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Resumen

La investigacion determiné la relacion existente entre gestion del conocimiento y
talento humano en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno
regional en el afilo 2022. La investigacion fue de tipo basica, su nivel fue relacional
y el disefio no experimental, transversal y correlacional. La técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario, estos fueron validados por
expertos y la importancia de los items se determind mediante V de Aiken cuyo
resultado fue 1; ademas, se someti6 a la prueba de confiabilidad alcanzando el nivel
de excelente. La muestra fue 92 personal técnico y administrativo. La variable
Gestidon del conocimiento se dimension6 desde la socializacion, externalizacion,
combinacion y aprendizaje, y con un total de 12 indicadores. La variable gestion del
talento humano se dimension6é en incorporacion, capacitacion, evaluacion de
desempefio y motivacion, y total fueron estudiados a través de 10 indicadores en
total. Como resultado se determind que existe una relacion alta (TauB = 0,841)
entre las variables analizadas. Por los tanto, se concluye a la gestion del
conocimiento como uno de los primeros en incidir de manera negativa o positiva a
la gestion del talento humano de la institucién.

Palabras clave: Aprendizaje, capacitacion, evaluacion de desempefio y

motivacion.
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Abstract

The research determined the relationship between knowledge management and
human talent in times of pandemic in the sub work management of a regional
government in the year 2022. The research was of basic type, its level was relational
and the design was non-experimental, cross-sectional and correlational. The
technique used was the survey and the instrument applied was the questionnaire,
these were validated by experts and the importance of the items was determined by
Aiken's V whose result was 1; in addition, it was submitted to the reliability test
reaching the level of excellent. The sample consisted of 92 technical and
administrative personnel. The knowledge management variable was dimensioned
from socialization, externalization, combination and learning, and with a total of 12
indicators. The human talent management variable was dimensioned in
incorporation, training, performance evaluation and motivation, and a total of 10
indicators were studied. As a result, it was determined that there is a high
relationship (TauB = 0.841) between the variables analyzed. Therefore, it is
concluded that knowledge management is one of the first to have a negative or
positive impact on human talent management in the institution.

Key words: Learning, training, performance evaluation and motivation.
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I. INTRODUCCION

Segun Omaira (2018), la gestion del conocimiento en la actualidad se convirtié en
una formula eficiente para lograr un mejor aprovechamiento de la habilidades,
aptitudes y actitudes del personal de una organizacién. Segun Ames (2021), la
gestion del conocimiento mediante el fortalecimiento de capacidades del personal
no solo se refiere alcanzar los resultados esperados, sino también a cémo se
consiguen estos resultados.

Asimismo, la gestion del talento humano ha provocado un cambio conceptual
en relacion a la administracion de los recursos humanos en el enfoque clasico el
area de gestion del talento humano fue considerada un costo que debia ser
reducido segun las necesidades o prioridades de la organizacién, en el enfoque
actual la gestion del talento humano se considera como el primer recurso
competitivo de la organizacion (Garcia, 2019). Por lo que, una gestion eficaz de
este recurso permite contribuir con su potencial al logro de los objetivos
institucionales (Ramirez et al., 2019).

Las organizaciones estan enmarcadas en un contexto de constantes
transformaciones y cambios a escala global, estas intensas metamorfosis provocan
altos impactos, tanto en el ambiente de trabajo como en las relaciones entre
trabajadores y la organizacion, resultando asi cada vez més complejo gestionar los
talentos y encontrar la manera de que éstos creen un vinculo con la organizacién
Goncalves et al., (2021). Apoyando esta linea de pensamiento, Misko et al., (2021),
considera que la organizacién debe construir una relacién de compromiso en
armonia con las transformaciones que rodean su entorno externo. Asimismo, para
Parabakarana y Abdul (2021), la gestion del conocimiento es determinante y de
extrema relevancia para las organizaciones en los proximos afnos.

El afio 2020 estd marcado por una grave emergencia de salud publica
provocada por el Coronavirus. Originado en China a finales de 2019, se extendio
rapidamente por todo el mundo. Debido al alto riesgo de infeccion y propagacion,
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) clasific6 como pandemia (Pabdn, 2019).
Esta situacién generd una gran ola de preocupacion en todos los paises el mundo
y provoco la aplicacion de varias medidas por parte de los gobiernos para minimizar

la propagacion del virus. A nivel nacional, la declaracion de la pandemia y el rapido



avance de los casos positivos y de las victimas mortales condujeron a la
declaracion del estado de emergencia. Con esto, se implementaron medidas como
el encierro, la promocién del teletrabajo, el cierre de escuelas y la introduccion de
la educacion a distancia, la cancelacion de eventos, el cierre de fronteras, entre
otras. La gestion del talento humano desempeifia un rol significativo en la vida de
los trabajadores, especialmente en esta etapa, y todas las organizaciones deberian
tomar precauciones para garantizar la proteccion de sus empleados contra esta
pandemia. (Bazan y Tovares, 2022)

En este contexto en la sub gerencia de obra de un gobierno regional la
problematica esta relacionada con la eficiencia de la gestion del conocimiento como
la socializacion, seguido de externalizacion y finalmente la combinacion de
conocimientos por parte de los trabajadores, esto a provocado que los cargos de
confianza y las direcciones correspondientes ocupen personas con poca
experiencia y conocimiento de la funcion, trabajos improvisados que a la larga
perjudica severamente en el cumplimiento de los objetivos de la subgerencia,
ademas esta asignacion de responsabilidades dentro de la subgerencia no es la
adecuada, podrian presentarse diferentes inconvenientes durante la ejecucion de
las obras publicas, donde algunos de estos problemas incide en el comienzo de la
obra, mostrando una preparacion deficiente y una mala organizacion en la gestion
del talento humanao.

De lo anterior, es necesario analizar esta problematica respondiendo al
siguiente problematica de investigacion; ¢Qué grado de relacion existe entre la
gestién del conocimiento y talento humano en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 20227, ademas los problemas
especificos que son: a) ¢ Como es la relacion entre la gestion del conocimiento y la
incorporacion del personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de
un gobierno regional — 20227, b) ¢ Qué grado de relacion existe entre la gestion del
conocimiento y la capacitacion del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 20227, c) ¢, Como es la relacion entre la
gestion del conocimiento y la evaluacion de desempefio del personal en tiempos de
pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 20227, d) ¢Qué

grado de relacion existe entre la gestion del conocimiento y la motivacion del



personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno
regional — 20227?

Lainvestigacion se justifica teéricamente puesto que segun Hernandez et al.
(2018), el proposito es incrementar los conocimientos a los ya existentes en relacion
a la gestion del conocimiento y también en relacion a la variable talento humano;
ademas, los resultados fueron sistematizados como una propuesta para ser parte
de estas variables de estudio en las instituciones publicas; puesto que, con la
investigacion se pretende demostrar que existe una asociacion de dependencia
entre la gestion del conocimiento y la variable gestion del talento humano, segun
Alolayyan et al., (2021), es un conjunto de politicas y procedimientos basicos la
gestiébn conocimiento y talento humano para la gestién de los puestos en lo que
respecta a las personas, que integran el reclutamiento, seleccion, capacitacion y
evaluacion. Ademas, Kutieshat y Farmanesh (2022), sostienen como un método
estructurado y sistematico que permite evaluar los comportamientos y resultados
en relacién al trabajo, para evaluar la productividad del trabajador.

Asimismo, el estudio se justifica practicamente, porque segun Hernandez y
Duana (2020) existe la necesidad de mejorar los problemas relacionado con la
gestion del conocimiento y por otra parte la gestion del talento humano en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional y otras instituciones publicas. Castro et
al., (2020), la dependencia entre gestién del conocimiento y talento humano radica
en la elaboracion de una paradigma o modelo como solucién a un problema para
una organizacion, en un area en particular, a partir de un diagnostico de las
necesidades de la organizacién, implicando procesos explicativos y de tendencias
futuras”.

El estudio también se justifica metodologicamente, Sanchez et al., (2021) para
su desarrollo se empleé el enfoque holistico empleando los métodos inductivo y
deductivo, puesto que los instrumentos fueron sometidos a la validacién de los
expertos y determinado la confiablidad mediante la estadistica inferencial, por lo
qgue se sera en una fuente de referencia importante para futuras investigaciones
gue pueden ser de interés para diversos los estudiantes de nivel superior o
cualquier persona interesada en este tema.

El objetivo general del estudio fue determinar el grado de relacion entre la

gestion del conocimiento y talento humano en tiempos de pandemia en la sub



gerencia de obra de un gobierno regional — 2022, mientras que los objetivos
especificos son: a) Establecer la relacion entre la gestion del conocimiento y la
incorporacion del personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de
un gobierno regional — 2022; b) Determinar el grado de relacién entre la gestion del
conocimiento y la capacitacion del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022; c) Estudiar la relacion entre la
gestion del conocimiento y la evaluacién de desemperio del personal en tiempos de
pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022; y d)
Establecer la relacion entre la gestion del conocimiento y la motivacion del personal
en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

La hipotesis general de la investigacion es: Existe relacion significativa entre
la gestién del conocimiento y talento humano en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022; mientras que las hipoétesis
especificas son: a) Existe relacidbn entre la gestion del conocimiento y la
incorporacion del personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de
un gobierno regional — 2022; b) Existe relacion significativa entre la gestion del
conocimiento y la capacitaciéon del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022, c) Existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y la evaluacion de desempefio del personal en
tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022;
d) Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la motivacion del
personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno

regional — 2022.



ll. MARCO TEORICO

A nivel internacional existen estudios como de Scarpetta (2021), quien desarrollé
una investigacion cualitativa de nivel exploratorio cuyo objetivo fue analizar los retos
a los que se enfrento el sector de los recursos humanos en las empresas durante
la pandemia inducido por el virus COVID-19, con la finalidad de identificar las
tacticas que permitan la continuidad de los procesos, gestionar los recursos
humanos y actuar eficazmente en los momentos de crisis. Asi, el estudio llevé a
cabo una revision de los registros para aumentar el nivel de conocimiento sobre
este tema basado en la investigacion existente. Como resultado se identifico los
cambios suscitados en el ambito de gestion del conocimiento en el contexto de la
pandemia, asi como los retos que estos gestores han adoptado para garantizar la
seguridad de su capital humano de la organizacién y la estabilidad de los procesos.
El aporte del estudio radica basicamente en la gestiébn del conocimiento en el
contexto de la pandemia y los retos que estos gestores han adoptado para
garantizar la seguridad de su capital humano en la organizacion.

De la misma forma Paz (2021), realizé la investigacion con el objetivo de
conocer cudles son los mayores retos percibidos en una municipalidad. El método
utilizado fue cualitativo, transversal y descriptivo; la técnica fue entrevista
semiestructurada aplicado a 9 expertos a cargo de las direcciones de gestion del
talento humano. Como resultado hicieron comprender que los directivos tienen una
idea de cudles son los desafios de la gestion humana en la organizacion para
gestionar el conocimiento y fortalecer las competencias y habitos de los
trabajadores, por otro lado, la existencia y colaboraciéon activa de todos es
necesaria para que este sector funcione y se desarrolle adecuadamente y con
precision; ademas es importante adaptar esta area a la realidad y a sus
necesidades. El aporte de la investigacion reside en los desafios de la gestion
humana en la organizacion para gestionar el conocimiento y fortalecer las
competencias y habitos de los trabajadores de la institucion.

Asimismo, Vera et al., (2021), realizaron un estudio con enfoque cualitativo,
cuyo objetivo fue analizar cdmo la pandemia ha dificultado la gestion del
conocimiento y del talento humano, para examinar las medidas adoptadas para

reducir su impacto. Segun el estudio las consecuencias del coronavirus en las



organizaciones van mas alla de las cuestiones econdmicas Yy financieras, uno de
los recursos mas afectados fue la gestion del talento humano. Con la finalidad de
contener el impacto de la pandemia provocado por el COVID-19 en el proceso de
la gestién del talento humano, la investigacion se realizé con una herramienta
elaborada originalmente con estrategias para fortalecer la gestion del talento
humano. El aporte de esta investigacion consiste en que la institucion desarrollo
una herramienta estratégica para fortalecer y mejorar la gestion del talento humano.

Siguiendo el mismo enfoque Soto et al., (2020), realiz6 su estudio con el
propésito de describir los retos y las tendencias de la gestion del talento humano
para cambiar y habituar los conocimientos de entrada y como fuente de
investigacion. La investigacion cualitativa se basa en una serie de teorias cientificas
sobre los retos y las tendencias actuales de la gestion del talento humano. El
estudio concluye que las empresas deben darse cuenta de que debe haber una
buena coordinacién entre el sistema y los subsistemas para adaptarlos a los
asistentes y contribuir en el control de la organizacion. Los desafios que la gestion
del talento humano, tanto internos como externos, tienen un impacto interno en las
practicas de los recursos, por lo tanto, la gestibn debe estar preparada para
cualquier situacién cambiante y mantener la competitividad del mercado. El aporte
de esta investigacion radica en que las empresas deben darse cuenta de que una
buena coordinacion entre el sistema y los subsistemas para adaptarlos a los
asistentes y contribuir en el control de la organizacion.

Del mismo modo, Delgado y Medina (2020), realizé el estudio con el propésito
de analizar el rol que desempefia la direccion de la gestién del talento humano, el
enfoque fue cualitativo y del tipo estudio de caso. Segun el estudio los efectos de
la pandemia han implicado cambios estructurales y culturales en las empresas. El
aumento del desempleo y el consiguiente cambio en la dinamica del mercado han
obligado a las empresas a renovar sus practicas laborales para hacer frente a esta
situacion y seguir siendo relevantes en la nueva norma. El recurso humano
desempeiia un papel fundamental como aliados estratégicos de las empresas. En
la investigacion se comprobd que los recursos humanos desempefian un rol
importante a la hora de garantizar la salud, el bienestar mental y mental de la

organizacion en tiempos de pandemia. El aporte de la investigacion reconoce que



la gestion del talento humano desempefia un papel fundamental como aliados
estratégicos de las empresas.

Por otro lado, a nivel nacional se pudo analizar estudio como de Granda
(2021), cuyo objetivo fue determinar la relacion entre gestion del talento humano y
el estilo del liderazgo, el enfoque de estudio fue cuantitativo, disefio no
experimental, asi como transversal y correlacional, El tamafio de la muestra fueron
70 empleados, la técnica fue la encuesta y cuestionario fue el instrumento. La
investigacion determiné que existe relacion moderada entre la gestion del talento
humano y estilo de liderazgo, puesto que el indice de Rho de Spearman fue de
0,677; con significancia de 0,000; debido a ello, la empresa deberia orientar su
estilo de liderazgo a un entorno mas humano de acuerdo a los objetivos
institucionales. El aporte del estudio consiste en que toda empresa debe orientar
su estilo de liderazgo a un entorno mas humano y asimismo en funcién a los
objetivos institucionales

Del mismo modo Lazo (2021), realiz6 la investigacion con la finalidad de
desarrollar una estrategia para la contratacion, desarrollo y retencion del talento
humano. El método de la investigacion fue mixto, no experimental, transversal y
descriptico. La muestra fue el personal de ICR Consultores. Como resultado del
estudio, la organizacién analizada para contratar el talento humano, mediante
entrevistas, pruebas de conocimiento y psicoldgicas, asimismo la experiencia del
postulante en areas similares. En cuanto a la gestion del talento humano, la entidad
ofrece formacion por area (gestion de conocimiento), pero en el area de
contabilidad el personal recibe mas capacitacién que otras areas. En cuanto a la
retencion, se incentiva al personal por alcanzar metas y los objetivos institucionales
segun el presupuesto de la entidad. La investigacion concluyé que la entidad
necesita una estrategia de accion para mejorar y fortalecer el proceso de
contratacion, desarrollo y retencion del personal. El aporte de la investigacion
consiste en que toda institucion necesita una estrategia de accion pertinente para
mejorar y fortalecer los procesos como contratacion, desarrollo y retencion del
personal.

En esa misma linea de investigacién, Ordofiez (2021), desarroll6 la
investigacion con la finalidad de establecer la dependencia entre la gestion del

talento humano y la responsabilidad social en la Sede Distrital de la Corte Suprema,



Arequipa. El enfoque fue cuantitativo con disefio no experimental, con una sola
medicion (transversal) y correlacional, asimismo la investigaciéon emple6 el método
hipotético, deductivo. La muestra fue de 252 trabajadores, el resultado logrado en
la investigacion se establecio que existe una relacion entre las variables estudiadas,
asimismo se puede observar que la gestion de talento humano esta en proceso de
optimizacién, ademas en la entidad debe mejorarse la gestion laboral, gestion del
desempefio, gestion de la compensacion, gestidén del desarrollo y capacitacion, y la
gestion de las relaciones interpersonales y sociales en linea con las necesidades
de la entidad, por otro lado se debe abordar una mayor descentralizacion y
soberania en los procesos de gestidon del talento humano y conducir a una mayor
responsabilidad de desarrollo social bésico en términos de estrategias sostenibles
e interrelaciéon entre los empleados que estén debidamente vinculadas articuladas
con los objetivos institucionales. El aporte del estudio radica que se debe priorizar
una mayor descentralizacion y soberania en los procesos de gestién del talento
humano, y conducir mejor la responsabilidad en cuanto al desarrollo estratégico
sostenible, puesto que los empleados estan debidamente vinculadas y articuladas
con los objetivos de la organizacion.

Asimismo, Elera (2020), realiz6 la investigacion con la finalidad de
implementar una estrategia para mitigar el COVID-19, por parte de la oficina de
gestion del talento humano, en cuanto al marco metodolégico; el enfoque fue
cuantitativo, disefio no experimental, asi como transversal y descriptivo, la muestra
fue de 330 trabajadores de la SUNARP a nivel nacional y como resultado de la
aplicacion de las normas, érdenes, protocolos y lineamientos emitidos por las
autoridades y la SUNARP en la atencidn de las enfermedades pandémicas, lo que
en algunos casos condujo al fortalecimiento de la gestion del talento humano y en
otros al temor e incertidumbre del personal que necesita sugerencias adecuadas.
También analiz6 diversas medidas aplicadas por la unidad para evitar la
propagacion del COVID-19, para garantizar la estabilidad y la tranquilidad del
personal. El aporte de la investigacion radica en el fortalecimiento de la gestion del
talento humano y en otros al temor e incertidumbre del personal que necesita
sugerencias adecuadas. Asimismo, analizd diversas medidas que debe aplicar la
entidad para evitar la propagacion del COVID-19, con la finalidad de garantizar la

estabilidad y la tranquilidad de los trabajadores.



Siguiendo el mismo enfoque Reyes et al., (2021), realizo la investigacion con
el proposito de establecer los desafios del talento humano en tiempo de pandemia
(COVID - 19), para ello se empled el método experimental descriptivo. Para el autor,
la gestion del talento humano es un proceso necesario para el crecimiento y el
desarrollo de las organizaciones, ya que los individuos son el sentido de la
existencia de una organizacion; los conocimientos y las decisiones que toman a
diario crean competitividad en el planeta de los gremios. La investigacion se centra
en la lucha del talento humano durante una pandemia (COVID - 19). En este
contexto, la investigacion también se centré en identificar la situacion actual y las
tendencias de la gestion. En este sentido, se concluy6 que el uso de la inteligencia
artificial a través de aplicaciones digitales en los procesos de reclutamiento,
seleccion de empleados, evaluacion de la gestidén, formacion y programas de
gestion en las empresas tiene efectos positivos como: reduccién de gastos y
aumento de la productividad y respuesta. El aporte del estudio esta en el uso de la
inteligencia artificial utilizando las aplicaciones digitales en los procesos como
reclutamiento, seleccién, evaluacién, formacién y programas de gestion de la
institucion, puesto que estas tienen efectos positivos relacionados con la reduccion
de gastos, asimismo con el aumento de la productividad y respuesta.

La base tedrica primaria para gestion del conocimiento fue de Calvo (2019);
quien define la gestion del conocimiento como el proceso de transformar la
informacion y los recursos intelectuales en valor sostenible, el autor considera
ademas el modelo cognitivo de la gestidbn del conocimiento, que se refiere
principalmente a los procesos de buscar, captar, crear y compartir el conocimiento
y la experiencia para resolver problemas. Segun el autor, uno de los modelos mas
importantes es el Modelo de Creacion de Conocimiento, propuesto por Nonaka y
Takeuchi (1995), que distingue basicamente entre dos tipos de conocimiento, el
tacito y el explicito. Ademas, los procesos incluyen las siguientes dimensiones:
socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion.

La dimension de socializacion se refiere a la transformacion del conocimiento
tacito en conocimiento tacito, a la transferencia de conocimiento tacito entre las
personas a través de las interacciones y al intercambio de experiencias entre las
personas, siendo los indicadores el conocimiento tacito colectivo, la transferencia

de conocimientos y la formacion impartida.



La dimension de externalizacion es el proceso de transformacion del
conocimiento tacito en conocimiento explicito. Es la expresion del conocimiento
tacito de forma coherente y explicita para que las personas puedan entenderlo. Y
estos indicadores son: Conocimiento explicito, disponibilidad de libros de texto,
almacenamiento y acceso a la informacion.

La dimension combinacion se refiere a la transformacion del conocimiento
explicito en conocimiento tacito. Implica la reconfiguracion de los conocimientos
explicitos existentes, que se complementan, organizan, categorizan o
recontextualizan para crear nuevos conocimientos explicitos mas complejos,
siendo los indicadores conocimiento explicito colectivo, Modelizacion del
conocimiento e Informacion y toma de decisiones.

La dimension del aprendizaje se refiere a la transformacion del conocimiento
explicito en tacito, es la comprensién del conocimiento explicito y su posterior
incorporacion como conocimiento tacito: esto esta estrechamente relacionado con
la experimentacion. Sus indicadores para esta dimension fueron: el conocimiento
tacito individual, el aprendizaje mediante la practica y la observacion, y el
intercambio de conocimientos.

La primera base complementaria fue de Lopez, et, al., (2020). Quien define a
la gestién del conocimiento como el proceso de identificacion, seguido de creacion,
renovacion y su posterior aplicacion de conocimientos estratégicos de una
organizacion. Es la gestion de dichos conocimientos estratégicos, permite a la
organizacién saber lo que sabe. La gestién del conocimiento plantea algunos retos;
el mayor de ellos es influir en el comportamiento de los empleados y conseguir que
la direccion de la organizacion acepte la idea. Para desarrollar sistemas de
conocimiento es necesario tener un enfoque externo (benchmarking de otras
organizaciones), tecnologias facilitadoras (groupware), gestién del rendimiento
(medicion, recomendacion, recompensas para los equipos, obligaciones
contractuales) y gestion de las personas (equipos virtuales, comunidad de practica,
coordinadores del conocimiento, busqueda del perfil del divulgador del
conocimiento).

La primera dimension fue generaciéon de conocimiento, que define como el

conjunto de conocimientos adquiridos por una organizacion con la finalidad de
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desarrollar la organizacion, los indicadores fueron: nivel de identificacion, nivel de
intercambio, nivel de expresion.

La segunda dimensién fue la utilizacion de conocimiento, referido a la
aplicacion de los conocimientos en la empresa para gestionar los procesos de la
entidad, los indicadores para esta dimension fueron: nivel de utilizacién de buena
practica, nivel de revision de retrospectiva.

La tercera dimension fue capital intelectual, definido como el valor de
conocimiento como habilidades, destrezas o actitudes que poseen los trabajadores
de una organizacion, los indicadores para esta dimension fueron: tasa de rotacion,
valor agregado.

La otra base complementaria fue de Rodriguez (2018), las organizaciones han
reconocido que el conocimiento es necesario para mantener su competitividad en
el mercado y para mejorar significativamente su rendimiento, pero para
implementar una gestion del conocimiento es necesario garantizar una buena
comunicacién interna, es decir, explicar a todos los empleados de la organizacion
su papel y su verdadera importancia. Para Rodriguez (2018) la gestion del
conocimiento debe formar parte de la cultura organizativa para que todos los
empleados entiendan sus necesidades. Los beneficios y los éxitos de la aplicacion
de la gestion del conocimiento en cualquier institucién sélo son posibles si la cultura
organizativa es positiva para generar, intercambiar, socializar y la transferir el
conocimiento.

La primera dimension que considera el autor fue conocimiento interno en la
organizacion, esta se expresa como base del planeamiento estratégico, ademas se
establece lideres de grupo para mayor libertad de trabajo, asimismo se apoya el
trabajo en equipo, ademas es necesario definir la politica de reconocimiento a las
nuevas ideas y proyectos, los indicadores para esta dimensién fue planeamiento
estratégico, trabajo en equipo y politica de reconocimiento.

La segunda dimension fue el conocimiento externo de la organizacion, en esta
se identifican principalmente las necesidades de los usuarios o clientes con la
finalidad de mejorar procesos, productos y servicios, asimismo es necesario
considerar como fuente primaria a los clientes y proveedores estableciendo la
integracion cliente, empresa y competidores. Los indicadores para esta variable

fueron: procesos, productos y servicios.
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La tercera dimension fue el conocimiento individual de la organizacion con son
habilidades, conocimientos y destrezas adquiridas por el personal con la finalidad
de aprovechar de manera 6ptimo dentro de la organizacion. Los indicadores para
esta dimension fue habilidades, conocimiento y destrezas.

Ademas, la variable gestion de conocimiento se fundamenta en
investigaciones como de Lépez et al., (2020), la gestion del conocimiento se
convierte en un valioso recurso estratégico para la vida de las personas y las
empresas o instituciones. Para Nascimento et al., (2020), el conocimiento juega un
papel fundamental en la historia, su adquisicion y aplicacion han representado
siempre un estimulo para las conquistas de innumerables civilizaciones. Sin
embargo, el hecho de "saber mucho" sobre algo, no proporciona por si mismo un
mayor poder de competencia para una organizacion, sino que es precisamente
cuando se alia con su gestion cuando marca la diferencia. La creacion y puesta en
marcha de procesos que gestionen, almacenen y difundan el conocimiento
representan un nuevo reto al que deben enfrentarse las organizaciones.

Hace una década, Drucker (1999) citado por Paulova et al., (2017), ya advertia
gue el trabajo se basaba cada vez mas en el conocimiento. "Soélo la organizacion
puede proporcionar la continuidad basica que los trabajadores necesitan fortalecer
sus conocimientos para ser eficaces. SOlo la organizacién puede convertir la
experiencia de los trabajadores en rendimiento”. Sin embargo, se ha avanzado muy
poco en la forma de gestionar el conocimiento. La gestion del conocimiento parte
de la premisa de gque todo el conocimiento que existe en las organizaciones, en las
personas, en los procesos y en el trabajo de cada area de trabajo, también
pertenece a la organizacion. Por otro lado, todos los empleados pueden disfrutar
de todo el conocimiento presente en la organizacion.

De forma empirica, Pérez (2016), el conocimiento es el hecho o la condicion
de conocer, obtenido a través de la vivencia, la experiencia o la relacion. Todo este
conocimiento reside o tiene el potencial de guardarse en nuestra mente, y/o de
almacenarse en una organizacion, en sus procesos, productos, servicios, sistemas
y documentos. Asi, para implementar la gestién del conocimiento, las empresas
deben verse a si mismas como una comunidad humana, donde el conocimiento
colectivo representa el mayor diferencial. Es en el conocimiento colectivo donde se

basan las competencias esenciales para el desarrollo del trabajo.
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Para adoptar y obtener resultados de la gestion del conocimiento, es
importante disefiar estrategias de implantacion y ser conscientes de que no es una
moda o una herramienta de gestion, sino una filosofia organizativa (Weed, 2020).
Planificar una gestion eficaz del conocimiento no es facil; si el mensaje no se
comunica bien, los empleados no entenderan su importancia y pensaran que
compartir sus conocimientos significa perder la propiedad intelectual de sus ideas,
métodos y procesos. Pérez (2016), sostiene que, cuando una organizacion
consigue catalizar el conocimiento individual en favor del conocimiento organizativo
y ponerlo a su servicio, alcanza niveles de rendimiento, optimizacion e innovacion
gue la benefician enormemente. La gestidn del conocimiento es, ante todo, un
ejercicio de reflexion. ElI conocimiento es una informacién que cambia algo o a
alguien, provocando una accion que hace que un individuo o una institucion sean
mas eficientes.

La socializacion es la puesta en comun del conocimiento tacito, a través de la
observacion, imitacion o préctica (de tacito a técito) (Omaira, 2018). La
externalizacion o articulacion es la conversion del conocimiento tacito en
conocimiento explicito y su comunicacién al grupo (tacito en explicito). Para Weed
(2020), la combinacion es la estandarizacion de los conocimientos para reunirlos
en un manual o guia de trabajo e incorporarlos a un producto (de explicito a
explicito). La internalizacion se produce cuando los nuevos conocimientos
explicitos se comparten en la organizacion y otras personas comienzan a utilizarlos
para aumentar, ampliar y reformular sus propios conocimientos tacitos (de
explicitos a tacitos).

Con relacion a la base teorica primaria de la variable gestion del talento
humano fue de Pefiay Villon (2018), para quienes la cuestion basica es la eleccion
entre gestionar las personas como socios 0 recursos de la organizacion. La gestion
del talento humano implica organizar, planificar, dirigir y monitorear las actividades,
ya que se consideran sujetos activos de la organizacion. De ahi la necesidad de
gestionar el talento humano para lograr el maximo rendimiento posible de ellos. En
este sentido las personas forman parte de los activos fisicos de la contabilidad
organizativa. Son recursos institucionales, lo que significa "objetivar” a las personas

a través de las siguientes dimensiones:
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Primera dimension, procesos para integrar personas, segun los autores el
area de gestion del talento debe publicar el anuncio de personal de varias maneras,
debe referirse de forma clara e inequivoca al puesto de trabajo, ademas, el personal
y el perfil del puesto deben estar definidos con precision. Los indicadores para esta
dimensién fueron convocatoria, perfil laboral y cronograma.

Segunda dimension, procesos para organizar a las personas, el area de
gestibn de talento debe clasifica el personal segun especialidad, ademas la
designacion de funciones segun el nivel y perfil laboral. Los indicadores para esta
dimensién fueron especialidad, funciones y designacion de area.

Tercera dimension, procesos para recompensar a las personas, el
desempeiio del personal enfatiza la competencia profesional, apoya un clima de
autodesarrollo para los empleados, adicionalmente se apoya el valor econémico
afiadido del rendimiento, ya que el buen rendimiento también debe ser apreciado
por la empresa, la determinacién del. Los indicadores para esta dimension fueron
estimulo psicoldgico, estimulo econdémico, y reconocimiento y mérito.

Cuarta dimensién, procesos para desarrollar a las personas, es una formacion
continua para actualizar y optimizar el trabajo, ademas de mejorar el perfil del
empleado, es necesario desarrollar las habilidades sociales como medio de
colaboracion para mejorar la comunicacién. Los indicadores para esta dimension
fueron capacitacion, perfil de habilidades y relaciones.

Quinta dimensién, procesos para retener a las personas, para ello segun el
autor debe existir un ambiente adecuado, ademas es necesario estimular y
reconocer al personal en funcibn a sus habilidades existiendo concordancia,
respeto por el trabajo grupal enmarcados a los objetivos institucionales. Los
indicadores para esta dimension fueron ambiente laboral, ambiente social y
ambiente personal.

Sexta dimension, procesos para auditar a las personas, relacionado con el
proceso de monitoreo y evaluacion del personal con el propésito de alcanzar los
objetivos institucionales, en este proceso debe existir acompafiamiento para
potenciar las habilidades y el proceso de evaluacion del desempefio debe ser
orientado a la gestiéon por resultados. Los indicadores para esta dimensién fueron

monitoreo, acompafiamiento, evaluacion.
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La primera base tedrica complementaria fue de Scarpetta (2021), para el autor
la gestion del talento humano implica a las personas y a las sociedades en una
interdependencia impresionante y duradera. Por un lado, las personas han pasado
la mayor parte de su vida en empresas. Las empresas se someten a las personas
para poder funcionar y tener éxito. Ademas, el trabajo requiere mucho tiempo de
las vidas y esfuerzos de los trabajadores que dependen de él para su sustento y
crecimiento personal y profesional. Es bastante dificil separar el trabajo de la
realidad de las personas, por no decir que es casi imposible, dado el valor y el
impacto que tiene en ellos. Asi, los individuos estan sometidos a las empresas en
las que trabajan para lograr sus objetivos profesionales como personales.

La primera dimensién fue incorporacién, el personal que trabaja debe ser
seleccionado segun el requerimiento de la institucion. Por otro lado, el
desplazamiento del personal que labora en la institucién se realizar de acuerdo al
cuadro de asignacion del personal, los indicadores para esta dimension fueron
seleccion y cuadro de asignacion del personal.

La segunda dimension fue la capacitacion, esta se ejecuta segun la carencia
funcional del personal que labora, a través de talleres de capacitacion, asimismo se
realiza seguimiento y monitoreo de los conocimientos recibidos en las
capacitaciones. Los indicadores para esta dimension fueron implementacion y
ejecucion de talleres de capacitacion.

La tercera dimension fue incentivos, segun el autor para un buen desempefio
del trabajador, es necesario que exista estimulos tanto monetarios como no
monetarios como la promocién de cargo jerarquico, los indicadores de para esta
dimensién fue estimulos monetarios y no monetarios.

La segunda base tedrica complementaria fue de Agudelo (2019), en relacion
a la gestion del talento humano, sostiene que toda organizacion depende directa e
indirectamente de los trabajadores para funcionar, atender a los clientes, competir
en los mercados, producir servicios y bienes, y lograr los objetivos institucionales,
asi como los estratégicos. Las organizaciones no podrian existir sin las personas
gue les dan inteligencia, vida, energia, creatividad, dinAmica y racionalidad.

La primera dimension fue seleccion de personal, proceso en donde se
selecciona entre varios candidatos al personal idoneos para un puesto laboral

analizando los datos que especifican su curriculum vitae, entrevista para calificar el
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conocimiento y facilidad de expresion verbal y finalmente contratar al personal mas
idoneo. Los indicadores para esta dimensiéon fueron entrevista, prueba
psicométrica, referencias laborales y estudio socioeconémico.

La segunda dimension fue capacitacién de personal, para el autor consiste en
estimular las habilidades y destrezas del trabajador con la finalidad de conducir a
mayor productividad de la empresa en la entidad. Los indicadores de esta
dimension fueron: presupuesto asignado para capacitacion, fortalecimiento de
capacidades y planes o programas de capacitacion.

Asimismo, la variable gestion del talento humano se fundamenta en
investigaciones de Castro y Delgado (2020), una de las areas empresariales que
mas cambios estd experimentando es la de recursos humanos. Los cambios son
muchos y en varias organizaciones esta siendo sustituido por términos como
gestion del talento humano, gestion de personas, gestion de empleados o socios,
gestion de competencias, gestion del capital intelectual o gestidon del capital
humano (Castro y Delgado 2020), Diferentes nombres para representar un nuevo
espacio y configuracion del area. En la investigacion se abord6 estos cambios que
se producen en las instituciones relacionado con el término de gestion del talento
humano.

Otra alternativa es considerar a los empleados como aliados de las empresas.
Como tales, pueden ser proveedores de competencias, habilidades, conocimientos,
y, sobre todo, de los activos mas ventajosos para las empresas; la inteligencia
permite tomar decisiones racionales y da sentido y direccion a los objetivos
organizacionales (Pefia y Villbn, 2018). Los trabajadores constituyen el capital
humano e intelectual de la organizacién. Las empresas excelentes tratan a sus
trabajadores como socios comerciales y proveedores de competencias, no solo
como empleados asalariados (Efendi, 2020).

segun Soto (2020), cada parte depende de la otra; es decir, existe una relacién
de dependencia mutua en la hay beneficios reciprocos. Una relacion de simbiosis
duradera entre ellos, si los trabajadores se caracterizan por sus diferencias
individuales, mientras que las organizaciones se caracterizan por una increible
heterogeneidad. Para Scarpetta (2021), son muy variados, pueden ser empresas,
tiendas, industrias, universidades, bancos, hospitales, instituciones financieras,

proveedores de servicios y otros. Pueden ser de tamafio grande, mediano o

16



pequefio. Pueden ser publicos o privados en términos de propiedad. En la
actualidad todo lo que necesita la sociedad, las organizaciones lo producen.
Vivimos en una sociedad de organizaciones porque la gente nace, aprende, sirve,
trabaja y pasa la mayor parte de su vida en ellas. Asi, la gestién del talento humano
esta representado por personas y organizaciones.

La gestion del talento humano es considerada como un area extremadamente
sensible a la mentalidad y la cultura corporativa que prevalece en las
organizaciones (Efendi, 2020). Ademas, segun Scarpetta (2021), es
extremadamente contingente y situacional, puesto que depende de muchos
aspectos, como la cultura corporativa, la estructura organizativa, las caracteristicas
de su mercado, negocio de la organizacién, procesos internos, tecnologia utilizada,
estilo de gestion y un sinfin de otras variables. También depende de las
caracteristicas de las personas que lo componen. Todo ello constituye una mezcla
gue la hace Unica en cada organizacion.

Los trabajadores son el principal activo de toda organizacion como las
instituciones publicas. Por ello la necesidad de que las organizaciones sean mas
conscientes y estén mas atentas a sus empleados (Bazan y Tovares, 2022). Las
organizaciones de éxito se estan dando cuenta de que so6lo pueden prosperar,
crecer y garantizar la continuidad si son capaces de mejorar el rendimiento de la
inversiobn de los socios, especialmente la de los trabajadores. Y cuando una
organizacion esta realmente centrada en las personas, su filosofia general y su
cultura organizativa empiezan a reflejar esta creencia. La gestion del talento
humano permite la colaboracién eficaz de los empleados, personas, colaboradores,
personal, recursos humanos, talento o cualquier otro nombre que se utilice para
lograr los objetivos institucionales como también individuales (Khatri et al., 2020).

El proceso de reclutamiento y seleccion es necesario e importante para el
buen funcionamiento de la organizacion, la alta competencia entre empresas y la
presion por el cambio y la adaptacion constantes para mantenerse en el mercado.
Agudelo (2019), define la contratacion como "un proceso de busqueda de
empleados". Khatri et al. (2020), define la seleccién como un proceso mediante el
cual se eligen las personas adecuadas para una determinada ocupacién o esquema

operativo. Las entrevistas, elaboracion de perfiles, reclutamiento externo e interno,
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seleccidn de personal, experiencia en el area, pruebas psicométricas se especifican
en este subsistema.

Hay diferencias entre la formacién y el desarrollo. Esta diferencia es
importante, ya que es necesario considerar los diferentes niveles de aprendizaje
para que el ser humano pueda trabajar (Vrabcova y Urbancova, 2022), describe la
Formacion como un proceso sistematico para promover la adquisicion de
habilidades, normas, conceptos y actitudes que buscan la mejora de la adecuacion
entre las caracteristicas de los empleados y los requisitos de los roles funcionales,
y el desarrollo es el proceso a largo plazo para mejorar las capacidades y
motivaciones de los empleados con el fin de convertirlos en futuros miembros
valiosos de la organizacion (Agharid et al., 2021 ).

Las personas son seres con gran capacidad de autodireccion y desarrollo, por
lo que la formacién puede producir cuatro tipos de cambio de comportamiento, que
son: desarrollo de habilidades, desarrollo de conceptos, transmisién de informacion
y modificacion de actitudes (Scarpetta, 2021). Segun Delgado y Medina (2020),
indican las principales tareas de la formacion relacionadas con la necesidad de
preparar a los trabajadores para sustituir a las que se van de las organizaciones;
necesidad de preparar a los profesionales para nuevas actividades y ocupaciones;
necesidad de desarrollar gestores que se muevan vertical y horizontalmente y
adaptacién a la rapida modificacion del contenido del trabajo y a los cambios
tecnolégicos (Barrios, 2020).

Segun Efendi (2020), la gestibn de cargos, salarios, beneficios vy
compensaciones es atraer y retener a los empleados, ya que necesitan
proporcionar un ambiente de motivacion y productividad, generar expectativas de
crecimiento profesional, eliminar las inconsistencias y distorsiones que puedan
causar desequilibrios salariales o insatisfaccion de las personas. Cardona et al.,
(2018), la gestidén de los puestos de trabajo, salarios y prestaciones de ayuda a
medir los aspectos significativos del proceso, necesarios para orientar las futuras
decisiones en este ambito. Toda remuneracién es una posicion competitiva que
sirve para atraer el nivel de talento que la organizacion necesita para tener éxito.

La descripcion del puesto identifica las conocimientos y habilidades
requeridos para el puesto y grupos de puestos, ademas de dar parametros para la

seleccidn de los postulantes que mejor se adecuan a los requisitos del puesto y a
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la cultura organizacional. Segun Temitope (2021), puesto o area de trabajo es el
conjunto de funciones (conjunto de asignaciones o tareas con una posicién o
actividad definida en la estructura organizacional, como es el organigrama. El
puesto define las relaciones laborales entre el puesto y otras areas o puestos de la
organizacion (Garcia, 2020).

La gestion salarial abarca toda la organizacion, ya que afecta a todos sus
niveles y sectores, ya que es un conjunto integrado de diferentes puestos de trabajo
en diferentes niveles jerarquicos y tiene como objetivo establecer y/o mantener
estructuras salariales equitativas, adecuadas y justas en la organizacion. El salario
tiene un caracter multivariado, para Jaskiené y Buciuniene (2021), siendo
basicamente una relacion de intercambio entre los trabajadores y la organizacion,
y la compensacion econdmica puede darse de forma directa e indirecta.

En cuanto a los beneficios, Castro y Delgado (2020), denomina beneficios al
conjunto de programas o planes que ofrece la organizacién como complemento al
sistema salarial. Esta suma constituye la remuneracién del trabajador. Las
prestaciones pueden ser fijas o flexibles, y tienen como objetivo satisfacer a las
organizaciones y a las personas que trabajan en ellas. Los planes pueden ser
legales o espontaneos, teniendo naturaleza monetaria y no monetaria (Cedefio,
2020).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La investigacion fue desarrollada bajo tipo basica, ya que su principal objetivo
es mejorar o ampliar el conocimiento cientifico (Hernandez y Duana 2020) sin que
interese la aplicabilidad de los resultados obtenidos alcanzados en la investigacion.
El estudio se basa en el paradigma positivista del enfoque cuantitativo, ya que la
informacion se obtuvo desde un conjunto limitado y predefinido de dimensiones
analiticas, herramientas estandarizadas de recogida de informacién (cuestionario
de encuesta) y técnicas de muestreo y se utilizé el analisis cuantitativo de datos.

Por otro lado, segun Hernandez et al. (2018), las variables no se manipulan
en el disefio de los estudios transversales y correlacionales, por ende no
experimentales, por lo que se analizé como se ve en la realidad; Por un lado, el
estudio es descriptivo en tanto que describe las caracteristicas del fenémeno
estudiado y aporta nuevos conocimientos sobre esta realidad encontrada; por otro
lado, es relacional (Brannen, 2019) en tanto que se apoya en fundamentos basados
en el construccionismo social, vertiente sociolégica de la psicologia social que ha
comenzado a cobrar impulso gracias a la crisis del paradigma cientifico moderno y

a la critica de la psicologia experimental positivista.

/ cfx
M \ r
Oy
Donde:
M = Muestra.

Ox = Gestion del conocimiento.
r = Posible relacion.
Oy = Gestion del talento humano.

3.2. Variables y operacionalizacion
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Variable 1: Gestion de conocimiento.

Definicion conceptual: “Conjunto de experiencias estructuradas de
informacion para generar nuevos conocimientos, y estos materializar en bienes,
servicios y sistemas”. (Calvo, 2019, p. 149)

Definicibn Operacional: Son los procesos de socializacion, externalizacion,

combinacion y aprendizaje.

Dimensiones:

La dimension de socializacion se refiere a la transformacion del conocimiento
tacito en conocimiento tacito, a la transferencia de conocimiento tacito entre las
personas a través de las interacciones y al intercambio de experiencias entre las
personas, siendo los indicadores el conocimiento tacito colectivo, la transferencia
de conocimientos y la formacién impartida.

La dimension de externalizacion es el proceso de transformacion del
conocimiento tacito en conocimiento explicito. Es la expresion del conocimiento
tacito de forma coherente y explicita para que las personas puedan entenderlo. Y
estos indicadores son: Conocimiento explicito, disponibilidad de libros de texto,
almacenamiento y acceso a la informacion.

La dimension combinacion se refiere a la transformacion del conocimiento
explicito en conocimiento tacito. Implica la reconfiguracién de los conocimientos
explicitos existentes, que se complementan, organizan, categorizan o0
recontextualizan para crear nuevos conocimientos explicitos mas complejos,
siendo los indicadores conocimiento explicito colectivo, Modelizacion del
conocimiento e Informacion y toma de decisiones.

La dimension del aprendizaje, se refiere a la transformacion del conocimiento
explicito en tacito, es la comprension del conocimiento explicito y su posterior
incorporacion como conocimiento tacito: esto esta estrechamente relacionado con
la experimentacion. Sus indicadores para esta dimension fueron: el conocimiento
tacito individual, el aprendizaje mediante la practica y la observacion, y el

intercambio de conocimientos.
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Variable 2: Gestion del talento humano.

Definicién conceptual: “Conjunto de politicas organizacionales y practicas
para dirigir los cargos de gerencia, relacionados con los recursos humanos”. Pefia
y Villén (2018),

Definicibn Operacional: Son los procesos de incorporacion, capacitacion,

evaluacion de desempefio, motivacion.

Dimensiones:

Primera dimension, proceso de incorporacion, el area de gestién de talento
humano debe publicar la convocatoria de personal a través de diversos medios,
esta debe clara y explicita relacionado al puesto de trabajo, ademas se debe
establecer con precision el perfil del personal y laboral. Los indicadores para esta
dimension fueron proceso de seleccion, perfil del area y distribucion del personal.

Segunda dimension, procesos capacitacion, consiste en la capacitacion
continua para la actualizacion y optimizacion laboral, ademas para potenciar el perfil
del trabajador, para ello es necesario desarrollar habilidades sociales como medio
del trabajo cooperativo con la finalidad de mejorar la comunicacion. Los indicadores
para esta dimension fueron objetivos institucionales, seminarios, talles y otros.

Tercera dimension, evaluacion de desempefio, relacionado con el proceso de
monitoreo y evaluacion del personal con el propdsito de alcanzar los objetivos
institucionales, en este proceso debe existir acompafiamiento para potenciar las
habilidades y el proceso de evaluacion del desempefio debe ser orientado a la
gestion por resultados. Los indicadores para esta dimensidon fueron, criterio
motivador y toma de decisiones.

Cuarta dimension, motivacion, la capacidad personal resalta las habilidades
técnicas fomentando un clima de desarrollo intrinseco del personal, ademas se
fomenta un valor econémico agregado al esfuerzo laboral, como también debe
existir reconocimiento mediante oficio, resolucién por el buen desempefio. Los

indicadores para esta dimension fueron reconocimientos, estimulo y promocion.
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de anélisis

3.3.1 Poblacién

Para Garza y Coronel (2022), definen a la poblacion como un conjunto de
individuos que poseen una caracteristica que lo identifica y que esta debe ser
analizada, por ello la poblacién de la investigacion fue conformada por el personal
técnico y administrativo de la sub gerencia de obra de un gobierno regional.

Tabla 1.

Poblacién de estudio
Descripcién Cantidad

trabajadores técnicos y
o _ 120
administrativos

Total 120

Fuente: Elaboracion propia.

Criterios de inclusion:

a. Todos los trabajadores técnicos y administrativos.

Criterios de exclusion:

a. Consentimiento informado no aceptado por el personal.

3.3.2 Muestra

La muestra es una parte de una poblacion (Hernandez et al., 2018), en la
investigacion se obtuvo mediante el muestreo probabilistico, aleatorio simple de 92
trabajadores técnicos y administrativos de la sub gerencia de obra de un gobierno

regional.
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Calculo de la muestra:

Poblacion: 120 (N)
Margen de error: 5%
Nivel de confianza: 95%

Heterogeneidad: 50%

Muestra: “n”

N.Z.p.q
n= e2.(N—1)+2Z%p.q
n =92

EL tamafio de la muestra del estudio fue 92 trabajadores técnicos y

administrativos de la sub gerencia de obra de un gobierno regional.

Tabla 2.
Poblacién, muestra y muestreo.
Sujetos Poblacién Muestra Muestreo

Personal técnico y
administrativo de
la sub gerencia de 120 92
obra de un

gobierno regional
Fuente: Elaboracion propia.

Probabilistico,
aleatorio simple

3.3.3 Muestreo

El muestreo fue Probabilistico, aleatorio simple, pues segun Hernandez et
al., (2018), es aquel en el que la seleccién de elementos de la poblacién para

componer la muestra todos los elementos tienen la probabilidad de ser elegida.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Hernandez y Duano (2020), la medicidén cuantitativa utiliza un tipo de
instrumento para obtener indicadores numéricos que corresponden a determinadas
caracteristicas de las personas u objetos objeto de estudio. El resultado de utilizar

una herramienta de medicidn cuantitativa es un conjunto de valores numéricos que
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se resumen y registran en forma de datos. Por lo tanto, la calidad de las mediciones
tiene un impacto directo en estos resultados. Si las mediciones son malas o estan
sesgadas, los resultados también seran malos. Por otro lado, las técnicas de
medicion fiables aumentan la precision y la fiabilidad de los datos recogidos.

Por lo tanto, es importante saber qué situaciones pueden afectar a la calidad
de la medicion, ya que esto tiene un impacto directo en la calidad de los datos
obtenidos. También hay que tener en cuenta que la técnica de encuesta debe
seleccionarse en funcion de las necesidades de informacién y no del presupuesto
disponible. Segun Sanchez et al. (2021), las técnicas son un conjunto de reglas y
procedimientos para llevar a cabo la investigacion, mientras que las herramientas
se utilizan para recoger informacion relacionada con el tema u objeto de estudio.

Por lo tanto, se utiliz6 una técnica de encuesta y un cuestionario como

herramientas de investigacion.

3.5. Procedimientos

Durante la realizacion del estudio, se llevé a cabo varios procedimientos,
como la validacion, la fiabilidad y las cartas de aprobacion de la institucion para la
aplicacion de los instrumentos. La validacion se realizé mediante la técnica de
evaluacion de expertos, donde participaron tres expertos, se determind la
pertinencia de los items mediante la prueba V de Aikens, el resultado de esta
prueba fue de 1, lo que significa que hay acuerdo perfecto entre los expertos; Por
otro lado, para determinar la fiabilidad de los instrumentos de investigacion, se
realizo un estudio piloto con 20 participantes y fue realizada mediante la prueba alfa
de Cronbach; Los resultados de esta prueba muestran que el primer instrumento
(cuestionario) compuesto por 16 preguntas y dividido en cuatro dimensiones tiene
una excelente fiabilidad (0,985) para la variable de gestion del conocimiento;
igualmente, otro instrumento (cuestionario) compuesto por 20 preguntas y dividido
en cuatro dimensiones tiene una excelente fiabilidad (0,987) para la variable de
gestion del talento humano; por tanto, se recomienda utilizar estas herramientas de
investigacion para medir la gestion del conocimiento y la gestion del talento
humano. En cuanto al procedimiento para la utilizacion de los instrumentos, se

solicité a la institucion donde fue realizada la investigacion.
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3.6. Método de analisis de datos

En general, los datos pueden tratarse tanto cuantitativa como
cualitativamente. En la investigacion cuantitativa como el presente estudio, los
datos recogidos fueron sometidos a un analisis estadistico, con ayuda de
ordenadores.

Para el analisis cuantitativo de los resultados, como afirma Gauchi (2017),
consiste en determinar las distribuciones de frecuencia, analizar si los datos son
significativos estadisticamente y determinar las correlaciones entre las variables y
las dimensiones. Este proceso de analisis permite comprender el significado de los
datos, es decir, realizar prueba las hipétesis, asimismo comparar los resultados
obtenidos en los diferentes subgrupos.

El andlisis y procesamiento de datos con ordenadores es muy impOrtate para
el investigador del area de ciencias sociales. Estas herramientas tecnoldgicas
permiten almacenar en base de datos, asimismo organizar y analizar los datos de
forma accesible, tanto mediante la estadistica descriptiva, asi como con la
estadistica inferencial, lo que facilita el uso de diversas técnicas de analisis
estadistico (Abulela, 2019). Cuando se trabaja con grandes cantidades de datos,
como en el caso de las encuestas, el tratamiento informatico con un sistema de

codificacion adecuado es de gran importancia.

3.7. Aspectos éticos

Existe un potencial conflicto de intereses en situaciones en donde la
coexistencia entre el interés que un investigador debe tener en el avance de la
ciencia y los intereses de otra naturaleza, aunque sean legitimos, pueden ser
razonablemente percibidos, por él o por otros, como conflictivos y perjudiciales para
la objetividad e imparcialidad de sus decisiones cientificas, incluso con
independencia de su conocimiento y voluntad. Por ello esta investigacion se
desarroll6 respetando la normativa vigente de la UCV, bajo los principios éticos y
morales sin perjuicio a los terceros. Cualquier conducta que, por intencion o

negligencia, transgreda los valores y principios que definen la integridad ética de la
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investigacion cientifica y de las relaciones entre investigadores, en la redaccion de
la investigacion se aplicé estrictamente las Normas APA 7ma Edicion. Asimismo,
para la ejecucion del estudio se solicitd permiso a la entidad para aplicar los

instrumentos de la investigacion.
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Tabla 3.

IV. RESULTADOS

Relacion entre la gestién del conocimiento y talento humano en tiempos de

pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Gestion del talento humano Total
Muy Poco Muy
inadecuado Inadecuado adecuado Adecuado adecuado
Recuento 6 0 0 0 0 6
Muy
inadecuado
% del total 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,5%
Recuento 0 15 3 0 0 18
o Inadecuado
% % del total 0,0% 16,3% 3,3% 0,0% 0,0% 19,6%
E
§ Recuento 0 2 47 4 0 53
<) Poco
o
P adecuado
© % del total 0,0% 2,2% 51,1% 4,3% 0,0% 57,6%
S
o Recuento 0 0 3 10 1 14
© Adecuado
% del total 0,0% 0,0% 3,3% 10,9% 1,1% 15,2%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Muy
adecuado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 1,1%
Recuento 6 17 53 14 2 92
Total
% del total 6,5% 18,5% 57,6% 15,2% 2,2% 100,0%
Descripcion:

Analizando la tabla 3, se observa la gestion del conocimiento asociado con la

gestion del talento humano; 51,1% de los encuestados sostienen que la gestion del

conocimiento es poco adecuada; por lo tanto, la gestion del talento humano es poco

adecuada.
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Tabla 4.

Correlacion entre la gestion del conocimiento y talento humano en tiempos de

pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Gestion de Gestion del

conocimiento talento humano

] Coeficiente de correlacion 1,000 ,841"
Gestion de ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
conocimiento
Tau_b de N 92 92
Kendall Coeficiente de correlacion ,841" 1,000
Gestion del talento ) ]
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 92 92

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

Apreciaciones:

— Enlatabla 4, se observa el coeficiente de correlacion entre la variable gestion
del conocimiento y la variable gestion del talento humano sobre los 92
participantes estudiados.

— La sig. (bilateral) obtenida es de 0,000; este resultado se compara con el
parametro de SPSS (1%=0,01).

— Este valor (sig. (bilateral) = 0,000) es menor a 0,01; por lo tanto, se rechaza la
hip6tesis general nula: Ho. La gestion del conocimiento no se relaciona con la
gestion del talento humano en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra
de un gobierno regional — 2022. Por lo cual se acepta la hipétesis general
alterna: Hi. La gestion del conocimiento se relaciona con la gestion del talento
humano en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno
regional — 2022.

— Al obtener 0,841 como coeficiente de correlacion con el estadistico Tau B de

Kendall, la correlacion entre las variables analizadas es alta.
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Tabla 5.

Relacion entre la gestion del conocimiento y la incorporacion del personal en

tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Incorporacion Total
Muy Poco Muy
) Inadecuado Adecuado
inadecuado adecuado adecuado
Recuento 0 6 0 0 0 6
Muy
inadecuado
% del total 0,0% 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 6,5%
Recuento 7 10 1 0 0 18
Inadecuado
= % del total 7,6% 10,9% 1,1% 0,0% 0,0% 19,6%
Q
£
(8]
= Recuento 1 12 35 5 0 53
<) Poco
o
L adecuado
c % del total 1,1% 13,0% 38,0% 5,4% 0,0% 57,6%
©
i)
)
o Recuento 0 0 4 10 0 14
Adecuado
% del total 0,0% 0,0% 4,3% 10,9% 0,0% 15,2%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Muy
adecuado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 1,1%
Recuento 8 28 40 15 1 92
Total
% del total 8,7% 30,4% 43,5% 16,3% 1,1% 100,0%
Descripcion:

Analizando la tabla 5, se observa la gestién del conocimiento asociado con la
dimensién incorporacion del personal; 38,0% de los encuestados sostienen que la
gestion del conocimiento es poco adecuada; por lo tanto, la incorporacion del

personal en la institucion es poco adecuada.
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Tabla 6.

Correlacion entre la gestion del conocimiento y la incorporacion del personal en

tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Gestion de »
o Incorporacion
conocimiento

_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,692"
Gestion de ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
conocimiento
Tau_b de N 92 92
Kendall Coeficiente de correlacion ,692" 1,000
Incorporacion Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Apreciaciones:

— Enlatabla 6, se observa el coeficiente de correlacion entre la variable gestion

del conocimiento y la dimension incorporacion del personal sobre los 92

participantes estudiados.
— La sig. (bilateral) obtenida es de 0,000; este resultado se compara con
pardmetro de SPSS (1%=0,01).

el

— Este valor (sig. (bilateral) = 0,000) es menor a 0,01; por lo tanto, se rechaza la

primera hipoétesis especifica nula: Ho. La gestion del conocimiento no
relaciona con la incorporacién del personal en tiempos de pandemia en la s
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022. Por lo cual se acepta
primera hipotesis especifica alterna: Hi. La gestion del conocimiento
relaciona con la incorporacion del personal en tiempos de pandemia en la s

gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

se
ub

la
se
ub

— Al obtener 0,692 como coeficiente de correlacién con el estadistico Tau B de

Kendall, la correlaciéon entre la variable y dimensién analizada es moderada.

31



Tabla 7.

Relacion entre la gestion del conocimiento y la capacitacion del personal en

tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Capacitacion Total
Muy Poco Muy
) Inadecuado Adecuado
inadecuado adecuado adecuado
Recuento 6 0 0 0 0 6
Muy
inadecuado
% del total 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,5%
Recuento 6 10 2 0 0 18
Inadecuado
g % del total 6,5% 10,9% 2,2% 0,0% 0,0% 19,6%
2
£
é Recuento 0 4 44 5 0 53
o Poco
(&)
3 adecuado
c % del total 0,0% 4,3% 47,8% 5,4% 0,0% 57,6%
hel
1)
()]
O Recuento 0 0 3 8 3 14
Adecuado
% del total 0,0% 0,0% 3,3% 8,7% 3,3% 15,2%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Muy
adecuado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 1,1%
Recuento 12 14 49 13 4 92
Total
% del total 13,0% 15,2% 53,3% 14,1% 4,3% 100,0%
Descripcion:

Analizando la tabla 7, se observa la gestion del conocimiento asociado con la

dimensién capacitacion del personal; 47,8% de los encuestados sostienen que la

gestion del conocimiento es poco adecuada, por lo tanto, la capacitacion del

personal en la institucién es poco adecuada.
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Tabla 8.

Correlacion entre la gestion del conocimiento y la capacitacion del personal en

tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Gestion de o
o Capacitacion
conocimiento

Coeficiente de correlacion 1,000 ,812"
Gestion de ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
conocimiento
Tau_b de N 92 92
Kendall Coeficiente de correlacion ,812™ 1,000
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Apreciaciones:

En la tabla 8, se observa el coeficiente de correlacion entre la variable gestién
del conocimiento y la dimension capacitacién del personal sobre los 92
participantes estudiados.

La sig. (bilateral) obtenida es de 0,000; este resultado se compara con el
parametro de SPSS (1%=0,01).

Este valor (sig. (bilateral) = 0,000) es menor a 0,01; por lo tanto, se rechaza la
segunda hipoétesis especifica nula: Ho. La gestion del conocimiento no se
relaciona con la capacitacion del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022. Por lo cual se acepta la
segunda hipotesis especifica alterna: Hi. La gestion del conocimiento se
relaciona con la capacitacion del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Al obtener 0,812 como coeficiente de correlacion con el estadistico Tau B de

Kendall, la correlacion entre la variable y dimension analizada es alta.
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Tabla 9.

Relacion entre la gestion del conocimiento y la evaluacién de desempeiio del
personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno

regional — 2022.

Evaluacién de desempefio Total
Muy Poco Muy
) Inadecuado Adecuado
inadecuado adecuado adecuado
Recuento 6 0 0 0 0 6
Muy
inadecuado
% del total 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,5%
Recuento 6 8 3 1 0 18
Inadecuado
g % del total 6,5% 8,7% 3,3% 1,1% 0,0% 19,6%
Q
£
é Recuento 0 1 37 15 0 53
<) Poco
o
L  adecuado
c % del total 0,0% 1,1% 40,2% 16,3% 0,0% 57,6%
©
7]
)
© Recuento 0 0 2 10 2 14
Adecuado
% del total 0,0% 0,0% 2,2% 10,9% 2,2% 15,2%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Muy
adecuado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 1,1%
Recuento 12 9 42 26 3 92
Total
% del total 13,0% 9,8% 45,7% 28,3% 3,3% 100,0%
Descripcion:

Analizando la tabla 9, se observa la gestién del conocimiento asociado con la
dimensién evaluacion de desempefio del personal; 40,2% de los encuestados
sostienen que la gestion del conocimiento es poco adecuada, por lo tanto, la

evaluacion de desempefio del personal en la institucion es poco adecuada.

34



Tabla 10.

Correlacion entre la gestion del conocimiento y la evaluacién de desemperio del

personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno

regional — 2022.

Gestion de Evaluacion de
conocimiento desempefio
Tau_b de Gestioén de Coeficiente de correlacion 1,000 ,733"
Kendall conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Evaluacién de  Coeficiente de correlacion ,733" 1,000
desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Apreciaciones:

En la tabla 10, se observa el coeficiente de correlacion entre la variable gestion
del conocimiento y la dimensién evaluacion de desempefio del personal sobre
los 92 participantes estudiados.

La sig. (bilateral) obtenida es de 0,000; este resultado se compara con el
parametro de SPSS (1%=0,01).

Este valor (sig. (bilateral) = 0,000) es menor a 0,01; por lo tanto, se rechaza la
tercera hipétesis especifica nula: Ho. La gestién del conocimiento no se
relaciona con la evaluacion de desempefio del personal en tiempos de
pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022. Por lo
cual se acepta la tercera hipotesis especifica alterna: Hi. La gestion del
conocimiento se relaciona con la evaluacion de desempefio del personal en
tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional —
2022.

Al obtener 0,733 como coeficiente de correlacion con el estadistico Tau B de

Kendall, la correlaciéon entre la variable y dimensién analizada es alta.
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Tabla 11.

Relacion entre la gestidn del conocimiento y la motivacion del personal en tiempos

de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Motivacién Total
Poco Muy
Inadecuado Adecuado
adecuado adecuado
Recuento 6 0 0 0 6
Muy
inadecuado
% del total 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 6,5%
Recuento 15 3 0 0 18
Inadecuado
g % del total 16,3% 3,3% 0,0% 0,0% 19,6%
Q
£
(8]
e Recuento 3 39 11 0 53
o Poco
(&)
3 adecuado
c % del total 3,3% 42.4% 12,0% 0,0% 57,6%
hel
1)
()]
O Recuento 0 5 8 1 14
Adecuado
% del total 0,0% 5,4% 8,7% 1,1% 15,2%
Recuento 0 0 0 1 1
Muy
adecuado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 1,1%
Recuento 24 47 19 2 92
Total
% del total 26,1% 51,1% 20,7% 2.2% 100,0%
Descripcion:

Analizando la tabla 11, se observa la gestion del conocimiento asociado con

la dimension motivacion del personal; 42,4% de los encuestados sostienen que la

gestion del conocimiento es poco adecuada, por lo tanto, la motivacion del personal

en la institucion es poco adecuada.
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Tabla 12.

Correlacion entre la gestion del conocimiento y la motivacion del personal en

tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Gestion de
o Motivacion
conocimiento
Tau_b de Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 712
Kendall conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Motivacion Coeficiente de correlacion 712" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Apreciaciones:

En la tabla 12, se observa el coeficiente de correlacién entre la variable gestion
del conocimiento y la dimensién motivacion del personal sobre los 92
participantes estudiados.

La sig. (bilateral) obtenida es de 0,000; este resultado se compara con el
pardmetro de SPSS (1%=0,01).

Este valor (sig. (bilateral) = 0,000) es menor a 0,01; por lo tanto, se rechaza la
cuarta hipotesis especifica nula: Ho. La gestion del conocimiento no se
relaciona con la motivacion del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional — 2022. Por lo cual se acepta la cuarta
hipotesis especifica alterna: Hi. La gestion del conocimiento se relaciona con
la motivacion del personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra
de un gobierno regional — 2022.

Al obtener 0,712 como coeficiente de correlacion con el estadistico Tau B de

Kendall, la correlaciéon entre la variable y dimensién analizada es alta.
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V. DISCUSION

En la tabla 4, se observa el coeficiente de correlacion entre las variables gestion
del conocimiento y talento humano, determinado mediante el estadistico Tau B de
Kendall, cuyo valor es de 0,841; sobre el personal técnico y administrativo de la sub
gerencia de obra de un gobierno regional y con sig. (bilateral) obtenido de cero (0),
este valor es menor a 1% (0,01); por lo que se rechaza la hipétesis general nula Ho
y se acepta la hipoétesis general positiva Hi de la investigacion; es decir, existe
relacion significativa entre la gestién del conocimiento y talento humano en tiempos
de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional en el afio 2022.

Estos concuerdan con Scarpetta (2021), quien identificé los cambios que se
estan produciendo en el &mbito de gestion del conocimiento en el contexto de la
pandemia, asi como los retos que estos gestores han adoptado para garantizar la
seguridad de su capital humano de la organizacion y la estabilidad de los procesos;
ademas, Soto et al., (2020), sostiene que los desafios que la gestion del talento
humano, tanto internos como externos, tienen un impacto interno en las practicas
de los recursos, por lo tanto, la gestion debe estar preparada para cualquier
situacion cambiante y mantener la competitividad del mercado.

Al respecto Loépez et al., (2020), a teorizado, sosteniendo que la gestién del
conocimiento se convierte en un valioso recurso estratégico para la vida de las
personas y las empresas o instituciones. Scarpetta (2021), sostiene que la gestion
del talento humano implica a las personas y a las sociedades en una
interdependencia impresionante y duradera. Por un lado, las personas han pasado
la mayor parte de su vida en empresas. Y para Pefia y Villon (2018), las empresas
se someten a las personas para poder funcionar y tener éxito. Ademas, el trabajo
requiere mucho tiempo de las vidas y esfuerzos de los trabajadores que dependen
de él para su sustento y crecimiento personal y profesional.

Ademas, Pérez (2016), teorizd6 manifestando que el conocimiento es el hecho
o la condicion de conocer, obtenido a través de la vivencia, la experiencia o la
relacion. Todo este conocimiento reside o tiene el potencial de guardarse en
nuestra mente, y/o de almacenarse en una organizacidn, en Sus procesos,
productos, servicios, sistemas y documentos. Asi, para implementar la gestion del

conocimiento, las empresas deben verse a si mismas como una comunidad
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humana, donde el conocimiento colectivo representa el mayor diferencial. Es en el
conocimiento colectivo donde se basan las competencias esenciales para el
desarrollo del trabajo.

Asimismo, Hace una década, Drucker (1999) citado por Paulova, et al. (2017),
ya advertia que el trabajo se basaba cada vez mas en el conocimiento. "Sélo la
organizacion puede proporcionar la continuidad basica que los trabajadores
necesitan fortalecer sus conocimientos para ser eficaces. Sélo la organizacion
puede convertir la experiencia de los trabajadores en rendimiento”. Sin embargo,
se ha avanzado muy poco en la forma de gestionar el conocimiento. La gestion del
conocimiento parte de la premisa de que todo el conocimiento que existe en las
organizaciones, en las personas, en los procesos y en el trabajo de cada area de
trabajo, también pertenece a la organizacion. Por otro lado, todos los empleados
pueden disfrutar de todo el conocimiento presente en la organizacion.

En la tabla 6, se observa el coeficiente de correlacién entre la gestion del
conocimiento y la incorporacion del personal, determinado mediante el estadistico
Tau B de Kendall, cuyo valor es de 0,692; sobre el personal técnico y administrativo
de la sub gerencia de obra de un gobierno regional y con sig. (bilateral) obtenido de
cero (0), este valor es menor a 1% (0,01); por lo que se rechaza la primera hipotesis
especifica nula Ho y se acepta la primera hipétesis especifica positiva Hi de la
investigacion; es decir, existe relacion entre la gestion del conocimiento y la
incorporacion del personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de
un gobierno regional en el afio 2022.

Dichos resultados son similares a los de Paz (2021), quien sostienen, los
directivos tienen una idea de cuéles son los desafios de la gestion humana para
incorporar personal a la organizacion para gestionar el conocimiento y fortalecer las
competencias y habitos de los trabajadores, por otro lado, la existencia y
colaboracién activa de todos es necesaria para que este sector funcione y se
desarrolle adecuadamente y con precision; ademas es importante adaptar esta
area a la realidad y a sus necesidades; ademas Soto et al., (2020), sostiene que
las empresas deben darse cuenta de que debe haber una buena coordinacién entre
el sistema y los subsistemas para adaptarlos a los asistentes y contribuir en el
control de la organizacion. Los desafios que la gestion del talento humano, tanto

internos como externos, tienen un impacto interno en las practicas de los recursos,
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por lo tanto, la gestién debe estar preparada para cualquier situacion cambiante y
mantener la competitividad del mercado. Al respecto Agudelo (2019) teoriz6, toda
organizacion depende directa e indirectamente de los trabajadores para funcionar,
atender a los clientes, competir en los mercados, producir servicios y bienes y lograr
los objetivos institucionales, asi como los estratégicos. Las organizaciones no
podrian existir sin las personas que les dan inteligencia, vida, energia, creatividad,
dindmica y racionalidad.

Igualmente, Pérez (2016), teorizé sosteniendo que el conocimiento es el
hecho o la condicién de conocer, obtenido a través de la vivencia, la experiencia o
la relacion. Todo este conocimiento reside o tiene el potencial de guardarse en
nuestra mente, y/o de almacenarse en una organizacidn, en Sus procesos,
productos, servicios, sistemas y documentos. Asi, para implementar la gestion del
conocimiento, las empresas deben verse a si mismas como una comunidad
humana, donde el conocimiento colectivo representa el mayor diferencial. Es en el
conocimiento colectivo donde se basan las competencias esenciales para el
desarrollo del trabajo.

Ademas, Rodriguez (2018), sostiene gque las organizaciones han reconocido
gue el conocimiento es necesario para mantener su competitividad en el mercado
y para mejorar significativamente su rendimiento, pero para implementar una
gestiéon del conocimiento es necesario garantizar una buena comunicacion interna,
es decir, explicar a todos los empleados de la organizacion su papel y su verdadera
importancia. A lo que Pérez (2016), manifiesta que la gestion del conocimiento debe
formar parte de la cultura organizativa para que todos los empleados entiendan sus
necesidades. Los beneficios y los éxitos de la aplicacion de la gestion del
conocimiento en cualquier tipo de organizacion sélo son posibles si la cultura
organizativa es positiva para generar, intercambiar, socializar y la transferir el
conocimiento.

En la tabla 8, se observa el coeficiente de correlacion entre la gestion del
conocimiento y la capacitacion del personal, determinado mediante el estadistico
Tau B de Kendall, cuyo valor es de 0,812; sobre el personal técnico y administrativo
de la sub gerencia de obra de un gobierno regional y con sig. (bilateral) obtenido de
cero (0), este valor es menor a 1% (0,01); por lo que se rechaza la segunda

hipotesis especifica nula Ho y se acepta la segunda hipotesis especifica positiva Hi
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de la investigacion; es decir, existe relacion significativa entre la gestion del
conocimiento y la capacitacion del personal en tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno regional en el afio 2022.

Los resultados mencionados son similares a los de Granda (2021), quien
determind que existe relacion moderada entre la gestion del talento humano vy el
estilo de liderazgo, puesto que el indice de Rho de Spearman fue de 0,677; con
significancia de 0,000; debido a ello, la empresa deberia orientar su estilo de
liderazgo a un entorno mas humano de acuerdo a los objetivos institucionales,
ademas, Lazo (2021), en cuanto al desarrollo de los recursos humanos, la entidad
ofrece formacion por area (gestion de conocimiento), pero en el area de
contabilidad el personal recibe mas capacitacién que otras areas. En cuanto a la
retencion, se incentiva al personal por alcanzar metas y los objetivos institucionales
segun el presupuesto de la entidad. La investigacion concluyé que la entidad
necesita una estrategia de accion para mejorar y fortalecer el proceso de
contratacion, desarrollo y retencion del personal.

Al respecto Weed (2020), teoriz6 manifestando, para adoptar y obtener
resultados de la gestion del conocimiento, es importante disefiar estrategias de
implantacion y ser conscientes de que no es una moda o una herramienta de
gestién, sino una filosofia organizativa. Planificar una gestion eficaz del
conocimiento no es facil; si el mensaje no se comunica bien, los empleados no
entenderan su importancia y pensaran que compartir sus conocimientos significa
perder la propiedad intelectual de sus ideas, métodos y procesos. Pérez (2016),
sostiene que, cuando una organizacién consigue catalizar el conocimiento
individual en favor del conocimiento organizativo y ponerlo a su servicio, alcanza
niveles de rendimiento, optimizacion e innovacion que la benefician enormemente.
La gestién del conocimiento es, ante todo, un ejercicio de reflexién. El conocimiento
es una informacién que cambia algo o a alguien, provocando una accién que hace
que un individuo o una institucion sean mas eficientes.

En la tabla 10, se observa el coeficiente de correlacion entre la gestion del
conocimiento y la evaluacion de desempefio del personal, determinado mediante el
estadistico Tau B de Kendall, cuyo valor es de 0,733; sobre el personal técnico y
administrativo de la sub gerencia de obra de un gobierno regional y con sig.

(bilateral) obtenido de cero (0), este valor es menor a 1% (0,01); por lo que se
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rechaza la tercera hipétesis especifica nula Ho y se acepta la tercera hipétesis
especifica positiva Hi de la investigacion; es decir, existe relacion significativa entre
la gestidén del conocimiento y la evaluacion de desempenfio del personal en tiempos
de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional en el afio 2022.

Estos resultados se asemejan a los de Ordofiez (2021), la gestion de talento
humano es un en proceso de optimizacion, ademas en la entidad debe mejorarse
la gestidn laboral, gestion del desempefio, gestion de la compensacion, gestion del
desarrollo y capacitacion, y la gestion de las relaciones interpersonales y sociales
en linea con las necesidades de la entidad, evaluando integralmente, ademas,
Elera (2020), la evaluacion permite fortalecer la gestion del talento humano y en
otros al temor e incertidumbre del personal necesita sugerencias adecuadas.
También analizé diversas medidas aplicadas, para garantizar la estabilidad y la
tranquilidad del personal.

Al respecto Kutieshat y Farmanesh (2022), teorizaron que la gestion del
conocimiento como un método estructurado y sistematico que permite evaluar los
comportamientos y resultados en relacion al trabajo, para evaluar la productividad
del trabajador. Ademas, la socializacién es la puesta en comun del conocimiento
tacito, a través de la observacion, imitacion o practica (de tacito a tacito) (Omaira,
2018). La externalizacién o articulacion es la conversion del conocimiento tacito en
explicito y su comunicacién al grupo (tacito en explicito). Para Weed (2020), la
combinacion es la estandarizacion de los conocimientos para reunirlos en un
manual o guia de trabajo e incorporarlos a un producto (de explicito a explicito). La
internalizacion se produce cuando los nuevos conocimientos explicitos se
comparten en la organizacidon y otras personas comienzan a utilizarlos para
aumentar, ampliar y reformular sus propios conocimientos tacitos (de explicitos a
tacitos).

En la tabla 12, se observa el coeficiente de correlacion entre la gestion del
conocimiento y la motivacion del personal, determinado mediante el estadistico Tau
B de Kendall, cuyo valor es de 0,712; sobre el personal técnico y administrativo de
la sub gerencia de obra de un gobierno regional y con sig. (bilateral) obtenido de
cero (0), este valor es menor a 1% (0,01); por lo que se rechaza la cuarta hipotesis
especifica nula Ho y se acepta la cuarta hipotesis especifica positiva Hi de la

investigacion; es decir, existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento
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y la motivacion del personal en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de
un gobierno regional en el afio 2022;

Estos resultados se asemejan a los de Reyes et al., (2021), la motivacién y
programas de gestion en las empresas tiene efectos positivos como: reduccion de
gastos y aumento de la productividad y respuesta, ademas, para Delgado y Medina
(2020), el recurso humano desempefia un papel fundamental como aliados
estratégicos de las empresas, y la institucion debe garantizar la salud, el bienestar
mental y mental de la organizacion en tiempos de pandemia.

Al respecto Efendi (2020), teorizé sosteniendo que la gestion de cargos,
salarios, beneficios y compensaciones es atraer y retener a los empleados, ya que
necesitan proporcionar un ambiente de motivacion y productividad, generar
expectativas de crecimiento profesional, eliminar las inconsistencias y distorsiones
gue puedan causar desequilibrios salariales o insatisfaccién de las personas. Y,
Cardona et al., (2018), la gestion de los puestos de trabajo, salarios y prestaciones
de ayuda a medir los aspectos significativos del proceso, necesarios para orientar
las futuras decisiones en este &mbito. Toda remuneracién es una posicion
competitiva que sirve para atraer el nivel de talento que la organizacién necesita
para tener éxito. Ademas, los trabajadores son el principal activo de toda
organizacion como las instituciones publicas. Por ello la necesidad de que las
organizaciones sean mAas conscientes y estén mas atentas a sus empleados
(Bazan & Tovares, 2022). Las organizaciones de éxito se estan dando cuenta de
gue soélo pueden prosperar, crecer y garantizar la continuidad si son capaces de
mejorar el rendimiento de la inversion de los socios, especialmente la de los
trabajadores. Y cuando una organizacion esta realmente centrada en las personas,
su filosofia general y su cultura organizativa empiezan a reflejar esta creencia. La
gestion del talento humano permite la colaboracion eficaz de los empleados,
personas, colaboradores, personal, recursos humanos, talento o cualquier otro
nombre que se utilice para lograr los objetivos institucionales como también
individuales (Khatri, et al., 2020).
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VI. CONCLUSIONES

1. Larelacion entre la gestion del conocimiento y talento humano sobre los 92
personal técnico y administrativo de la sub gerencia de obra de un gobierno
regional, no sélo existe sino que es alta (TauB = 0,841): ante un deficiente
gestion del conocimiento humano se tendra deficiencias en la gestion del
talento humano, con lo que se comprueba tanto los aportes de la teoria
relacionado con el tema estudiado, como los resultados hallados por otros
estudios similares a la presente investigacion; ademas, se revalida a la
gestion del conocimiento como primer afectante positivo o negativo en la
gestién del talento humano de una organizaciéon. Ademas, la gestion del
talento humanos es fundamentalmente, la transparencia en la actuacion de
los directivos respecto a las decisiones sobre politicas de trabajo es mas
significativa en cuanto a los resultados en la comunicacion de los objetivos
a toda la organizaciéon. La complejidad de estas politicas varia ciertamente
segun el tamafio y la actividad de cada entidad, pero la claridad en la
comunicacién como es la gestién del conociendo sigue siendo el factor de
éxito mas critico en la gestion del talento humano en lo que respecta al
compromiso y la direccion de la estrategia.

2. La gestion del conocimiento se relaciona con la incorporacion del personal
sobre los 92 personal técnico y administrativo de la sub gerencia de obra de
un gobierno regional, no sélo existe sino que es moderada (TauB = 0,692):
ante un deficiente gestion del conocimiento humano se tendra deficiencias
en el proceso de incorporacion del personal, previamente comprobado con
los aportes tedricos relacionado con el tema estudiado, como los resultados
hallados por otros estudios similares a la presente investigacion; ademas, se
ratifica a la gestion del conocimiento como primer afectante positivo en el
proceso incorporacion del personal a una institucion publica o privada,
ademas, es necesario contar con datos e informacion que apoyen el proceso
de incorporacién del personal, asi como con equipos que comprendan

claramente el valor de la gestion del talento humano.
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3. La gestion del conocimiento se relaciona con la capacitacion del personal
sobre los 92 personal técnico y administrativo de la sub gerencia de obra de
un gobierno regional, no sélo existe sino que dicha relacion es alta (TauB =
0,812): ante un deficiente gestién del conocimiento humano se tendra
deficiencias en el proceso de capacitacion del personal, con dicho resultado
se comprueba tanto los aportes de tedrico relacionados con la investigacion,
como los resultados hallados en otras investigaciones similares al presente
estudio; Asimismo, se confirma como en otras investigaciones consideradas
como antecedentes que la gestion del conocimiento como primer afectante
positivo 0 negativo en la capacitacion del personal de una institucion o
empresa. Las iniciativas estratégicas de implicacion de los empleados como
el proceso de capacitacion, la estrategia de capital humano como logro para
la ventaja competitiva y la gestion del capital intelectual son las mas
importantes del area de gestion del talento humano, lo que indica la
preocupacion de la entidad por mejorar continuamente el area de gestion del
talento humano, dada la importancia que esta area tiene para la ventaja
competitiva en el proceso de ejecucion de obras publicas.

4. La gestidon del conocimiento se relaciona con la evaluacién de desempefio
sobre los 92 personal técnico y administrativo de la sub gerencia de obra de
un gobierno regional, aparte de ser positiva, dicha relacion es alta (TauB =
0,733): ante un deficiente gestién del conocimiento humano se tendra
deficiencias en el proceso de evaluacion de desempefio del personal, con
dicho resultado se evidencia tanto los aportes de teérico relacionados con la
investigacion, asi como los resultados hallados en otros estudio previos a la
presente investigacion; ademas, se confirma como en otros estudios previos
consideradas como antecedentes que la gestion del conocimiento como
primer afectante positivo o negativo en el proceso de evaluacion de
desempefio del personal de una organizacion. El papel del area de gestion
del talento humano que es como socio empresarial, puesto que tiene la
funcién de evaluar el desempefio. Sin embargo, cabe sefalar que existen
indicios del papel tradicional de esta y algunas iniciativas que tienden al

papel de la gestion del talento humano como socio estratégico.
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5. La gestidon del conocimiento se relaciona con la motivacion sobre los 92
personal técnico y administrativo de la sub gerencia de obra de un gobierno
regional, no sélo existe relacion, sino que esta es alta (TauB = 0,712): ante
un deficiente gestion del conocimiento humano se tendré deficiencias en el
proceso de motivacion del personal, previamente comprobado con los
aportes teoricos relacionado con el tema estudiado, como los resultados
hallados por otros estudios similares al presente estudio; ademas, se ratifica
a la gestion del conocimiento como primer afectante positivo en el proceso
motivacion del personal a una institucion publica o privada. En definitiva, la
motivacion es importante para la alineacion del area de gestion del talento
humano con la gestion de conocimiento, y hay muchas opciones de
actividades y practicas que ayudan al proceso de esta gestion desde la
incorporacion del personal hasta la evaluacion de desempefio, pero cada
entidad o subgerencia elige las opciones que mejor se adaptan para motivar

al personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Serecomienda ala Sub Gerencia de Obra del Gobierno Regional, establecer
una gestion del talento humano mediante la gestion del conocimiento que
busque siempre mejorar el desempefio del personal, fomentando el
compromiso de los mismos y el sentido de identidad con las metas, objetivos
y politicas de la institucién, para ello debe mejorar las condiciones de trabajo;
crear un entorno de trabajo propicio; formar continuamente a los empleados.

2. Se recomienda a la Sub Gerencia de Obra del Gobierno Regional,
trasparentar todo el proceso de incorporacién del personal, puesto que la
incorporacion del nuevo personal es determinante, ya que influird en el
cumplimiento de los objetivos institucionales, ademas puede condicionar de
manera positiva o negativa los intereses de la institucion y poner en marcha
un programa de formacion y educacién para adquirir nuevos conocimientos
y preparar mejor para los cambios y los retos de la sociedad, teniendo en
cuenta las siguientes estrategias retencion y el uso de los conocimientos en
el trabajo diario; establecer una cultura en la que el intercambio de
conocimientos se convierta en un habito, establecer programas de tutoria,
utilizar la tecnologia, la formacion visual, la evaluacion continua, fomentar el
equipo y, por ultimo, fomentar la colaboracién entre equipos.

3. Serecomienda a la Sub Gerencia de Obra del Gobierno Regional, apoyar el
desarrollo de los conocimientos del personal a través de cursos,
capacitaciones y otros, destinados a fortalecer o incrementar sus
conocimientos y por ende mejorar su desempefio laboral, ademas
desarrollar y reforzar las habilidades basadas en la competencia, que son
esenciales para mantener la competitividad de la institucion y mejorar las
habilidades de los empleados.

4. Se recomienda a la Sub Gerencia de Obra del Gobierno Regional, aparte de
apoyar el desarrollo de las habilidades de sus empleados, evaluar
periddicamente su desempefio laboral, para que sean mejores personasy a
la vez mas productivas, porque en el mundo cambiante en el que vivimos,
es necesario mejorar ciertas habilidades, sobre todo cuando se trata del uso

de las nuevas tecnologias.
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5. Se recomienda a la Sub Gerencia de Obra del Gobierno Regional, motivar
al personal, pues se sabe que las personas motivadas trabajan mejor y
cometen menos errores, ademas la institucion debe crear una actitud
positiva entre sus empleados, motivando al personal y brindando actividades
de esparcimiento, mejorando la gestion y promoviendo asi una mayor
productividad del personal, lo cual deberia ser implementado en todas areas
del gobierno regional para incrementar la productividad y poner en marcha
estrategias y programas de incentivos para los empleados con el fin de
retenerlos y reconocer sus logros, mediante recompensas econdémicas,
programas de reconocimiento, premios al rendimiento y otros que hagan que
cada empleado se sienta importante y que ningin empleado sienta que su
trabajo en la sociedad es indtil o inferior.
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Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del conocimiento y talento humano en tiempos de pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y
SUBCATEGORIAS

PROBLEMA GENERAL

PG: ¢Qué grado de relacién existe
entre la gestion del conocimiento y
talento humano en tiempos de
pandemia en la sub gerencia de
obra de un gobierno regional -
2022?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1: ;Cémo es la relacion entre la
gestion del conocimiento y la
incorporacion del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno
regional — 20227

PE2: ¢ Qué grado de relacién existe
entre la gestion del conocimiento y
la capacitacion del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno
regional — 20227

PE3: ¢Cbémo es la relacién entre la
gestion del conocimiento y la
evaluacion de desempefio del
personal en tiempos de pandemia
en la sub gerencia de obra de un
gobierno regional — 2022?

OBJETIVOS GENERAL

OG: Determinar el grado de
relacion entre la gestion del
conocimiento y talento humano en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno
regional — 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

E1l: Establecer la relacion entre la
gestion del conocimiento y la
incorporacion del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno
regional — 2022.

OE2: Determinar el grado de
relacion entre la gestion del
conocimiento y la capacitacion del
personal en tiempos de pandemia
en la sub gerencia de obra de un
gobierno regional — 2022.

OES3: Estudiar la relacion entre la
gestion del conocimiento y la
evaluacion de desempefio del
personal en tiempos de pandemia
en la sub gerencia de obra de un
gobierno regional — 2022.

HIPOTESIS GENERAL

HG. Existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y
talento humano en tiempos de
pandemia en la sub gerencia de
obra de un gobierno regional —
2022.

HIPOTESIS ESPECIFICOS

HEL. Existe relacion entre la gestion
del conocimiento y la incorporacion
del personal en tiempos de
pandemia en la sub gerencia de
obra de un gobierno regional —
2022.

HE2. Existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y
la capacitacion del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno
regional — 2022.

HE3: Existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y
la evaluacion de desempefio del
personal en tiempos de pandemia
en la sub gerencia de obra de un
gobierno regional — 2022.

Variable 1: Gestién de conocimiento.

Conjunto  de

experiencias

estructuradas de

informacién para generar nuevos conocimientos, y
estos materializar en bienes, servicios y sistemas.

DIMENSIONES

INDICADORES

1.Socializacion.

Conocimiento tacito
colectivo.
Transferencia de
conocimientos.
Capacitaciones
ofertadas.

2.Externalizacion.

AN

Conocimiento explicito
Disponibilidad de
manuales.
Almacenamiento y
acceso a la
informacién

3.Combinacién

Conocimiento explicito
colectivo.

Modelacion de
conocimientos
Informacion y toma de
decisiones.




PE4: ¢(Qué grado de relacién existe
entre la gestion del conocimiento y
la motivacion del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno

OE4: Establecer la relacion entre la
gestion del conocimiento y la
motivacién del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno
regional — 2022.

OE4: Existe relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y
la motivacion del personal en
tiempos de pandemia en la sub
gerencia de obra de un gobierno

v" Conocimiento tacito
individual

v' Aprender haciendo y
observando

v' Compartir

4. Aprendizaje.

regional — 20227

regional — 2022.

conocimientos

Variable 2: Gestion del talento humano.

Conjunto de politicas y practicas para dirigir los
cargos de gerencia, relacionados con los recursos

humanos.
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA DIMENSIONES INDICADORES
v" Proceso de seleccion
Tipo de investigacion. Poblacion: 1 Incorporacién v Perfil del area
Investigacion basica. 120 personal técnico y administrativo de la sub gerencia | ™ P v Distribucion del
de obra de un gobierno regional — 2022. personal
Disefio de investigacion. v' Objetivos
No experimental, transversal y correlacional. Tipo muestreo: >C itacion institucionales
Probabilistico aleatorio simple. -apacttacion. v' Seminarios, talles y
Métodos. otros
Inductivo y Deductivo Tamafo de muestra:
92 personal técnico y administrativo de la sub gerencia 3 Evaluacién de v Criterio motivador
Enfoq_ue_. de obra de un gobierno regional — 2022. desempefio. v Toma de decisiones
Cuantitativo
Analisis de datos: v Reconocimientos
Estadistica descriptiva e inferencial 4. Motivacién v Estimulo
v" Promocién




Matriz de operacionalizacion de las variables.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

TECNIC/INSTRUM

Gestion
Conjunto

estructuradas de

para

de conocimiento.
de experiencias

generar

conocimientos, y
materializar en
servicios y sistemas (Calvo,

2019), p.

149).

informacion

nuevos
estos
bienes,

Socializacién. Conversién de conocimiento
tacito a tacito, transferencia de conocimiento
tacito entre las personas mediante la
interrelacion 'y de las experiencias
compartidas entre personas (Calvo, 2019, p.
149)

Conocimiento tacito
colectivo.
Transferencia de
conocimientos.
Capacitaciones
ofertadas.

Externalizacion. Conversion de
conocimiento tacito a explicito. es la
articulacion del conocimiento tacito de forma
coherente y explicita, para que pueda ser
comprendido por las personas. (Calvo,
2019, p. 149)

Conocimiento
explicito
Disponibilidad de
manuales.
Almacenamiento y
acceso a la
informacion

Combinacion. “Se refiere a la conversion
de conocimiento explicito a explicito.
Consiste en la reconfiguracion del
conocimiento explicito existente, el cual es
completado, ordenado, recategorizado o
recontextualizado para la creacién de
nuevos conocimientos explicitos mas
complejos”. (Calvo, 2019, p. 149)

Conocimiento
explicito colectivo.
Modelacion de
conocimientos
Informacién y toma
de decisiones.

Aprendizaje. Conversién de conocimiento
explicito a tacito, es la comprension del
conocimiento explicito y su posterior
incorporacion como conocimiento tacito:
estrechamente relacionado a la
experimentacion. (Calvo, 2019, p. 149)

Conocimiento tacito
individual

Aprender haciendo
y observando
Compartir
conocimientos

Muy inadecuado
Inadecuado
Poco adecuado
Adecuado

Muy adecuado

Encuesta/
Cuestionario




Gestion del talento humano.
Conjunto de politicas
organizacionales y préacticas
para dirigir los cargos de
gerencia, relacionados con los
recursos humanos.  (Abril,
(2018), p. 23)

Incorporacién. Proceso que cuenta con
cuatro pilares fundamentales: Andlisis de
necesidades y realizas problematica de la
organizacién, proceso de reclutamiento,
seleccidn e incorporacion a la organizacion.
(Abril, 2018, p. 60)

Proceso de
seleccion

Perfil del area
Distribucion del
personal

Capacitacion. La capacitacion es mental,
enfocada a colaboradores con un nivel de
educacion  aceptable. Orientada  al
conocimiento. (Abril, 2018, p. 66)

Objetivos
institucionales
Seminarios, talles y
otros

Evaluacion de desempefio. En una funcion
esencial en toda organizacién moderna que
permite tomas dediciones. Al evaluar el
desempenio la organizacion obtiene juicio de
valor para la toma de decisiones”. (Abril,
2018, p. 63)

Criterio motivador
Toma de decisiones

Motivacion. Es una forma eficaz de
compensar la responsabilidad de realizar las
actividades encomendadas a los
colaboradores dentro de las organizaciones.
(Abril, 2018, p. 65)

Reconocimientos
Estimulo
Promocién

b)
c)
d)
e)

Muy inadecuado
Inadecuado
Poco adecuado
Adecuado

Muy adecuado

Encuesta/
Cuestionario




Matriz de operacionalizacion de las variables.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
¢ El proceso de transferencia de conocimientos por parte
Conocimiento tacito de capacitador es?
colectivo. ¢El proceso de transmision de conocimientos entre los
Socializacién. Transferencia de trabajadores de la institucion es?
conocimientos. ¢ Las capacitaciones ofertadas por la institucion es?
Capacitaciones ofertadas. | ;Las capacitaciones ofertadas por la institucion generan
nuevos conocimientos de manera?
¢La disponibilidad de los manuales y procedimientos en
o . la institucion es?
Conocimiento explicito ¢El acceso al sistema de intranet e internet en la
o o Disponibilidad de institucion es?
= Externalizacion. manuales. ; El almacenamiento y accesos a la informacion en la
.Gé Almacenamigpto y acceso icr’13titucic')n es? y
S ala informacion ¢Los procedimientos para la codificacion de la | f) Muy inadecuado
S informacion en la institucion es? g) Inadecuado
o - — h) Poco adecuado
2 ¢La captura y transferencia de conocimientos por parte ) Adecuado
c Conocimiento explicito de los expertos es? i) Muy adecuado
8 colectivo. ¢La modelacién de conocimientos basado en analogias
3 L s Modelacién de es?
o Combinacién

conocimientos
Informacién y toma de
decisiones.

¢Jla informacion utilizada para la toma de decisiones es?
¢Las tecnologias con que cuenta la institucién permite
concentrar informacion para tomar decisiones de
manera?

Aprendizaje.

Conocimiento tacito
individual

Aprender haciendo y
observando

Compartir conocimientos

¢Los colaboradores emplean el término “Aprender
haciendo” en las actividades cotidianas de manera?
;Los colaboradores tienen identificado el término
“Aprender observando” de manera?

¢Los conocimientos son compartidos en equipo de
manera?

¢Las ideas y los comentarios suyos son considerados de
manera?




Gestion del talento humano

Incorporacion

Proceso de seleccion
Perfil del area
Distribucion del personal

¢ El proceso de reclutamiento externo en la institucion es?
¢La valoracion del puesto y perfil en el proceso de
seleccion es?

¢Las entrevistas son estructuradas segun el perfil del
puesto de trabajo de manera?

¢ El tipo de contrato fijado por la institucion es?
¢Ladistribucion de personal segun especialidad y puesto
de trabajo es?

Capacitacion.

Objetivos institucionales
Seminarios, talles y otros

¢Las capacitaciones ofertadas por la institucién
coadyuva en el cumplimiento de los objetivos
institucionales de manera?

¢ Las capacitaciones ayudan a mejorar las competencias
profesionales de manera?

¢Las capacidades profesionales del personal son
empleadas de manera?

¢La institucion promueve lineas de carrera de manera?
¢Las capacidades le permiten crecer personal y
profesionalmente de manera?

¢;Los materiales y equipos con los que cuenta la
institucién permiten lograr resultados factibles de
manera?

¢Las tecnologias con que cuenta la institucion le

Evaluacion de | e Criterio motivador permiten realizar sus actividades de manera?
desempeiio. e Toma de decisiones ¢En la institucion, la préactica de valores como la
puntualidad y la responsabilidad es?
¢ Se siente identificado con la institucién de manera?
¢ La evaluacion de desempefio permite tomar decisiones
de manera?
¢ Se fortalece la confianza mediante reconocimientos de
manera?
¢ Reconocimientos ¢ El ambiente laboral en la institucién es?
Motivacion e Estimulo ¢Los incentivos que ofrece la institucion es?
e Promocion ¢La institucion promueve a los profesionales destacados

de manera?
¢Su compromiso con la institucion es?

a)
b)
c)
d)
e)

Muy inadecuado
Inadecuado
Poco adecuado
Adecuado

Muy adecuado




Instrumentos de la investigacion

Esta encuesta es anénima, responda con sinceridad, no se evalla ni tampoco

existen repuestas correctas o incorrectas; marque segun el siguiente detalle:

1 2 3 4 5

Muy inadecuado Inadecuado Poco adecuado Adecuado Muy adecuado

VARIABLE: GESTION DE CONOCIMIENTO

N° | PREGUNTA 1 2 3 4 5

¢El proceso de transferencia de conocimientos por parte de
capacitador es?

¢El proceso de transmision de conocimientos entre los
trabajadores de la institucion es?

3 | ¢Las capacitaciones ofertadas por la institucién es?

¢Las capacitaciones ofertadas por la institucion generan
nuevos conocimientos de manera?

¢La disponibilidad de los manuales y procedimientos en la
institucion es?

6 ¢ El acceso al sistema de intranet e internet en la institucién es?

¢ El almacenamiento y accesos a la informacion en la institucién

7
es?

8 ¢ Los procedimientos para la codificacion de la informacion en
la institucion es?

9 ¢La captura y transferencia de conocimientos por parte de los

expertos es?

10 | ¢La modelacion de conocimientos basado en analogias es?

11 | ¢la informacion utilizada para la toma de decisiones es?

¢Las tecnologias con que cuenta la institucion permite

12 ) s -
concentrar informacion para tomar decisiones de manera?

13 ¢Los colaboradores emplean el término “Aprender haciendo”
en las actividades cotidianas de manera?

14 ¢Los colaboradores tienen identificado el término “Aprender

observando” de manera?

15 | ¢Los conocimientos son compartidos en equipo de manera?

¢Las ideas y los comentarios suyos son considerados de

16
manera?




VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

NO

PREGUNTA

¢ El proceso de reclutamiento externo en la institucion es?

¢La valoracién del puesto y perfil en el proceso de seleccién

2
es?

3 ¢Las entrevistas son estructuradas segun el perfil del puesto de
trabajo de manera?

4 | ¢Eltipo de contrato fijado por la institucién es?

5 ¢La distribucién de personal segun especialidad y puesto de
trabajo es?

6 ¢ Las capacitaciones ofertadas por la institucién coadyuva en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de manera?

7 ¢Las capacitaciones ayudan a mejorar las competencias
profesionales de manera?

8 ¢Las capacidades profesionales del personal son empleadas
de manera?

9 | ¢Lainstituciéon promueve lineas de carrera de manera?

10 ¢lLas capacidades le permiten crecer personal 'y
profesionalmente de manera?

11 ¢Los materiales y equipos con los que cuenta la institucién
permiten lograr resultados factibles de manera?

12 ¢Las tecnologias con que cuenta la institucion le permiten
realizar sus actividades de manera?

13 ¢En la institucién, la practica de valores como la puntualidad y
la responsabilidad es?

14 | ¢ Se siente identificado con la institucién de manera?

15 ¢La evaluacion de desempefio permite tomar decisiones de
manera?

16 ¢, Se fortalece la confianza mediante reconocimientos de
manera?

17 | ¢El ambiente laboral en la institucion es?

18 | ¢Los incentivos que ofrece la institucion es?

19 ¢La institucion promueve a los profesionales destacados de
manera?

20 | ¢Su compromiso con la institucién es?

Gracias por su participacion.
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ALEJANDRO
DNI 04816946

MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 13/09/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 20/06/2014
Fecha egreso: 31/12/2015

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

GUTIERREZ CARPIO, EDUARDO
ALEJANDRO
DNI 04816946

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 22/11/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 05/08/2016
Fecha egreso: 15/08/2019

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
S.A.C.
PERU

n



ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgt. Eduardo Alejandro Gutiérrez Carpio
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA, promocién 2021, aula 20,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
TALENTO HUMANO EN TIEMPOS DE PANDEMIA EN LA SUB GERENCIA DE OBRA DE UN
GOBIERNO REGIONAL- 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Fernando D. Cappelletti Quintanilla
DNI: 40765895
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Ficha del experto 2

Nombres y Apellidos

Silvia Eugenia Meléndez Vega

Titulo Profesional

Lic. Administracion y Negocios Internacionales

por la Universidad Alas Peruanas -Lima

Grado Académico

Magister en Gestién Publica por la UCV-LIMA,
Con estudio en Doctorado en Gestién Publica y
Gubernamental por la UCV-LIMA

Capacitaciones

Diplomado en contratacion publicas y SEACE

Experiencia Profesional

Con mas de 7 afos de experiencia en el sector
publico desempefiandome con eficiencia vy
eficacia a las labores encomendadas con el fin de
crecer profesionalmente.

Articulo publicado en: jError! Referencia de

hipervinculo no vélida.




30/5/22, 20:40

o
ﬁ PERU Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

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

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Grado o

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

MELENDEZ VEGA, SILVIA Fecha de diploma: 28/04/17 UNIVERSIDAD ALAS
EUGENIA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERUANAS S.A.
DNI 44595359 PERU

Fecha matricula: 12/10/2010

Fecha egreso: 13/01/2017
MELENDEZ VEGA, SILVIA Eﬁgﬁmﬁ;ﬂgkm“SMCION YNEGOCIOS UNIVERSIDAD ALAS
EUGENIA . PERUANAS S.A.
DNI 44595359 Fecha de diploma: 16/02/18 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MELENDEZ VEGA, SILVIA
EUGENIA
DNI 44595359

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 06/02/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 26/05/2017
Fecha egreso: 11/08/2018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

n



ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgt. Silvia Eugenia Meléndez Vega
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA, promocion 2021, aula 20,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
TALENTO HUMANO EN TIEMPOS DE PANDEMIA EN LA SUB GERENCIA DE OBRA DE UN
GOBIERNO REGIONAL- 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Fernando D. Cappelletti Quintanilla
DNI: 40765895
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Ficha del experto 3

Nombres y Apellidos v Yadira Julissa Vera Saavedra

Titulo Profesional

o v' Maestra en Gestion Publica por la Universidad
Grado Académico

Privada César Vallejo

Capacitaciones v Diplomado en Gestion publica y gobernabilidad

v' Cuenta con 7 afios de experiencia en el sector
_ _ ) publico desempefiando con responsabilidad,
Experiencia Profesional . o o
ética, eficiencia y eficacia a todas los cargos y

labores encomendadas.




30/5/22, 20:41

K
[

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

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

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

VERA SAAVEDRA, YADIRA JULISSA
DNI 70506346

BACHILLER EN CONTABILIDAD
Fecha de diploma: 14/12/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/09/2010
Fecha egreso: 21/07/2016

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

VERA SAAVEDRA, YADIRA JULISSA
DNI 70506346

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 15/03/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 26/05/2017
Fecha egreso: 12/08/2018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

n



£5AR VALLEI0

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgt. Yadira Julissa Vera Saavedra
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA, promocién 2021, aula 20,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
TALENTO HUMANO EN TIEMPOS DE PANDEMIA EN LA SUB GERENCIA DE OBRA DE UN
GOBIERNO REGIONAL- 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Fernando D. Cadpelletti Quintanilla
DNI: 40765895
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Prueba de V de Aiken

V DE AIKEN INSTRUEMENTO DE LA VARIABLES: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Experto 1 Experto 2 Experto 3 V DE AIKEN - PARCIAL

Iltem1 1 1 1 1

Item2

Item3

ltem4

Item5

Item6

Item7

Item8

Item9

Item10

ltem11

Item12

Item13

ltem14

RlRr|lR|IRPR|IRPR|RPR|R[R[R[R[R|[R|R|R

Item15

RlRrlR|IR|IR|IRPR|RPR|IRPRIR[R[R[R|R|R|R
RlRrlR|IR|IR|IRP|RPR|R[R[R[R[R|R|R|R

Item16 1

RlR|lR|IR|RPR|IRPR|RIR[R[R|IR|IR|R|R|R |~

V DE AIKEN - TOTAL

V DE AIKEN INSTRUEMENTO DE LA VARIABLES: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Experto 1 Experto 2 Experto 3 V DE AIKEN - PARCIAL

Iltem1 1 1 1 1

Item?2

Item3

Item4

Item5

Item6

Item7

ltem8

Item9

Item10

Item11

ltem12

Item13

Item14

Item15

Item16

ltem17

Item18

RlRr|R|RP|R|R[R[R[R[R|R|[R|R|R|RPR|R|R |~

ltem19

RiRrlRRIRPRIRPR|IR|IRPR|RPRIRPR|IR[R[R[R[R|[R[R|R|R
RiR[RIR[R|IR|RPR|RPR|P|RPR|R[R[R[R|[R|R|R|R|R

Item20 1

RlRrlR|R|IR|IRPR|RPR|RPRIR[R[R[R|IRPR|IR|IR|R|R|R|R |~

V DE AIKEN - TOTAL




La validacion se realiz6 mediante la técnica de juicio de expertos, para lo cual se
selecciono tres expertos, la relevancia de los reactivos se determiné mediante V de
Aiken (Anexo, prueba de V de Aiken), el resultado de esta prueba fue 1, lo cual

significa que existe un acuerdo perfecto entre los expertos.

Prueba de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad para la variable gestion del conocimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,985
16

Fuente: Prueba piloto.

Interpretacion:

Segun la Tabla 2, los resultados de la prueba piloto demuestran que el instrumento
(cuestionario) elaborado con 16 preguntas y distribuido en cuatro dimensiones,
tiene un nivel de confiabilidad excelente (0,985), por lo que se recomienda su
aplicacion en la investigacion para medir la gestion del conocimiento en tiempos de

pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.



Estadisticas de total de elemento para la variable gestion del conocimiento.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala  escalasiel  Correlacion total ~ Cronbach si el
siel elemento se  €lemento seha  de elementos  elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
15 P1 53,05 235,103 871 ,984
E P2 53,05 237,629 ,886 ,984
§ P3 53,00 236,421 ,866 ,985
P4 53,05 238,997 ,836 ,985
5 P5 52,95 232,155 ,869 ,984
iué P6 53,05 236,050 ,888 ,984
.;Ej, P7 52,65 229,292 ,893 ,984
(@ P8 52,85 226,134 ,936 ,984
15 P9 52,65 229,082 ,935 ,984
g P10 52,75 227,987 ,920 ,984
§ P11 52,65 229,503 023 984
P12 52,60 229,516 ,894 ,984
.% P13 52,70 231,484 ,894 ,984
% P14 52,85 232,766 ,847 ,985
E’ Ril5) 52,75 229,987 ,936 ,984
P16 52,65 230,029 ,907 ,984

Fuente: Prueba piloto.

Interpretacion:

Analizando la Tabla 3, el estudio de la prueba piloto demuestra que, si se elimina
la pregunta 3 6 4 el nivel de confiabilidad se mantiene dentro del nivel de excelente;
lo que implica que es necesario analizar la importancia de los items para obtener
datos confiables para lograr el objetivo de la investigacion. Ademas, se demuestra
que la consistencia interna dentro de cada uno de los criterios se encuentra en el
nivel excelente; por otro lado, si se elimina otras preguntas menos la pregunta 3 6
4 el nivel de confiabilidad se sigue manteniendo en excelente, pero el valor

disminuye a 0,984.



Estadisticas de fiabilidad para la variable gestion del talento humano.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,987 20

Fuente: Prueba piloto.

Interpretacion:

Segun la Tabla 4, los resultados de la prueba piloto demuestran que el instrumento
(cuestionario) elaborado con 20 preguntas y distribuido en cinco dimensiones, tiene
un nivel de confiabilidad excelente (0,987), por lo que se recomienda su aplicacion
en la investigacion para medir la gestion del talento humano en tiempos de

pandemia en la sub gerencia de obra de un gobierno regional — 2022.

Estadisticas de total de elemento para la variable gestion del talento humano.

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
. P17 65,8000 329,537 ,918 ,986
e
s P18 65,6000 331,095 ,918 ,986
g_ P19 65,7000 339,905 ,806 ,987
‘_g P20 65,8000 333,116 ,958 ,986
P21 65,7500 334,408 ,917 ,986
- P22 65,6500 332,134 ,932 ,986
:§ P23 65,9000 335,147 ,866 ,986
?g P24 65,8500 333,713 ,816 ,987
§ P25 65,6500 332,029 ,935 ,986
P26 65,7500 331,882 ,939 ,986
® P27 65,6000 330,674 ,930 ,986
g ’E_ P28 65,8500 333,924 ,892 ,986
§ § P29 65,8500 336,029 ,834 ,987
L%s 3 P30 65,8500 333,292 ,909 ,986
P31 65,6000 334,568 ,827 ,987

M
oti

P32 65,8500 332,871 ,803 ,987



[PEE] 65,5500 330,366 ,864 ,987

P34 65,6500 331,818 ,857 ,987
P35 65,7000 330,853 ,920 ,986
P36 65,8500 335,924 ,884 ,986

Fuente: Prueba piloto.

Interpretacion:

Analizando la Tabla 4, el estudio de la prueba piloto demuestra que, si se elimina
las preguntas como el 19 el nivel de confiabilidad se mantiene dentro del nivel de
excelente; lo que implica que es necesario analizar la importancia de los items para
obtener datos confiables para lograr el objetivo de la investigacién. Ademas, se
demuestra que la consistencia interna dentro de cada uno de los criterios se
encuentra en el nivel excelente; por otro lado, si se elimina las preguntas como el
17 el nivel de confiabilidad se sigue manteniendo en excelente, pero el valor

disminuye a 0,986.



“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”

SENOR:

Abg. Mg. HERLENS JEFFERSON GONZALES ENOKI.
Gobernador Regional de Madre de Dios.

GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS

UNIDAD DE TRAMITE DOCUMENTARIQ
RECEPCION - CARGO

26 MAY 2022
S | R -
HORA Zj.k'iél FIRMA ..,’/‘ ..............
! /

Yo, Fernando Domingo Cappelletti Quintanilla,
identificado con DNI. N° 40765895 con domicilio en Av.
Leén Velarde N° 426 de la Provincia de Tambopata,
estudiante de la Maestria en Gestion Puablica de la
Universidad Cesar Vallejo Ante Ud. Respetuosamente
me presento y expongo:

Que mi persona, viene desarrollando el trabajo de investigacion (tesis): “Gestién
del Conocimiento y Talento Humano en tiempos de pandemia en la Sub
Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Madre de Dios — 2022” en tal
sentido, solicito a su digna persona facilitarme el acceso con el fin de poder
aplicar instrumentos y otros similares y poder recabar informaciéon necesaria, la
cual estara dirigido a la Sub Gerencia de Obras.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Puerto Maldonado, 26 de mayo del 2022

FERNANDO D. CAPPELLETTI QUINTANILLA

DNI N° 40765895
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. “ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
Puerto Maldonado, 01 de Junio del 2022

CARTAN° 7 2| 2022-GOREMADIGRI

Sefor

FERNANDO D. CAPPELLETTI QUINTANILLA

CIUDAD:
ASUNTO: Autoriza acceder a informacion para
realizar Tesis
Ref. a)lnforme N° 2482-2022-GOREMAD/GRI-SGO
b)Memorando N° 715-2022-GOREMAD-GGR
c)Carta S/IN.

Comunico a usted, que ha sido autorizado por el
Sub Gerente de Obras, acceder a la informacién para el desarrollo de trabajo de
Investigacion (Tesis) denominado “GESTION DEL CONOCIMIENTO Y TALENTO
HUMANO EN TIEMPOS DE PANDEMIA EN LA SUB GERENCIA DE OBRAS DEL
GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS”, sin embargo, debera presentar un PLAN
DE TRABAJO, previo al acceso de informacion.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

Cc.

SGO
Archivo
CBZ/Carmen





