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El estudio realizado presenta como objetivo determinar la relación entre la gestión 

del conocimiento del servidor municipal y su desempeño laboral en una 

municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023, investigación 

efectuada de acuerdo a un enfoque de investigación de tipo cuantitativo, 

considerando un tipo de investigación básico según su objetivo, asimismo un 

alcance de investigación correlacional y un diseño de estudio no experimental, de 

corte transversal, la población estuvo conformada por 350 personas y la muestra 

por 184, llegando a concluir que existe una relación de la variable gestión del 

conocimiento con el desempeño laboral, en base al estadígrafo conocido como Rho 

de Spearman, mediante el cual se obtuvo un valor de significancia equivalente a 

0.000, llegando así a aceptar la hipótesis del investigador, asimismo según el valor 

de correlación se obtuvo 0.503, valor que permite evidenciar la existencia de un 

nivel de correlación positiva media entre ambas variables, se evidenció que la 

entidad municipal desarrolla un nivel relativo de gestión del conocimiento, el cual 

presenta deficiencias, asimismo existe falta de capacitación por parte de los 

directores para desarrollar dicha labor, no logrando generar el desempeño laboral 

esperado. 

Palabras clave: Gestión del conocimiento, desempeño laboral, logro de objetivos. 
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The study carried out presents the objective of determining the relationship between 

the knowledge management of the municipal server and their work performance in 

a provincial municipality of the department of Cusco, 2023, research carried out 

according to a quantitative research approach, considering a type of research basic 

according to its objective, also a correlational research scope and a non-

experimental, cross-sectional study design, the population consisted of 350 people 

and the sample by 184, concluding that there is a relationship between the 

knowledge management variable with work performance, based on the statistician 

known as Spearman's Rho, through which a significance value equivalent to 0.000 

was obtained, thus accepting the researcher's hypothesis, also according to the 

correlation value 0.503 was obtained, a value that allows evidencing the existence 

of a medium positive correlation level between both variables, it was evidenced that 

the municipal entity develops a relative level of knowledge management, which 

presents deficiencies, likewise there is a lack of training on the part of the directors 

to develop said work, not achieving generate expected job performance. 

Keywords: Knowledge management, work performance, achievement of 

objectives. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Según Ramos et al. (2020) en diferentes organizaciones la gestión del 

conocimiento no es desarrollada correctamente, no siendo comprendida como un 

lineamiento claro para el desarrollo del personal, mediante el cual se pueda 

propiciar un progreso del desempeño laboral de los trabajadores. 

De acuerdo con De Vita y Benavidez (2018) la gestión del conocimiento esta 

referido a un aspecto organizativo, presenta deficiencias en diferentes entidades, 

tanto públicas como privadas, sobre todo en las entidades públicas, debido a 

diferentes razones, entre las cuales resaltan, la falta de capacitación que 

presentan los directores y gerentes, falta de interés por parte de los mismos, así 

como falta de asignación de recursos necesarios para la ejecución de tan 

importante labor. 

Moyano et al. (2022) menciona que en una gestión municipal la gestión del 

conocimiento presenta un rol importante, debido a que permite compartir, generar 

y aplicar el conocimiento, aspecto que contribuye con el desempeño laboral y a 

su vez con la eficiencia y eficacia de los diferentes procesos y procedimientos 

que son desarrollados, enfocados en mejorar los diferentes servicios que ofrece 

una entidad pública en beneficio de los ciudadanos. 

En las entidades gubernamentales peruanas especialmente en las instituciones 

como los Gobiernos Locales, se tiene una debilidad en el desarrollo de la gestión 

del conocimiento, aspecto que tiene incidencia negativa en el desempeño del 

personal en una organización, trayendo como consecuencia que no se otorgue 

servicios y bienes de calidad a los ciudadanos, a través del presente trabajo se 

evidenciará la importancia del conocimiento, el cual proporcionará a la institución 

una mejora en el desarrollo de sus diferentes procesos y procedimientos, 

presentando contribución en el cumplimiento de objetivos propuestos.  

En el Gobierno Local de estudio se demuestra que existe deficiencias en la 

gestión del conocimiento, toda vez que el personal que labora presenta 

limitaciones en cuanto a sus actitudes y aptitudes, carece de voluntad para 

aprender algo nuevo, también está claramente demostrado que no le gusta el 

cambio, lo que demuestra su inconformidad y malestar, durante la asignación de 

nuevas labores, aspecto que se identifica sobre todo en el personal permanente 

y nombrado, cabe señalar que todo servidor público debe ocupar cargos que estén 
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acorde a su perfil profesional o técnico, donde       se desarrollen de manera efectiva, 

si en caso ocupan cargos que no están conforme a su perfil, el desempeño laboral 

del trabajador de una determinada área, será ineficiente lo que provocará el no 

aprovechamiento de todas sus aptitudes. 

Otro aspecto que se evidencia, es la debilidad de la entidad local municipal en 

cuanto se refiere al control y gestión del personal, lo cual ocasiona la existencia 

de diversos regímenes laborales, entre ellos, el régimen laboral N.º 276, referido 

al personal empleado en un aproximado de 230 trabajadores y el régimen laboral 

N.º 728, el cual comprende al personal obrero en un número 80 trabajadores, así 

como trabajadores bajo el régimen laboral CAS, siendo la cantidad de 40, cabe 

señalar que dentro del régimen laboral N.º 728 se encuentran personas poco 

preparadas académicamente, carentes de aptitudes y actitudes para poder 

efectuar diversas funciones de manera eficiente y eficaz, dentro del aparato de la 

municipalidad, pero por favores políticos, estados de salud del personal, 

aprovechamiento del cargo etc., paulatinamente han ido migrando a los cargos 

que solamente pueden ser ocupados por personal del régimen laboral N.º 276, 

que comprende al personal empleado profesional y técnico, el personal obrero 

del régimen laboral N.º 728 ha ido ocupando y realizando labores que 

corresponden únicamente al personal técnico y profesional, lo que ha ocasionado 

que diversos procedimientos, sistemas administrativos, y funciones en general, 

sean desarrolladas de manera errónea y desorganizada, asimismo provocando 

que la información  que se maneja no sea confiable, ni comprobable, lo cual 

es delicado e imposibilita cautelar los recursos públicos, los cuales son 

pertenecientes a todos los ciudadanos, así como desarrollar de manera eficiente 

y eficaz diferentes procesos y procedimientos. 

En el panorama mencionado se identifica que es necesario analizar el aspecto 

situacional de la gestión del conocimiento, para poder generar un desempeño 

adecuado de los trabajadores, para poder mejorar la gestión municipal, aspecto 

que motiva y promueve la realización del presente estudio, el cual propicia 

mejorar el desarrollo del rendimiento del personal, de acuerdo con la mejor 

gestión del conocimiento, lo cual según Dessler y Varela (2018) está referido a la 

manera en la que un colaborador demuestra su trabajo, lo cual implica sus 

actitudes y aptitudes, siendo ello enfocado en el cumplimiento de fines y metas 
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institucionales.  

Debemos tener claro que, para lograr un desempeño laboral exitoso, se debe 

tener en cuenta otro aspecto prioritario, siendo uno de los más relevantes la 

variable denominada gestión del conocimiento, que según Huamán (2018) esta 

referida a evidenciar la predisposición que presenta una persona para poder 

aprovechar el conocimiento obtenido para lograr las metas y contribuir con las 

decisiones, aspecto que evidencia que el término gestión del conocimiento 

presenta vínculo con el desempeño de los trabajadores. 

De acuerdo a la problemática identificada en la realidad, se propone como 

problema siguiente:  ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del 

conocimiento del servidor municipal y su desempeño laboral en una 

municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023?, así como los 

problemas específicos siguientes: ¿De qué  forma la creación del conocimiento 

está relacionada con el desempeño laboral en una municipalidad provincial del 

departamento del Cusco, 2023?, ¿De qué forma la transferencia y 

almacenamiento del conocimiento está relacionada con el desempeño laboral en 

una municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023? y ¿De qué 

forma la aplicación y uso del conocimiento está relacionada con el desempeño 

laboral en una municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023? 

La realización del presente estudio, es relevante desde el punto de vista teórico, 

debido a que permitirá contribuir con el conocimiento existente respecto a la 

primera variable de estudio y su efecto en la segunda variable en una entidad 

pública, generando aporte mediante el estudio de un caso específico, es 

relevante también desde la consideración práctica, porque propiciará la solución 

a la problemática identificada, ello en base a un análisis preliminar sobre la 

variable desempeño laboral como efecto de la gestión del conocimiento, esto está 

dirigido a contribuir de manera en una entidad pública, por otro parte se debe  

señalar que este estudio es importante en el aspecto metodológico, toda vez se 

considera el uso del método científico, un alcance correlacional, de enfoque de 

estudio cuantitativo y de diseño no experimental. 

Para el presente estudio se consideró el siguiente objetivo de tipo general: 

Determinar la relación que existe entre la gestión del conocimiento del servidor 

municipal y su desempeño laboral en una municipalidad provincial del 
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departamento del Cusco, 2023, asimismo como finalidad especifica: Determinar 

la relación que existe entre la creación del conocimiento y el desempeño laboral 

del servidor público en una municipalidad provincial del departamento del Cusco, 

2023, determinar la relación que existe entre la transferencia y almacenamiento 

del conocimiento  y el desempeño laboral del servidor público en una 

municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023 y determinar la 

relación que existe entre la aplicación y uso del conocimiento y el desempeño 

laboral en una municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023. 

Se planteó como respuesta tentativa al problema: Existe una relación directa 

entre la gestión del conocimiento del servidor municipal y el desempeño laboral 

en una municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023 y como 

hipótesis específicas se bosqueja: Existe relación directa entre la creación del 

conocimiento y el desempeño laboral del servidor público en una municipalidad 

provincial del departamento del Cusco, 2023, existe una relación directa entre la 

transferencia y almacenamiento del conocimiento  y el desempeño del servidor 

público en una municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023 y 

existe una relación directa entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desempeño laboral de los servidores en una municipalidad provincial del 

departamento del Cusco, 2023. 

Posteriormente se desarrollará cada paso para alcanzar los objetivos propuestos, 

los mismos que deberán estar dirigidos a generar bienestar y generar desarrollo 

en la ciudadanía que habita dentro de la Provincia o Distrito a investigar. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el desarrollo del trabajo se ha efectuado la verificación de diferentes 

investigaciones previas, los mismos que están ampliamente involucrados con las 

dos variables en estudio, con respecto al ámbito internacional se detallan los 

siguientes:  

Tobar (2022) en su investigación referente al desempeño laboral y sus diferentes 

componentes para poder generar mejora en la gestión institucional, dicho estudio   

tuvo como objetivo evidenciar los aspectos relevantes que presentan efecto en el 

desarrollo del desempeño laboral en una entidad municipal local, fue efectuado 

mediante la aplicación de una encuesta, siendo de enfoque de estudio cuantitativo, 

correlacional y transversal, como conclusión se cita que existen componentes 

determinantes del desempeño laboral , como son los recursos tecnológicos, 

técnicas gerenciales, cumplimiento de planes operativos y aplicación de estrategias 

de organización, la gestión adecuada del conocimiento y sumado a ello una política 

adecuada de recursos humanos, se evidenció que dichos factores son relevantes, al 

ser deficientes, llegarán a presentar efecto negativo en el desempeño, asimismo 

ocasionando dificultades en el desarrollo de una adecuada gestión. 

Bravo y Muñoz (2021) manifiestan en un artículo científico, referente a gestión del 

conocimiento, su desarrollo y su efecto con el desarrollo del desempeño de los 

colaboradores, investigación que tuvo por objetivo, generar aproximación a la teoría 

respecto a la primera variable y su efecto en el desarrollo de la segunda variable, 

dicho estudio fue efectuado de tipo cuantitativo, mediante entrevistas 

semiestructuradas a trabajadores se obtuvo información, concluyendo que la 

gestión o administración del conocimiento es considerado como un aspecto 

relevante que presenta vinculación con el capital humano, aspecto relevante para 

mejorar el desempeño del personal, evidenciando que la gestión del conocimiento 

es considerada como un componente que presenta relación con el recurso humano, 

lo cual está asociado al rendimiento, para el cumplimiento de metas institucionales, 

cabe señalar que se consideran como aspectos importantes para el desempeño 

laboral las actitudes y aptitudes del personal. 

Zumba (2021) nos muestra en su artículo científico, referente a gestión del 

conocimiento y competitividad, desarrollada para analizar la administración de 

conocimiento y competitividad de los colaboradores de una organización, fue de    tipo 
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explicativo y no experimental, asimismo fue un estudio analítico, que concluyó  que 

la organización de estudio no cuenta con procesos y procedimientos adecuados a 

su situación particular, para poder mejorar la gestión de conocimiento  de su 

personal, se evidenció que el personal presenta la necesidad de capacitarse   y 

desarrollarse de mejor manera, asimismo la organización presenta deficiencias en 

cuanto al desarrollo profesional de los trabajadores, impulso y generación de mayor 

competitividad, el desarrollo de la competitividad es muy  relevante para el 

desarrollo del desempeño pero también esa competitividad debe  estar 

acompañada de un incentivo o beneficio adicional.  

Padilla y Martínez (2018) con su artículo científico referido al efecto que presenta 

la primera variable que presenta como denominación gestión del conocimiento en 

la segunda variable titulada desempeño en las organizaciones, estudio que fue 

efectuado para poder identificar el efecto que presenta la primera variable para la 

mejora del desempeño del personal, fue de tipo cuantitativa, de nivel exploratorio 

y de diseño de investigación de tipo no experimental, concluyendo que el 

desempeño de los trabajadores, así como el desarrollo del conocimiento son 

importantes, son desarrollados como efecto de las acciones y prácticas diarias, por 

parte de los diferentes colaboradores de una entidad, ambos aspectos presentarán 

un desarrollo adecuado, siempre que la entidad pueda tomar las mejores políticas, 

estrategias y uso adecuado de herramientas, buscando la mejora continua, esto 

demuestra que el desempeño de los trabajadores presenta relación cercana con el 

funcionamiento y  operatividad del aparato municipal. 

Medina et al. (2017) con su artículo científico desarrollado referente al diagnóstico 

de la gestión para el conocimiento en diferentes entidades, tuvo por finalidad 

desarrollar un procedimiento adecuado para la gestión del conocimiento, fue un 

estudio de tipo analítico y explicativo, donde se concluyó que un adecuado 

procedimiento para poder gestionar el conocimiento en diferentes organizaciones, 

comprende diferentes factores como son la tecnología, personas y procesos, como 

se ha identificado anteriormente, varios autores concuerdan en ello que existen 

factores similares en cada institución municipal que determina la evolución del 

desempeño laboral y está vinculado a la gestión del conocimiento. 

Villasana y Sánchez (2022) en su estudio referido a los factores que presentan 

incidencia en la retención y motivación de los trabajadores, estudio que fue de 
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alcance correlacional, de enfoque mixto, asimismo fue no experimental, en la 

mencionada investigación se identificó que para mejorar el desempeño laboral se 

requiere una evaluación de los elementos que presentan incidencia  en la 

motivación y permanencia de los colaboradores  del sector industrial-tecnológico en 

San Luís Potosí, México, que se dedican al conocimiento, se identificó que estos 

trabajadores se sienten satisfechos al contar con labores que les presenten 

desafíos, autonomía en  su trabajo, innovación y un ambiente de trabajo adecuado, 

además de que es esencial tomar en cuenta un equilibrio entre el aspecto laboral y 

personal. El estudio contribuye a entender los factores motivacionales que afectan 

la retención de los TC en el contexto mexicano y concluye que están reemplazando 

a los trabajadores tradicionales a nivel global. Por lo tanto, encontrar formas de 

atraer, retener e involucrar a los TC es cada vez más desafiante debido a sus 

características y preferencias particulares, de acuerdo al análisis efectuado se 

concluyó que en toda organización es importantes identificar los factores para 

retención y motivación del trabajador, en base a ello se debe generar e implementar 

acciones para retener y motivar a diferentes trabajadores, de tal manera se continúe 

con el desarrollo de la         organización. 

Serrano et al. (2022) en su estudio respecto a la administración del conocimiento 

para mejorar la auditoría interna: modelo para propiciar el crecimiento empresarial, 

tuvo por finalidad plantear un modelo relacional y teórico, que conlleve a mejorar la 

auditoría interna, de acuerdo con una eficiente gestión de conocimiento, 

planteándose de acuerdo a  un enfoque de estudio mixto, dicho estudio fue analítico, 

en donde se aplicó el análisis documental, en la cual se efectúo la evaluación de 

organizaciones variadas que desarrollan distintas actividades económicas, 

mediante un cuestionario se recopiló la información, se identificó que en el 

mencionado estudio se consideró como población de estudio 360 colaboradores, en 

el citado estudio se obtuvo como resultados, que las prácticas de control 

desarrolladas por la organización no son efectuadas de manera efectiva, no 

presentando un  desarrollo eficiente de la gestión  de desempeño, concluyendo de 

tal manera que los métodos de gestión consideradas por la entidad para la mejora 

del control, no son efectivas, no presentando contribución con la mejora del 

desempeño. 

Por otro lado, se ha efectuado la consulta a investigaciones previas, consideradas 



8  

en el ámbito nacional, toda vez que ese contexto muestra de manera más cercana 

nuestra realidad y los gobiernos locales comparten determinados factores 

influyentes, las investigaciones en mención son los siguientes: 

Geraldo (2022) en su estudio realizado siendo un artículo científico, referido a la 

valoración del desempeño de  los colaboradores peruanos, siendo realizada para 

poder evidenciar el nivel que presenta el desempeño laboral de diferentes 

colaboradores peruanos, fue  considerado como un estudio de tipo instrumental y  

transversal, concluyendo que el desempeño del personal presenta diversas 

propiedades psicométricas, la  mayoría de los trabajadores presentan desempeño 

laboral relativo, para el análisis             del mismo es necesario comprender el desempeño 

de labores como tarea, contraproducente y contextual. 

Fasabi y Delgado (2020) en su investigación sobre el análisis del desempeño 

laboral y la variable gestión en una organización pública, fue realizada para poder 

evidenciar la incidencia entre la primera y segunda variable, siendo considera como 

una investigación  aplicada, en la  cual se aplicó una encuesta, los diferentes 

autores mencionan que la gestión administrativa, la cual conlleva a la gestión 

del conocimiento, al ser desarrollada de manera adecuada, presenta repercusión 

efectiva para el buen desempeño del personal, presentando contribución en 

alcanzar las metas, brindando satisfacción y buen servicio a los ciudadanos 

beneficiarios, compartimos este fin con este autor porque la razón de ser de las 

municipalidades es el bienestar y satisfacción de sus ciudadanos. 

Obispo (2018) en su estudio referente a la incidencia que presenta la variable 

gestión del conocimiento en el desempeño de los trabajadores de la I.E. San Pedro, 

ubicada en Chorrillos, investigación que   fue de alcance correlacional, comprendió 

la aplicación del método hipotético deductivo, estudio que fue no experimental, 

concluyó que la primera variable respecto a los trabajadores de la entidad de 

estudio, presenta efecto con el desempeño, consideración que fue demostrada, de 

acuerdo a la aplicación  de la prueba estadística, para validar las hipótesis. 

Coaquira (2017) en su tesis desarrollada, referida al modelo de mejora para el 

desempeño organizacional, mediante gestión de conocimiento, tuvo por finalidad 

realizar la validación de acuerdo a la teoría, del desempeño organizacional y su 

mejora de acuerdo a las prácticas para el desarrollo del conocimiento y gestión de 

calidad, fue un estudio transversal y de nivel correlacional, concluyendo que el 
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desempeño organizacional presenta efecto al gestionar el conocimiento, liderazgo 

y gestión de calidad, donde los valores obtenidos de verosimilitud fueron menores 

a 0.05. 

Véliz (2017) con su investigación respecto al efecto que presenta la variable 

denominada gestión del conocimiento para la mejora del desempeño de los 

diferentes colaboradores en la entidad denominada Secretaría de Gestión Pública, 

estudio que fue efectuado para poder evidenciar la existencia de relación entre una 

y otra variable, fue un estudio no experimental, en donde se consideró la aplicación 

de un método deductivo e hipotético, la información fue recopilada de acuerdo a un 

cuestionario, llegando a concluir que la gestión del conocimiento como variable de 

estudio, tiene relación con la variable desempeño laboral, teniendo en cuenta un 

valor de 0.836 de acuerdo   a la aplicación de la  prueba estadística de contrastación. 

Ruiz (2021) realizó su estudio referente al efecto que presenta la variable titulada 

clima laboral con la variable de desempeño de los colaboradores, en la entidad 

denominada Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque - Perú, 2019, 

en el cual se realizó la aplicación de una encuesta, fue de alcance descriptivo, de 

tipo correlacional, no experimental  y de acuerdo al periodo de investigación fue 

transversal, la muestra de investigación para el citado estudio estuvo conformado 

por 79 personas, concluyó que el clima laboral como como variable de investigación  

presenta efecto en la variable denominada desempeño, según el estadígrafo  de 

contrastación de hipótesis, la cual muestra un valor de significancia inferior al valor 

de 0.05.  

Rivera (2018) realizó su investigación titulada gestión municipal y su incidencia en 

el desempeño del personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de Ate – Lima 

2018, en donde se realizó una encuesta para recabar información, mediante la 

aplicación de prueba de contrastación, en el cual se llegó a obtener un valor de 

0.864, valor de significancia inferior a 0.05, se concluyó que la primera variable 

planteada presenta efecto en la segunda variable, en la mencionada entidad de 

estudio. 

Se efectuó la consulta a diferentes autores respecto a las dimensiones y variables 

de investigación.  

Se realizó la consulta correspondiente a teorías referentes a gestión de conocimiento 

las cuales se detallan líneas abajo: 
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De acuerdo con Berrocal y Ruiz (2022), para crear una cultura de conocimiento, se 

requiere gestionar el conocimiento en la organización de manera que se valore su 

creación, intercambio y aplicación. Esto                 se puede lograr mediante la capacitación y 

formación del personal, la aplicación de políticas, procesos y procedimientos para 

un adecuado desempeño y rendimiento del personal. 

Según Torres et al. (2018) la gestión del conocimiento también involucra comprender 

y gestionar el conocimiento, aspecto que considera las fuentes que originan el 

conocimiento, su almacenaje y obtención, la distribución e intercambio del mismo, 

la utilización del conocimiento, y la evaluación y mejora continua del conocimiento.  

Al comprender y gestionar este ciclo, las organizaciones pueden optimizar el valor 

del conocimiento y su impacto en el éxito empresarial (Jiménez et al., 2022). 

A continuación, se detallan teorías referentes a las dimensiones de la variable 

inicial: 

De acuerdo con Plaza (2018) la creación del conocimiento se considera como el 

aprendizaje dentro de una entidad, es un aspecto relevante en la                  creación de 

conocimiento, ya que implica el proceso de obtener, compartir y aplicar 

conocimiento dentro de una entidad para poder mejorar el rendimiento   y adaptación 

del personal. 

Este proceso considera la labor de identificar los problemas, buscar solución, 

mejorar los procesos, prácticas y analizar los resultados obtenidos (Reina y La 

Serna, 2022). 

De acuerdo con Medina (2018) la promoción de la creatividad, así como innovar 

para mejorar el conocimiento dentro de una organización, esta referido también a 

la    generación de nuevas y originales ideas, por otro lado, la innovación hace 

referencia a la explicación de ideas de manera exitosa para crear valor para la 

organización. 

Según Pillado, et al. (2022) al desarrollar la innovación y creatividad, las entidades 

pueden llegar a mejorar su        capacitación y adaptación a la evolución del mercado y 

ser más competitivos. 

Respecto a transferencia y almacenamiento del conocimiento Escala (2022) 

menciona que está relacionada con la memoria organizacional, siendo el proceso 

de conservación y almacenaje de datos que presenta una entidad, esta memoria 

incluye tanto la información documentada, como los procedimientos, políticas y 
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experiencias    de los empleados.  

Según Garcia et al. (2019) la memoria organizacional permite que el conocimiento 

y la experiencia adquirida se mantengan disponibles para futuras generaciones, 

evitando así la pérdida del conocimiento y la necesidad de reinventar soluciones 

que ya se han encontrado.  

Asimismo, de acuerdo con Castro et al. (2022) transferir el conocimiento permite 

transmitir habilidades de una persona a otra, o de una entidad, ello se realiza 

mediante la labor comunicativa.  

Según Espinoza y Palacios (2019) este proceso es importante para garantizar que 

los conocimientos que se adquieren por los trabajadores de una organización se 

transfieran a nuevos miembros del equipo, lo que ayuda a mantener la continuidad 

y la eficacia de    la organización en el tiempo. 

De acuerdo con García et                          al. (2022) referente a la aplicación y uso del conocimiento, 

considera la gestión del cambio que comprende el uso del conocimiento para 

implementar mejoras en una organización, ya sea en términos de procesos, 

tecnologías o políticas, este proceso implica la identificación de los efectos de los 

cambios, la planificación de la transición, la evaluación constante y la gestión de 

resistencia ante el cambio. 

De acuerdo con Castorina (2021) el uso del conocimiento está relacionado a la 

mejora continua y a su vez está vinculado en la detección y resolución de 

dificultades en la realización de actividades empresariales. 

Según Pérez et al. (2021) este proceso implica la utilización de métodos 

sistemáticos para identificar problemas, desarrollar soluciones, así como   evaluar 

las correspondientes soluciones aplicadas. Al poder considerar la experticia y 

conocimientos de los trabajadores, las organizaciones pueden mejorar de manera 

constante su eficiencia y efectividad en el tiempo. 

Gómez (2022) con referencia a la gestión del conocimiento, considera el 

funcionamiento que es desarrollado por los trabajadores para el cumplimiento de 

labores y responsabilidades en el lugar de trabajo. Este concepto implica evaluar el 

rendimiento de los empleados en términos de calidad, cantidad y eficiencia de   su 

trabajo, y tomar medidas para mejorar el desempeño si es necesario. El desempeño 

laboral puede ser medido mediante indicadores de desempeño, evaluaciones de 

desempeño y retroalimentación constante. 
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De acuerdo con Quezada ( 2020) el funcionamiento del personal se refiere a cómo 

los trabajadores o empleados desempeñan sus tareas y cumplen sus 

responsabilidades en un entorno laboral, esto incluye su efectividad en el desarrollo 

de labores, ímpetu para poder laborar en grupo con otros trabajadores, el nivel de 

capacidades que poseen para poder transmitir conocimiento y su posibilidad para 

decidir y solucionar problemas, su nivel de compromiso y motivación, su habilidad 

para poder mejorar, innovar de manera continua. 

Según Hidalgo et al. (2022) el funcionamiento del personal puede ser evaluado 

mediante el uso de herramientas y técnicas de evaluación del desempeño, y puede 

ser influenciado por factores como el liderazgo, la cultura organizacional, los 

procesos y lineamientos empresariales, la formación y capacitación, entre otros. 

Por otro lado, se ha efectuado la consulta correspondiente a diferentes teorías 

sobre desempeño laboral, siendo detalladas en líneas abajo: 

Oseda et al. (2021) indica que el desempeño laboral es medido mediante los 

indicadores de desempeño que son medidas específicas utilizadas para evaluar la 

calidad, cantidad y eficiencia del trabajo realizado por los empleados. Estos 

indicadores pueden ser tanto cuantitativos, como la cantidad de trabajo producido 

en un periodo determinado, como cualitativos, los cuales están vinculados a la 

satisfacción del usuario, se consideran dichos indicadores como fundamentales 

para poder medir en rendimiento y existo del personal. 

Según Gonzáles y Vilchez (2021) la labor de medir el desempeño del personal es 

una proceso formal y fundamental, que comprende la verificación de indicadores de 

desempeño, la consideración de evaluación e las debilidades y fortalezas, la 

definición de objetivos y planes de desarrollo para el empleado, y la 

retroalimentación constante referente al rendimiento del personal, dicha laboral es 

considerada como un aspecto crucial para la gestión del personal, ya que contribuye 

en la labor de toma de decisiones, asimismo considerar medidas correctivas en 

base a ello. 

El desempeño laboral considera las siguientes dimensiones: 

Zeas (2022) establece que el conocimiento del trabajo no siempre es explícito y 

fácilmente transmisible. Gran parte del conocimiento que poseen los trabajadores 

es un       conocimiento que esta presenten en la mente de cada colaborador, siendo en 

muchos casos difícil de ser evaluado y transmitido. Este conocimiento se adquiere 
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a través de la experiencia, la observación y la práctica, es esencial para la 

realización de tareas complejas. 

Ramírez (2020) menciona que el desempeño laboral también considera la 

habilidad y destreza, la habilidad hace referencia a la capacidad que tiene un 

trabajador para cumplir con una labor encomendada, aspecto que se demuestra 

mediante la experiencia y puesta en práctica de diferentes aptitudes y actitudes y 

se puede medir por la eficiencia y precisión en la realización de una tarea. 

De acuerdo con Iglesias et al. (2022) la destreza es la medida del nivel de habilidad 

y facilidad con la que una persona puede ejecutar una tarea. Es una combinación 

de habilidades, conocimientos y experiencia, queda evidenciado en la capacidad 

que presenta un trabajador para realizar una tarea encomendada de manera 

diligente y efectiva. 

Conde et al. (2018) indica que otro aspecto relevante es la productividad, siendo 

referido a la capacidad que presenta una organización o trabajadores para poder 

lograr un objetivo propuesto de manera efectiva, cumpliendo los plazos y términos 

En términos de productividad, la eficiencia implica la capacidad de producir más 

con menos recursos, lo que implica un incremento del nivel de productividad. 

Según Luque (2018) la productividad significa mejora continua es un proceso de 

evaluación y ajuste constante para mejorar los servicios, productos y procesos en 

una entidad o colaborador. En términos de productividad, la mejora continua puede 

ayudar a identificar y resolver obstáculos que limitan la productividad y a encontrar 

oportunidades, buscando mayor eficiencia y calidad, siendo un proceso continuo 

para optimizar y mejorar la productividad. 

Finalmente, Valdés (2022) menciona que el desempeño laboral considera la 

orientación y resultados, con   referencia a la orientación, comprende en enfoque de 

un trabajador o entidad    en la consecución de objetivos desafiantes y ambiciosos. 

En términos de resultados, una sólida orientación al logro puede llevar a una mayor 

productividad y a una mayor calidad en los resultados obtenidos. 

Según Male et al. (2022) los resultados son aquellos que pueden ser cuantificados 

y evaluados objetivamente, la orientación a los resultados medibles se refiere a la 

atención y el enfoque en la producción de resultados   que puedan ser medidos y 

evaluados de manera precisa, esto se puede garantizar que los esfuerzos y 

recursos se enfoquen en los resultados más importantes y valiosos  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación desarrollada ha sido considerada de acuerdo a 

un tipo de estudio teórico o básico, siendo enfocada en validar y 

ampliar el conocimiento o teoría referente al desempeño laboral 

y referente a la gestión del conocimiento efectuada en una 

entidad pública, para lograr este objetivo, se analizaron cada una 

de las variables y se aplicó la estadística. 

Según Muñoz (2020), en relación a la investigación básica, se 

menciona que es tipo de estudio que presenta por finalidad 

ampliar y comprender diferentes saberes de un objeto de estudio 

o fenómeno, el cual es específico, mediante dicha investigación 

se realiza la contribución al campo de las ciencias, lo cual está 

materializado en la teoría sobre un determinado tema.  

Hernandez y Mendoza (2018) consideran que la investigación de 

tipo teórica está enfocada en obtención de nuevos 

conocimientos teóricos y ampliar los ya existentes, sin 

preocuparse por su aplicación práctica inmediata, su interés es 

comprender los fenómenos y las relaciones entre variables, y 

formular teorías y principios explicativos. 

Por otro lado, Arias y Covinos (2020) afirman que un estudio 

teórico, está enfocado en la clasificación, orden y descripción de 

fenómenos, los cuales presentan relaciones unos con otros y 

obtener una visión más clara y completa mediante el análisis y 

acopio de la información, se pueden detallar diferentes tendencias 

y patrones que contribuyan a formular teorías e hipótesis. 

3.1.2. Diseño de investigación 

                             No experimental 

El estudio fue desarrollado de acuerdo a un tipo no experimental 

de estudio, teniendo en cuenta que no se realizó alteración de 

la esencia de dimensiones y variables establecidas inicialmente. 
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Además, se trató de una investigación transversal, es decir, que 

se realizó durante un período específico de tiempo sin alterar 

las variables estudiadas. 

De acuerdo con Arias y Covinos (2020), los estudios de diseño 

no experimental son aquellos en las cuales no suponen una 

variación sustancial de dimensiones, indicadores y variables de 

estudio.  

                             Transversal 

El estudio desarrollado hace referencia a un estudio de tipo 

transversal de acuerdo al periodo o tiempo en el cual se 

desarrolla, siendo para el presente caso el periodo 2023. 

De acurdo con Ñaupas et al. (2018) una investigación 

transversal está enfocada en el análisis de información 

correspondiente a un periodo de tiempo específico, siendo 

considerado como periodo de estudio. 

                             Correlacional 

La investigación planteada se caracteriza por ser de nivel 

correlacional, debido a que considera como finalidad la 

determinación de la relación existente entre ambas variables de 

estudio planteadas. 

Según Gallardo (2017) un estudio de alcance correlacional, 

hace referencia al estudio del nivel de relación o identificación 

de relación existente entre dos o más variables.  

De acuerdo con Arias y Covinos (2020) los estudios 

correlacionales son aquellos que están enfocados en medir el 

nivel o relación entre variables, presentan el siguiente esquema: 

 

 



16 

Dónde:  

M: Representa el grupo que corresponde a la cantidad de muestra 

de investigación. 

r: Comprende el grado o nivel de relación existente. 

X: Considera a la variable 1 de investigación denominada variable 

independiente. 

Y: Considera a la variable 2 de investigación denominada variable 

dependiente. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión del conocimiento 

 Definición conceptual 

Huamán (2018), indica que está referida a la forma como la entidad 

o institución efectúa la aplicación de diferentes técnicas para poder

obtener, almacenar e impartir el conocimiento para cada uno de sus 

trabajadores que laboran en sus diferentes dependencias, asimismo 

es considerado como una disciplina que promueve el 

aprovechamiento y búsqueda de conocimiento, siendo ello un 

aspecto relevante que propicia un desempeño óptimo del personal y 

desarrollo adecuado de una gestión. 

 Definición operacional 

La variable de estudio primera, presenta su medición y análisis, de 

acuerdo a un cuestionario, cuya información fue procesada mediante 

la aplicación de la estadística descriptiva. 

Como dimensiones correspondientes para la presente investigación 

se consideran la creación de conocimiento, transferencia – 

almacenamiento y aplicación del conocimiento. 

Para el presente estudio el cuestionario estuvo compuesto por 20 

preguntas referentes a la primera variable. 

 Indicadores 

La primera variable considera como indicadores, innovación del 

conocimiento, compromiso, aplicación, almacenamiento, 

transferencia, diseminación, interpretación y adquisición de 
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información. 

                      Escala de medición 

La variable uno en el presente estudio fue medida, en base a una 

escala de tipo ordinal. 

Variable 2: Desempeño laboral 

                      Definición conceptual 

Dessler y Varela (2018) indican que es la manera como se 

desenvuelve un trabajador, para poder contribuir con los objetivos 

institucionales de una organización, considera la aplicación de 

aptitudes, habilidades y experiencias para el desarrollo de diferentes 

procesos y procedimientos desarrollados en una entidad. 

                      Definición operacional 

La variable 2 planteada en el presente estudio, fue analizadas 

mediante la aplicación del instrumento del cuestionario. 

Cabe señalar que las dimensiones pertenecientes a la variable 2 son 

orientación y resultados, conocimiento del trabajo, productividad y 

habilidad y destreza. 

Para el presente estudio el cuestionario estará compuesto por 20 

ítems. 

                      Indicadores 

La segunda variable como indicadores tiene, el cumplimiento eficiente 

y eficaz de funciones, verificación de la visión y misión, la eficiencia, 

la eficacia, consecución de metas y objetivos, liderazgo en el trabajo, 

compromiso del trabajador, resolución de conflictos, cumplimiento de 

tareas, funciones, políticas y normas de trabajo, proactividad en el 

desempeño de funciones, solución de problemas y toma de 

decisiones.  

Escala de medición 

La variable uno en el presente estudio fue medida, en base a una 

escala de tipo ordinal. 
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3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población 

Para el presente estudio, la población está compuesta por 350 

colaboradores que desempeñan sus labores en distintas 

gerencias de la entidad de estudio. 

Según Hernandez y Mendoza (2018) la población en un estudio 

considera el universo de individuos, objetos, eventos o 

fenómenos que se investigan en un estudio, es fundamental 

definirla con exactitud, puesto que es la base para seleccionar 

la muestra y en base a ello lograr los resultados. 

Arias y Covinos (2020) mencionan que la población hace 

referencia al conjunto total de individuos, objetos, fenómenos o 

eventos, los cuales zona materia investigación. Esto significa 

que es el conjunto total de elementos que se están analizando 

para poder dar cumplimiento a las interrogantes planteadas, 

muy importante definir con precisión la población objetivo para 

poder seleccionar una muestra y de esa manera generalizar los 

resultados. En resumen, la población objetivo debe ser 

representativa de la población total a la que se quiere hacer 

referencia. 

Tabla 1  

Detalle de población de estudio 

Régimen laboral del trabajador Cantidad  Porcentaje 

Decreto Legislativo N.º 276 230 65.71 

Decreto Legislativo N.º 1057 - CAS 40 11.43 

Decreto Legislativo N.º 728 80 22.86 

Total 350 100 

   Nota. Datos proporcionados por el área de personal de la entidad. 

 

Criterios de inclusión 

Comprende al personal bajo el Régimen Laboral N.º 276 y 

repuestos judiciales bajo dicho Régimen, trabajadores 

contratados bajo el Régimen CAS y trabajadores bajo el 
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Régimen Laboral N.º 728 que es encuentran laborando en la 

parte administrativa. 

De acuerdo con Arias y Covinos (2020) para poder seleccionar 

los participantes o elementos adecuados para abordar los 

problemas planteados y cumplir con los objetivos propuestos, es 

esencial determinar la población de estudio, para ello es 

importante determinar los aspectos de inclusión. 

Criterios de exclusión 

Se excluye a los colaboradores que presentan vínculo laboral de 

acuerdo al Régimen Laboral N.º 728, los cuales se encuentran 

en condiciones de obreros, que laboran en las diferentes obras 

que se ejecutan en la entidad. 

De acuerdo con Ñaupas et al. (2018) los criterios de exclusión 

para la definición de la población de estudio, hacen referencia al 

criterio que el investigador considera para no elegir ciertos 

grupos de individuos, mediante los cuales no logrará obtener 

información enfocada en los objetivos propuestos. 

3.3.2. Muestra  

Para determinar la muestra de estudio se consideró la 

aplicación de la siguiente fórmula:  

 
Se determinó que la cantidad de trabajadores incluidos en el 

estudio sería de 184 personas, dato que fue obtenido mediante 

la aplicación de la fórmula para la muestra de estudio. 

Según Geraldo (2022) con el fin de garantizar la validez de los 

resultados y evitar sesgos, es fundamental que el proceso de 

muestreo sea cuidadosamente planificado. En consecuencia, 

existen varias formas de poder determinar una muestra, siendo 

mediante el muestreo probabilístico, aleatorio simple, 

estratificado y entre otros. 
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De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) la labor de 

seleccionar una muestra, así como su tamaño, son aspectos 

importantes, ya que pueden afectar la exactitud y confiabilidad 

de los resultados, es relevante que el proceso para el cálculo 

de la muestra sea realizado por expertos y de manera 

secuencial. 

3.3.3. Muestreo 

Se ha efectuado la determinación de la cantidad de muestra e 

investigación en base al tipo de muestreo probabilístico, el cual 

fue de tipo aleatorio simple. 

Se determinó considerar como parte de la muestra a individuos 

que presentaran características equivalentes entre sí. 

Según Arias (2020) en un estudio para calcular la muestra se 

aplica una metodología denominada muestreo, la cual se 

adapta a la naturaleza de la población, así como a los diferentes 

recursos con los que pueda contar un tesista. 

De acuerdo con Gallardo (2017) el muestreo en investigación 

está referido a la labor de seleccionar una muestra de 

individuos, objetos, eventos o fenómenos que corresponden a 

una determinada población. Es una técnica utilizada para 

realizar estudios representativos y generalizables a toda la 

población, reduciendo los costos y el tiempo necesarios para 

recolectar datos sobre la población total. Es importante 

planificar cuidadosamente el proceso de muestreo para evitar 

sesgos y asegurar la validez y precisión de resultados. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Cada uno de los trabajadores de la entidad fueron considerados 

como unidad de análisis para el presente estudio. 

De acuerdo con Arias y Covinos (2020) la unidad de análisis 

esta referida al elemento específico que se estudia y se analiza 

para obtener información significativa acerca del fenómeno o 

problema objeto de investigación, es el objeto o sujeto que se 

selecciona para ser analizado y medido, con el fin de obtener 
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conclusiones y generalizaciones sobre la población o contexto 

más amplio. 

 Según Gallardo (2017) para elegir una unidad de análisis el 

investigador debe tener en cuenta los objetivos propuestos, y 

puede ser de naturaleza diversa, como individuos, grupos, 

organizaciones, documentos, eventos, entre otros. En otras 

palabras, la unidad de análisis se considera el componente 

analizable para obtener información relevante sobre el 

fenómeno o problema que se investiga. 

Según Hernandez y Mendoza (2018) la selección apropiada de 

la unidad de análisis es crucial, debido a que permite la 

fiabilidad y precisión de resultados obtenidos, ya que puede 

afectar la manera en que los datos son recolectados y 

analizados. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas  

La encuesta se eligió como técnica para el presente estudio, 

considerando en enfoque de estudio y el nivel de investigación, 

la cual permitió la obtención de datos, los cuales fueron 

analizados de forma cuantitativa, cabe señalar que la encuesta 

fue elegida considerando en enfoque cuantitativo considerado, 

el cual fue formulado tomando como referencia los 

correspondientes indicadores y dimensiones. 

Según Hernandez y Mendoza (2018) las técnicas de 

investigación son los procedimientos y herramientas 

empleados para recopilar, analizar e interpretar datos en una 

investigación. 

Pueden ser diversas, como encuestas, estudios de caso, 

experimentos, observación participante, etc. la elección de la 

técnica adecuada depende de nivel de estudio y objetivos. 

De acuerdo con Arias y Covinos (2020) es crucial seleccionar y 

aplicar las técnicas de investigación de manera rigurosa y 
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coherente para logar la validez y fiabilidad de información. 

Además, es importante seguir los estándares éticos y legales 

aplicables en la investigación. 

3.4.2. Instrumentos 

El instrumento fue el instrumento considerado para el presente 

estudio para poder lograr obtener información necesaria de 

ambas variables de estudio. 

Según Hernandez y Mendoza (2018) en la metodología de 

investigación se identifican varios instrumentos, como, por 

ejemplo, cuestionarios, entrevistas, pruebas, observaciones, 

entre otros, que se utilizan para recolectar datos empíricos en 

una investigación.  

Para la variable 1: Para el presente estudio se ha previsto 20 

ítems, las cuales presentan la siguiente escala de Likert. 

Para la variable 2: Para el presente estudio se ha previsto 20 

ítems, las cuales presentan la siguiente escala de Likert. 

Validez  

Según la evaluación de los especialistas utilizando el formato de 

validez y siguiendo la guía para la elaboración de trabajos, se 

determinó el coeficiente de V - Aiken utilizando la fórmula 

modificada por Penfield y Giacobbi para calificaciones 

politómicas. Los resultados obtenidos fueron 1.0556, 1.0583 y 

0.9972 respectivamente, correspondientes a los apartados de 

claridad, coherencia y relevancia. Además, se obtuvo un valor 

general de 1.037 o 103.7%. Estos hallazgos demuestran la 

validez del instrumento y los detalles del procedimiento pueden 

encontrarse en el anexo 6. 
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Tabla 2  

Valoración de los expertos 

Jueces expertos  Grado académico Resultado 

Jorge Dennis Quispe 
Quispe 

Maestro en Gestión 
Pública 

Aplicable 
después de 
corregido 

Víctor Cuchillo Flores Maestro en Gestión 
Pública 

Ernesto Abarca 
Carpio 

Maestro en Gestión 
Pública 

Nota. Información de acuerdo con SUNEDU. 

 
Confiabilidad  

Para el presente caso se realizó la prueba de confiabilidad de 

instrumento en base al estadístico Alfa de Cronbach, presenta 

detalle en el anexo 7, la información recopilada para dicha 

prueba fue de 40 datos, los cuales fueron obtenidos mediante la 

prueba piloto a 40 trabajadores de la entidad de estudio, en 

donde se obtuvo los valores de 0.861 y 0.901 para la primera y 

segunda variable respectivamente. 

Tabla 3  

Resultado de fiabilidad de las variables 

Variables Índice Alfa de 

Cronbach 

Cantidad de 

elementos 

Gestión del conocimiento 0.861 20 

Desempeño laboral 0.901 20 

Nota. Valores obtenidos mediante el software SPSS v26.  

Tabla 4  

Resultado de la prueba de fiabilidad 

Estadística de confiabilidad  

Indicador Alfa de Cronbach Cantidad de elementos 

,872 40 

Nota. Valor obtenido de confiabilidad de acuerdo al sistema SPSS v26. 
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3.5. Procedimientos 

Se consideró la aplicación del instrumento del cuestionario de manera 

física a la muestra de estudio, posteriormente se procesó la información 

obtenida utilizando el software SPSS. 

Se efectuó el correspondiente análisis de normalidad, así como su 

fiabilidad de instrumento, de acuerdo a la prueba Alfa de Cronbach, por 

otro lado, para poder validar las hipótesis correspondientes, se aplicó la 

prueba de spearman.  

A partir de estos resultados, se arribaron las 

recomendaciones y conclusiones correspondientes.  

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para poder analizar la información recopilada, se consideró el método 

analítico, mediante el cual se analizó la información y cumplir con los 

objetivos propuestos. Además, se empleó la estadística descriptiva para 

procesar los datos recolectados, lo que permitió la creación de tablas 

para una mejor comprensión y evaluación, por otro lado, para poder 

validar las hipótesis se aplicó el estadígrafo de prueba Rho de Spearman, 

aplicando la estadística de tipo inferencial. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Se llegó a aplicar elementos éticos, planteados por la Universidad 

Cesar Vallejo, siendo el caso de la disposición en materia de 

metodología de estudio de acuerdo a la Guía de investigación. Además, 

se ha seguido el estilo de redacción APA para garantizar una adecuada 

presentación de los resultados obtenidos. 

A continuación, se detallan los principios éticos tomando en cuenta: 

Autonomía: Según Belmonte (2018) menciona que la autonomía hace 

referencia a que los docentes tendrán la libertad de elegir si participan 

o no. 

Respeto: (Salazar et al. (2018) considera el respeto estricto a los 

colaboradores o individuos materia de estudio, ya que es necesario 

evitar cualquier tipo de perjuicio desde el principio y no causar daño a 
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nadie de ninguna manera. 

Beneficencia: De acuerdo con Belmonte (2018) dado que el objetivo 

final del estudio es obtener un resultado positivo que brinde propuestas 

de solución al problema existente, por lo cual un estudio debe 

comprender un beneficio a un grupo de individuos. 

La justicia: Según Noreña et al. (2017) la realización de un estudio 

permite propiciar la justicia entre una determinar actividad o labor 

realizadas, buscando siempre la realización correcta, dando a conocer 

la justicia y equidad. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo  

Tabla 5  

Variable gestión del conocimiento 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 21 11 

Casi siempre 59 32 

A veces 79 43 

Casi nunca 15 8 

Nunca 10 5 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

Se aprecia en la tabla 5, los valores obtenidos para la variable gestión del 

conocimiento, en donde el 43 % de los trabajadores mencionan que se 

desarrolla de manera regular, un 32 % indican que casi siempre se desarrolla 

de manera adecuada, el 11 % mencionan que siempre, un 8% indican que 

casi nunca y un 5 % indican que nunca. 

Al respecto se evidenció que la entidad municipal presenta un desarrollo 

relativo de gestión del conocimiento, debido a que no considera dicha labor 

como una política institucional, asimismo se identificó que no se asignan lo 

recursos suficientes para el desarrollo de la mencionada labor, no siendo 

considerada como actividad prioritaria. 

Tabla 6 

Dimensión creación del conocimiento 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 34 18 

Casi siempre 50 27 

A veces 59 32 

Casi nunca 20 11 

Nunca 21 11 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 



27  

Se aprecia en la tabla 6, los valores referentes a la dimensión creación del 

conocimiento, donde el 32 % de los encuestados consideran que a veces o 

en ocasiones es desarrollada de manera correcta, un 27 % indican que casi 

siempre se desarrolla de manera adecuada, el 18 % menciona que siempre, 

un 11 % indican que casi nunca y un 11 % indican que nunca. 

De acuerdo a lo identificado se puede mencionar que la actividad de creación 

del conocimiento es desarrollada de manera regular, se identificó que 

presenta dificultadas, por la carencia de recursos suficientes, asimismo se 

evidenció que dicha labor no es desarrollada de manera permanente, por otro 

lado, se identificó que no presenta un seguimiento permanente. 

 

Tabla 7 

Dimensión transferencia y almacenamiento del conocimiento 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 36 20 

Casi siempre 81 44 

A veces 29 16 

Casi nunca 19 10 

Nunca 19 10 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

 

Se aprecia en la tabla 7, los valores recabados mediante la encuesta para la 

dimensión transferencia y almacenamiento del conocimiento, donde el 44 % 

de los encuestados consideran que casi siempre se desarrolla 

adecuadamente, un 20 % indican que siempre se desarrolla de manera 

adecuada, el 16 % menciona a veces, un 10 % indican que casi nunca y un 

10 % indican que nunca. 

Referente a la transferencia y almacenamiento del conocimiento se puede 

mencionar que es desarrollada por la entidad municipal de manera relativa, 

presentando relativa relevancia, presentando ciertas dificultades debido a la 

carencia de tecnologías adecuadas y personal capacitado, por lo cual no logra 

consolidarse. 
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Tabla 8 

Dimensión aplicación y uso del conocimiento 

 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 36 20 

Casi siempre 85 46 

A veces 29 16 

Casi nunca 25 14 

Nunca 9 5 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

 

Se aprecia en la tabla 8, la información obtenida referente a la dimensión 

aplicación y uso del conocimiento, donde el 46 % de los encuestados 

consideran que casi siempre se desarrolla adecuadamente, un 20 % indican 

que siempre se desarrolla de manera adecuada, el 16 % menciona a veces, 

un 14 % indican que casi nunca y un 5 % indican que nunca. 

Referente a la aplicación y uso del conocimiento se identifica que presenta un 

importante desarrollo en la entidad de estudio, pero que aún no es 

considerada como actividad relevante, por la carencia de capacitación al 

personal y monitoreo constante en cada etapa de los diferentes procesos que 

se realizan en la entidad. 

 

Tabla 9 

Variable desempeño laboral 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 26 14 

Casi siempre 89 48 

A veces 29 16 

Casi nunca 24 13 

Nunca 16 9 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 
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Se aprecia en la tabla 9, los valores recabados mediante la aplicación de la 

encuesta referente a la variable desempeño laboral, en el cual el 48 % de 

trabajadores indican que casi siempre se desarrolla adecuadamente, un 16 % 

indican a veces, el 14 % mencionan que siempre, un 13 % indican que casi 

nunca y un 9 % indican que nunca. 

Con referencia al desempeño laboral se evidencia que el personal que labor 

en entidad de estudio presenta un relativo nivel de desempeño laboral, 

presentando ciertas deficiencias en algunos casos por falta de capacitación 

para el desarrollo de diferentes labores encomendadas. 

 

Tabla 10 

Dimensión conocimiento del trabajo 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 29 16 

Casi siempre 92 50 

A veces 26 14 

Casi nunca 25 14 

Nunca 12 7 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

 

Se aprecia en la tabla 10, la información procesada referente a la dimensión 

conocimiento del trabajo, donde el 50 % de los encuestados consideran que 

casi siempre se desarrolla adecuadamente, un 16 % indican que siempre, el 

14 % mencionan que a veces, un 14 % indican que casi nunca y un 7 % indican 

que nunca. 

Referente a la dimensión conocimiento del trabajo, se identificó que la mayoría 

de los trabajadores presentan conocimientos sobre sus funciones y labores 

encomendadas, aunque en algunos casos se evidencia falta de capacitación 

y experiencia, evidenciándose ciertas deficiencias en la realización de algunas 

labores específicas, sumado a ello la falta de seguimiento y evaluación por 

parte de la entidad a los trabajadores. 
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Tabla 11  

Dimensión habilidad y destreza 

 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 38 21 

Casi siempre 83 45 

A veces 25 14 

Casi nunca 24 13 

Nunca 14 8 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

 

Se aprecia en la tabla 11, la información obtenida respecto a la dimensión 

habilidad y destreza, donde el 45 % de los encuestados consideran que casi 

siempre se desarrolla adecuadamente, un 21 % indican que siempre, el 14 % 

mencionan que a veces, un 13 % indican que casi nunca y un 8 % indican que 

nunca. 

Referente a habilidad y destreza que presentan los trabajadores, se identificó 

que muchos de ellos presentan ciertas condiciones en el desempeño de sus 

funciones, pero existen otros que no cumplen tales condiciones, lo cual 

presenta efecto negativo en el desarrollo de algunas actividades. 

 

Tabla 12 

Dimensión productividad 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 41 22 

Casi siempre 77 42 

A veces 31 17 

Casi nunca 24 13 

Nunca 11 6 

Total 184 100 

Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

 

Se aprecia en la tabla 12, los valores recabados respecto a la dimensión 
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productividad, donde el 42 % de los encuestados consideran que casi siempre 

se desarrolla adecuadamente, un 22 % indican que siempre, el 17 % 

mencionan que a veces, un 13 % indican que casi nunca y un 6 % indican que 

nunca. 

Con respecto a productividad por parte de los diferentes colaboradores, se 

identificó que existe cierta productividad por parte de muchos trabajadores, 

teniendo en cuenta que los objetivos propuestos por la entidad municipal se 

logran en los plazos establecidos. 

 

Tabla 13  

Dimensión orientación y resultados 

Escala Frecuencia Porcentaje 

(%) 

Siempre 40 22 

Casi siempre 77 42 

A veces 29 16 

Casi nunca 17 9 

Nunca 21 11 

Total 184 100 

     Nota. Elaboración propia, información obtenida mediante trabajo de campo 

 

Se aprecia en la tabla 13, los valores recabados con referencia a la dimensión 

orientación y resultado, donde el 42 % de los encuestados consideran que 

casi siempre se desarrolla adecuadamente, un 22 % indican que siempre, el 

16 % mencionan que a veces, un 11 % indican que nunca y un 9 % indican 

que casi nunca. 

Referente a orientación a resultados se identifica que las labores 

desarrolladas por los diferentes trabajadores en su mayoría están 

encaminadas a cumplir con lo resultados propuestos, por otro lado, existen 

algunos trabajadores que al no presentar aptitudes y actitudes necesarias no 

desarrollan de manera eficiente sus labores no logrando enfocarse en los 

resultados propuestos. 
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Tabla cruzada de las variables calidad de servicio y satisfacción del usuario  

Tras el análisis de los datos recopilados, se observó que un 48.4 % de los 

encuestados consideran que el desempeño laboral se desarrolla de manera regular 

en función a la gestión administrativa, asimismo la gestión administrativa presenta 

un nivel relativo, considerándose que un 41.3 % de encuestados consideran que 

casi siempre presenta desarrollo, lo cual es favorable para el desempeño laboral, 

tal como se muestra en la Tabla 14.  

Tabla 14  

Tabla cruzada de las variables  

Tabla cruzada Gestión del conocimiento – Desempeño laboral 

 Desempeño laboral Total 

Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siemp

re 

Siempre 
 

Gestión del 

conocimiento  

Nunca Recuento 7 10 0 1 0 18 

% del total 3,8% 5,4% 0,0% 0,5% 0,0% 9,8% 

Casi 

nunca 

Recuento 7 8 3 4 0 22 

% del total 3,8% 4,3% 1,6% 2,2% 0,0% 12,0% 

A veces Recuento 0 3 12 15 2 32 

% del total 0,0% 1,6% 6,5% 8,2% 1,1% 17,4% 

Casi 

siempre 

Recuento 2 3 11 48 12 76 

% del total 1,1% 1,6% 6,0% 26,1% 6,5% 41,3% 

Siempre Recuento 0 0 3 21 12 36 

% del total 0,0% 0,0% 1,6% 11,4% 6,5% 19,6% 

Total Recuento 16 24 29 89 26 184 

% del total 8,7% 13,0% 15,8% 48,4% 14,1% 100,0

% 

Nota. Resultado obtenido del programa SPSS v26.  

4.2. Análisis inferencial  

Tabla 15 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión del conocimiento ,120 184 ,009 

Desempeño laboral ,131 184 ,015 

Nota. Resultado obtenido del programa SPSS v26. 
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Según tabla N.º 15 de acuerdo a la prueba de normalidad realizada sobre la 

información obtenida en base a la muestra de 184 personas, se aplicó la 

prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov considerando que la cantidad de 

datos superan las 50 unidades, mediante dicha prueba se obtuvieron valores 

de 0.009 y 0.015 para la variable gestión del conocimiento y desempeño 

laboral, se evidenció que dichos valores son inferiores a 0.05, siendo factible 

la aplicación de una prueba no paramétrica para la contratación de hipótesis, 

siendo la prueba de Rho de Spearman para la validación de hipótesis 

correlacional.  

Prueba hipótesis general  

H1: Existe una relación directa entre la gestión del conocimiento del servidor 

municipal y el desempeño laboral. 

H0: No existe una relación directa entre la gestión del conocimiento del 

servidor municipal y el desempeño laboral. 

Tabla 16  

Correlación entre gestión del conocimiento y desempeño laboral 

Correlaciones 

 Gestión 

conocimiento 

Desempeño 

laboral 

Prueba de  

Spearman 

Gestión 

conocimiento 

Valor de nivel correlación 1,000 ,503** 

Valor de significancia . ,000 

N 184 184 

Desempeño 

laboral 

Valor de nivel correlación ,503** 1,000 

Valor de significancia ,000 . 

N 184 184 

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

Nota. Información obtenida mediante el sistema SPSS v26. 

 

En base a la prueba estadística Spearman se obtuvo como valor de 

significancia y correlación 0.000 y 0.503 respectivamente, mediante el primer 

valor se llega a validar la hipótesis del investigador, llegando a aseverar la 

existencia de una relación directa de la variable gestión del conocimiento y 

la variable desempeño laboral en una municipalidad provincial del 
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departamento del Cusco y mediante el segundo valor se establece la 

existencia de un nivel de relación de tipo positiva media. 

Prueba de hipótesis específica 1 

H1: Existe relación directa entre la Creación del conocimiento y el 

desempeño laboral. 

H0: No existe relación directa entre la Creación del conocimiento y el 

desempeño laboral. 

Tabla 17 

Correlación entre creación del conocimiento y desempeño laboral 

Correlaciones 

 Creación 

conocimiento 

Desempeño 

laboral 

Prueba de  

Spearman 

Creación 

conocimiento 

Valor de nivel correlación 1,000 ,602** 

Valor de significancia . ,000 

N 184 184 

Desempeño 

laboral 

Valor de nivel correlación ,602** 1,000 

Valor de significancia ,000 . 

N 184 184 

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

Nota. Información obtenida mediante el sistema SPSS v26. 

 

De acuerdo con la prueba Spearman se obtuvo como valor de significancia 

y correlación 0.000 y 0.602 respectivamente, mediante el primer valor se 

llega a validar la hipótesis del investigador, llegando a aseverar la existencia 

de una relación directa de la dimensión creación del conocimiento y la 

variable desempeño laboral, mediante el segundo valor se establece un nivel 

positivo medio de relación. 

Prueba de hipótesis específica 2 

H1: Existe una relación directa entre la Transferencia y almacenamiento del 

conocimiento y el desempeño laboral. 

H0: No existe una relación directa entre la Transferencia y almacenamiento 

del conocimiento y el desempeño laboral. 
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  Tabla 18 

Correlación entre transferencia y almacenamiento del conocimiento y 
desempeño laboral 

Correlaciones 

 Transferen

cia y 

almacena

miento 

Desempeño 

laboral 

Prueba de  

Spearman 

Transferencia y 

almacenamiento  

Valor de nivel correlación 1,000 ,735** 

Valor de significancia . ,000 

N 184 184 

Desempeño 

laboral 

Valor de nivel correlación ,735** 1,000 

Valor de significancia ,000 . 

N 184 184 

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

Nota. Información obtenida mediante el sistema SPSS v26 

 

De acuerdo con la prueba Spearman se obtuvo como valor de significancia 

y correlación 0.000 y 0.735 respectivamente, mediante el primer valor se 

llega a validar la hipótesis del investigador, aseverando la existencia de una 

relación directa entre transferencia – almacenamiento del conocimiento y el 

desempeño laboral y mediante el segundo valor se establece un nivel 

positivo medio de relación. 

 

Prueba de hipótesis específica 3 

H1: Existe una relación directa entre la aplicación y uso del conocimiento y 

el desempeño laboral. 

H0: No Existe una relación directa entre la aplicación y uso del conocimiento 

y el desempeño laboral. 
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Tabla 19 

Correlación entre aplicación y uso del conocimiento y desempeño laboral 

Correlaciones 

 Aplicació

n 

Desempeño 

laboral 

Prueba de  

Spearman 

Aplicación Valor de nivel correlación 1,000 ,582** 

Valor de significancia . ,000 

N 184 184 

Desempeñ

o laboral 

Valor de nivel correlación ,582** 1,000 

Valor de significancia ,000 . 

N 184 184 

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

Nota. Información obtenida mediante el sistema SPSS v26 

 

De acuerdo con la prueba Spearman se obtuvo como valor de significancia 

y correlación 0.000 y 0.582 respectivamente, mediante el primero se acepta 

la hipótesis del investigador, llegando a aseverar que la aplicación del 

conocimiento presenta relación con el desempeño laboral y mediante el 

segundo valor se establece un nivel positivo medio de relación. 
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V. DISCUSIÓN 

Como objetivo general para el presente estudio se planteó establecer si existe 

relación entre la gestión del conocimiento y el desempeño laboral en una 

municipalidad provincial del departamento del Cusco, 2023, respecto al cual se 

identificó como resultados para la primera variable que el  43 % de los 

encuestados consideran que se desarrolla de manera regular, un 32 % indican 

que casi siempre se desarrolla de manera adecuada, el 11% menciona que 

siempre, un 8% indican que casi nunca y un 5% indican que nunca. Por otro lado, 

se detallan los resultados obtenidos para el desempeño laboral en la tabla 3, 

donde el 48 % de los encuestados consideran que casi siempre se desarrolla 

adecuadamente, un 16 % indican a veces, el 14 % mencionan que siempre, un 

13 % indican que casi nunca y un 9 % indican que nunca.   

Se determina que la gestión del conocimiento presenta relación en la segunda 

variable de estudio, denominada desempeño laboral, teniendo en cuenta el valor 

obtenido de significancia, el cual asciende a 0.000, asimismo se obtuvo un valor 

de 0.503, mediante el cual se establece la existencia de un nivel positivo medio 

de relación entre ambos términos de estudio, llegando de esa manera a validar 

la hipótesis alterna. Dichos resultados presentan relación con la investigación de 

Tobar (2022) en su investigación referente a la investigación y el desempeño 

laboral para poder generar mejora en la gestión institucional, en donde consideró 

analizar el desarrollo del despeño laboral como consecuencia de diferentes 

aspectos como la gestión del conocimiento y su efecto en la gestión, siendo un 

estudio correlacional, llegando a concluir que la investigación considera la 

gestión del conocimiento, aspecto que presenta efecto o relación en el 

desempeño laboral, planteamiento que fue evidenciado mediante prueba 

estadística donde se obtuvo un valor de significancia de 0.018.  

Cabe señalar que en el citado estudio se obtuvo un valor de significancia similar 

al valor de significancia obtenido en el presente estudio, por lo cual se evidencia 

la existencia de relación entre ambas variables.  

Asimismo, los resultados obtenidos presentan coincidencia con lo establecido en 

la investigación de Bravo y Muñoz (2021) en su artículo científico referido a la 

gestión del conocimiento, su desarrollo y su efecto con el desarrollo del 

desempeño de los colaboradores, concluyendo que la gestión o administración 
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del conocimiento es considerado como un aspecto relevante que presenta 

vinculación con el capital humano, evidenciando que la gestión del conocimiento 

es considerada como un componente relevante que está enfocado en el recurso 

humano, vinculado al rendimiento y logro de metas, teniendo en cuenta las 

actitudes y aptitudes del personal. Dicho estudio presenta relación a los 

resultados alcanzados en la presente investigación, en donde se menciona que 

el desarrollo de una adecuada gestión del conocimiento presentara efecto 

relevante en la el desempeño laboral de los trabajadores. 

Por otro lado el presente estudio es relativo con el estudio realizado por  Zumba 

(2021) su artículo científico, referente a gestión del conocimiento y 

competitividad, en el cual concluye que  al no ser desarrollado de manera 

efectiva la gestión del conocimiento en una organización no se tendrá un 

adecuado desempeño del personal, se evidenció que el personal presenta la 

necesidad de capacitarse y desarrollarse de mejor manera, asimismo la 

organización presente deficiencias en cuanto al desarrollo profesional de los 

trabajadores, impulso y generación de mayor competitividad. Dichos aspectos 

mencionados están presentes en la entidad municipal de estudio 

correspondiente a la presente investigación. 

Por otro lado, es relativo a lo establecido por Obispo (2018) en su estudio 

referente a la incidencia que presenta la variable gestión del conocimiento en el 

desempeño de los trabajadores de la I.E. San Pedro, ubicada en Chorrillos, 

concluyó que la primera variable respecto a los trabajadores de la entidad de 

estudio, presenta efecto con el desempeño, consideración que fue demostrada, 

de acuerdo a la aplicación de la prueba estadística, para validar las hipótesis, 

mediante la cual se obtuvo un valor de significancia de 0.000 y un valor de 

correlación de 0.776, presentando relación positiva alta. En el citado estudio se 

obtuvo un valor de significancia similar al valor de significancia obtenido en el 

presente estudio, por lo cual se evidencia la existencia de relación entre ambas 

variables, asimismo, dicho planteamiento es similar a lo mencionado por Véliz 

(2017) en su investigación referida al efecto que presenta la variable denominada 

gestión del conocimiento para la mejora del desempeño de los diferentes 

colaboradores en la entidad denominada Secretaría de Gestión Pública, llegando 

a concluir que la gestión del conocimiento como variable de estudio, tiene 
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relación con la variable desempeño laboral, teniendo en cuenta un valor de 0.836 

de acuerdo a la prueba estadística de contrastación. 

El resultado obtenido también es concordante con lo establecido por Rivera 

(2018) en  su investigación titulada gestión municipal y su incidencia en el 

desempeño del personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de Ate – Lima 

2018, en donde se realizó una encuesta para recabar información, mediante la 

aplicación de prueba de contrastación, en el cual se llegó a obtener un valor de 

0.864, valor de significancia inferior a 0.05, llegando de esa manera a concluir 

que la primera variable planteada presenta efecto en la segunda variable, en la 

entidad de estudio; asimismo es concordante con la investigación de Ruiz (2021) 

referente al efecto que presenta la variable titulada clima laboral con la variable 

de desempeño de los colaboradores, en la entidad denominada Hospital Luis 

Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque - Perú, 2019, concluyendo que el 

clima laboral como como variable de investigación  presenta efecto en la variable 

denominada desempeño, según el estadígrafo  de contrastación de hipótesis, la 

cual muestra un valor de significancia inferior al valor de 0.05.  

Asimismo, el resultado obtenido de acuerdo al objetivo específico 3 es relativo a 

lo mencionado por Coaquira (2017) en su tesis desarrollada, referida al modelo 

de mejora para el desempeño organizacional, mediante gestión de conocimiento, 

concluyendo que el desempeño organizacional presenta efecto al gestionar el 

conocimiento, liderazgo y gestión de calidad, donde los valores obtenidos de 

verosimilitud fueron menores a 0.05.  

Teniendo en cuenta varios estudios de tipo correlacional en donde se obtuvieron 

resultados similares al obtenido se puede afirmar la existencia de relación entre 

la gestión del conocimiento y el desempeño laboral del personal. 

En base al objetivo específico 1 se obtiene que la dimensión denominada 

creación del conocimiento presenta relación con la variable desempeño laboral 

en la entidad de estudio, considerando la prueba de hipótesis Spearman, 

obteniéndose un valor de 0.000, como nivel de relación se obtuvo un valor de 

0.602, en base a ello se menciona que existe un nivel positivo medio de relación, 

de tal forma que se llegó a validar la hipótesis específica 1, denominada hipótesis 

alterna. 

El resultado referente objetivo específico 1 se relacionada con la investigación 
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efectuada por Medina et al. (2017) con su artículo científico referido al 

diagnóstico de la gestión para el conocimiento en diferentes entidades, donde se 

concluyó que un adecuado procedimiento para poder gestionar el conocimiento 

en diferentes organizaciones, considera la actividad de creación del 

conocimiento para lo cual se propone un procedimiento para el diagnóstico de 

gestión del conocimiento, considerando la consecución de factores claves como 

son procesos, personas y tecnología, siendo ello necesario para lograr mejorar 

dicho aspecto y lograr un desempeño óptimo del personal. Dicho caso considera 

el caso de la entidad pública que comprende el presente estudio, la cual 

presenta relativo desarrollo de la gestión del conocimiento, siendo propicio 

efectuar un análisis de la situación existente, buscando mejorar su efecto en el 

desempeño. 

En base al objetivo específico 2 se establece que la dimensión transferencia y 

almacenamiento del conocimiento, presenta relación con la variable desempeño 

laboral, teniendo en cuenta un valor obtenido de 0.000, como valor de nivel de 

relación se obtuvo el valor de 0.703, valor que muestra la existencia de un nivel 

de correlación positiva media, siendo así que de acuerdo a la prueba de hipótesis 

se llega a validar la hipótesis específica. 

El mencionado resultado guarda relación con lo indicado por Serrano et al. 

(2022) en su estudio respecto a la administración del conocimiento para mejorar 

la auditoría interna: modelo para propiciar el crecimiento empresarial, ten el 

citado estudio se obtuvo como resultados, que las prácticas de control 

desarrolladas por la organización no son efectuadas de manera efectiva, no 

presentando el desarrollo eficiente de una gestión de desempeño, concluyendo 

de tal manera que los métodos de gestión consideradas por la entidad para la 

mejora del control, no son efectivas, no presentando contribución con la mejora 

del desempeño.  

Dicho planteamiento concuerda con lo establecido en el presente estudio, debido 

a que la entidad de estudio no desarrolla de manera adecuada la administración 

del conocimiento lo cual contempla la transferencia y almacenamiento, debido a 

no desarrollar adecuadas prácticas y políticas para tal caso.  

Fasabi y Delgado (2020) en su investigación sobre el análisis del desempeño 

laboral y la variable gestión en una organización pública, los diferentes autores 
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mencionan que la gestión administrativa, la cual conlleva a la gestión del 

conocimiento, al ser desarrollada de manera adecuada, presenta repercusión 

efectiva para el buen desempeño, llegando así alcanzas las metas, brindando 

satisfacción y buen servicio a los ciudadanos beneficiarios, compartimos este fin 

con este autor porque la razón de ser de las municipalidades es el bienestar y 

satisfacción de sus ciudadanos. 

Cabe mencionar que la importancia de la administración del conocimiento que 

implica la transferencia y almacenamiento del conocimiento, está vinculada al 

desarrollo de una gestión administrativa, mediante la cual se llegará a generar el 

desempeño esperado de los colaboradores. 

Considerando el objetivo específico 3 se menciona que la dimensión aplicación 

y uso del conocimiento se relaciona con la variable denominada desempeño 

laboral, en base a un valor de 0.000, de acuerdo a la prueba Spearman, 

asimismo se obtuvo un valor de 0.582, que establece que existe un nivel positivo 

medio de relación entre ambos términos. 

Cabe mencionar que mediante el valor de sig. Obtenido, se llega a validar la 

hipótesis específica 3 planteada. 

El resultado obtenido presenta relación con la investigación de Villasana y 

Sánchez (2022) referente a los factores que presentan incidencia en la retención 

y motivación de los trabajadores, en dicho estudio se concluyó que para un 

adecuado desarrollo del conocimiento en una organización se debe tomar en 

cuenta aspectos de motivación al personal para una correcta y adecuada 

aplicación del conocimiento, asimismo aspectos que contribuyan con una 

adecuado manejo del mismo, siendo propicio para ello la aplicación de 

tecnologías de información y comunicación, para lo cual la organización debe 

capacitar y motivar al personal en el uso de tecnologías, buscando mejorar el 

desarrollo de procesos, de tal manera que se pueda optimizar las horas de 

trabajo y mejorar el desempeño de los colaboradores. El citado estudio es 

concordante que el presente estudio, teniendo en cuenta la importancia que 

presenta la aplicación y uso del conocimiento, que implica el compromiso y 

motivación que tiene el personal con el desarrollo del conocimiento, siendo ello 

necesario para poder generar un mayor desempeño. 

Por otro lado, el resultado considerado es relativo a lo establecido por Geraldo 
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(2022) en su estudio realizado siendo un artículo científico, referido a la 

valoración del desempeño de los colaboradores peruanos, concluyendo que    

el desempeño del personal presenta diversas propiedades psicométricas, la 

mayoría de los trabajadores presentan desempeño laboral relativo, para el 

análisis del mismo es necesario comprender el desempeño de labores como 

tarea, contraproducente y contextual, siendo importante para ello la aplicación 

del conocimiento en diferentes fases o etapas operativas dentro de una entidad.  

Lo establecido en el citado estudio considera que el desempeño laboral 

comprende propiedades psicométricas del personal, lo cual está vinculado a las 

aptitudes y actitudes, siendo relacionado con la forma de aplicación y uso del 

conocimiento que se imparte en una organización, por lo cual se establece que 

la aplicación y uso del conocimiento presente efecto en el desempeño. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera:  De acuerdo con los resultados se confirma que existe una relación 

entre la variable gestión del conocimiento con el desempeño laboral, 

en base al estadígrafo de Spearman, de acuerdo con ello se logró 

obtener un valor de 0.000 de significancia, llegando así a validar la 

hipótesis planteada, según el valor de correlación se obtuvo 0.503, 

valor que permite evidenciar la existencia de un nivel de correlación 

positiva de nivel medio entre ambas variables mencionadas, por lo 

cual se establece que la entidad municipal desarrolla un nivel relativo 

de gestión del conocimiento, el cual presenta deficiencias al no ser 

considerada como una labor prioritaria por la dirección, asimismo 

existe falta de capacitación por parte de los directores para 

desarrollar dicha labor.  

Segunda: Se afirma que la dimensión creación del conocimiento, presenta 

relación con la variable desempeño laboral, de acuerdo con la prueba 

de Spearman, se obtuvo 0.000 como valor de significancia, 

confirmando de esa manera la hipótesis inicialmente planteada, 

según el valor de correlación se obtuvo 0.602, valor que evidencia 

que existen una correlación de tipo positiva media referente a la 

variable y dimensión indicada, se evidenció que el desarrollo o 

creación del conocimiento no es una labor prioritaria para la dirección, 

por lo que presenta un nivel relativo y presenta también efecto relativo 

en el desempeño laboral. 

Tercera:  Se confirma la existencia de relación entre la transparencia y 

almacenamiento con la variable desempeño laboral, aspecto que se 

evidencia de acuerdo con el valor obtenido de 0.000, como nivel de 

significancia en base a la prueba de Spearman, por otro lado, 

mediante el valor de nivel de correlación se obtuvo un valor de 0.735, 

mediante el cual se menciona que existe una relación positiva media 

entre la variable y dimensión indicada, referente a ello se identificó 

que en la entidad no se desarrolla la transferencia y almacenamiento 

del conocimiento de manera efectiva, debido a que la acción de 

impartir el conocimiento no se realiza de manera oportuna, asimismo 
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no se cuenta con canales efectivos para transferencia y 

almacenamiento, lo cual presenta repercusión en el desempeño  

laboral. 

Cuarta:    En base a los resultados identificados se concluye que existe una 

relación entre la dimensión aplicación del conocimiento y el 

desempeño laboral, lo cual se afirma de acuerdo al valor de 0.000, 

como valor de significancia, obtenido mediante la prueba de 

Spearman, asimismo mediante dicha prueba también se obtuvo el 

valor de nivel de correlación, mediante el cual se obtuvo el valor de 

0.582, valor que evidencia un nivel de relación positiva – media entre 

la variable y dimensión indicada, al respecto se identificó que la forma 

como se aplica el conocimiento existente en la entidad, no es 

adecuado, debido al limitado conocimiento de trabajadores ,aspecto 

que no contribuye de manera efectiva en el desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera:  En relación a las conclusiones se recomienda que la gerencia 

municipal en organización con los diferentes directores de la 

institución, considerar la real relevancia de la gestión del 

conocimiento, como labor prioritaria, la cual requiere atención 

especial y asignar recursos necesarios para su desarrollo, de tal 

manera que pueda presentar un efecto efectivo en el desempeño 

laboral. 

Segunda: En relación a las conclusiones se recomienda que la gerencia 

municipal, establecer lineamientos para la generación y creación del 

conocimiento, para la realización de diferentes procesos y 

procedimientos, mediante los cuales se pueda contribuir en el 

desempeño laboral. 

Tercera: En relación a las conclusiones se recomienda que la gerencia 

municipal, establecer lineamientos y políticas para una adecuada 

transferencia y almacenamiento del conocimiento, asimismo 

implementar canales de transferencia y almacenamiento del 

conocimiento, de tal manera pueda ser impartido de manera oportuna 

y efectiva, llegando así a mejora el desempeño laboral. 

Cuarta:  En relación a las conclusiones se recomienda que la gerencia 

municipal, propiciar una correcta y efectiva aplicación del 

conocimiento, asimismo implementar lineamientos de evaluación de 

la aplicación del conocimiento y su efecto para un desempeño óptimo 

del personal, de tal manera que se pueda generar mejora en las 

diferentes actividades y de esa manera contribuir con una adecuada 

gestión municipal. 
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Anexo 1 Matriz de operacionalización 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 1 

GESTION DEL 
CONOCIMIENTO 

Huamán (2018), 
entendida como 
técnicas que tienen 
que ver con capturar, 
elaborar, transmitir, 
almacenar y 
compartir el saber de 
una organización no 
es una moda, sino 
que es algo que «ha 
venido para 
quedarse» en la 
Administración. La 
gestión de 
conocimiento en 
términos generales, 
como enfoque 
gerencial o disciplina 
emergente, busca de 
manera estructurada 
y sistemática 
aprovechar el 
conocimiento 
generado para 
alcanzar los objetivos 
de la organización y 
optimizar el proceso 

La gestión de 
conocimiento esta 
referido a la manera o 
forma en la cual una 
entidad aplica actividades 
o procesos para poder
fortalecer el intercambio
de información y 
experticia para poder 
mejorar el rendimiento del 
personal para la 
consecución de 
resultados, Esta Variable 
considera para su 
evaluación el uso del 
instrumento con opciones 
múltiples partiendo de 
usar preguntas con 
opciones vinculadas a la 
creación del 
conocimiento, 
transferencia y aplicación 
del mismo, los cuales 
servirán como base para 
el desarrollo del 
cuestionario que se 
utilizará como 

Creación del 
conocimiento. 

▪ Adquisición de la
información.

▪ Diseminación de la
información.

▪ Interpretación
compartida.

Ordinal 

Transferencia y 
almacenamiento 

del 
conocimiento   

▪ Almacenamiento del
conocimiento.

▪ Transferencia del
conocimiento.

Ordinal 

Aplicación y uso 
del 

conocimiento   

▪ Compromiso con el
conocimiento.

▪ Aplicación del
conocimiento.

▪ Innovación del
conocimiento.

Ordinal 

ANEXOS



  

de toma de 
decisiones. 

instrumento, asimismo 
este medirá a través de 
puntajes de respuestas: 
Nunca, Casi Nunca, A 
Veces, Casi Siempre, 
Siempre. 

Variable 2 
 

Desempeño 
Laboral 

Dessler y Varela 
(2018), es la forma 
como el personal 
demuestra su trabajo, 
mediante el 
desarrollo de sus 
habilidades, 
aptitudes, 
experiencia, de inicio 
a fin, y la aplicación 
de otros factores 
como la motivación y 
los intereses 
personales. 

 

El desempeño laboral se 
define como a las 
acciones que realiza los 
trabajadores del gobierno 
local de la región del 
Cusco y de acuerdo a las 
funciones y tareas 
asignadas, Esta Variable 
considera para su 
evaluación el uso del 
instrumento con opciones 
múltiples partiendo de 
usar preguntas con 
opciones vinculadas a la 
dimensiones de 
productividad, 
Conocimiento del trabajo, 
Habilidad y Destreza, 
Orientación a Resultados, 
los cuales servirán como 
base para el desarrollo del 
cuestionario que se 
utilizará como 
instrumento, asimismo 

Conocimiento 
del trabajo  

▪ Conocimiento de las 
funciones y tareas del 
trabajo. 

▪ Conocimiento de las 
normas y políticas del 
trabajo. 

▪ Toma de decisiones y 
solución de 
problemas. 

Ordinal 

Habilidad y 
destreza 

▪ Proactividad en el 
desempeño de sus 
funciones. 

▪ Resolución de 
conflictos. 

▪ Liderazgo en el 
trabajo. 

Productividad  

▪ Eficacia del 
trabajador. 

▪ Eficiencia del 
trabajador. 

▪ Compromiso del 
trabajador. 

Ordinal 

Orientación y 
resultados 

▪ Identificación con la 
visión y misión de la 
institución. 



  

este medirá a  través de 
puntajes 
de respuestas: Nunca, 
Casi Nunca, A 
Veces, Casi Siempre, 
Siempre. 

 

▪ Compromiso con los 
objetivos y metas del 
trabajo. 

▪ Cumplimiento eficaz y 
eficiente de sus 
funciones. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

Anexo 2 Instrumento de recolección de datos   
 
 

INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

CUESTIONARIO DE ENCUESTA REFERIDO A “Gestión del conocimiento del 

servidor municipal y su desempeño laboral en una municipalidad provincial 

del departamento del Cusco, 2023”. 

 

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario 

es parte de una investigación que tiene por finalidad obtener información para 

elaborar una tesis acerca de la gestión del conocimiento y el desempeño laboral.  

 

Solicito su colaboración para que responda con sinceridad el presente 

instrumento que es confidencial y de carácter anónimo. 

 

Con las afirmaciones que a continuación se exponen, algunos encuestados 

estarán de acuerdo y otros en desacuerdo.  Por favor, exprese con sinceridad 

marcando con “X” en una sola casilla de las siguientes alternativas:  

5.  Siempre 

4.  Casi siempre     

3.  A veces 

2.  Casi nunca.     

1.  Nunca 

 

 VARIABLE 1: GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 

 

N° 

 

PREGUNTAS 

 

5 

 

4 

 

 

3 

 

2 

 

 

1 

 

 Dimensión 1. Creación del conocimiento      

01 La entidad contribuye con la adquisición de la información para un 
mejor desempeño laboral. 

     

 

02 
La entidad considera como política fundamental la adquisición de 
la información para el desarrollo eficiente de labores. 

     

03 Considero que los trabajadores que laboran en la entidad 
adquieren información confiable. 

     

04 La entidad realiza la diseminación de la información de manera 
permanente. 

     

05 La entidad evalúa la diseminación de la información por parte de 
los trabajadores. 

     

06 El proceso de diseminación de la información por parte de la 
entidad es realizado de manera adecuada. 

     



  

07 La entidad contribuye con la interpretación compartida del 
conocimiento de manera efectiva en cada una de las 
dependencias. 

     

08 El proceso de interpretación efectiva del conocimiento, permite a 
todos los trabajadores lograr adquirir el conocimiento para 
mejorar el desempeño. 

     

 Dimensión 2. Transferencia y almacenamiento del 
conocimiento   

     

 

09 

Considero que la entidad realiza el almacenamiento del 
conocimiento, de manera adecuada que permite gestionar el 
conocimiento. 

     

 

10 

El almacenamiento del conocimiento en la entidad se realiza 
mediante un sistema tecnológico que permite albergar 
conocimiento para su distribución. 

     

11 Considero que la transferencia del conocimiento presenta 
contribución en el desempeño del personal. 

     

12 El proceso de transferencia del conocimiento desarrollado en la 
entidad, llega a cada uno de los trabajadores. 

     

 Dimensión 3. Aplicación y uso del 

conocimiento 

     

 

13 

Considero que la entidad presenta compromiso con la generación 
del conocimiento, para fortalecer el desempeño laboral. 

     

 

14 

Estoy comprometido con la generación y aplicación del 
conocimiento en la entidad. 

     

15 Considero que los trabajadores que laboran en la entidad realizan 
la aplicación del conocimiento para mejorar el desarrollo de sus 
funciones. 

     

16 La entidad evalúa la aplicación del conocimiento en las diferentes 
labores que se desarrollan. 

     

17 La aplicación del conocimiento por parte de los trabajadores 
presenta contribución efectiva en los objetivos de la entidad. 

     

18 Con que frecuencia la entidad propicia la innovación del 
conocimiento. 

     

19 La entidad considera como una política la labor de innovación del 
conocimiento. 

     

20 La innovación del conocimiento que desarrolla la entidad, presenta 
contribución con el logro de objetivos institucionales. 

     

 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL  

 

N° 

 

PREGUNTAS 

 

5 

 

4 

 

 

3 

 

2 

 

 

1 

 

 Dimensión 1. Conocimiento del trabajo      

21  Considero que tengo conocimiento de las funciones y tareas del 
trabajo que se me asigna. 

     



  

 

22 
La entidad realiza acciones para mejorar el conocimiento de las 
funciones y tareas del personal que labora. 

     

23 Considero que tengo conocimiento pleno sobre las normas y 
políticas de trabajo que se aplican en mi entidad. 

     

24 La entidad impulsa el conocimiento de las normas y políticas de 
trabajo para un desempeño adecuado de funciones del personal. 

     

25 Con que frecuencia en la entidad se toma decisiones y solución de 
problemas de manera acertada. 

     

26 La entidad efectúa la toma de decisiones y solución de problemas 
de manera oportuna que permite mejorar el desempeño laboral. 

     

 Dimensión 2. Habilidad y destreza      

 

27 
Considero que soy proactivo en el desempeño de funciones 
asignadas. 

     

 

28 
La entidad realiza acciones para mejorar la proactividad en el 
desempeño de funciones del personal. 

     

29 Considero que el personal que labora presenta habilidad para la 
resolución de conflictos. 

     

30 El personal que labora en la entidad presenta liderazgo en el 
trabajo y en cada actividad desarrollada. 

     

31 La entidad evalúa el liderazgo en el trabajo mostrado por cada uno 
de los trabajadores. 

     

 Dimensión 3. Productividad      

 

32 
Realizo con eficacia las diferentes labores encomendadas. 

     

 

33 

La entidad evalúa el desarrollo de la eficacia del trabajador en cada 
una de las labores asignadas. 

     

34 Considero que soy eficiente en la realización del trabajo 
encomendado. 

     

35 La entidad realiza el seguimiento y evaluación de la eficiencia del 
trabajador. 

     

36 
Estoy comprometido con el trabajo encomendado por la entidad. 

     

 Dimensión 4. Orientación y resultados      

 

37 
Estoy identificado con la visión y misión de la institución. 

     

 

38 

La entidad evalúa la identificación con la visión y misión de la 
institución por parte del personal que labora. 

     

39 La entidad evalúa el nivel de compromiso con los objetivos y metas 
del trabajo por parte del personal que labora. 

     



  

40 La entidad evalúa el cumplimiento eficaz y eficiente de las 
funciones encomendadas a cada uno de los trabajadores. 

     

 
   

 
                         ¡Gracias por su colaboración! 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

Anexo 3 Consentimiento informado   
 

 
 
 



































































































































  

Anexo 4 Matriz evaluación de juicio de expertos   
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Anexo 6 Matriz de consistencia 

TÍTULO:  GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO DEL SERVIDOR MUNICIPAL Y SU DESEMPEÑO LABORAL EN UNA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DEL DEPARTAMENTO DEL CUSCO, 2023. 

AUTOR: KARINA SOLORZANO TAPIA 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema 
General: 

Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1:  GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 
Huamán (2018), entendida como técnicas que tienen que ver 
con capturar, elaborar, transmitir, almacenar y compartir el saber 
de una organización no es una moda, sino que es algo que «ha 
venido para quedarse» en la Administración. 
La gestión de conocimiento en términos generales, como 
enfoque gerencial o disciplina emergente, busca de manera 
estructurada y sistemática aprovechar el conocimiento generado 
para alcanzar los objetivos de la organización y optimizar el 
proceso de toma de decisiones 

¿Cuál es la 
relación que existe 
entre la gestión del 
conocimiento del 
servidor municipal 
y su desempeño 
laboral en una 
municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023?, 

Determinar la relación 
que existe entre la 
gestión del 
conocimiento del 
servidor municipal y 
su desempeño laboral 
en una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Existe una relación 
directa entre la 
gestión del 
conocimiento del 
servidor municipal y 
el desempeño 
laboral en una 
municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Dimension
es 

Indicadores 
Ítem

s 
Escala de 

valores 

Niveles 
o 

rangos 

Creación 
del 

conocimien
to.  

▪ Adquisición de la
información.

▪ diseminación de
la información.

▪ Interpretación
compartida.

Ordinal 

5. 

Siempr

e 4. 

Casi 

siempr

e    3. 

A 

veces  

Transferen
cia y 

almacena
miento del 
conocimien

▪ Almacenamiento
del conocimiento.

▪ Transferencia del
conocimiento.



to  2. Casi

nunca.

1.

Nunca

Problemas 
Específicos 

Objetivos 
específicos 

Hipótesis 
específicas 

Aplicación 
y uso del 

conocimien
to   

▪ Compromiso con
el conocimiento.

▪ Aplicación del
conocimiento.

▪ innovación del
conocimiento.

▪ 

¿De qué  forma la 
creación del 
conocimiento está 
relacionada con el 
desempeño laboral 
en una 
municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023?, 

Determine la relación 
que existe entre la 
Creación del 
conocimiento y el 
desempeño laboral del 
servidor público en 
una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Existe relación 
directa entre la 
Creación del 
conocimiento y el 
desempeño laboral 
del servidor público 
en una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Variable 2: Desempeño Laboral 
Dessler y Varela  (2018), Es la forma como el personal 
demuestra su trabajo , mediante el desarrollo de sus 
habilidades aptitudes, experiencia, de inicio a fin, y la 
aplicación de otros factores como la motivación y los intereses 
personales. 

Dimension
es 

Indicadores 
Ítem

s 
Escala de 

valores 

Nivele
s o 

rangos 
¿De qué forma 
transferencia y 
almacenamiento 
del conocimiento 
está relacionada 
con el desempeño 
laboral en una 
municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023? 

determinar la relación 
que existe entre la 
transferencia y 
almacenamiento del 
conocimiento  y el 
desempeño laboral del 
servidor público en 
una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Existe una relación 
directa entre la 
Transferencia y 
almacenamiento del 
conocimiento y el 
desempeño del 
servidor público en 
una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023 

Conocimie
nto del 
trabajo 

▪ Conocimiento de
las funciones y
tareas del trabajo.

▪ Conocimiento de
las normas y
políticas del
trabajo.

▪ Toma de
decisiones y
solución de
problemas.

5. 
Siempr
e 4. 
Casi 
siempr
e    3. 
A 
veces  
2. Casi
nunca.



¿De qué forma la 
aplicación y uso del 
conocimiento está 
relacionada con el 
desempeño laboral 
en una 
municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023? 

Determinar la relación 
que existe entre la 
aplicación y uso del 
conocimiento y el 
desempeño laboral en 
una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Existe una relación 
directa entre la 
aplicación y uso del 
conocimiento y el 
desempeño laboral 
de los servidores en 
una municipalidad 
provincial del 
departamento del 
Cusco, 2023. 

Habilidad y 
destreza 

▪ Proactividad en el
desempeño de
sus funciones.

▪ Resolución de
conflictos.

▪ Liderazgo en el
trabajo.

1. 
Nunca 

Productivid
ad 

▪ Eficacia del
trabajador.

▪ Eficiencia del
trabajador.

▪ Compromiso del
trabajador.

Orientación 
y 

resultados 

▪ Identificación con
la visión y misión
de la institución.

▪ Compromiso con
los objetivos y
metas del trabajo.

▪ Cumplimiento
eficaz y eficiente
de sus funciones.

Diseño de investigación: Población y 
Muestra: 

Técnicas e instrumentos: Método de análisis de 
datos: 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básico. 

Método: Hipotético-deductivo. 

Diseño: No experimental, transversal 

Nivel: Correlacional 

Población:350 

trabajadores de la 

Municipalidad 

Provincial. 

Muestra: 184 

trabajadores de la 

Variable 1: Gestión de 

conocimiento de los servidores 

municipales 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autoría: Karina Solorzano Tapia 

Estadística descriptiva: 

Los datos se agruparán en 

niveles de acuerdo con los 

rangos establecidos, los 

resultados se presentarán 

en tablas de frecuencias. 



Dónde: 

M: Muestra  

OX: Valor de la variable uno: gestión de 

conocimiento. 

Oy: Valor de la variable dos: Desempeño 

laboral. 

↓: Correlación 

Municipalidad 

provincial. 

Muestreo: 

Probabilístico 

aleatorio simple. 

Variable 2: Desempeño laboral. 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autoría: Karina Solorzano Tapia 

Estadística inferencial: 

Se usará el Coeficiente de 

Correlación de Spearman 



  

Anexo 7 Confiabilidad 
 
 

 
 
 



  

 



  

 
 

   

Nota: Valores del coeficiente de Alfa de Cronbach general y por variables.  

 
 
 
 



  

Anexo 8 Prueba de normalidad 
 
 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión del conocimiento ,120 184 ,009 

Desempeño laboral ,131 184 ,015 

Nota. Resultado obtenido del programa SPSS v26. 

 

De acuerdo a la prueba de normalidad realizada sobre la información 

obtenida en base a la muestra de 184 personas, se aplicó la prueba de 

normalidad Kolmogorov-Smirnov considerando que la cantidad de datos 

superan las 50 unidades, mediante dicha prueba se obtuvieron valores de 

0.009 y 0.015 para la variable gestión del conocimiento y desempeño laboral, 

se evidenció que dichos valores son inferiores a 0.05, siendo factible la 

aplicación de una prueba no paramétrica para la contratación de hipótesis, 

siendo la prueba de Rho de Spearman para la validación de hipótesis 

correlacional.  
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