
T
T

28 | Lainstitucion tiene un eficiente sistama de axploracian y
canalizracion de la informacion externa, tal gue favorece la
lzbor del equipo de alta direccion v los docentes.

Es una practica comdn en la organizacion la
revraalimentacién de los proyectos y actividades educativas.

30 | Existe un programa de reconedmicnto a ks colaboradores
para el desarrollo de sus competencias, ideas y

L jconorimiemar.
31 | Les mecanlsmos parg la utillzacidn y reutilizacidn del
| conocimiento estdn claramente establecidos.

32 | El disefio, provisidn e implementacin acadamica se realiza
considerando los mas altos estandares de cabidad.

R S R

La oeganizacidn cuenta con un sistema para medir las
competencias individuales de kos colaboradores. |

34 | Em la organizacion se suelen utilizar resultados de
Investigacidn {interna y externa) para fortalecer capacidades
Individuahas ¥ grupakes.
15 | Los calaboradores estdn de acuerdo con el programa de
pramockdn de la organlzacdn y la forma como este ke ayeda
a cumplir |as metas crganizacionabes.
A6 | Bl conocimiema individual y prupal se transforma en
- conacimienta anganizacianal,
37 | Enmla orpanizacidn se sistematizan bos procesas de
| capaditacidn y se Informa de sus resultados.
38 El equipo de alta direccion e lainstitucidn transforma el
| canacimients individual en conacimiento gropal.
3% | Las capacitaciones especificas se lbevan a cabo de farma
| habitual en |a arganizacion. o
40 | La organizeckdn implermanta programas de capacitacidn
especifica para el desarrollo de los colaboradores.

Nlsxks |< < |g |0

——
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Obpervackones:

Opinlan de aplicabllidad:  Aplcahis [ X] Aplicable deapuss de comagir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apellidns y nombres del jusz valldador Dr | Mg: AGUILAR HERNANDO HADIA DNI- 40135451

Eapeclalldad del valldador: DOCENTE UNIVERSITARID CARRERAS DE CIEWCIA S DE LA SaLUD.

Partirroia: E] fiam comesponde s ooqceptn tefeles P gjerky
tIm:vr.:!'n:li.'l:E fl:r" s e pded pArs reOeERaniEy m SO0 O AT O
dir e i e fios dal coucn

AClaridad: B ewiznds 3in dicalad sipuns & esendeda 44 fem, =
oo cle, st i d i

Moba: Brbchacie me dire agfihescie cuasc ke far panssdos son
et peem sl b d reesion

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LA INNOVACION
ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE PUENTE DE PIEDRA 2021

Variable INNOVACION ORGANIZACIONAL

_ Pertinencia’ | Relevancia’ Claridad?

DIMENSIONES | items
T T e 7 I:- 1 * :

1 | Enla organizackin se reconoce y estimuls la creatividad y la

innovackin,

3 | En g organizackin suele estar atenta a los cambios del

entormo para adaptarse

3 | Contimmamente se adoptan métodes nuevas y mejorados
para readizar el trabajo en la erganizacidn.

Los docentes de las diversas areas académicas comparten
una perspectiva comin enterno a la inmovacidn continua.

= =S

5 | Lavisidn de la organizacida estimula a todos sus integrantes
a desarrollar prooesos ores tvos. .
& | Se promueye entre [0s colaboradores actividades onientadas
| & inspirar y estimular intelectualmente para realizar

| Innovaciones.

SE——

Existe percepcidn del camblo continus en todos los docentes
da la organizacian.

Las personas comprenden [0 que hiy que hager para gue
seamos sxitosos a largo plaga.

La metas y objetivos de innovacidn en la organizacidn san
conocidos y compartidos por todos los docentes.

Los trabajadares en la arganizacidn comparen una vision
Comiin @08 FEa g laf Procesos que generan venta s
competitiva.

B = |8 < |

N W Py PSSP P |

H}S x| BB x|=KE

K G| s| e e|s s]|f | B
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Los docentes y Lmh.ljd tienen wishdn compartida y
clara de la anganizackin,

Las autoridades docentes generan estimulos ¥ mothvacionss

X 4
1 Exlste una miskon clara que be da sighificado y direccion a
nuestro trabajo. Jﬁ ‘3:',’
13 1 Las vareas se desarrallan en eguipo v no en funcidn a
jerarguing a & las autoridedes gue vigilan. | }ﬁ ISJ
14 | Existe un conjunto de valores clarasy mnsls!ent&hﬁe— '
gobiernen las practicas cotidianas dé ka organizacidn. v "',é
= Seguimes continuamente nuestro progreso en relacion con |
lzs metas que hemos establecido con nuestras avtoridades, ‘l"ffj ! w |
L& | El trabajo se organiza de forma tal que cada persona paeds I
ver |a ralacidn que existe ontre sus funciones individuales ¥ }ﬁ \#
|| las metas de la organizacidn, o ) | |
17 | Existe un codigo de ética que guiz niestra comportamiento i
| orientado al cambio. . - ¥ b | |
18 | 5 gestionan bos riesgos on los procesos de Irlplémentau:bﬁn )ﬂ i
de proyecios creativas, - fw
1% | spalienta activamente la cooperacion de todos en los
diferentss niveles de 13 onganizacion. }d ~ ?C} L
20 | Las autoridades docentes generan estimulos y motivadiones ‘:l?
externas para emprender camblos erganizacionales. o
21
Y y

internas para emprender camibos organizacionales.
] T T S

[} i . : =, ey [

En la organizacon axisten formas creativas y

flexioles de

KX shete @< <hsls v s K< s B

generaragrendizales y compartidos entre los diferantes b,
rilveles de la misma w R
I3 | Las dreas de investigacidn, innovaciin v desarrolko en la ' 1?!
ofganizacion pramueven aprendieaje en £l equips de trabajo. w |
| Existen sreas estructuradas donde e genaran nuevas v
rretodologias para promover aprendizajes. }ﬂ : e —
5| Las capacidades de las personas son una fuente impaortante |
' de vertajas para la organizacion que le ayudan a cormpetis W }5 |
mejor y brindar mejores senvicios,
£6 | La organizacidn invierte continuamente para mejorar las '}6’ >p
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27 | El aprendizaje es un objetive importante &n nuestras labores |
cotidiaras. |

de los estudiantes,

3 | Los decentes participan activamente en los procesos de
aprendizaje organizados per la onganizacidn.

30 | Lacapacided de |as personas estd mejorande | |
_ |constantemente.

31 | La metodologia de aprendizaje que sequimas en nuestras |
actividaces cotidianas es pertinente para trabajar an equips.

Obsarvacionas:

]

Opinkin de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de correglr [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador Dr. / fg: AGUILAR HERNANDO NADHA DNI: 40135484,

Especlalidad del valldador: DOCENTE UNIVERSITARIO CARRERAS DE CIENCIAS DE LA SALUD.

'Pertinencia: El ilnm comesporde o conceplo ledioa Samulady,
TRalevancia: Bl ilam es apioplado para represanlar & componants o
dimension especiica del consndn
larided: S erende Sn dificuiad algena o erundiada del tem, as
concisn, axacio y dmcly

Neta: Sulcenca, sa dice sufciencia cuando los ilems planbeados son
sufigienies para medir la dimenson

27 de Noviembre 2021
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Certificado de validez de Instrumentos — Dra. Yolanda Soria

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

Pertinencia? Relevancia® Claridad®
N° DIMENSIONES [ items Sugerencias
si No si No si No 9
Dimensién 01 Creacién de conocimiento
1 Se identifica facilmente las fuentes de conocimiento como
son los registros de experiencias, libros de novedades o X X X
lecciones aprendidas en su organizacidn.
2
La organizacidn pone a disposicion de los colaboradores
bases de datos y archivos en papel con informacion gue es X X X
relevante para su trabajo.
E N ) -
La alta direccidn aplica el conocimiento para crear,
productos, servicios, o valor para la organizacion. X X X
El equipo docente aplica el conocimiento para crear, X X X
productos, servicios, o valor para la organizacidn.
5 Se realizan proyectos con equipos interdisciplinarios con el
fin de compartir y generar conocimiento. X X X
& | Se realiza de forma continua el didlogo creativo y el
intercambio de ideas en todos los niveles de la organizacidn a X X X
través de reuniones presenciales o virtuales.
7 Existen mecanismos formales que permiten el intercambio
de informacion y conocimiento a través de mejores practicas X X X
entre las areas, departamentos o colaboradores.
8 Los docentes y directivos de la institucion crean nuevos
conocimientos considerando el sistema de exploracidn, X X X
deteccion de hallazgos e integracidon de informacidn.
9
La institucidn tiene un eficiente sistema de exploracidn de
informacion interna y externa de la infarmacidn relevante. X X X
10 | En la organizacidn los medios electrdnicos son indispensables
para procesar, almacenar e interpretar informacion relevante X X X
para la organizacidn y ser usadas oportunamente.
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El aprendizaje organizacional es constante y/o permanente
€0 5U organizacion.

Se ponen aprueba métodos y procedimientos de otras
organizaciones como una practica de aprendizaje en la
organizacion.

>

>

Se fomenta a que los colaboradares utilicen las lecciones
aprendidas y mejores practicas para mejorar su trabajo y
proyectos sucesivos.

=

=

=

Se socializa el conocimiento de manera sistematica y
constante en su organizacion.

La organizacidn siempre se esfuerza porque los
colaboradores aprendan unos de otros.

En |a organizacidn todos los colaboradores se actualizan de
forma permanente.

Los docentes y directivos de la institucion aplican los
conacimientos generados y compartidos

La organizacién aprende de la interaccion con el entorno.

Por lo general, los expertos de la organizacion actdan como
asesores con el personal con menos experiencia.

X X | x| X | X | x

> X [ x| X [xX | x

X (X | X | X |xX | X

La colaboracidn con otras instituciones de educacion es
relevante para adquirir conocimientos atiles para la
organizacion.

Se sistematizan los diferentes informes y reportes en la
organizacion.

>

>

=

>

>

Es una practica comun que experiencias y lecciones
aprendidas, incluyendo errores, se documenten.

El uso de medios electrénicos es una herramienta clave para
tener acceso y diseminar la informacion valiosa para la
organizacian

La institucion tiene un sistema que le permite identificar
hallazgos importantes para su quehacer, tanto de fuentes
internas como externas.
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25

La base de datos de la organizacion se actualiza
continuamente.

26

La informacidn obtenida por diversas fuentes es
eficientemente procesada e integrada al interior de la
organizacidn.

27

Se comunica de forma periddica y sistematica los resultados
de la evaluacion de los colaboradores.

28

La institucidn tiene un eficiente sistema de exploracidn y
canalizacién de la informacion externa, tal que favorece la
labor del equipo de alta direccion y los docentes.

29

Es una practica comdn en la organizacion la
retroalimentacidn de los proyectos y actividades educativas.

30

Existe un programa de reconocimiento a los colaboradores
para el desarrollo de sus competencias, ideas y
canacimientos.

31

Los mecanismos para la utilizacion y reutilizacion del
conacimiento estdn claramente establecidos.

Dimension 04 Gestion de las competencias individuales.

32

El disefio, provision e implementacidn académica se realiza
considerando los mas altos estdndares de calidad.

i3

La organizacidn cuenta con un sistema para medir las
competencias individuales de los colaboradores.

34

En la organizacidn se suelen utilizar resultados de
investigacion (interna y externa) para fortalecer capacidades
individuales y grupales.

a5

Los colaboradores estan de acuerdo con el programa de
promocidn de |a organizacidn y la forma como este le ayuda
a cumplir las metas organizacionales.

36

El conocimiento individual y grupal se transforma en
conocimiento organizacional.

37

En la organizacidn se sistematizan los procesos de
capacitacion y se informa de sus resultados.
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38 El equipo de alta direccidn de la institucion transforma el

conocimiento individual en conocimiento grupal. X X X

39 | Las capacitaciones especificas se llevan a cabo de forma
habitual en la organizacion. X X X

40 | La organizacién implementa programas de capacitacion
especifica para el desarrollo de los colaboradores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yolanda Felicitas Soria Pérez DNI 10590428

Especialidad del validador: Doctora de Administracion de la Educacion / Metoddloga

27 de Noviembre del 2021.
1Pertinencia: Bl item corresponde al concepio teorico formuladao. P
*Relevancia: El itern es apropiado para representar al companenia o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

hor
\ f 1<
N N - | -JB-
conciso, exacio y direcio . _

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE -INNOVACION ORGANIZACIONAL

o . Pertinencia! Relevancia® Claridad® .
N DIMENSIONES / items st No Si No sl No Sugerencias
Dimension 01 Cultura de innovacidn.
1 En la organizacian se reconoce y estimula la creatividad y la
innovacian. X X
2 | En la organizacidn suele estar atenta a los cambios del
entorno para adaptarse X X
3 Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados
para realizar el trabajo en la organizacidon. X X
4 Los docentes de las diversas areas académicas comparten
una perspectiva comun entorno a la innovacion continua. X X X
5 | Lavision de la organizacion estimula a todos sus integrantes
a desarrollar procesos creativos. X X X
6 Se promueve entre los colaboradores actividades orientadas
a inspirar y estimular intelectualmente para realizar X X X
innovaciones.
’ Existe percepcidn del cambio continuo en todos los docentes
de la organizacidan. X X X
g Las personas comprenden lo que hay que hacer para que
seamos exitosos a largo plazo. X
9 | La metas y objetivos de innovacidn en la organizacidn son
conocidos y compartidos por todos los docentes. X
10 | Los trabajadores en la organizacion comparten una vision
comun acerca de los procesos gue generan ventaja X X X
competitiva.
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Dimensién 02 Liderazgo transformacional.

11

Los docentes y trabajadores tienen una visidn compartida y
clara de la organizacion.

12

Existe una misidn clara que le da significado y direccion a
nuestro trabajo.

13

Las tareas se desarrollan en equipo y no en funcién a
jerarquias o a las autoridades que vigilan.

14

Existe un conjunto de valores claros y consistentes que
gobiernen las practicas cotidianas de la organizacion.

15

Seguimaos continuamente nuestro progreso en relacion con
las metas que hemos establecido con nuestras autoridades.

>

16

El trabajo se organiza de forma tal que cada persona pueda
ver la relacidn gue existe entre sus funciones individuales y
las metas de la organizacian.

>

17

Existe un codigo de ética que guia nuestro comportamiento
orientado al cambio.

18

Se gestionan |os riesgos en los procesos de implementacion
de proyectos creativos.

19

Se alienta activamente la cooperacidn de todos en los
diferentes niveles de la organizacion.

20

Las autoridades docentes generan estimulos y motivaciones
externas para emprender cambios organizacionales.

21

Las autoridades docentes generan estimulos y motivaciones
internas para emprender cambios organizacionales.

> x| x| X | X

b S A I

x | X | X | X |x

Dimensién 03 Aprendizaje organizacional.

22

En la organizacian existen formas creativas y flexibles de
generar aprendizajes y compartirlos entre los diferentes
niveles de la misma

23

Las dreas de investigacidn, innovacion y desarrollo en la

organizacion promueven aprendizaje en el equipo de trabajo.

24

Existen dreas estructuradas donde se generan nuevas
metodologias para promover aprendizajes.

25

Las capacidades de las personas son una fuente importante
de ventajas para la organizacidn gue le ayudan a competir
mejor y brindar mejores servicios.

x | X | x| x

26

La organizacidn invierte continuamente para mejorar las
destrezas, habilidades y conocimientos de los empleados.

>
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27 | gl aprendizaje es un objetive importante en nuestras labores X X X
cotidianas.
28 | Los docentes son sensibles a las necesidades de aprendizaje
de los estudiantes. X X X
29 | Los docentes participan activamente en los procesos de X X X
aprendizaje organizados por la organizacién.
30 | Lacapacidad de las personas estd mejorando X X X
constantemente.
31 | La metodologia de aprendizaje que seguimos en nuestras
actividades cotidianas es pertinente para trabajar en equipo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yolanda Felicitas Soria Pérez DNI 10590428

Especialidad del validador: Doctora de Administracion de la Educacion / Metodologa

27 de Noviembre del 2021.

Pertinencia:El item comesponde al conceplo tedrico formulado. N i
2Relevancia: El itern es apropiado para representar al companente o | '- | _
dimensian especifica del constructo - |- A
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es -
conciso, exacto y directo |

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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Anexo 5

Instrumento de recoleccion de Datos

externa de la informacion relevante.

repuestas
No DIMENSIONES / items casi
nunca casi nunca | a veces siempre siempre
Dimensién 01 Creacion de conocimiento
1 Se identifica facilmente las fuentes de conocimiento como son los registros de
experiencias, libros de novedades o lecciones aprendidas en su organizacion.
2 La organizacién pone a disposicion de los colaboradores bases de datos y archivos
en papel con informacion que es relevante para su trabajo.
3 La alta direccidn aplica el conocimiento para crear, productos, servicios, o valor
para la organizacion.
4 El equipo docente aplica el conocimiento para crear, productos, servicios, o valor
para la organizacion.
5 Se realizan proyectos con equipos interdisciplinarios con el fin de compartir y
generar conocimiento.
6 Se realiza de forma continua el didlogo creativo y el intercambio de ideas en todos
los niveles de la organizacion a través de reuniones presenciales o virtuales.
Existen mecanismos formales que permiten el intercambio de informacion y
7 conocimiento a través de mejores practicas entre las areas, departamentos o
colaboradores.
Los docentes y directivos de la institucion crean nuevos conocimientos
8 considerando el sistema de exploracién, detecciéon de hallazgos e integracion de
informacion.
9 La institucion tiene un eficiente sistema de exploracion de informacion interna y
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En la organizacion los medios electrénicos son indispensables para procesar,

10 almacenar e interpretar informacion relevante para la organizacion y ser usadas
oportunamente.
Dimensién 02 Aprendizaje continuo

11 El aprendizaje organizacional es constante y/o permanente en su organizacion.

12 Se ponen aprueba métodos y procedimientos de otras organizaciones como una
practica de aprendizaje en la organizacion.

13 Se fomenta a que los colaboradores utilicen las lecciones aprendidas y mejores
practicas para mejorar su trabajo y proyectos sucesivos.

14 Se socializa el conocimiento de manera sistematica y constante en su organizacion.

15 La organizacién siempre se esfuerza porque los colaboradores aprendan unos de
otros.

16 En la organizacion todos los colaboradores se actualizan de forma permanente.

17 Los docentes y directivos de la institucion aplican los conocimientos generados y
compartidos

18 La organizacion aprende de la interaccion con el entorno.

19 Por lo general, los expertos de la organizacion actian como asesores con el
personal con menos experiencia.

20 La colaboracion con otras instituciones de educacion es relevante para adquirir
conocimientos Utiles para la organizacion.
Dimensién 03 Sistemas de conocimiento y retroalimentacion.

21 Se sistematizan los diferentes informes y reportes en la organizacion.

22 Es una préactica comun que experiencias y lecciones aprendidas, incluyendo
errores, se documenten.

23 El uso de medios electrénicos es una herramienta clave para tener acceso y
diseminar la informacion valiosa para la organizacion

o4 La institucion tiene un sistema que le permite identificar hallazgos importantes para

su quehacer, tanto de fuentes internas como externas.
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25 La base de datos de la organizacion se actualiza continuamente.

26 La informacién obtenida por diversas fuentes es eficientemente procesada e
integrada al interior de la organizacion.

27 Se comunica de forma periddica y sistemética los resultados de la evaluacion de los
colaboradores.
La institucion tiene un eficiente sistema de exploracion y canalizacion de la

28 informacion externa, tal que favorece la labor del equipo de alta direccion y los
docentes.

29 Es una préctica comun en la organizacion la retroalimentacién de los proyectos y
actividades educativas.

30 Existe un programa de reconocimiento a los colaboradores para el desarrollo de
sus competencias, ideas y conocimientos.

31 Los mecanismos para la utilizacion y reutilizacién del conocimiento estan
claramente establecidos.
Dimensién 04 Gestion de las competencias individuales.

32 El disefio, provision e implementacion académica se realiza considerando los méas
altos estandares de calidad.

33 La organizacién cuenta con un sistema para medir las competencias individuales de
los colaboradores.

34 En la organizacion se suelen utilizar resultados de investigacion (interna y externa)
para fortalecer capacidades individuales y grupales.

35 Los colaboradores estan de acuerdo con el programa de promocion de la
organizacion y la forma como este le ayuda a cumplir las metas organizacionales.

36 El conocimiento individual y grupal se transforma en conocimiento organizacional.

37 En la organizacion se sistematizan los procesos de capacitacién y se informa de
sus resultados.

38 El equipo de alta direccion de la institucion transforma el conocimiento individual en
conocimiento grupal.

39 Las capacitaciones especificas se llevan a cabo de forma habitual en la

organizacion.
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| w0

La organizacién implementa programas de capacitacion especifica para el
desarrollo de los colaboradores.

Variable INNOVACION ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items
Dimensién 01 Cultura de innovacion.

1 En la organizacion se reconoce y estimula la creatividad y la innovacion.

2 En la organizacion suele estar atenta a los cambios del entorno para adaptarse

3 Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados para realizar el trabajo en
la organizacion.

4 Los docentes de las diversas areas académicas comparten una perspectiva comuin
entorno a la innovacion continua.

5 La vision de la organizacién estimula a todos sus integrantes a desarrollar procesos
creativos.

6 Se promueve entre los colaboradores actividades orientadas a inspirar y estimular
intelectualmente para realizar innovaciones.

7 Existe percepcion del cambio continuo en todos los docentes de la organizacion.

8 Las personas comprenden lo que hay que hacer para que seamos exitosos a largo
plazo.

9 La metas y objetivos de innovacion en la organizacion son conocidos y compartidos
por todos los docentes.

10 Los trabajadores en la organizacién comparten una vision comun acerca de los
procesos que generan ventaja competitiva.
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Dimensién 02 Liderazgo transformacional.

Los docentes y trabajadores tienen una vision compartida y clara de la

11 . .7
organizacion.

12 Existe una misién clara que le da significado y direccién a nuestro trabajo.

13 Las tareas se desarrollan en equipo y no en funcién a jerarquias o a las autoridades
que vigilan.

14 Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernen las préacticas
cotidianas de la organizacion.

15 Seguimos continuamente nuestro progreso en relacion con las metas que hemos
establecido con nuestras autoridades.

16 El trabajo se organiza de forma tal que cada persona pueda ver la relacion que
existe entre sus funciones individuales y las metas de la organizacion.

17 Existe un codigo de ética que guia nuestro comportamiento orientado al cambio.

18 Se gestionan los riesgos en los procesos de implementacion de proyectos
creativos.

19 Se alienta activamente la cooperacion de todos en los diferentes niveles de la
organizacion.

20 Las autoridades docentes generan estimulos y motivaciones externas para
emprender cambios organizacionales.

21 Las autoridades docentes generan estimulos y motivaciones internas para
emprender cambios organizacionales.
Dimensién 03 Aprendizaje organizacional.

29 En la organizacion existen formas creativas y flexibles de generar aprendizajes y
compartirlos entre los diferentes niveles de la misma

23 Las areas de investigacion, innovacion y desarrollo en la organizacién promueven
aprendizaje en el equipo de trabajo.

24 Existen &reas estructuradas donde se generan nuevas metodologias para
promover aprendizajes.

25 Las capacidades de las personas son una fuente importante de ventajas para la

organizacion que le ayudan a competir mejor y brindar mejores servicios.
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La organizacion invierte continuamente para mejorar las destrezas, habilidades y

26 L
conocimientos de los empleados.

27 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores cotidianas.

28 Los docentes son sensibles a las necesidades de aprendizaje de los estudiantes.

29 Los docentes participan activamente en los procesos de aprendizaje organizados
por la organizacion.

30 La capacidad de las personas estd mejorando constantemente.

31 La metodologia de aprendizaje que seguimos en nuestras actividades cotidianas es

pertinente para trabajar en equipo.
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Anexo 06

Consolidado de respuestas de encuestados
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Anexo 7

Formula de obtencion de muestra significativa

_ NxG*(P+Q)
- EXN-1)+6%*(P+Q)

mn

Donde:
= Poblacion de estudio.
= Tamafio de la muestra.
= Nivel de confianza (que es 95%, equivalente a 1,96).
Margen de error (que es de un 5%, equivalente a 0,05).

= Valor esperado del universo (50% del universo, equivalente a 0,5).

O T m O >
I

= Valor esperado del universo (50% del universo, equivalente a 0,5).
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Anexo 7

Carta de autorizacion de para realizacion de proyecto

Puente Piedra, 03 de noviembre del 2021
Senorita:
Ana Marcelina VILA SANCHEZ
Mz F lote 2 Urb Sta. Rosa, Los Olivos

Presente:

ASUNTO: COMUNICO AUTORIZACION PARA REALIZAR PROYECTO
DE INVESTIGACION.

Tengo a bien dirigirme a usted, para saludarle cordialmente asimismo,
comunicar, que visto su solicitud de requerimiento para aplicar el trabajo de
investigacion en las Instituciones Educativas de Puente Piedra, se informa que
se autoriza realizar el trabajo de investigacion denominado:

“Gestion del conocimiento e innovacién organizacional de las Instituciones
Educativas de Puente Piedra, 2021", para lo cual se invoca a su persona
cumplir con las buenas practicas en Investigacion.

Sin otro particular es propicia la ocasion para expresarle las muestras de
consideracién y estima personal.
Atentamente

it
/& N 5182°SDLM
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