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Resumen 
 

 
La presente investigación tuvo objetivo determinar el grado de relación entre la 

Gestión del conocimiento y Desarrollo Profesional en una entidad PNP – Lima 2021. 

 

 El enfoque desarrollado en la presente investigación es cuantitativo; 

investigación – tipo básica; diseño no-experimental y de corte transversal; la 

muestra estuvo conformado por 50 personas, los cuales fueron efectivos policiales 

designados en las diferentes secciones de investigación PNP; la técnica y 

recolección de datos fue encuestas, mediante cuestionarios de preguntas por cada 

variable, antes de su aplicación fueron sometidos a validez por juicio de expertos. 

 

 El resultado del estudio muestra una correlación significativa positiva alta las 

2 variables materia de estudio (rho=0,841) y significativa (p valor =0,000 menor que 

0,05), por consiguiente, la decisión que se adopta es de aceptar la Ha, 

rechazándose la H0; concluyendo que la Gestión del conocimiento se relaciona 

significativamente con el Desarrollo Profesional. 

 

Palabras clave: Gestión del conocimiento, creación/conocimiento, 
transferir/conocimiento, usar/ conocimiento, Desarrollo Profesional. 
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Abstract 
 

The present research aimed to determine the degree of relationship between 

Knowledge Management and Professional Development in a PNP entity - Lima 

2021. 

 
The approach developed in the present investigation is quantitative; research 

- basic type; non-experimental and cross-sectional design; The sample consisted of 

50 people, who were effectively designated in the different PNP research sections; 

The technique and data collection were surveys, through questionnaires of 

questions for each variable, before their application they were subjected to validity 

by expert judgment. 

 
The result of the study shows a high positive significant correlation of the 2 

variables studied (rho = 0.841) and significant (p value = 0.000 less than 0.05), 

therefore the decision adopted is to accept the Ha, rejecting the H0; concluding that 

Knowledge Management is significantly related to Professional Development. 

 

Keywords: Knowledge management, creation / knowledge, transfer / 
knowledge, use / knowledge, Professional Development. 
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Hoy por hoy, según Jacome (2017) expone que, vivimos en un mundo en constante 

cambio e innovación, por lo que estamos viviendo una ola de nuevas prácticas de 

gestión pública, estas prácticas están transformando algunas organizaciones 

públicas en organizaciones de alto desempeño, trayendo muchos beneficios a la 

sociedad; ante ello, Gorelik, Tantawy y Monsou (2005) señalan que, la gestión del 

conocimiento desempeña un papel primordial siendo uno de los principales factores 

de crecimiento, desarrollo profesional y competitividad organizacional, siendo uno 

de sus principales objetivos asegurar que el conocimiento se aplique en beneficio 

de la organización, mejorando el proceso de producción, los productos y/o  servicios 

brindados. 

 
Por ello, Fanzo (2021) señala que, la gestión del conocimiento se considera 

parte importante de la dinámica y el crecimiento profesional de una empresa; en 

este sentido retroalimenta los procedimientos para definir el comportamiento 

institucional, además incorpora cambios en las tendencias y comportamientos de 

los trabajadores y la configuración de la organización. Además, también ayuda a 

convertirse en un factor decisivo para el desarrollo y el progreso del equipo. 

 
Por otro lado, Chiavenato (2017) señala que, el desarrollo profesional debe ser 

un factor comercial importante para que una organización sobreviva en un entorno 

comercial global altamente competitivo, en la era de la información, las empresas 

compiten a través de nuevos conocimientos, habilidades y capacidades 

innovadoras de los trabajadores más que a través de su interés en la capacidad de 

producción y los costos laborales. Por ello el desarrollo profesional juega un papel 

básico para garantizar una fuerza laboral competitiva y no puede ser un programa 

de baja prioridad, que exclusivamente se ofrezca durante los momentos de gozo 

económico (Zans, 2017). 

 
Según, Rubio (2007) señala que, es importante que una organización gestione 

el conocimiento, porque posibilita la reestructuración y reorganización del personal 

disponible, facilita las acciones para sistematizar procesos, protocolos, estructuras 

y herramientas, y evita la pérdida y escape el capital intelectual con los 

conocimientos alcanzados por las buenas prácticas. Un caso de muestra de esto 

I. INTRODUCCIÓN. 
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es la situación de Cuba que sin importar ser considerado pobre en su economía, a 

nivel de conocimiento se encuentra dentro de los países que resaltan en su 

educación y la creación de conocimiento y disciplinas importantes para la sociedad; 

con la creación del conocimiento ha facilitado que se sistematicen los programas 

académicos que fortalecen el desarrollo profesional en todo el país, todo es logrado 

en base al orden recurrente que es regulado por alfabetizaciones donde la cultura 

educativa envuelve a toda la sociedad(Cabezas, 2019). 

 
Consecuentemente en el mundo actualmente está sujeto a cambios acelerados 

que involucran otra dinámica de los saberes, el ingreso masivo a la información, 

presencia de pugnas particulares y colectivas, de esta forma como arquetipos 

éticos muy volátiles, novedosas formas de entrenar las relaciones, provocando un 

gran impacto en la escena de la Organización. (Núñez, 2019). En tal sentido se 

demanda de la existencia de arquetipos que tengan la aptitud de conseguir en la 

gente el desarrollo profesional que les permita administrar un entorno 

organizacional confortable (Galicia, Silvia., García, & Hernández, 2017). 

 
  Por ello, la importancia de atender el desarrollo profesional y la gestión del 

conocimiento de los trabajadores como herramientas fundamentales para la calidad 

y eficiencia de los procesos; esto se debe a que el mismo establece que los actores 

del desarrollo dentro de su avance resuelvan problemas especialmente los 

relacionados con la formación y la sociedad en general. Consecuentemente, 

Miranda, Hernández & Hernández (2015) refieren que, el desarrollo profesional es 

un crecimiento relacionado a la carrera, como el escoger la vocación, y la compra 

de nuevos entendimientos que sean provechosos y permitan el ingreso a diferentes 

oportunidades en el campo laboral, y muestra la oportunidad de progresar y 

ostentar puestos superiores dentro de su tema donde lleva a cabo sus ocupaciones, 

dependiendo de manera directa de la actitud, tenacidad, proactividad y su propia 

lucha por una optimización de su estatus profesional.  

 
En ese sentido, Zubillaga (enero-junio 2013) señala que, el propósito del 

desarrollo profesional enfatiza la búsqueda de períodos de tiempo más largos con 

el objetivo de proporcionar a los trabajadores más conocimientos de que se 

requiere en el puesto y lo organizan para ocupar funcionalidades más y más 
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complicadas. Al respecto Jiménez, (2015) refiere que, el desarrollo profesional es 

un proceso relacionado con la profesión, como el seleccionar la vocación, y la 

adquisición de nuevos entendimientos que sean beneficio y permitan el ingreso a 

diferentes oportunidades en el campo laboral, y muestra la oportunidad de escalar 

y ostentar puestos superiores dentro de su tema donde lleva a cabo sus 

ocupaciones, dependiendo claramente de manera directa de una calidad personal 

como la disposición, la paciencia, la iniciativa y la lucha por mejorar el status 

profesional. 

 
Actualmente a nivel global, se encuentra en todas las organizaciones públicas 

y privadas, pero solo las empresas que quieren progresar y dar un salto son 

consideradas el capital competitivo clave para crear valor a través de la 

administración. En este contexto, destaca el caso Finlandés, que recientemente ha 

transformado el conocimiento en una fuente de su economía; su actividad 

económica interna se destaca por ser intensiva en conocimiento, además se 

hicieron enormes esfuerzos y se logró una importante inversión para la generación 

de conocimiento y know-how (I+D), además tiene un prominente nivel de 

competitividad el cual responde a que todos los sectores productivos del país son 

intensivos en la administración del conocimiento. Ante ello, Farfán y Garzón (2006) 

señalan que, aplicar el conocimiento a una tarea conocida se llama CAPACIDAD y 

aplicar el conocimiento a una tarea nueva y diferente se llama INNOVACIÓN. 

 
Asu vez en América Latina, resalta el caso Colombiano que ha desarrollado e 

implementado de políticas de divulgación de información,  la promoción continua 

de servicios y programas en el campo de la tecnología, y  promoción social 

beneficios de la comunicación, propuesta que relacionada con los programas como 

Gobierno en línea, vive digital, TIC y comunidades étnicas, e Impulsar el buen 

Gobierno en la gestión pública por medio de las TI, etc, ello ha permitido al gobierno 

incursionar en la sociedad del conocimiento y ser ejemplo de excelencia 

latinoamericana en la instauración de un estado electrónico, que incluye la gestión 

del conocimiento de esta entidad (MTI&C, 2014). 

 
En Perú, pocas empresas u organizaciones reconocen que la gestión del 

conocimiento es esencial en el desarrollo y crecimiento laboral de una organización; 
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en ese sentido Chavez, Carrasco & Rengifo, (2015) señala, la Red de Gestión del 

Conocimiento sobre el VIH (RGC) fue capaz de proporcionar un foro para las 

discusiones entre miembros clave del gobierno y la sociedad civil presentados. Esta 

red RGC incluye varias organizaciones gubernamentales y no gubernamentales 

que han impulsado este tema, siendo una de ellas la Red Peruana de SIDA, que 

ha compartido su experiencia a través de publicaciones, en donde se tienen la 

posibilidad de hallar los primordiales conceptos sobre el tema, como de esta forma 

además un modelo para la utilización del sistema en una red dentro por numerosas 

organizaciones de la sociedad civil. 

 
Sin embargo, un esfuerzo del gobierno, han implementado políticas nacionales, 

reglamentada y fomentada por la PCM, emitida en el D.S N° 004- 2013-PCM, con 

el que autoriza la “PNMGP al 2020”, cuya finalidad de ser un Estado eficientes, 

integrales, ágiles y transparentes, combinando el control y flexibilidad para 

satisfacer las necesidades de diferentes regiones. La modernización en este 

apartado propone una "gestión de resultados" que debe tener en cuenta cinco 

pilares: Políticas públicas nacionales y el planeamiento; Presupuesto por 

resultados; La gestión por procesos y la organización institucional; Un servicio civil 

meritocrático, y Monitoreo, seguimiento, evaluación y la gestión del conocimiento.  

 
Además, la PNMGP al 2020, indica que toda averiguación proporcionada por 

el monitoreo y el desarrollo profesional tendrá que acumularse en un medio donde 

se administre el Conocimiento, permitiendo un cambio cultural o el establecimiento 

de procesos de mejora continua, por medio de la sistematización y preservación de 

información, basado en experiencias de otros países ("estándares" y mejores 

prácticas). Asimismo, enfatiza que se debe aprovechar un software de gestión del 

conocimiento con estándares de mejores prácticas o procesos eficientes, y los 

formatos más eficientes y fáciles de usar, términos de referencia o alcance del 

proyecto, contratos más eficientes, seguros, precios y costos acordados, perfiles 

de expertos de alto desempeño, firmas consultoras colaboradoras y la revisión de 

su desempeño y otros aspectos se recogen durante el proceso de gestión. 

 
A nivel local en una entidad PNP, la eventualidad se apoya en la constate 

cambio de los efectivos PNP y la existencia de un sistema que permita proteger el 
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saber y las buenas prácticas, ocasiona que toda aquella vivencia, entendimientos 

y buenas prácticas adquiridas por los efectivos PNP, a lo largo del avance de sus 

trabajos como pesquisa en las distintas equipos de investigación criminal, se 

pierdan, trayendo como resultado que cuando un Oficial o Suboficial es designado 

a estos equipos, estos tenga un retardo en el cumplimiento de sus funcionalidades, 

al tener primero que realizar búsqueda de información acerca de los temas, y por 

otro lado necesita conocer todas las disposiciones legales sobre los procedimientos 

establecidos para realizar el trabajo correctamente; Esto conduce a un desarrollo 

profesional inadecuado de los agentes de policía de la PNP y la incapacidad para 

llevar a cabo con eficacia algunas tareas y funciones específicas del trabajo, a 

pesar de que existe la R.M Nº 0758-2014-IN/DGPP, Plan de Modernización de la 

Gestión Institucional del Ministerio del Interior 2014-2016”, teniendo como uno de 

sus objetivos sistematizar un saber de gestión del conocimiento, monitoreo y 

evaluación.  

 
Ante ello, Mejía (2012) indica que, uno de los principales problemas dentro de 

una empresa es la falta de directorios especiales que den acceso en su totalidad a 

los empleados para que creen conocimiento en beneficio de la organizacion. Por 

otro lado, la falta de preparación, tanto a través de seminarios como del contacto 

estratégico con los clientes, impide el crecimiento de la producción debido a los 

niveles establecidos de creatividad personal, implementación, gestión y 

funcionalidad.  

 
Ante lo mencionado en un estudio realizado por Toral (2010) señala que, el 

desarrollo de habilidades, factores humanos y habilidades virtuales es necesario en 

este momento, porque las organizaciones modernas no permiten gestionar 

tecnologías de investigación y comunicación, a manera de eje principal de mejorar 

las habilidades, y desarrollar una trayectoria profesional que contribuye al 

crecimiento organizacional.   

  
En ese contexto, expuesto la problemática se busca conocer si la Gestión del 

Conocimiento se relaciona con el Desarrollo profesional de los efectivos policiales 

en una entidad PNP, Lima - 2021, Ahora, para que su organización actúe hacia un 

sistema de gestión más eficaz y eficiente, necesita conocer esta información. De 
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esta manera, el reporte obtenido de la investigación coadyuvara a futuros 

estudiantes a recopilar y utilizar la información proporcionada por esta investigación 

y puede ser desarrollada en futuros estudios o instituciones. 

 
Encontrar la verdadera causa de la innovación entre los expertos requiere 

mucha investigación. La literatura marcó las razones y / o situaciones que se deben 

brindar para cultivar y cultivar la originalidad, incluyendo las prácticas de gestión 

del conocimiento en el progreso profesional, se decidió enfocar esta exploración en 

estas dos razones (Rojas, 2017). 

 
En el contexto anterior, y en este contexto, se han formulado el problema de 

investigación para el trabajo actual: ¿Cómo se relaciona la gestión del conocimiento 

y el desarrollo profesional de los efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 

2021? 

 
Consecutivamente se formuló los siguientes problemas específicos: a) ¿Cómo 

se relaciona la creación del conocimiento y el desarrollo profesional de los efectivos 

policiales de una entidad PNP, Lima – 2021?; b) ¿Cómo se relaciona la 

transferencia y almacenamiento del conocimiento en el desarrollo profesional de 

los efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 2021; c) ¿Cómo se relaciona la 

aplicación y el uso del conocimiento en el desarrollo profesional de los efectivos 

policiales en una entidad PNP, Lima - 2021? 

 
En una investigación, si el propósito es reflexionar sobre el conocimiento y 

discutir académicamente, respaldar la teoría, comparar resultados o sentar las 

bases para el saber actual, entonces coexiste una explicación teórica, (Calduch, R 

2014). El propósito de este trabajo de investigación es contribuir al conocimiento 

actual, las teorías y la información científica en la gestión del conocimiento y el 

desarrollo profesional, para encontrar nuevas soluciones y proponer ideas y 

sugerencias que puedan ser utilizadas en nuevas investigaciones. 

 

La justificación práctica de este estudio es que busca dar una solución al 

problema que esta presentan en el desarrollo profesional y su relevancia de la 

gestión del conocimiento de periodo 2021 de una entidad PNP, al saber cómo se 
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relacionan las dos variables, puede sugerir o sugerir acciones correctivas de una 

manera que ayude a la mejora del desarrollo profesional de la entidad PNP, en el 

marco de la modernización del estado peruano. 

 
La justificación social de este estudio es que se busca contribuir con 

información honesta a los efectivos policiales en una entidad PNP, para que puedan 

tomar acciones que ayuden a contribuir con el progreso de las diferentes unidades 

PNP procedimientos que permiten mantener el conocimiento y las mejores 

prácticas para mejorar su desempeño profesional, esto se reflejara en su bienestar 

y los servicios que brindan a sus ciudadanos. 

 

Witt, & Lill (2017) indican que, la justificación metodológica del estudio se otorga 

cuando se ofrece un desconocido procedimiento, exclusiva destreza para crear 

conocimiento admitido y creíble. Entonces, la investigación se justificará 

metodológicamente porque dejará formular y comprender lo escenarios de cada 

variable. De igual modo, se van a tener resultado si existiese una correlación entre 

la variable Gestión del Conocimiento y el Desarrollo Profesional, ello va a poder 

obtenerse a través de los instrumentos de medición como la encuesta y cuando 

tenga la autenticidad y fiabilidad, se usará, el juicio de profesionales, ósea se 

establecerá nuevos instrumentos de cálculo que servirá como un contribución. 

 
Como finalidad del estudio se planteó el siguiente Objetivo General: Determinar 

como se relaciona la gestión del conocimiento y el desarrollo profesional de los 

efectivos policiales de una entidad PNP, Lima – 2021. 

 
Los Objetivos Específicos: a) Identificar como se relaciona la obtención del 

conocimiento y el desarrollo profesional de los efectivos policiales en una entidad 

PNP, Lima - 2021; b) Reconocer como se relaciona transferencia y almacenamiento 

del conocimiento, y el desarrollo profesional de los efectivos policiales de una 

entidad PNP, Lima - 2021; c) Analizar cómo se relaciona la aplicación y uso del 

conocimiento, y el desarrollo profesional de los efectivos policiales de una entidad 

PNP, Lima - 2021. 
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Sobre el asiento del problema se ha establecido como hipótesis principal: Existe 

relación significativamente entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

profesional de los efectivos policiales de una entidad PNP, Lima – 2021. 

 
Inmediatamente, surgen la Hipótesis Específicas: a) Existe relación significativa 

entre la creación del conocimiento y el desarrollo profesional de los efectivos 

policiales de una entidad PNP, Lima - 2021; b) Existe relación significativa entre la 

transferencia y almacenamiento del conocimiento, y el desarrollo profesional  de los 

efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 2021; c) Existe relación significativa 

entre la aplicación y el uso del conocimiento y el desarrollo profesional  de los 

efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 2021. 
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objetivo establecer de qué manera influye la GC en el desarrollo profesional de los 

servidores del IMA, año 2018; La metodología manejada estuvo establecida de tipo 

básica, con un enfoque mixto cuantitativo - cualitativo, tuvo como población 40 

funcionarios, muestra concuerda con la población (por conveniencia), técnica 

utilizada – encuesta, instrumento – cuestionario. Los alcances de la variable 

Gestión del conocimiento un 37,5% de los consultados creen que es deficiente, en 

tanto el 45,0% lo considera como regular, y 17,5% lo considera como bueno. 

Respecto a la variable desarrollo profesional el 42,5% de consultados lo considera 

deficiente, en tanto un 35,0% cree que es regular, el 22,5% lo considera como 

bueno; Concluyéndose que la GC repercute directamente en el desarrollo 

profesional, obteniéndose un valor de coeficiente de correlación de 0,762, indicando 

que entre más se amplié la GC en el (IMA), se aportaran excelentes resultados con 

relación al desarrollo profesional de sus empleados. 

 
Torres (2017), cuyo trabajo tuvo como objetivo establecer la correlación de la 

GC y el desarrollo profesional de maestros del jardín - Infantes en UGEL # 1, 2 y 3 

de Rímac; metodología manejada estuvo apoyada - enfoque cuantitativo, tipo 

teórica, diseño fue correlacional, su población se conformó por 161 docentes, la 

muestra coincide con la población, técnica utilizada – encuesta, instrumento – 

cuestionario. Los alcances para la variable GC el 21,1% muestran nivel alto, en 

tanto el 8,1% expresan como nivel bajo y 70,8 muestra un nivel medio. Con relación  

a la variable desarrollo profesional el 22,4% muestran como nivel eficiente, por otro 

lado el 9,9% revela como nivel deficiente, y un 22,4 muestra un nivel eficiente; 

concluyéndose que coexiste correlación moderada de la GC y el desarrollo 

profesional de los maestros de jardín de infantes en UGEL # 1, 2 y 3 de Rímac. 

Demostrado por las estadísticas Rho de Spearman, el valor es 0.591. Y al nivel de 

significancia de 0,000<0,05. 

 
Mancilla (2018), cuyo trabajo planteo como objetivo exteriorizar la correlación 

de la GC y desarrollo profesional de los profesores de secundaria – Vilcas Huamán, 

2017; la metodología manejada quedó apoyada en un método hipotético – 

.II. MARCO TEÓRICO.  
 
 A nivel nacional se considerarán el aporte de Cutipa (2019), cuyo trabajo tuvo como 
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deductivo, diseño transaccional: descriptivo- correlacional, tipo - no experimental, 

su población fue un total de 55 profesores, la muestra coincide con la población, 

técnica utilizada – encuesta, instrumento – cuestionario. Los alcances de la variable 

GC muestra que un 54,5% de profesores mostraron que es regular; mientras que 

un 25,5% de profesores muestran como bueno, asimismo el 20% demostró que es 

malo. Con relación a la variable desarrollo profesional el 47,3% de profesores 

señalaron al desarrollo profesional como regular; mientras que el 32,7% de 

profesores aseveran que es malo, asimismo el 20% de profesores lo califica como 

excelente, con un valor de r = 0, 611** probándose en cuanto exista la GC, mejor 

desarrollo profesional aspiraremos. Los alcances del ensayo de similitud, donde el 

valor de la significancia p=0,001< 0,05 rechazándose la hipótesis nula.  

 
Hurtado (2018), cuyo trabajo plantea dentro de sus objetivo establecer la 

correlación de la GC y el desempeño laboral del personal de la Sede del GR - 

Moquegua, 2017; La metodología manejada estuvo fundada en un diseño - no 

experimental – transversal - correlacional, con enfoque cuantitativo, su población 

fueron un total 360 personas, se tuvo como muestra 190 empleados del GR,  

técnica manejada - encuesta, instrumento que se manejó cuestionario. Los 

alcances de la variable GC, muestra que el 24,7% (47) lo considera como bajo, el 

52,1 (99) como medio y el 23,2 (44) como alto. Respecto a la variable desempeño 

laboral indica que el 27,4 (52) de la muestra lo califica como deficiente, el 55,8 (106) 

como medianamente eficiente y el 16,8 (32) como eficiente. Concluyéndose que 

existe una correlación de la GC de los empleados con el desempeño laboral en los 

empleados de la GR de Moquegua, (2=65,477; p=0,000; C=0,506; p=0,000). 

 
Vizcarra (2018),  cuyo trabajo tuvo objetivo instituir qué relación existe entre 

GC y el desempeño laboral de los empleados de la oficina de gestión del personal 

del gobierno local, 2018; la metodología manejada estuvo establecida con un 

diseño de investigación no experimental, el diseño es transversal correlacional,  

investigación descriptiva correlacional, con un nivel de investigación correlacional,  

la muestra empleada - 108 trabajadores, técnica empleada - encuesta y análisis 

documental, como instrumento – cuestionarios. Los resultados para la variable 

Gestión del conocimiento indica que el 52,8% (57) lo califica como nivel alto, el 14,8 

(16) como muy alto y el 30,6 (33) como regular. Con relación a la variable 
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desempeño laboral el 13% (14) lo califica como nivel bajo, un 38,9 (42) con nivel 

regular, un 38,9 (42) con nivel alto y el 7,4 (8) como nivel muy alto; concluyéndose 

la existencia de una correlación moderadamente positiva de GC y el desempeño 

laboral, asimismo se obtiene un valor p = 0.000, resultado que lleva a  aseverar que 

la GC tiene una relación significativa en el desempeño laboral de los trabajadores 

de la agencia del personal del gobierno local. 

 
Son igualmente importante los trabajos de investigación realizados a escala 

internacional que contribuyan en la investigación y aporten nuevos conocimientos 

teóricos y metodológicos durante el avance de esta investigación. Conforme   

explicaremos a detalle: 

 
AlKarriri (2017), cuyo trabajo tuvo como objetivo investigar las experiencias de 

GC para mejoraras en la innovación de las PYME de la Franja de Gaza; la 

metodología manejada fue un enfoque analítico descriptivo, la técnica - 

cuestionario, tuvo como muestra 246 empleados. Producto de la investigación se 

tuvo que crear conocimiento e implementar el conocimiento, genera un gran nivel 

de innovación en las PYME escogidas. Concluyéndose que coexiste una 

correlación objetiva entre GC y el nivel para la innovación de las PYME. Asimismo, 

se obtuvo el valor (r = 0.703, pvalue = 0.000) con nivel de importancia de 0.05. Con 

ello se da entender que cuanto más sea la GC, el nivel de innovación en las PYME 

en la Franja de Gaza será más alto. 

 
Chuma (2019), cuyo trabajo tuvo como objetivo implantar los efectos de la GC 

en el desempeño laboral de los institutos de estudio, centrándose en los estudios 

como es el del territorio de KEMRI KISUMU; la metodología manejada fue de tipo 

transversal descriptivo, con diseño no experimental, su población estuvo 

conformada por 201 trabajadores de gerencia, la muestra estuvo conformada por 

164, la técnica utilizada muestreo intencional; concluyéndose que el 

aprovechamiento del conocimiento se conexa con el desempeño. Asimismo, se 

obtuvo el valor (β =0.921, p =0.013), demostrándose que aprovechar el 

conocimiento aporta enormemente en la transmisión del conocimiento, admite que 

otros trabajadores obtengan conocimientos, resultando que con la mejora del 

conocimiento, aporta al progreso y el sostenimiento de la experiencia. 
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  Urgiles (2020), cuyo trabajo plantea dentro de sus objetivos determinar la 

correlación de la Gestión Tecnológica y Desarrollo Profesional Docente de la unidad 

pedagógica Alejo Lascano Bahamonde, Ecuador, 2020; La metodología manejada 

fue un diseño no experimental, tipo básica, nivel correlacional asociativa, su 

población estuvo conformada por 34 docentes, la muestra coincide con la 

población, técnica utilizada – encuesta, instrumento – cuestionario. Los resultados 

revelan que el 50,0% (17) revelan en la gestión tecnológica se encontró con un nivel 

alto, asimismo el desarrollo profesional se halló un alto nivel, también, el 44,1% 

considero un nivel regular la gestión tecnológica, sin embargo, encontraron un nivel 

muy alto en el desarrollo profesional docente; concluyéndose que existe correlación 

demostrativa de la gestión tecnológica y el desarrollo profesional dado los valores; 

r de Pearson 0,792 y significancia 0,000. 

 
Vásconez (2020), cuyo trabajo plantea como uno de sus objetivos establecer 

la correlación del desarrollo profesional y la gestión del conocimiento de los 

profesores en el Colegio Clemente Yerovi - Guayaquil 2020; la metodología 

manejada fue: enfoque cuantitativo no experimental, de correlación asociativa, de 

diseño transversal, la población fue de 42 docentes, técnica utilizada – encuesta, 

instrumento – cuestionario. Los efectos manifiestan que un 92,9% de docentes  

considera avanzado el nivel de desarrollo profesional, el 90,5% califican como 

aplicable la gestión del conocimiento y el 2,4% como poco aplicable, asimismo es 

90,5% lo que hace presumir una fuerte asociación entre la variable desarrollo 

profesional y la variable gestión del conocimiento. Concluyéndose que coexiste 

relación de las variables en exposición está en un nivel moderado (Rho =, 526) con 

un P valor =, 000, lo que indica que la hipótesis de la investigación es admitida, por 

lo que coexiste una correlación positiva entre las dos variables de estudio. 

 
Salvatierra (2021), cuyo trabajo tuvo objetivo establecer correlación de las 

competencias digitales y GC en la Unidad Educativa “General Eloy Alfaro Delgado” 

en la provincia del Guayas, Ecuador; la metodología empleada enfoque 

cuantitativo, diseño descriptivo correlacional, muestra 30 docentes de la unidad 

educativa, técnica - encuesta, instrumento- cuestionario. Los efectos para las 

ambas variables un 26,7% califico con nivel alto y nivel medio, otro 10,0% considero 



 

 

 13 

 

un nivel medio a ambas variables. Finalmente, un 6,7% califico con nivel medio a 

la variable competencias digitales y nivel alto a la variable gestión del conocimiento. 

Concluyéndose que coexiste relación significativa de las variables competencias 

digitales y gestión del conocimiento, con resultado de r de Pearson igual a 0,628** 

y una Sig. = 0,000 < 0.01 indicando que el nivel es alto de 0.01. 

 
Orozco y Díaz (2018), Dijeron que las referencias teóricas se refieren a los 

conocimientos o tesis que existe de las variables en estudio, ya sea a nivel mundial, 

regional o en todo el país, estos estudios no son la consecuencia de un trabajo de 

campo o investigación en fase de prueba, ni del efecto de aplicar la compilación de 

los datos, sino estos son solo instrumentales meramente teóricos. 

  
Hernández, Fernández y Baptista (2014) definieron que, la variable es un 

componente mutable, es posible medir y observar esta capacidad cambiante. 

Asimismo, los autores afirman que solo es válido para la investigación científica 

cuando se socializa con nuevas variables, solo si pasa a integrar segmento de la 

hipótesis o de la teoría. 

 
En esta investigación para la variable gestión del conocimiento el teórico base 

se sustenta en: 

 
Según, Tarí y García (2011) señalan que, la GC es un proceso dinámico para 

la creación, almacenamiento, transferencia, aplicación y uso del conocimiento en la 

mejorar los resultados organizacionales. En otras palabras, la propia interacción de 

los procesos se ve como un continuo que asegura el flujo entre el conocimiento 

implícito y explícito, y viceversa.  

 
Para, Correa, Benjumea y Valencia (2019) señalan que, la Gestión del 

Conocimeinto es el proceso de crear, transferir e intercambiar los conocimientos de 

una organización a fin de obtener un provecho (competitivo). Por otra parte, Molina 

y Serra (2002) indican que, la GC está relacionada con la optimización del ciclo de 

la experiencia de aprendizaje porque requiere un aprendizaje continuo para 

aprovechar al máximo las experiencias integradas y lograr continuamente 

experiencias nuevas. Es decir, si se desea gestionar tu conocimiento, debe haber 

personas que conocerán y pondrán en práctica. Por ello, Pérez y Domínguez (2005) 
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entienden, que la GC es un proceso que comienza con la creación de conocimiento, 

se intercambia entre los colaboradores de la organización y finalmente se aplica 

para generar cambios nuevos o mejorados en los servicios prestados; sin embargo, 

recoge la idea de que conocimiento para toma de decisiones y mejorar las 

organizaciones. 

 
Ante lo aludido, Theriou, Maditinos, y Theriou, (2011) destacan que, la gestión 

del conocimiento es importante porque auxilia a las organizaciones a encontrar, 

seleccionar, crear, distribuir y transmitir los conocimientos que son de suma 

importancia para ellas. Por otro lado, una organización exitosa puede mejorar la 

eficiencia y obtener una ventaja competitiva. Por lo tanto, KM ayuda a las 

organizaciones a hallar los métodos que ayuden en las organizaciones a 

administrar los conocimientos, el aprendizaje, las experiencias que son importantes 

para la ventaja comercial. 

 
En ese sentido, Mansour (2016) mencionó que, la finalidad de la GC puede 

deben estar alineadas de la siguiente manera: a) Diseñar una estrategia 

organizacional para la adquisición, desarrollo, transferencia y aplicación del 

conocimiento para lograr las metas planteadas; b) Promover la mejora continua de 

las habilidades técnicas de los empleados; y organizacional. Calidad de los 

procesos; c) Reducir el ciclo de crear y desarrollar nuevos bienes o servicios; d) 

Disminuir costos concernientes a procesos o errores en cualquier bien o servicio. 

 
Tarí y García (2009), dividió la variable GC en tres dimensiones: (a) creación; 

(b) almacenamiento, transferencia; (c) aplicación y uso. 

 
Por otro lado, Guilló y García-Fernández (2012) quienes, en sus diferentes 

investigaciones pudieron encontrar que la GC se divide en dimensiones como son: 

• Creación del conocimiento: Se tiene en cuenta todas las diferentes formas 

de obtener información, su difusión dentro de una organización y las 

interpretaciones o adaptaciones compartidas por empleados o particulares. 

 

• Transferir y almacenar el conocimiento: La manera como almacenan la 

información y como emplea la propia organización y por intermedio de que 

formas o procedimientos es transmitida la información. 
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• Aplicar y usar el conocimiento: De qué manera se utilizan y aplican los 

conocimientos en el trabajo. 

 
La primera dimensión es la creación del conocimiento; para Tarí y García 

(2009) se entiende, que la creación de conocimiento es todo proceso de creación y 

avance de los conocimientos adquiridos por intermedio del estudio. 

 
Según, Huergo (2018) indica que, la creación conocimientos es todo proceso 

por intermedio del cual las organizaciones generan, crean o forjan conocimiento a 

partir de la provocación.  

 
Por otro lado, Neuländtner (2020) destacó que, la creación de conocimiento se 

refiere a la mezcla, transferencia y transformación perenne de diferentes tipos de 

conocimiento, esto ocurre cuando los usuarios interactúan, practican y aprenden. 

En síntesis, se puede decir que la creación del conocimiento significa una 

combinación de transmisión y transformación continua de diferentes conocimientos. 

 
Ante lo citado, Rodríguez (2009) señala que, crear conocimiento instituye un 

desafío que lleva a las organizaciones a la creación del conocimiento por aquellos 

que tienen el poder de decidir. En ese sentido, Goldman y Scardamalia (2013) 

sostienen que, crear conocimiento instituye un proceso puramente cognitivo que 

envuelve la búsqueda, mezcla y el hallazgo de conocimiento. 

 
Para, Herrera (2011), los sujetos con un alto nivel de gestión del conocimiento 

indicaron que realizaron encuestas de satisfacción con el fin de recolectar con 

mayor precisión la información necesaria para promocionar el producto, ya sea un 

buen producto o servicio. Asimismo, estas entidades cuentan con diferentes formas 

de obtener información, partiendo de sus capacidades y tiene un impacto directo 

en el nivel de innovación esto le permite tener un alto nivel de gestión de la 

información a fin de tomar las mejores las decisiones en beneficio de la 

organización (Vicencio, 2017). 

 
En pocas palabras, crear conocimiento es todo un proceso por cual una 

organización genera o produce conocimiento basado en estímulos. La creación de 
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conocimiento está íntimamente ligada a nuestras actividades diarias. Por así decir 

los empleados crean distintos conocimientos por intermedio de la interacción, el 

diálogo, el juicio de valor y el sentido común con otros empleados. 

 
La segunda dimensión es la transferencia y almacenamiento del conocimiento. 

Para, Tarí y García (2009) sostienen que, todo el conocimiento que existe en una 

organización es del resultado de la transformación de la información. Por 

consiguiente, los conocimientos pueden guardarse, transferirse, y si se logra 

transferir, se obtiene conocimientos nuevos. 

 
Arambarri (2012) señala que, la transferencia de conocimiento involucra 

actividades relacionadas a transferir los conocimientos de un lugar a otro, esta 

fuente de conocimientos puede ser por documentos, personas, videos, etc. 

Transferir se puede realizar a otras personas o por intermedio de un medio que 

pueda apoyar el conocimiento. Si es en una reunión, el orador difunde los 

conocimientos al público, sin embargo, si la reunión queda grabada para 

posteriormente sea mostrada a otros, el origen de la difusión será los videos. 

 
Por otro lado, Nagles (2007) indica que, el intercambio de conocimientos se 

logra mediante la transmisión mutua de conocimientos, lo cual es necesario si se 

quieren lograr intercambios que creen valor en la gestión del conocimiento. Para 

Rodríguez y Pedraja (2016) señalan que, el conocimiento generado solo es útil si 

se comparte dentro de la organización. Seguidamente, Mallar (2010) indica que, se 

ha demostrado que la importancia de la transferencia de conocimiento se da para 

promover la difusión y continuidad de las entidades organizadas. Esto se logra en 

base a errores, ayudando a mejorar continuamente gracias a la experiencia 

adquirida a lo largo del tiempo. 

 
Por tanto, transferir y almacenar conocimientos es muy importante y 

decisivo en, debido a que esto acelera significativamente el desarrollo de tan 

importantes innovaciones en nuestro tiempo. Por ello, la transferencia y 

almacenamiento de conocimiento se puede definir como el proceso de transferir e 

incorporar el conocimiento innovador dentro del marco legal, de manera de traer 

resultados cuantificables y rentables a todas las partes. Por ejemplo, 
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documentación técnica, bases de datos, procedimientos y procesos organizativos 

bien documentados. 

 
La tercera dimensión es la Aplicación y uso del conocimiento. Para Tarí y 

García (2009) enfatizan que, las organizaciones que aprenden se definen como 

aquellas que aplican, utilizan los conocimientos, se adaptan, modifican su medio, 

para hacer crecer el conocimiento obtenidos en conocimiento.  

 
Según Nonaka y Takeuchi (2009) señalaron que, la aplicación y uso del 

conocimiento es considerado en la literatura como la aplicar, crear y difundir de 

nuevos conocimientos, en que las empresas pueden aplicar y utilizar 

conocimientos, desarrollarse, adaptarse, cambiar su entorno, aprender, desarrollar 

sus conocimientos para innovar en nuevos conocimientos.  

 
Por otro lado, Cabo (2014) marco que, una organización que aprende se define 

como una empresa capaz de destinar y gestionar, adaptar, educar y desarrollar 

conocimientos para transformarlos en nuevos conocimientos. Como podemos 

inferir, aplicar y utilizar el conocimiento constituye un comportamiento valiente para 

un problema en particular. Asimismo, Matijasevic (2017) muestra que, la aplicación 

del conocimiento puede ayudar a rediseñar y mejorar los procesos, innovar y 

mejorar los productos, tomar decisiones, resolver problemas, mejorar los servicios 

y mejorar las condiciones de trabajo. 

 
Por tanto, se puede inferir que la aplicación y uso del conocimiento es el acto 

de resolver un problema en particular. Esta acción genera una retroalimentación 

sobre el conocimiento utilizado y permite así calibrar o evaluar la utilidad real del 

conocimiento. 

 
El apoyo teórico empleado para la variable 2 desarrollo profesional se cimienta 

en: 

Según, Silva y Peña (2012) señalaron que, el desarrollo profesional es aquel 

proceso de desarrollo que se fortifica por medio de la  práctica y  por medio de la 

experiencia cotidiana, permitiendo la mejora integra del conocimiento, en el que los 

docentes empoderan, desarrollan y mejoran el crecer de un profesional realizando 

acciones de mejora día a día; también reitero que la motivación debe verse como 
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un factor clave en el desarrollo profesional, que se verá reflejada cuando el docente 

orienta su aprendizajes. 

 
Para, Have, Mohanty (2020) sostuvieron que, el desarrollo profesional es un 

proceso sistemático diseñado conscientemente para ayudar a los profesionales a 

adquirir, utilizar y retener conocimientos, habilidades y experiencia. Este es solo un 

proceso de adquisición de habilidades, calificaciones y experiencia que ayudan a 

avanzar en la carrera. En el campo de la educación, se define como el proceso de 

mejorar las habilidades y habilidades de los empleados para producir un 

desempeño estudiantil sobresaliente. También se refiere al proceso de mejorar la 

capacidad de los empleados de la organización a través del acceso a oportunidades 

de educación y capacitación para mejorar el desempeño. El desarrollo profesional 

puede incluir varios métodos, como la educación formal y no formal, la formación 

profesional, profesional o de habilidades, o el aprendizaje profesional avanzado. 

 
El desarrollo profesional significa emprender todo tipo de trabajo como 

trayectoria profesional, alcanzando experiencia, el conocimiento, el aprendizaje y 

la formación personal de individuos y grupos para adquirir habilidades y 

competencias, centrándose en la formación académica para superar los obstáculos 

en el lugar de trabajo. (Madero y Sergio 2010). Por ello, Madero y Sergio (2010) 

señalaron que el desarrollo profesional significa emprender todo tipo de trabajo 

como trayectoria profesional, alcanzando experiencia, el conocimiento, el 

aprendizaje y la formación personal de individuos y grupos para adquirir habilidades 

y competencias, centrándose en la formación académica para superar los 

obstáculos en el lugar de trabajo. 

 
Por otro lado, Vizcarra, Rodolfo y Díaz (2019) indico que, el desarrollo 

profesional es importante porque los trabajadores pueden combinar el aprendizaje 

y el trabajo de una manera relevante, voluntaria que puedan contribuir en el 

desarrollo de estos. Los logros personales permiten alcanzar a ser en un mejor 

empleado, donde se aprovechen cada oportunidad de enseñanza, autodesarrollo, 

auxiliar al desarrollo profesional, para así perfeccionar el estatus profesional. 
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Ante lo mencionado, el desarrollo profesional pasa por mejorar en el día a 

día y seguir creciendo como profesional y como persona, innovar continuamente, 

capacitarse, triunfar en los diversos campos del trabajo, para lograr nuestro 

objetivo, proponer y alcanzar la excelencia profesional en asuntos laborales y 

personales. Por ello, debemos reinventar ciertos de conocimientos, habilidades y 

sobre todo reinventarnos nosotros mismos a través de nuevas enseñanzas, en 

beneficio propio. 

  
La primera dimensión o fase es las prácticas y experiencias. Para Silva y 

Peña (2012) señala que, por medio de la experiencia profesional se aprenderá a 

trabajar con una meta que se trace dentro del lugar donde una persona esté 

laborando, el trabajo en equipo o individual será de ayuda para que puedan generar 

intereses que estén comprometidos con la eficiencia, puesto que esto servirá para 

el desarrollo tanto personal como profesional y por ende serán reconocidos con 

otros grupos en los cuales estén siendo de relevancia su eficiencia y eficacia en las 

actividades laborales. 

 
Según, Jara (2104), indica que la experiencia es un proceso complejo de 

intervención de factores objetivos y subjetivos interrelacionados. Son eventos 

exclusivos indispensables que acumulan una gran cantidad de conocimientos 

reales que son de importancia en el desarrollo profesional ya que son historias que 

están relacionadas con modus de vida de las personas. De igual manera Surman, 

Tóth y Danó (2020) manifiesta que, la experiencia profesional es el entendimiento 

de los elementos básicos del plan de aprendizaje a la hora de investigar actividades 

profesionales, pues si queremos formar un profesional en concreto, debemos acudir 

a la práctica de la persona a realizar y modelar el proceso formativo de ese 

profesional. Además, señalaron que esto es importante porque algunas sapiencias 

y destrezas no se adquieren en universidad, sino estos se aprenden en el ejercicio 

de la profesión. 

 
Las experiencias laborales describen los conocimientos, destrezas y 

habilidades relacionadas con el tema laboral adquiridos en un periodo de tiempo. 

El individuo es un producto formado por cada experiencia de la vida. 
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La segunda dimensión es la motivación. Para Silva y Peña (2012) explico 

que, la motivación es el proceso por el cual el esmero de las personas a 

determinados objetivos individuales y profesionales se ven fortalecidos, 

encaminados y mantenidos para lograr las metas.  

 
Por otro lado, Namhoon (2021) señala que, es aquello que persiste a la 

persona a adoptar determinado comportamiento para satisfacer sus necesidades. 

De igual manera, Huilcapi, Castro y Jacome (2017) sostiene que, la motivación es 

todo aquello que provoca un determinado comportamiento para satisfacer 

necesidades. 

 
La motivación proporciona una explicación de por qué las personas deciden 

hacer algo, cuánto esfuerzo dedicará y cuánto tiempo están dispuestos a dedicar 

para lograr sus objetivos. En otras palabras, la motivación se refiere a todo lo que 

te guía, te pone en el camino que quieres alcanzar y establece todo lo relacionado 

con el lugar al que te diriges (Gbollie y Keamu, 2017). 

 
Por último, Nguyen, Phung, Bui Thi, Pham Chu (2020) señalan que la 

motivación en el entorno del trabajo muestra que se puede precisar como el grado 

de voluntad individual de esforzarse y mantener a logro de los objetivos de una 

organización. 

 
En ese sentido para que la meta trazada por el individuo pueda ser cumplida, 

se requiere de la motivación. La motivación se refiere a la fuerza, dirección del 

comportamiento y a los elementos que influye en el comportamiento humano de 

una manera particular. 

 
La tercera dimensión o fase es el conocimiento. Para Silva y Peña (2012) 

señalan, que el conocimiento organizacional reside en sus documentos, hábitos, 

procesos, prácticas y estándares. También destaca que se debe aplicar el 

conocimiento que conduce a acciones en el desarrollo de nuevos productos y 

servicios, la toma de buenas decisiones para los clientes, el desarrollo de 

estrategias para lidiar con la competencia y la logística que debe ser empleada. 

 



 

 

 21 

 

Según, Santillán de la Peña (2010) señala, al conocimiento como la 

capacidad experimental humana que se afirma para traducir información en 

decisiones y acciones concretas. 

 
Por otro lado, Ribeiro y Sosa (enero-junio 2015) expresan que, el 

conocimiento es una combinación flexible de experiencia, valores, información 

contextual y opinión de expertos e indica que proporciona un marco para evaluar e 

integrar la experiencia y la información. Las organizaciones a menudo incorporan 

no solo documentos y bases de datos, sino también sus rutinas, procesos, prácticas 

y estándares. 

 
En ese sentido, los miembros de una organización, en combinación con sus 

experiencias personales y profesionales, el desarrollo de actividades y el 

intercambio de estas en las relaciones sociales y profesionales, convierten la 

información en conocimiento a través de procesos cognitivos y mentales. Este 

conocimiento se captura y demuestra a través de informes, proyectos, manuales y 

más o simplemente permanece en el cerebro de las personas, sin que se registre 

o exprese formalmente. 

 
En cuanto a la epistemología de las cuestiones planteadas, se explicó que 

la gestión del conocimiento se considera un aspecto importante de la política de 

modernización de la gestión pública porque permite la identificación, análisis e 

intercambio de conocimientos. Además, la gestión del conocimiento, proceso cuyo 

alcance no se limita a las instituciones públicas individuales, debe ser financiado 

por el Estado a través de la sistematización e intercambio de experiencias en 

organizaciones de redes de aprendizaje interdependientes. (PNMGP, 2013). 

 
Este proceso ha mejorado con el tiempo y atañe principalmente a filosofías 

antiguas, en las que destacan figuras como Sócrates, Platón y Aristóteles, cuya 

base es el conocimiento, conocimiento tácito y echa a ver que el ser humano trae 

consigo mismo un tipo de conocimiento que lo convierte en pensador (el hombre 

sabe más de lo que puede). Flores y Ochoa, (2016). Por otro lado, Moral, (2007) 

señalan, que ante la necesidad de hacer un mejor uso de este importante recurso 

(conocimiento) ha provocado un movimiento llamado GC. Italiano " La gestione 
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della conoscenza". Es de hecho la convergencia de tendencias lo que determina la 

necesidad de gestionar mejor el conocimiento y compartirlo de forma eficaz. 

 
Gestión: según Galinelli y Migliore (2015) destacan que, la gestión es el 

comportamiento y efecto de administrar, lo que significa que la gestión se entiende 

en el marco de la administración. Por su parte, CEPLAN (2015) enfatiza, que se 

trata de una serie de acciones y que las organizaciones tienden a alcanzar metas, 

objetivos y metas, las cuales están vinculadas a las políticas gubernamentales 

establecidas, además especifica que debe serlo. 

 
Conocimiento: El conocimiento brinda la capacidad de resolver un conjunto 

específico de problemas con cierta efectividad, estos problemas consisten en 

información, reglas, explicaciones y conexiones contextuales, así como 

experiencias que ocurren de manera general o personal dentro de la organización. 

El conocimiento solo puede existir en el conocedor, es decir, la persona específica 

que lo internaliza racional o irracionalmente. (Andreu y Sieber 2000). Asimismo, 

Davenport y Prusak (2001) expresan que, el conocimiento es una combinación 

fluida de experiencias, valores, información contextualizada y experiencia 

acumulada, lo que sugiere la creación de un marco para evaluar e integrar el 

aprendizaje y la información. En una organización, el conocimiento está inmerso no 

solo en el repositorio sino también en sus procesos, prácticas y estándares 

organizacionales diarios. 

 
La epistemología del desarrollo profesional se remonta a 1986 en los 

Estados Unidos, con los informes de Carnegie y Holmes, es ahí donde surgen 

algunos movimientos particulares de especialización en educación, todo ello se 

debe a que observo que otras profesiones estaban haciendo, en el campo de la 

educación, asimismo establecieron criterios para su profesionalización y así mejor 

en la calidad de los docentes, con ello se buscaba una mejora en la calidad de 

docentes y así poder realizar reclamos de sus derechos y se tome en cuenta el 

conocimiento formal de esta profesión. 
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También citados como fuente epistemológica, Imbernon y Canto (2013), 

definen al desarrollo profesional como educación continua, crecimiento, innovación 

y formación en conocimientos y prácticas laborales. 
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III. METODOLOGÍA 
 

La metodología se puede definir como la ciencia que persigue un orden lógico de 

métodos diseñados relacionados, en el orden establecido por los principios, leyes 

y conocimientos de cada disciplina (Gómez, 2006). 

 
3.1 Tipo y diseño de investigación. 

 
Concytec. (2018) establecieron, tres tipos de investigación: investigación básica, 

investigación aplicada y investigación experimental; la investigación básica, tiene 

como objetivo comprender los aspectos fundamentales de los eventos y 

fenómenos, o las relaciones entre el sujeto y la entidad. Para Tamayo (2004), Hay 

dos formas de investigación, una pura y otra aplicada. La primera forma se llama 

básica que está respaldado por un contexto conceptual que tiene como objetivo 

desarrollar teorías a través de la investigación y agruparlas en un cuerpo de 

conocimiento y principios. Por otro lado, Valderrama (2015) indicó que, una 

investigación es básica porque su sustento es netamente teórico, este estudio está 

dirigido a brindar una estructura organizada de teorías científicas. 

 
En este sentido, esta investigación en particular se empleó la investigación 

básica ya que tiene como objetivo encontrar nuevos conocimientos basados en el 

estudio de hechos y fenómenos y por ende sus resultados se comprobarán de las 

hipótesis planteadas.  

 
Diseño de investigación: 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) señalaron que, el diseño en una 

investigación se ha convertido en una estrategia formulada por el investigador, a fin 

de contestar respuesta a las preguntas dentro de su investigación, estas pueden 

ser experimentales y no experimentales. La investigación experimental implica 

estimulación, tratamiento o intervención, y la investigación no experimental pueda 

ser transversal u horizontal, vertical o evolutiva. La peculiaridad del diseño 

transversal no experimental es que los datos se obtienen dentro de un tiempo, 

además estos datos pueden ser exploratorios, descriptivos y relacionados-

causales. 
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En ese sentido, el diseño de investigación de la presente tesis es “no 

experimental de corte transversal” porque las variables son analizadas en solo 

instante de tiempo; es correlacional porque el propósito de este estudio es conocer 

el grado de relevancia de las variables se correlacionan; asimismo será no 

experimental porque se realiza sin manipular intencionalmente las variables; es 

decir, se basa básicamente en la observación de fenómenos que ocurren en el 

medio natural que serán analizados seguidamente. En este tipo de estudio, los 

sujetos no están expuestos a condiciones o estímulos, si no que el sujeto se 

observa en el medio natural (Hernández & Pascual 2017). 

Figura 01. Esquema para el diseño de investigación – correlaciona 

 

        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

Es transversal porque involucra la descripción de variables y el análisis de su 

incidencia y sus interrelaciones en un momento dado. Es como capturar lo que está 

sucediendo (Hernández et al., 2017).  

 
El presente trabajo tendrá como uno de los objetivos establecer la correlación 

que existe entre la GC y desarrollo profesional en una entidad PNP, para ello no se 

manipulará las variables, el acopio de la encuesta se realizará en un solo momento 

del tiempo. 

 
El alcance de la investigación es correlacional, porque el alcance tiene como 

objetivo analizar personas o grupos y especificar sus atributos y características, su 

propósito es tener algún grado de unión entre dos o más temas, categorías o 

variables en un entorno particular (Hernández et al., 2017). 
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Enfoque: 

Sánchez, Reyes y Mejía (2018) señalan, que los enfoques cuantitativos se definen 

como mediciones numéricas, recopilación de datos e investigación basada en 

investigación, prueba de hipótesis y resolución de preguntas. Estos datos se 

procesan utilizando estadísticas para diseñar y modelar el comportamiento de una 

población en particular. 

 
De acuerdo con lo reportado por los autores en el párrafo anterior, se ha 

calificado este estudio como cuantitativa por su carácter continuo, lógico o 

deductivo, y probatorio; Además, los datos recopilados de la población 

seleccionada se miden mediante procedimientos estadísticos. 

 
3.2. Variable y operacionalización. 

La variable es: Fenómeno en el que los rasgos o características cambian y se 

pueden observar y medir (Hernández, et al., 2014). 

 

Por otro lado, Arias (2006) indican, que la variable de investigación son 

peculiaridad o atributos de cantidad, tamaño, que pueden cambiar o pueden 

cambiar y pueden medirse. Las variables según su naturaleza son: (a) cuantitativas 

discretas (enteras) y continuas (decimales o fraccionarias), (b) cualitativas, pueden 

ser dicotómicas y politómicas, que son dos o más categorías (c) por su nivel de 

complejidad la variable cuantitativa y cualitativa, estas pueden ser simples y 

complejas (D) Dependiendo de la función de la relación causal, puede ser 

independiente, dependiente, interviniente. 

 
El principal recurso de un problema de investigación son las variables. Las 

variables tienen valores diferentes en el estudio y, por tanto, se identifican como 

características o circunstancias de los participantes del estudio (Morgan, Leech, 

Gloeckner y Barret 2004). 

 
Como señala el autor, las variables de investigación están conceptualizadas, 

estructuradas o resumidas, tienen atributos, que pueden ser medibles y tienden a 

cambiar. En el presente trabajo de investigación la Variable 1: Gestión del 
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conocimiento y variable 2: Desarrollo profesional. Estas dos variables son de 

naturaleza cuantitativa. 

 
Definición conceptual:  

Este es un conjunto de acciones que una organización tiene como objetivo 

adquirir, desarrollar y mantener las habilidades de sus empleados que le permitan 

alcanzar sus metas estratégicas (Kupczyk, y Stor 2017). 

 
Por aludido, la definición conceptual de la variable la Gestión del conocimiento 

está fundamentada en Tarí y García (2011) señalan que, la GC es un proceso 

dinámico para la creación, almacenamiento, transferencia, aplicación y uso del 

conocimiento en la mejorar los resultados organizacionales. En otras palabras, la 

propia interacción de los procesos se ve como un continuo que asegura el flujo 

entre el conocimiento implícito y explícito, y viceversa.  

 
La gestión del conocimiento es una nueva forma de optimizar los distintos 

procesos y métodos que tienen lugar en una organización, a partir de contenidos 

como documentos en papel, digitales y electrónicos; sino también de aquel 

conocimiento que tienen todas las personas producto del desarrollan en sus 

actividades diarias (Munera y Torres 2002) 

 
La definición conceptual para la variable 2: Silva y Peña (2012) señalaron que, 

el desarrollo profesional es aquel proceso de desarrollo, que se fortifica por medio 

de la  práctica y  por medio de la experiencia cotidiana, permitiendo la mejora integra 

del conocimiento, en el que los docentes empoderan, desarrollan y mejoran el 

crecer de un profesional realizando acciones de mejora día a día; también reitero 

que la motivación debe verse como un factor clave en el desarrollo profesional, que 

se verá reflejada cuando el docente orienta su aprendizajes. 

 
Definición operacional:  

Sánchez, et al. (2018) precisaron, que la operacionalización de una variable es la 

acción o actividad que realiza el investigador para medir o manipular la variable. 

 
La operacionalización para la variable Gestión del conocimiento, esta 

sostenida por Tarí y García (2011), el cual dividió la variable en tres dimensiones: 
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(a) obtención de conocimiento, (b) transferencia y almacenamiento del 

conocimiento, (c) Aplicación y uso del conocimiento. 

 
La operacionalización para la variable Desarrollo profesional: está sostenida 

por Silva y Peña (2012), quien dividió al Desarrollo profesional en tres dimensiones: 

(a) Prácticas y experiencias (b) Motivación, (c) conocimiento. 

 
Indicadores:  

Arias, et al. (2006) señalaron que, la dimensión es parte integral de las variables 

complejas y que solo algunas variables pueden descomponerlas a estas se llama 

variante simple. Asimismo, cuando estén establecidas las dimensiones, 

necesitamos saber cómo se comporta una determinada variable, por lo tanto, 

debemos dividirlo en recursos más diminutos; a estos se denominan indicadores y 

son pequeños componentes con los que se espera aprender a cuantificar las 

variables. 

 
Las dimensiones de la primera variable incluyen un total de 30 indicadores. 

La variable 1 está conformada por: Conocimiento, competencia, Intercambiar, 

Actualizar, Capacitar, Sistematizar, Uso de tics, cooperación, interinstitucional, 

Manejo de fuentes; la segunda dimensión: Accesibilidad, Compartir, Sistematizar, 

Distribuir, Practicas y procedimientos, Registro, Recomendaciones, Selección de 

mejoras prácticas, Datos, Experiencia; la tercera dimensión: Decisiones, 

Innovación, uso, aplicar, Recursos, Trasmitir, Confianza, Ayuda y colaboración, 

asimilación de nuevos conocimientos, Valora, mejores prácticas. 

 
La dimensión de la segunda variable incluye un total de 26 indicadores y está 

compuesta por: Selección de buenas prácticas, Perseverancia, conoce el trabajo, 

toma de decisiones, Trabajo en equipo, Evaluación, Aportes, Sugerencias, 

Informado, nuevos retos, actividades ajenas; la segunda dimensión está 

conformada por: Felicitación, Incentivos, Recompensas, Salario, Identificación, 

reconocimiento, Ambiente, Identificación, Beneficios, satisfacción; la tercera 

dimensión está compuesta por: Experiencia, ejercicio de la especialidad, 

actualización, opiniones, Cumplimento de normas. 
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Escala de medición:  

Hernández et al. (2014), afirman que, la escala Likert es un procedimiento muy 

utilizado que implica expresar la interacción de los ítems en forma de enunciados 

para que los participantes puedan elegir entre los 5 aspectos o categorías que se 

presentan. Las frases representan una actitud racional y estas no tienen más de 20 

palabras, hay muchas posibilidades y puntos de vista entre los que los 

investigadores pueden elegir. 

 
La escala de medición de la primera y segunda variables es ordinal tipo 

Likert, con cinco niveles; nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre; el 

cuestionario se realizó según los indicadores de las dimensiones de cada variable, 

la verificación del instrumento se realizó de acuerdo con la evaluación de un experto 

seleccionado por la Universidad de César Vallejo; asimismo la confiabilidad del 

dispositivo se estableció mediante la estadística alfa de Cronbach.  

 
3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

Hernández et al. (2017) mencionan, que las características de la población deben 

estar claramente establecidas para delimitar los parámetros de la muestra. Las 

poblaciones deben estar claramente ordenadas según sus características, como 

contenido, ubicación, lugar y tiempo. 

 
Por ende, la población estará conformada por 214 efectivos policiales que 

laboran en la entidad PNP - Lima, los cuales están directamente comprendidos con 

la investigación de delitos contra el patrimonio. 

 
Criterio de inclusión:  

Los efectivos policiales que laboran en los diferentes departamentos de 

investigación de delitos contra el patrimonio  

 
Criterio de exclusión:  

Afín de no trastocar los resultados de esta investigación se prefirió exceptuar a los 

efectivos policiales que efectúan labores administrativas. 
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Muestra  

Hernández et al. (2017) señalan que, la muestra es esencialmente un subconjunto 

de la poblacional. implica que es un subconjunto de los elementos de este grupo 

determinado por las características que llamamos población. Asimismo, la 

representatividad de la muestra posibilita estimar los resultados observados en la 

muestra y generalizarla a una población accesible. (Otzen, & Manterola 2017).  

 
Para el presente estudio de investigación la poblacional es de 214 efectivos 

policiales; sin embargo, por cuestiones de la Covid 19 y las medidas de Bio 

seguridad que se vienen cumpliendo en dicha entidad se tomó como muestra 50 

policías que prestan servicio en la entidad PNP – Lima, conforme al siguiente 

detalle: 

Tabla 01:  

Colocación de la muestra 
___________________________________________________ 
Efectivos policiales en la Entidad PNP      Población        Muestra 
____________________________________________________________ 
Departamento 1              10         
Departamento 2        10 
Departamento 3          10 
Departamento 4            10 
Departamento 5             10 
Total               50  
__________________________________________________________ 
Nota: Elaboración propia 

 

Muestreo  

Del cid, Mendez, y Sandoval (2007) indican, que existen dos formas de muestreo, 

probabilístico y no probabilístico. El muestreo probalistico especifican que cualquier 

miembro de una población puede ser seleccionado dentro de la muestra, pero el 

muestreo no probabilístico es el investigador tiene conocimientos previos y decide 

a discreción de si pertenece o no a la muestra. Existen diferentes tipos de muestreo 

aleatorio, como el muestreo por conveniencia, el muestreo por cuotas y el muestreo 

voluntario, etc. 

 
 En el presente estudio se optó por usas muestreo no probalistico por 

conveniencia por cuestiones de la Covid 19 y las medidas de Bio seguridad que se 
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vienen cumpliendo en dicha entidad; por ello a criterio del investigador se tomó 

como muestra 50 policías que prestan servicio en la entidad PNP – Lima. 

 

Unidad de Análisis  

Segun Hernández et al. (2014), la unidad de estudio apunta a las personas a los 

que se medirá, es decir, a los que se aplicará los instrumentos de medición. 

 
En el presente trabajo, la unidad de análisis estuvo conformada por 214 

efectivos policiales que laboran en los diferentes departamentos de investigación 

de una entidad PNP, sim embargo, por razones de la Covid 19 y las medidas de 

Bio seguridad que se vienen cumpliendo en dicha entidad a criterio del investigador 

solo se tomó como muestra 50 policías. 

 
3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos. 

Para esta investigación la técnica que se empleo es la encuesta para estudio de 

variables. En ese sentido, Cabezas, Andrade y Torres (2018) señalaron que, los 

cuestionarios son una técnica de diseño de encuestas de campo apropiada. Este 

es un método para obtener información significativa sobre preguntas hipotéticas de 

individuos para una investigación cuantitativa posterior, a fin de sacar conclusiones 

consistentes con los datos recopilados.  

 
Por otro lado, Del cid et al. (2007) dijeron que, las encuestas están formadas 

por cuestiones o ítems, por medio de ellos se acopia la información por lo que estos 

deben ser claros y concisos, no deben incitar a la contestación, tienen que evadir 

que pendan una de otra, no deberían molestar a los encuestados. 

 
Asimismo, según Baena (2017), indicaron que, la encuesta es aplicar el 

cuestionario a grupos representativos de la población que estudiamos. En ese 

sentido, Hernández et al. (2017), los cuestionarios constan de preguntas 

relacionadas con una o más variables de medición. Para la presente investigación 

se utilizará como instrumento el cuestionario para ambas variables el cual estará 

conformado por 30 ítems para la variable GC y para la variable Desarrollo 

profesional 26 ítems, con una puntuación de 1-5 que será validada por el juicio de 

expertos. Los ítems o preguntas se mostraron a los comprendidos de manera de 
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afirmación, teniendo que elegir entre cinco opciones consideradas conforme a la 

escala ordinal tipo Likert.  

 
Después el instrumento va a ser sometido a validez de contenido, ello 

mediante la juicio de profesionales, la cual se basa en La evaluación de expertos 

implica consultar a un número mínimo de profesores y expertos en gestión pública 

para verificar la relevancia, relevancia y claridad; El contenido del cuestionario 

adoptado por la PNP fue discutido con el objetivo de observar al personal de las 

diferentes divisiones de investigación de la entidad PNP y comprender la relación 

entre la gestión del conocimiento y el desarrollo profesional. 

 
Validez:  

Según, Hernández et al. (2014) afirman, que todos los requisitos de medición se 

relacionan con la validez, la fiabilidad y la objetividad. La validez se caracteriza por 

el grado en que el instrumento mide la variable que desea medir. Asimismo, la 

actividad de los expertos en instrumentos de medida se denomina "valor experto", 

este es el nivel en el que el instrumento mide claramente las variables. 

 
La validez del contenido se alcanzó para saber qué tan bien mide realmente 

mi instrumento lo que está tratando de medir, por lo que se pidió a la Universidad 

nos proporcione un experto en esa materia, para realizar la validez de experta. Se 

adjunta el formato de validez de la opinión de los expertos emitida para las dos 

variables. (anexo 5 – 6) 

 
Fiabilidad:  

Sánchez, Reyes y Mejía (2018) precisaron que, la fiabilidad da seguridad que el 

resultado del instrumento es seguro, o sea, después de aplicar múltiples 

reproducciones al mismo objeto el resultado va a ser constante o continuamente el 

mismo. 

 
 Por otro lado, Sánchez, et at. (2018) señalaron, que el Alfa de Cronbach es 

utilizada por aquellos investigadores, a fin de calcular el nivel de confianza de un 

instrumento, que va desde el -1 a +1. Esto habitualmente emplea en ítems que son 

respuestas politómicas, cuanto estas son de dos a más respuestas. 
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El instrumento presento la validez, con ello se utilizó como prueba con 15 

policías que laboran en la entidad PNP, para determinar la confianza del 

instrumento, subsiguientemente la información acopiada se descargó en un 

programa de almacenamiento de datos, para ser probado con el software SPSS 

versión 25 y al medir su nivel de fiabilidad, se concluyó que la herramienta que mide 

la GC, que tiene 30 interrogantes, presenta una fiabilidad de (,921), quienes lo 

califican cero (0) confiabilidad cero y una (1.00) confiabilidad muy buena. 

Expresado de esta manera: 

 
 Para la segunda variable, la herramienta que mide el Desarrollo Profesional y 

está compuesta por 26 preguntas muestra muy buena confiabilidad con ,872. 

 
Tabla: 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

La prueba piloto para estas dos variables se empleó la prueba de confiabilidad alfa 

de Cronbach para obtener el nivel de confianza que existe en el instrumento. Este 

proceso se ejecuta a través de SPSS con los siguientes resultados: 

 
Tabla 3. 
 

 

 

La tabla 4 muestra la sinopsis del instrumento sujeto al ensayo de 15 policías 

y analizado por alfa de Cronbach, determinando que la Gestión del Conocimiento 
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tiene una alta confiabilidad (,921); con respecto a la variable Desarrollo Profesional 

presenta una fuerte confiabilidad de (,872). 

 
3.5. Procedimientos  

En el transcurso del presente trabajo se utilizaron diversos métodos estadísticos 

para comparar las hipótesis propuestas, como la recolección de datos; esto se 

realizará previa solicitud y autorización, vía carta al Coronel PNP jefe de la entidad 

PNP y se aplicará a 50 PNP que laboran en distintos departamentos de 

investigación de delitos contra la propiedad. Posteriormente, los datos obtenidos 

del cuestionario se fusionarán en un solo dato de Excel; de igual manera, utilizando 

la versión en español de los datos estadísticos del SPSS se creará una tabla que 

contenga el nivel de cada dimensión y cada variable estudiada; también se realizará 

estadística descriptiva Análisis , todo lo cual es recodificar variables y especificar 

tablas de frecuencia, porcentajes y sus números correspondientes; inferir 

estadísticas, realizar pruebas de hipótesis estadísticas y establecer la relación de 

entre la Gestión del conocimiento y el desarrollo profesional. 

 
3.6. Método de análisis de datos  

Hernández et al. (2017) dijeron, que el primer paso que deben buscar es interpretar 

los datos, realizar pruebas estadísticas para correlacionar las variables de análisis, 

de los ítems y/o indicadores, y luego realizar cálculos estadísticos para probar las 

hipótesis.  

 
En este sentido, para examinar las indagaciones conseguidas a través de la 

investigación y recolección de información, se utilizan diversos datos estadísticos 

como técnicas de análisis descriptivo e inferencial para comprobar cómo se 

presentan las variables y también sus dimensiones. 

-Frecuencia.- para conocer el porcentaje, que en este caso es el resultado de 

aplicar el instrumento como es la encuesta. 

- Rho de Spearman. -  se mide la correlación entre las variables y establece el 

grado de significancia de ellas. 

 
La interpretación del coeficiente rho de Spearman, el grado de correlación, se 

realiza de acuerdo con los valores mostrados: 
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Tabla 4. 

 
 
 

3.7 Aspectos éticos 
 

Para, Martín (2013) considera, cuatro elementos o principios en una investigación: 

El elemento de autonomía que es respeto de los derechos de autor y de la 

propiedad intelectual, utiliza referencias APA y el Turnitin para revelar y impedir 

posibles semejanzas y duplicaciones; el elemento de uso de aquellos resultados de 

las investigaciones para formular recomendaciones para beneficio de la entidad y 

los sujetos implicados en la Gestión Pública. (Family Health International, 2005). 

  
Po otro lado, Siurana (2010) señaló, que se respetó el principio de no mala 

intención ya que ante diversas situaciones predomina el anonimato de los sujetos 

encuestados para evitar perjudicar su imagen o susceptibilidad, También tenemos 

el principio de justicia ya que de forma igualitaria y justa serán tratados todos los 

encuestados impidiendo colocar en peligro su tranquilidad. 
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Tabla 5: 

 

Nivel Frecuencias Porcentajes 

Deficiente 12 24% 

Moderados 25 50% 

Eficientes 13 26% 

Total 50 100% 

Nota: SPSS -Base de datos (2020) 

 

 

Del análisis de la tabla 5 y la figura 2, los resultados de los niveles correspondientes 

a la variable Gestión del conocimiento; donde se puede observar que el 50% de los 

efectivos policiales indicaron que coexiste un nivel moderado; por otro lado 26% 

indicaron un nivel eficiente, asimismo un 24% indico que coexiste un nivel 

deficiente, conforme lo señalado por los efectivos policiales de una entidad PNP - 

Lima. 
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D1. Creación del conocimiento 

Nivel Frecuencias Porcentajes 

Deficiente 12 24% 

Moderado 28 56% 

Eficiente 10 20% 

Totales 50 100% 

 

 

 
 

Del análisis de la tabla 6 y la figura 3, revelan los porcentajes respectivos de 

la dimensión creación del conocimiento, el 56% de efectivos policiales de la entidad 

PNP - Lima, mostraron un nivel moderado con relación a la creación del 

conocimiento; el 24,0% manifestó que el nivel es deficiente, mientras que el 20,0% 

manifestó que el nivel es eficiente, con respecto a la creación del conocimiento en 

la institución PNP. 
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D2. Transferencia y almacenamiento del conocimiento 

Nivel Frecuencial Porcentajes 

Deficientes 12 24% 

Moderados 28 56% 

Eficiente 10 20% 

Totales 50 100% 

 

 

 

De la tabla 7 y figura 4, revelan los porcentajes respectivos de la dimensión 

transferir y almacenar el conocimiento, donde 56,0% de efectivos policiales 

encuestados de una entidad PNP - Lima, señalaron como un nivel moderado; el 

24,0% advirtió un nivel es deficiente, mientras que el 20,0% indico como un nivel 

eficiente sobre la transferencia y almacenamiento del conocimiento en la institución. 
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Nivele Frecuencias Porcentajes 

Deficientes 12 24% 

Moderados 22 44% 

Eficientes 16 32% 

Totales 50 100% 

 

 
 

 
 

Del análisis la tabla 8 y figuras5, se muestran los resultados de la dimensión 

aplicación y uso del conocimiento, donde 44,0% de los efectivos policiales de una 

entidad PNP - Lima, señalo un nivel moderado respecto a la aplicación y uso del 

conocimiento; el 32,0% manifestaron como un nivel eficiente, mientras que un 

24,0% indico como un nivel deficiente como manifiestan los efectivos policiales 

encuestados.  
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Tabla 9 

 

Nivela Frecuencias Porcentajes 

Deficientes 13 26% 

Moderados 25 50% 

Eficientes 12 24% 

Totales 50 100% 

 
 

 

 
 

De tabla 9 y la figuras6, los resultados de los niveles correspondientes a la 

variable Desarrollo Profesional, en el que 50,0% del personal policial de una entidad 

PNP, indico con un nivel moderado; el 26,0% manifestaron con un nivel deficiente, 

asimismo un 24,0% indicaron con un nivel eficiente sobre la percepción en cuanto 

al desarrollo profesional, información recabada de los efectivos policiales de 

encuestados. 
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Analizando la tabla 10 y figura 7, donde efectivos policiales de una entidad 

PNP - Lima, manifestaron su nivel de percepción de la dimensión prácticas y 

experiencias, el 54,0% señalo que, existe un nivel moderado respecto a prácticas 

y experiencias del desarrollo profesional; el 30,0% muestra como un nivel 

deficiente, asimismo un 16,0% manifestaron un nivel eficiente. 

 
 
 

Nivel Frecuencias Porcentajes 

Deficientes 15 30% 

Moderados 27 54% 

Eficientes 8 16% 

Totales 50 100% 
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Del análisis de la tabla 11 y figura 8, donde efectivos policiales de una entidad 

PNP - Lima, manifestaron su nivel de percepción de la dimensión motivación, el 

44,0% señalo que existe un nivel moderado respecto a la motivación del desarrollo 

profesional; el 28,0% declara con un nivel deficiente, Por otro lado, el 28,0% con un 

nivel eficiente. 

 
 

 Nivel  Frecuencias Porcentajes 

Deficiente 14 28% 

Moderado 22 44% 

Eficientes 14 28% 

Total.es 92 100% 
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Del análisis en tabla 12 y figura 9, que muestran que los efectivos policiales 

de una entidad PNP - Lima, indicaron su nivel de percepción de la dimensión 

conocimiento del desarrollo profesional, donde un 52,0% señalo con un nivel 

moderado; un 26,0% con un nivel eficiente, mientras que un 22,0% con nivel 

deficiente. 

 

 

 Nivel  Frecuencias Porcentajes 

Deficiente 11 22% 

Moderado 26 52% 

Eficientes 13 26% 

Totales 50 100% 
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Tabla 13. 

 

 Desarrollo profesional 
Total 

Deficiente Moderado Eficiente 

Deficiente 
12 0 0 12 

24.0 0.0 0.0 24.0 

Moderado 
1 21 3 25 

2.0 42.0 6.0 50.0 

Eficiente 
0 4 9 13 

0.0 8.0 18.0 26.0 

Total 
13 25 12 50 

26.0 50.0 24.0 100.0 

 

 

Figura 11.  

Percepción del nivel de la gestión del conocimiento y desarrollo profesional 

 

Del cruce de las variable, se concluye que en la tabla cruzada 13 y figura11, 

en lo que se muestra los niveles de comparación entre gestión del conocimiento y 

el desarrollo profesional de los efectivos policiales en la PNP; pudiéndose advertir  

que de 50 encuestados, un 42,0% aprecio que la gestión del conocimiento muestra 

un nivel moderado, al igual que al desarrollo profesional; El 24.0% manifestó que el    
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nivel es deficiente, igual porcentaje el desarrollo profesional; asimismo un 18,0% 

manifestó que el nivel es eficiente, igual porcentaje muestra el desarrollo 

profesional. 
 

 

Tabla 14. 
 

 

 Desarrollo profesional 
Total 

Deficientes Moderado Eficiente 

Deficiente 
12 0 0 12 

24.0 0.0 0.0 24.0 

Moderado 
1 19 8 28 

2.0 38.0 16.0 56.0 

Eficiente 
0 6 4 10 

0.0 12.0 8.0 20.0 

Total 
13 25 12 50 

26.0 50.0 24.0 100.0 

 

 

Figura 12.  

Percepción del nivel de creación del conocimiento y desarrollo profesional 

 

Del cruce de la variable y la dimensión, se concluye que en la tabla cruzada 

14 y la figura 12, en lo que se muestran los niveles de comparación de la creación 

del conocimiento y desarrollo profesional de los efectivos policiales de la PNP, 
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pudiendo advertir que de los 50 encuestados en la institución, un 38,0% advirtió 

que la creación del conocimiento muestra un nivel moderado, al igual que el 

desarrollo profesional; también un 24.0% advirtió que muestra un nivel deficiente, 

al igual que el desarrollo profesional; y el 12,0% percibió que es eficiente, del mismo 

modo que el desarrollo profesional. 

 

Tabla 15. 

 

 
Desarrollo profesional 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Deficiente 
12 0 0 12 

24.0 0.0 0.0 24.0 

Moderado 
0 21 7 28 

0.0 42.0 14.0 56.0 

Eficiente 
1 4 5 10 

2.0 8.0 10.0 20.0 

Total 
113 25 12 50 

26.0 50.0 24.0 100.0 

 
 
Figura 13.  
 
Percepción del nivel de transferencia y almacenamiento del conocimiento y 
desarrollo profesional 
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En la tabla cruzada 15 y la figura 13, en lo que se muestran los niveles de 

comparación de la transferir, y almacenar el conocimiento y el desarrollo profesional 

de los efectivos policiales de la PNP., siendo que de los 50 encuestados, un 42.0% 

advirtió que la transferencia y almacenamiento del conocimiento muestran un nivel 

moderado, así como el desarrollo profesional; El 24.0% lo percibió que tienen un 

nivel deficiente, en igual que el desarrollo profesional; asimismo un 10.0% 

manifestó que la transferencia y almacenamiento de conocimientos muestran un 

nivel deficiente, del mismo modo con el desarrollo profesional. 

 

Tabla 16. 

 

 Desarrollo profesional 
Total 

Deficiente Moderado Eficiente 

Deficiente 
12 0 0 12 

24.0 0.0 0.0 24.0 

Moderado 
1 21 0 22 

2.0 42.0 0.0 44.0 

Eficiente 
0 4 12 16 

0.0 8.0 24.0 32.0 

Total 
13 25 12 50 

26.0 50.0 24.0 100.0 

 

Figura 1.  
Percepción del nivel de aplicar y usar el conocimiento y desarrollo profesional 
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De la tabla cruzada 16 y figura 14, que muestran los niveles de comparación 

de  aplicar y usar el conocimiento y desarrollo profesional de los efectivos policiales 

de la PNP., siendo que de los 50 efectivos policiales entrevistados, un 42.0% 

advirtió que la aplicar y usar el conocimiento muestra un nivel moderado, así como 

el desarrollo profesional de los mismo; El 24.0% percibió que la aplicación y uso del 

conocimiento es deficiente, al igual que el desarrollo profesional; asimismo un 

24.0% lo como eficiente, al igual que el desarrollo profesional. 
 

 

 
H0: No existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y el desarrollo 

profesional de los policiales en una entidad PNP, Lima – 2021 

 
Ha: Existe relación entre la gestión del conocimiento y el desarrollo profesional de 

los policiales en una entidad PNP, Lima - 2021. 

 
Del análisis de la tabla 17, conforme al resultado que se obtuvo producto del 

análisis estadístico, se puede concluir que, entre la gestión del conocimiento y el 

desarrollo profesional de los policiales en una entidad de la PNP, 2021, coexiste 
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una relación positiva (rho=0,841) y significativa (p valor =0,000 menor que 0,05) 

con desarrollo profesional en los efectivos policiales en una entidad de la PNP, 

2021; Por tanto, la decisión que se toma es aceptar la hipótesis alternativa y 

rechazar la hipótesis nula; como se mencionó anteriormente, para riesgos de 

confiabilidad del 5% y 95%, esto significa que existe una correlación positiva 

significativa entre las variables indicadas. 

 

 

 

H0: No existe correlación significativa entre crear el conocimiento y el desarrollo 

profesional de los policiales en una entidad PNP, Lima - 2021. 

 
Ha: Existe correlación significativa entre la creación del conocimiento y el desarrollo 

profesional de lo policiales de una entidad PNP, Lima - 2021. 

Del análisis de la tabla 18, del resultado que se obtuvo conforme al análisis 

estadístico, se puede concluir que entre la creación del conocimiento y  el desarrollo 

del conocimiento en los policiales de una entidad de la PNP, 2021, existes una 

correlación positiva (Rho= 0,693) y significativa (p valor =0,000 menor que 0,05) 

con el desarrollo del conocimiento en los efectivos policiales de una entidad de la 
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PNP, 2021; en ese sentido la decisión que se tomo es admitir la hipótesis alterna y 

rechazar la hipótesis nula; conforme a los indicado para riesgos de confiabilidad  

del 5% y un 95%, lo que significa que existe una correlación positiva significativa 

entre la dimensión y la variable.  

 

 

H0: No existe correlación significativa entre la transferencia y almacenamiento del 

conocimiento y el desarrollo profesional de los policiales de una entidad PNP, Lima 

- 2021. 

 
Ha: Existe correlación significativa entre la transferencia y almacenamiento del 

conocimiento y el desarrollo profesional de los policiales de una entidad PNP, Lima 

- 2021 

Del análisis de la tabla 19, del resultado se pudo obtener conforme al análisis 

estadístico, con el que se puede llegar a concluir que entre la transferencia y 

almacenamiento del conocimiento y el desarrollo profesional de los policiales de 

una entidad PNP, Lima – 2021, hay una  correlación positiva (Rho= 0,692) a su vez, 

significativa (p valor =0,000 menor que 0,05); por lo tanto se aceptó la hipótesis 
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alterna y se rechazó la hipótesis nula; conforme se indica  para el riesgo de 

confiabilidad del 5% y un 95%, habiendo una correlación positiva significativa entre 

la dimensión y la variable.  

 
 

H0: No existe correlación significativa de la aplicación y uso del conocimiento y el 

desarrollo profesional de los policiales en una entidad PNP, Lima – 2021. 

 

Ha: Existe relación significativa entre la aplicación y uso del conocimiento y el 

desarrollo profesional de los policiales en una entidad PNP, Lima - 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Del análisis de la tabla 20, se obtuvo los resultados que fueron obtenidos del 

análisis estadístico realizado de manera minuciosa, con los que se puede llegar a 

concluir que la aplicación y uso del conocimiento y el desarrollo profesional de los 

policiales de una entidad PNP, Lima – 2021., existe  una correlación positiva 

(Rho=0,914) y significativa (p valor =0,000 menor que 0,05) con el desarrollo 

profesional de los efectivos policiales de una entidad PNP, Lima - 2021; en ese 

sentido se acepta la hipótesis alterna y se rechaza hipótesis nula, según se indica 
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para el riesgo  de confiabilidad del 5% y un 95% , habiendo correlación positiva 

significativa de la dimensión y la variable.  
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desarrollo profesional de los efectivos policiales de una entidad PNP, Lima – 2021. 

De manera similar, estamos tratando de determinar las relaciones entre las 

dimensiones de Gestión del Conocimiento, y la variable Desarrollo profesional. 

 
El cuestionario utilizado fue instruido para ser aplicada en la entidad PNP – 

Lima; posteriormente validados por 2 especialistas de la Universidad Cesar Vallejo, 

seguidamente se aplicó una prueba piloto para calcular la fiabilidad según alfa de 

Cronbach, obteniendo como resultado 0.921 para Gestión del Conocimiento, 

asimismo 0.872 para el Desarrollo Profesional. 

 
Se obtuvo el resultado de la muestra que los efectivos policiales califican a la 

gestión del conocimiento como eficiente en un 26%, pero otro grupo lo califica como 

moderado, escenario que debe ser tomada en cuenta por los jefes de la entidad. 

También se tiene que estos mismos efectivos policiales muestran que es moderado 

el desarrollo profesional de la entidad PNP en un 42.0%. Sin embargo, examinando 

la relación de las variables se observa que el mayor porcentaje de los datos se 

centran en el resultado de la tabla cruzada, en el cual los efectivos policiales creen 

que la gestión del conocimiento es moderado con un 42.0%, así mismo los efectivos 

policiales considera que el desarrollo profesional es eficiente con un 24.0%. 

conforme a los resultados ha permitido establecer que coexiste una correlación 

entre ambas variables; lo que puede ser corroborado conforme a la prueba 

estadística de correlación Rho de Spearman (rho=0,841) y significativa (p valor 

=0,000 menor que 0,05), permitiendo aseverar la existencia de una correlación 

positiva-significativa de las dos variables de estudio. 

 
Están los resultados obtenidos de los antecedentes como Cutipa, (2019) 

(Rho=0.762, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05); demostrando que la gestión del 

conocimiento influye de manera directa y significativa sobre el desarrollo 

profesional, así mismo los resultados por Martínez (2017) (Rho=0.591, Significancia 

(Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05); mostrando la existencia de una relación moderada 

entre la gestión del conocimiento y el desarrollo profesional, por otra parte conforme 

al resultado que se obtuvo de Mancilla (2018) (Rho=0.611, Sig. (Bilateral) = 0.001; 

V. DISCUSIÓN. 
 
El objetivo general de este estudio es determinar cómo se relaciona la GC y el 
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(p ≤ 0.05); demostrando que coexiste un correlación significativa de la variables GC 

y el desarrollo profesional, asimismo Hurtado (2018),  (2=65,477; p=0,000; 

C=0,506; p=0,000); demuestra que existe relación significativa de la GC y el 

desempeño laboral, por ultimo Vizcarra (2018) (Rho=0.607, Sig. (Bilateral) = 0.000; 

muestra que la variable GC se correlaciona de modo muy significativo con la 

variable desempeño laboral.  

 
También están los alcances de Alkarriri (2017) (Rho=0.703, Sig. (Bilateral) = 

0.000 quien demostró en cuanto mejor sea la GC, mejor será la innovación de las 

PYME; de Igual forma Chuma (2019) (Rho=0.921, (p ≤ 0.05); afirmo que el 

conocimiento facilita elocuentemente transferir el conocimiento; de forma similar 

Urgiles (2020) (Rho=0.792, Sig. (Bilateral) = 0.000, determina que coexiste 

correlación de la gestión tecnológica con el desarrollo profesional, por ultimo 

Salvatierra (2021) (Rho=0.628, Sig. (Bilateral) = 0.001, concluyo que preexiste una 

correlación entre las competencias digitales y gestión del conocimiento. Conforme 

a los resultados se demostraría que coexiste correlación de la gestión del 

conocimiento y el desarrollo profesional. 

 
De los resultados de las dimensiones de gestión del Conocimeinto de forma 

independiente se visualiza que la creación del conocimiento lo califican con 86.7% 

de bueno, continuo de la dimensión la transferir y almacenar el conocimiento con 

56.0% de moderado, asimismo la aplicación y uso del conocimiento tiene un 44.0% 

de moderado, por lo tanto los el jefe de la Entidad PNP, deberá mejorar sus 

indicadores de crear, transferir y almacenar conocimiento, y aplicar y usar el 

conocimiento, sobre todo en la creación de un sistema que permita preservar el 

conocimiento y las buenas prácticas adquiridas por los efectivos PNP, durante el 

desarrollo de sus labores como pesquisa en los diferentes equipos de investigación 

criminal; por otro lado también se debe capacitar, especializar de forma permanente 

en al personal para alcanzar altos niveles de gestión del conocimiento garantizando 

su perfeccionamiento, desarrollando sus  competencias asociadas a los nuevos 

enfoques de la investigación criminal, y así mejorar los servicios y los resultados. 

 
Del resultado de las tablas cruzadas, coinciden que lo obtenido de la 

correlación de las variables y las dimensiones gestión del conocimiento con la 
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variable desarrollo profesional obteniéndose que los efectivos policiales consideran 

que la creación del conocimiento es moderado, entonces para los policías el 

desarrollo profesional es moderado un 38.0%; la dimensión transferencia y 

almacenamiento del Conocimeinto respecto a la variable desarrollo profesional, 

significando que policías consideran que es moderado, entonces consideran que el 

desarrollo profesional es moderado en un 42.0%. La dimensión aplicación y uso del 

conocimiento relacionada con desarrollo profesional es moderado, entonces para 

los policías consideran que esta dimensión es regular, entonces también el 

desarrollo profesional moderado en un 42.0%. 

 
De la prueba estadística se obtuvo como se resultado la correlación entre las 

dimensiones de la Gestión del conocimiento y desarrollo profesional, mediante la 

prueba estadística de Rho de Spearman reflejando que las dimensiones de 

creación del conocimiento (Rho= 0,693), significativa (p valor =0,000) menor que 

0,05); transferencia y almacenamiento del conocimiento (Rho= 0,692), Sig. 

(Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05); y aplicación y uso del conocimiento (Rho=0,914) 

también significativa (p valor =0,000 menor que 0,05). Podríamos afirmar que las 

dimensiones de la gestión del conocimiento están correlacionadas en forma 

significativa con la variable desarrollo profesional, siendo la más baja aplicación y 

uso del conocimiento y la más alta creación del conocimiento. 

 

Comparando los resultados de los antecedentes tenemos a Cutipa, (2019) 

demostrando que la gestión del conocimiento influye de manera directa y 

significativa sobre el desarrollo profesional (Rho=0.762, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p 

≤ 0.05) para ello se debe tener en cuenta que la creación del conocimiento (Rho= 

0,693), significativa (p valor =0,000 menor que 0,05). Martínez (2017) mostrando la 

existencia de una relación moderada entre la gestión del conocimiento y el 

desarrollo profesional (Rho=0.591, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05), se debe tener 

en cuenta transferencia y almacenamiento del conocimiento (Rho= 0,692), Sig. 

(Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05), por otro lado, Mancilla (2018) demostrando que 

coexiste un correlación significativa de la variables GC y el desarrollo profesional 

Rho=0.611, Sig. (Bilateral) = 0.001; (p ≤ 0.05), teniendo en cuenta que aplicar y 

usar el conocimiento (Rho=0,914), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05). 
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Asimismo, Vizcarra (2018) La gestión del conocimiento se relaciona a con el 

desempeño laboral (Rho=0.607, Sig. (Bilateral) = 0.000. Hurtado (2018) Existe 

correlación de la GC y el desempeño laboral (2=65,477; p=0,000; C=0,506; 

p=0,000). Chuma (2019) halla que la adquirir conocimiento facilitando 

elocuentemente la transferencia del conocimiento (Rho=0.921, (p ≤ 0.05). 

 
Podemos concluir que con la presente investigación se ha podido reunir 

evidencia necesaria para demostrar que existe correlación de las dimensiones de 

GC y el desarrollo profesional; es decir si logramos mejorar la gestión del 

conocimiento se lograra alcanzar optimizar el desarrollo profesional.  
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entidad PNP, los mismo que son responsables de realizar diligencias en cuanto a 

los delitos contra el patrimonio, se hace las siguientes recomendaciones: 

 

Primera. - La variable Gestión del Conocimiento alcanzó una relación positiva 

significativa con el desarrollo profesional, en ese sentido se 

encomienda a que se debe continuar capacitando, especializando de 

forma permanente a los profesionales, a fin de lograr altos niveles de 

gestión del conocimiento avalando su perfeccionamiento, 

desarrollando sus capacidades asociadas a los nuevos enfoques de la 

investigación criminal, y así seguir mejorando los resultados. Esta 

recomendación auxiliara al personal policial a seguir cumpliendo sus 

funciones pero de manera más eficiente tanto en la investigación de 

delitos contra el patrimonio, así como en otras especialidades de la 

investigación criminal, evitando con ello que empleen malos 

procedimientos y malas prácticas que son comunes en unidades de 

investigación. 

 

Segundo. - Respecto a la dimensión creación del conocimiento cuya correlación 

resulto positiva, recomendándose implementar un plan de capacitación 

donde se pueda intercambiar las experiencias profesionales y que esta 

sea inspeccionada por el jefe inmediato, esto con el fin de que se tome 

un mejor rumbo para con el desarrollo profesional, y así la entidad PNP 

pueda hacer la diferencia de otras, y sea tomada como ejemplo. 

 

Tercero.- Con relación a la dimensión transferir y almacenar el conocimiento, se 

logró como valor de correlación positiva; sin embargo se encomienda  

a la entidad PNP diseñe e implemente un repositorio digital, para que 

sea viable transferir y almacenar los conocimientos y  buenas prácticas 

permitiendo con ello mejorar el desarrollo profesional y con ello brindar 

mejores servicios a la sociedad y esta sea en forma oportuna y 

eficiente. 

VI. RECOMENDACIONES 
 

De la investigación elaborada recolectando datos del personal que labora en una 
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Cuarto.-  En relación a la aplicación y uso del conocimiento se recomienda al 

mantener actualizado frecuentemente los archivos y base de datos con 

el propósito de que ayuden a los efectivos policiales a encontrar las 

herramientas que permitan cumplir con sus funciones. 

 

Quinto.- Asimismo, se recomienda que la entidad PNP realice indagaciones 

directas sobre acciones sobresalientes donde haya participado el 

personal policial, a fin, se le pueda dar reconocimiento al personal, con 

felicitaciones, incentivos por el buen trabajo, o ser reconocido como 

policía del mes, por el compromiso con los fines y objetivos de la 

institución; trayecto como resultado que se exista motivación, lo que 

beneficiara el clima laboral u organizacional. 
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Anexo 1: 

Matrix de Operacionalización de variable: Gestión del conocimiento (Correlacional) 
 

Variable 

 

Definición 

Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Valores 

 

Escala 

 

Escala de 

Medición 

  

  

  

  

  

  

 

 

  

Gestión 

del 

conocimiento  

 La Gestión del 

Conocimiento se 

define como: es 

creado, luego 

almacenado en 

fuentes a fin de que 

otras personas tengan 

acceso a él, 

posteriormente es 

transferido, hacia 

individuos que lo 

utilizaran y aplicaran 

cuando lo necesiten. 

Todo ello, conlleva a la 

creación de nuevos 

conocimientos o a la 

modificación de los ya 

existentes, toda vez 

que, cada individuo 

posee constructos y 

estructuras mentales 

que lo distinguen de 

los demás y que 

generarán variaciones 

de los conocimientos 

adquiridos. (Tarí y 

García 2011)  

 La Gestión del 

conocimiento será 

definido por las 

dimensiones  creación del 

conocimiento, 

transferencia y 

almacenamiento del 

conocimiento, aplicación 

y uso del conocimiento , 

la técnica a usar será la 

encuesta, el instrumento 

de medición será el 

cuestionario la escala de 

medición será ordinal tipo 

Likert, el listado de 

preguntas es de 

elaboración propia, el 

cual será validado por el 

juicio de expertos, la 

confiabilidad del 

instrumento será 

determinado por la 

prueba estadística Alpha 

de Cronbach 

  

 

Creación del 

Conocimiento 

 

 

 

 

 

 

Transferencia y 

Almacenamiento 

del conocimiento 

 

 

 

 

 

 

Aplicación y Uso 

del conocimiento 

 

  

-Conocimiento 

-competencia 

- Intercambiar. 

- Actualizar. 

- Capacitar. 

- Sistematizar. 

- Uso de tics 

- cooperación Institucional 

- Manejo de Fuentes 
 

- Accesibilidad 

- Compartir 

- Sistematizar 

- Distribuir 

- Practicas y Procedimientos 

- Registro 

- Recomendaciones 

- Selección de Mejoras 

practicas 

- Datos 

- Experiencia 
 

- Decisiones. 

- Innovación -Uso 

- Aplicar - Recursos 

- Transmitir 

- Confianza 

- Ayuda y colaboración 

- Asimilación de nuevos 
 Conocimientos 

- Valora 
- Mejores Practicas 

 

 

 

 

 

Nunca=1 

Casi Nunca=2 

A veces=3 

Casi 

siempre=4 

Siempre=5 

 

 

Ordinal 
tipo Likert 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 
tipo Likert 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 
tipo Likert 

  

  

 Deficiente (9-20) 

 Moderado (21-33) 

 Eficiente (34-45) 

 

 

 

 

 

 Deficiente (10-23) 

 Moderado (24-37) 

 Eficiente (38-50) 

 

 

 

 

 

 

 

 Deficiente (11-25) 

 Moderado (26-40) 

 Eficiente (41-55) 

 

 

 

   
Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2: 

Matrix de Operacionalización de variable: Desarrollo profesional (Correlacional) 
 

Variable 

 

Definición 

Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Valores 

 

Escala 

 

Escala de 

Medición 

  

  

  

  

  

  

 

 

  

Desarrollo 

Profesional 

 El Desarrollo 

Profesional se define 

como: un proceso de 

crecimiento en el 

campo laboral que se 

enaltece con la práctica 

y  experiencia diaria y 

permite mejorar el 

conocimiento en forma 

integral, donde el 

docente tome poder y 

vaya hacia el objetivo 

que es crecer y ser un 

profesional de calidad 

realizando acciones de 

mejora día a día; 

además señala que la 

motivación, debe ser 

estimada como una 

condicionante 

fundamental en el 

desarrollo profesional, 

que se verá  reflejada 

cuando el docente 

orienta sus 

aprendizajes. (Silva y 

Peña 2012)  

 EL Desarrollo 

profesional será 

definido por las 

dimensiones   

Prácticas y 

experiencias 

concretas 

Motivación, 

conocimientos, la 

técnica a usar será 

la encuesta, el 

instrumento de 

medición será el 

cuestionario la 

escala de 

medición será 

ordinal tipo Likert, 

el listado de 

preguntas es de 

elaboración 

propia, el cual será 

validado por el 

juicio de expertos, 

la confiabilidad del 

instrumento será 

determinado por la 

prueba estadística 

Alpha de 

Cronbach 

  

 

Practicas Y 

experiencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

 

 

 

 

 

 

Conocimiento 

 

  

- Selección de Buenas 

Practicas 

- Perseverancia 

- Conoce el trabajo 

- Toma de decisiones 

- Trabajo en Equipo 

- Evaluación 

- Aportes 

- Sugerencias 

- Informado 

- Nuevos Retos 

- Actividades ajenas  

 
- Felicitación 

- Incentivos 
- Recompensas 

- Salario 

- Identificación 

- Reconocimiento 

- Ambiente 

- Identificación 

- Beneficios 

- Satisfacción 

 

- Experiencia 

- Ejercicio de la 
especialidad 

- Actualización 

- Opiniones 

- Cumplimiento de 

normas 

 

 

 

 

 

Nunca=1 

Casi Nunca=2 

A veces=3 

Casi siempre=4 

Siempre=5 

 

 

Ordinal 
tipo Likert 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 
tipo Likert 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 
tipo Likert 

  

  

 Deficiente (11-25) 

 Moderado (26-40) 

 Eficiente (41-55) 

 

 

 

 

 

 

 Deficiente (10-23) 

 Moderado (24-37) 

 Eficiente (38-50) 

 

 

 

 

 

Deficiente (5-11) 

 Moderado (12-18) 

Eficiente (19-25) 

 

 

   

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 3. 
CUESTIONARIO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO 

 
Edad: _____Sexo:________Grado:_____Departamenton_____Equipo:_______________Fecha: __________ 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una  con mucha 
atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni 
malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.  

OPCIONES DE RESPUESTA: 

S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  

 
Gracias por completar el cuestionario. 

Nº PREGUNTAS S CS AV CN N 

1 Los trabajadores de su institución poseen los conocimientos necesarios para realizar el trabajo S CS AV CN N 

2 Los trabajadores de su institución realizan con competencia las tareas S CS AV CN N 

3 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución intercambian  
internamente los logros y fracasos de su trabajo en común 

S CS AV CN N 

4 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución internamente actualizan los conocimientos S CS AV CN N 

5 Los trabajadores de su institución se le proporciona capacitaciones para realizar un buen trabajo S CS AV CN N 

6 La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados  
realizan 

S CS AV CN N 

7 Los trabajadores de su institución utilizan los tics para realizar su trabajo S CS AV CN N 

8 La institución que trabaja realiza cooperación con otras instituciones para toma de decisiones relacionadas con 
su trabajo 

S CS AV CN N 

9 Los trabajadores de su institución manejan fuentes para realizar su trabajo S CS AV CN N 

10 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el trabajo S CS AV CN N 

11 Los integrantes de los grupos de trabajo de su organización comparten  
entre si sus experiencias y conocimientos individuales 

S CS AV CN N 

12 La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores  
realizan 

S CS AV CN N 

13 La institución en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos obtenidos de la labor que realizan 
sus trabajadores 

S CS AV CN N 

14 Las prácticas y procedimientos que se emplean en su  
institución constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual 

S CS AV CN N 

15 La institución en la que trabaja realiza registro de sus mejores prácticas, procesos, productos y servicios. S CS AV CN N 

16 Las recomendaciones propuestas por los individuos o  
grupos de trabajo de su institución son tomadas en cuenta para  
mejorar prácticas, procesos, productos y servicios. 

S CS AV CN N 

17 La institución en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para realizar el trabajo y los 
almacena para realizar un mejor trabajo 

S CS AV CN N 

18 La institución en la que trabaja dispone de documentos, archivos y  
bases de datos comunes convenientemente actualizados 

S CS AV CN N 

19 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja S CS AV CN N 

20 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el trabajo S CS AV CN N 

21 En su institución existe un compromiso con la innovación S CS AV CN N 

22 Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institución que trabajo S CS AV CN N 

23 En la institución que trabaja se aplica las mejorar prácticas, procesos, productos y servicios. S CS AV CN N 

24 Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la  
realización de sus labores 

S CS AV CN N 

25 En su institución se procura transmitir a los trabajadores que se  
desea favorecer su desarrollo y bienestar 

S CS AV CN N 

26 Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas prácticas. S CS AV CN N 

27 En su institución promueve conductas  
de ayuda y colaboración entre los trabajadores 

S CS AV CN N 

28 En la institución que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos S CS AV CN N 

29 En su institución se valora y fomenta la aportación de nuevas ideas  
en el trabajo 

S CS AV CN N 

30 Los integrantes de la institución toman en cuenta las mejores practicas S CS AV CN N 
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Anexo 4. 
 

CUESTIONARIO DE DESARROLLO PROFESIONAL 
 

Edad: _____Sexo:________Grado:_____Departamento_____Equipo:_______________Fecha: _________________ 
 

INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una  con mucha 
atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni 
malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.  

OPCIONES DE RESPUESTA: 

S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  

 
 

Gracias por completar el cuestionario. 

Nº PREGUNTAS S CS AV CN N 

1 En su institución se toma en cuenta las buenas prácticas que puedan dar solución que puedan dar a los 
trabajadores 

S CS AV CN N 

2 Los trabajadores de su institución son perseverantes en su trabajo S CS AV CN N 

3 Existe información suficiente para realizar el trabajo S CS AV CN N 

4 Participa en la toma de decisiones en su trabajo S CS AV CN N 

5 Dentro de la institución que trabaja se realiza trabajo en equipo S CS AV CN N 

6 El trabajo es evaluado constantemente por el jefe inmediato S CS AV CN N 

7 Se permite participar y ofrecer su experiencia y conocimiento para establecer estrategias y directrices de acción S CS AV CN N 

8 Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institución. S CS AV CN N 

9 Los trabajadores de su institución se informan sobre los problemas que hay dentro del área para obtener una 
solución 

S CS AV CN N 

10 Los trabajadores de su institución tienen predisposición para asumir nuevos retos y/o responsabilidades. S CS AV CN N 

11 Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el puesto S CS AV CN N 

12 En su institución existe la felicitación cuando realiza un buen trabajo S CS AV CN N 

13 En la institución que trabaja existe incentivos por metas y objetivos S CS AV CN N 

14 En su institución existe recompensa cuando realiza una labor bien hecha S CS AV CN N 

15 Se está de acuerdo con el salario que percibe S CS AV CN N 

16 Existe identificación con el trabajo que realiza S CS AV CN N 

17 En la institución reconocen el trabajo, el sacrificio, el desprendimiento de sus trabajadores S CS AV CN N 

18 Considera que las condiciones del ambiente de trabajo son adecuadas S CS AV CN N 

19 Existe identificación con el trabajo que corresponde hacer en la institución que trabaja. S CS AV CN N 

20 Se está de acuerdo con los beneficios que recibe en la institución que trabaja S CS AV CN N 

21 Se siente satisfacción con el trabajo S CS AV CN N 

22 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja S CS AV CN N 

23 En la institución donde labora actualmente ejerce su especialidad  

para lo que estudio. 

S CS AV CN N 

24 Actualiza sus conocimientos con cursos,   
habilidad profesional, maestrías, diplomados, cursos, etc. 

S CS AV CN N 

25 Las opiniones son respetadas por sus compañeros de trabajo S CS AV CN N 

26 En su institución se da cumplimiento a las normas laborales S CS AV CN N 
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Anexo 5. 
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestión del Conocimiento  

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Los trabajadores de su institución poseen los conocimientos necesarios para 
realizar el trabajo 

   x    x    x  

2 Los trabajadores de su institución realizan con competencia las tareas    x    x    x  

3 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución intercambian  
internamente los logros y fracasos de su trabajo en común 

   x    x    x  

4 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución internamente actualizan 
los conocimientos 

   x    x    x  

5 Los trabajadores de su institución se le proporciona capacitaciones para realizar 
un buen trabajo 

   x    x    x  

6 La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados  
realizan 

   x    x    x  

7 Los trabajadores de su institución utilizan los tics para realizar su trabajo    x    x    x  

8 La institución que trabaja realiza cooperación con otras instituciones para toma de 

decisiones relacionadas con su trabajo 

   x    x    x  

9 Los trabajadores de su institución manejan fuentes para realizar su trabajo    x    x    x  

 DIMENSIÓN 2: APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO        x    x  

10 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el 
trabajo 

   x    x    x  

11 Los integrantes de los grupos de trabajo de su organización comparten  
entre si sus experiencias y conocimientos individuales 

   x    x    x  

12 La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores  
realizan 

   x    x    x  

13 La institución en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos 
obtenidos de la labor que realizan sus trabajadores 

   x    x    x  

14 Las prácticas y procedimientos que se emplean en su  
institución constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual 

   x    x    x  

15 La institución en la que trabaja realiza registro de sus mejores prácticas, procesos, 
productos y servicios. 

   x    x    x  

16 Las recomendaciones propuestas por los individuos o  
grupos de trabajo de su institución son tomadas en cuenta para  
mejorar prácticas, procesos, productos y servicios. 

   x    x    x  

17 La institución en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para 
realizar el trabajo y los almacena para realizar un mejor trabajo 

   x    x    x  

18 La institución en la que trabaja dispone de documentos, archivos y  
bases de datos comunes convenientemente actualizados 

   x    x    x  

19 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja    x    x    x  



 

 

 75 

 

 DIMENSIONES / ítems           Sugerencias 

Nº DIMENSIÓN 3: APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO              

20 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el 
trabajo 

   x    x    x  

21 En su institución existe un compromiso con la innovación    x    x    x  

22 Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institución que trabajo    x    x    x  

23 En la institución que trabaja se aplica las mejorar prácticas, procesos, productos y 
servicios. 

   x    x    x  

24 Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la  
realización de sus labores 

   x    x    x  

25 En su institución se procura transmitir a los trabajadores que se  
desea favorecer su desarrollo y bienestar 

   x    x    x  

26 Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas prácticas.    x    x    x  

27 En su institución promueve conductas  
de ayuda y colaboración entre los trabajadores 

   x    x    x  

28 En la institución que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos    x    x    x  

29 En su institución se valora y fomenta la aportación de nuevas ideas  
en el trabajo 

   x    x    x  

30 Los integrantes de la institución toman en cuenta las mejores practicas    x    x    x  

 

Observaciones: El cuestionario de la variable gestión del conocimiento puede ser aplicado en su integridad 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Paca Pantigoso Flabio Romeo          DNI: 01212856  

validador: Metodología de la investigación, Estadística, Administración 

                                                                                                                                          11 de junio del 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

 
Firma del Experto Informante. 

Especialidad 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestión del Conocimiento  

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Los trabajadores de su institución poseen los conocimientos necesarios para 
realizar el trabajo 

   X    X    X  

2 Los trabajadores de su institución realizan con competencia las tareas    X    X    X  

3 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución intercambian  
internamente los logros y fracasos de su trabajo en común 

   X    X    X  

4 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución internamente actualizan 
los conocimientos 

   X    X    X  

5 Los trabajadores de su institución se le proporciona capacitaciones para realizar 
un buen trabajo 

   X    X    X  

6 La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados  
realizan 

   X    X    X  

7 Los trabajadores de su institución utilizan los tics para realizar su trabajo    X    X    X  

8 La institución que trabaja realiza cooperación con otras instituciones para toma de 

decisiones relacionadas con su trabajo 

   X    X    X  

9 Los trabajadores de su institución manejan fuentes para realizar su trabajo    X    X    X  

 DIMENSIÓN 2: APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO              

10 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el 
trabajo 

   X    X    X  

11 Los integrantes de los grupos de trabajo de su organización comparten  
entre si sus experiencias y conocimientos individuales 

   X    X    X  

12 La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores  
realizan 

   X    X    X  

13 La institución en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos 
obtenidos de la labor que realizan sus trabajadores 

   X    X    X  

14 Las prácticas y procedimientos que se emplean en su  
institución constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual 

   X    X    X  

15 La institución en la que trabaja realiza registro de sus mejores prácticas, procesos, 
productos y servicios. 

   X    X    X  

16 Las recomendaciones propuestas por los individuos o  
grupos de trabajo de su institución son tomadas en cuenta para  
mejorar prácticas, procesos, productos y servicios. 

   X    X    X  

17 La institución en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para 
realizar el trabajo y los almacena para realizar un mejor trabajo 

   X    X    X  

18 La institución en la que trabaja dispone de documentos, archivos y  
bases de datos comunes convenientemente actualizados 

   X    X    X  

19 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja    X    X    X  

 DIMENSIONES / ítems           Sugerencias 
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Nº DIMENSIÓN 3: APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO              

20 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el 
trabajo 

   X    X    X  

21 En su institución existe un compromiso con la innovación    X    X    X  

22 Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institución que trabajo    X    X    X  

23 En la institución que trabaja se aplica las mejorar prácticas, procesos, productos y 
servicios. 

   X    X    X  

24 Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la  
realización de sus labores 

   X    X    X  

25 En su institución se procura transmitir a los trabajadores que se  
desea favorecer su desarrollo y bienestar 

   X    X    X  

26 Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas prácticas.    X    X    X  

27 En su institución promueve conductas  
de ayuda y colaboración entre los trabajadores 

   X    X    X  

28 En la institución que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos    X    X    X  

29 En su institución se valora y fomenta la aportación de nuevas ideas  
en el trabajo 

   X    X    X  

30 Los integrantes de la institución toman en cuenta las mejores practicas    X    X    X  

 

Observaciones: _________________________________________________________________________________________________________________ 

 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X   ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Candía Menor Marco Antonio          DNI: 10050551 

 

Especialidad del validador: Temático - Metodológico 

 

                                                                                                                                                 30 de junio del 2021 

 

 

 

 

 

 

           ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Especialidad 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
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Anexo 6. 
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desarrollo Profesional  

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: PRACTICAS Y EXPERIENCIAS  M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 En su institución se toma en cuenta las buenas prácticas que puedan dar solución 
que puedan dar a los trabajadores 

   x          

2 Los trabajadores de su institución son perseverantes en su trabajo    x          

3 Existe información suficiente para realizar el trabajo    x          

4 Participa en la toma de decisiones en su trabajo    x          

5 Dentro de la institución que trabaja se realiza trabajo en equipo    x          

6 El trabajo es evaluado constantemente por el jefe inmediato    x          

7 Se permite participar y ofrecer su experiencia y conocimiento para establecer 
estrategias y directrices de acción 

   x          

8 Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institución.    x          

9 Los trabajadores de su institución se informan sobre los problemas que hay dentro 
del área para obtener una solución 

   x          

10 Los trabajadores de su institución tienen predisposición para asumir nuevos retos 
y/o responsabilidades. 

   x          

11 Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el puesto    x          

 DIMENSIÓN 2: MOTIVACION              

12 En su institución existe la felicitación cuando realiza un buen trabajo    x          

13 En la institución que trabaja existe incentivos por metas y objetivos    X          

14 En su institución existe recompensa cuando realiza una labor bien hecha    X          

15 Se está de acuerdo con el salario que percibe    X          

16 Existe identificación con el trabajo que realiza    X          

17 En la institución reconocen el trabajo, el sacrificio, el desprendimiento de sus 
trabajadores 

   X          

18 Considera que las condiciones del ambiente de trabajo son adecuadas    X          

19 Existe identificación con el trabajo que corresponde hacer en la institución que 
trabaja. 

   X          

20 Se está de acuerdo con los beneficios que recibe en la institución que trabaja    X          

21 Se siente satisfacción con el trabajo    X          

 DIMENSIONES / ítems           Sugerencias 

Nº DIMENSIÓN 3: CONOCIMIENTOS              
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22 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja    X          

23 En la institución donde labora actualmente ejerce su especialidad  

para lo que estudio. 

   X          

24 Actualiza sus conocimientos con cursos,   
habilidad profesional, maestrías, diplomados, cursos, etc. 

   X          

25 Las opiniones son respetadas por sus compañeros de trabajo    X          

26 En su institución se da cumplimiento a las normas laborales    X          

 

Observaciones: El cuestionario de la variable gestión del conocimiento puede ser aplicado en su integridad 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Paca Pantigoso Flabio Romeo          DNI: 01212856  

Validador: Metodología de la investigación, Estadística, Administración 

                                                                                                                                          11 de junio del 2021 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 
 

Firma del Experto Informante. 

Especialidad 
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 Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desarrollo Profesional  

º DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: PRACTICAS Y EXPERIENCIAS  M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 En su institución se toma en cuenta las buenas prácticas que puedan dar solución 
que puedan dar a los trabajadores 

   X    X    X  

2 Los trabajadores de su institución son perseverantes en su trabajo    X    X    X  

3 Existe información suficiente para realizar el trabajo    X    X    X  

4 Participa en la toma de decisiones en su trabajo    X    X    X  

5 Dentro de la institución que trabaja se realiza trabajo en equipo    X    X    X  

6 El trabajo es evaluado constantemente por el jefe inmediato    X    X    X  

7 Se permite participar y ofrecer su experiencia y conocimiento para establecer 
estrategias y directrices de acción 

   X    X    X  

8 Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institución.    X    X    X  

9 Los trabajadores de su institución se informan sobre los problemas que hay dentro 
del área para obtener una solución 

   X    X    X  

10 Los trabajadores de su institución tienen predisposición para asumir nuevos retos 
y/o responsabilidades. 

   X    X    X  

11 Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el puesto    X    X    X  

 DIMENSIÓN 2: MOTIVACION              

12 En su institución existe la felicitación cuando realiza un buen trabajo    X    X    X  

13 En la institución que trabaja existe incentivos por metas y objetivos    X    X    X  

14 En su institución existe recompensa cuando realiza una labor bien hecha    X    X    X  

15 Se está de acuerdo con el salario que percibe    X    X    X  

16 Existe identificación con el trabajo que realiza    X    X    X  

17 En la institución reconocen el trabajo, el sacrificio, el desprendimiento de sus 
trabajadores 

   X    X    X  

18 Considera que las condiciones del ambiente de trabajo son adecuadas    X    X    X  

19 Existe identificación con el trabajo que corresponde hacer en la institución que 
trabaja. 

   X    X    X  

20 Se está de acuerdo con los beneficios que recibe en la institución que trabaja    X    X    X  

21 Se siente satisfacción con el trabajo    X    X    X  

 DIMENSIONES / ítems           Sugerencias 

Nº DIMENSIÓN 3: CONOCIMIENTOS              

22 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja    X    X    X  

23 En la institución donde labora actualmente ejerce su especialidad  

para lo que estudio. 

   X    X    X  
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24 Actualiza sus conocimientos con cursos,   
habilidad profesional, maestrías, diplomados, cursos, etc. 

   X    X    X  

25 Las opiniones son respetadas por sus compañeros de trabajo    X    X    X  

26 En su institución se da cumplimiento a las normas laborales    X    X    X  

 

 

 

Observaciones: _________________________________________________________________________________________________________________ 

 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X   ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Candia Menor Marco Antonio          DNI: 10050551 

 

Especialidad del validador: Temático - Metodológico 

 

                                                                                                                                                 30 de junio del 2021 

 

 

 

 

 

 

           ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Especialidad 

 
 
 
 
 
 
 

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

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
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ANEXO 7 
 

Tabla de Aiken – Validez del instrumento: Gestión del conocimiento 
 

DATOS GENERALES 
 
1.1 Apellidos y nombres: Flabio Paca Pantigoso - Marco Antonio Candia Menor 

1.2 Cargo e institución donde labora: Docente – universidad Cesar Vallejo 

1.3 Nombre del instrumento: Gestión del conocimiento 

1.4 Autor del instrumento: Richard Tantarico Molocho 
 

MD Muy en desacuerdo 

ED En desacuerdo 

 A De acuerdo 

MA Muy de acuerdo 
   

Min 1 

Max 4 

k 3 
 

Pertinencia: El item corresponde al concepto teórico formulado 

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 

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

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003) 

 

 
J1 J2 J3 Media DE V. Aiken 

interpretación de 
la V 

Item 1 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 2 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 3 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 4 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 5 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 6 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 7 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 8 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 9 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 10 
Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

MD D A MA 

1 2 3 4 

V= V de Aiken 
X= Promedio de calificación de jueces 
K= Rango de calificaciones (Max – Min) 
I = Calificación más baja posible 
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Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 11 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 12 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 13 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 14 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 15 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 16 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 17 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 18 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 19 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 20 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 21 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 22 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 23 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 24 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 25 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 26 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 27 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 28 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 29 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 30 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 
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ANEXO 8 
 

Tabla de Aiken – Validez del instrumento: Desarrollo profesional 
 

DATOS GENERALES 
 
1.1 Apellidos y nombres: Flabio Paca Pantigoso - Marco Antonio Candia Menor 

1.2 Cargo e institución donde labora: Docente – universidad Cesar Vallejo 

1.3 Nombre del instrumento: Desarrollo Profesional 

1.4 Autor del instrumento: Richard James Tantarico Molocho 
 

MD Muy en desacuerdo 

ED En desacuerdo 

 A De acuerdo 

MA Muy de acuerdo 
   

Min 1 

Max 4 

k 3 
 

Pertinencia: El item corresponde al concepto teórico formulado 

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 

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

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003) 

 

 
J1 J2 J3 Media DE V. Aiken 

interpretación de 
la V 

Item 1 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 2 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 3 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 4 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 5 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 6 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 7 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 8 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 9 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 10 Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

MD D A MA 

1 2 3 4 

V= V de Aiken 
X= Promedio de calificación de jueces 
K= Rango de calificaciones (Max – Min) 
I = Calificación más baja posible 
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Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 11 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 12 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 13 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 14 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 15 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 16 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 17 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 18 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 19 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 20 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 21 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 22 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 23 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 24 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 25 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Item 26 

Pertinencia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Relevancia 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 

Claridad 4 4  4 0,00 1.00 VALIDO 
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Anexo 9: 

Análisis de confiabilidad del instrumento para la variable: Gestión del conocimiento 

 

El instrumento de medición para la variable Gestión del conocimiento está compuesto 

por 30 ítems, para determinar la confiabilidad de las herramientas de medición se 

consideró aplicar la encuesta como prueba piloto a 15 efectivos policiales de una 

dependencia de la PNP, a los cuales se les puede considerar pares de los efectivos 

policiales involucrado en el presente estudio, esto quiere decir que realizan las mismas 

funciones. 

Resultado del Alpha de Cronbach aplicando el SPSS: 

 

Resumen del procesamiento de casos 

  N % 

Casos 
Válido 15 100,0 

Excluido* 0 0 

 Total 15 100,0 

* La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento 

 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,921 30 

 

Interpretación 

De acuerdo con los grados de escala y valores señalados por Hernández et at. (2017), 

el análisis de alfa de Cronbach realizado a la variable Gestión del conocimiento se 

encuentra en ,921, lo cual se interpretó como Alta confiabilidad. 

 

Grados de escala y valores de Alfa de Cronbach 

Interpretación Rango 

Nula confiabilidad -1 a 0 

Baja confiabilidad 0,01 a 0.49 

Mediana confiabilidad 0,50 a 0.75 

Fuerte confiabilidad 0,76 a 0.89 

Alta confiabilidad 0.90 a 1 

Fuente: Hernández et at. (2017) 
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Anexo 10 

Análisis de confiabilidad del instrumento para la variable: Desarrollo profesional 

 

El instrumento de medición para la variable Desarrollo profesional está compuesto por 

26 ítems, para determinar la confiabilidad de las herramientas de medición se consideró 

aplicar la encuesta como prueba piloto a 15 efectivos policiales de una dependencia de 

la PNP, a los cuales se les puede considerar pares de los efectivos policiales involucrado 

en el presente estudio, esto quiere decir que realizan las mismas funciones. 

Resultado del Alpha de Cronbach aplicando el SPSS: 

 

Resumen del procesamiento de casos 

  N % 

Casos 
Válido 15 100,0 

Excluido* 0 0 

 Total 15 100,0 

* La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento 

 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,872 26 

 

Interpretación 

De acuerdo con los grados de escala y valores señalados por Hernández et at. (2017), 

el análisis de alfa de Cronbach realizado a la variable desarrollo profesional se 

encuentra en, 871, lo cual se interpretó como fuerte confiabilidad. 

 

Grados de escala y valores de Alfa de Cronbach 

Interpretación Rango 

Nula confiabilidad -1 a 0 

Baja confiabilidad 0,01 a 0.49 

Mediana confiabilidad 0,50 a 0.75 

Fuerte confiabilidad 0,76 a 0.89 

Alta confiabilidad 0.90 a 1 

Fuente: Hernández et at. (2017) 
 

 
 
 

 



 

 

 88 

 

Anexo 11 

 
Confiabilidad de ítems y dimensiones correspondientes a la variable Gestión del 
conocimiento 
 

N° DIMENSIONES 

Media de 
escala si 

el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Varianza 
de escala 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Correla
ción 

total de 
element

os 
corregid

a 

Alfa de 
Cronbach 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

 DIMENSIÓN 1: CREACIÓN DEL CONOCIMIENTO 

1 
Los trabajadores de su institución poseen los 
conocimientos necesarios para realizar el trabajo 

56.40 162.257 0.326 0.921 

2 
Los trabajadores de su institución realizan con 
competencia las tareas 

56.47 165.124 0.141 0.924 

3 
Los integrantes de los grupos de trabajo en su 
institución intercambian internamente los logros y 
fracasos de su trabajo en común 

56.47 160.981 0.370 0.920 

4 
Los integrantes de los grupos de trabajo en su 
institución internamente actualizan los 
conocimientos 

56.60 153.543 0.780 0.915 

5 
Los trabajadores de su institución se le 
proporciona capacitaciones para realizar un buen 
trabajo 

56.40 154.686 0.540 0.918 

6 

La institución en la que trabaja se preocupa por 
sistematizar las experiencias obtenidas como 
producto de la labor que sus empleados  
realizan 

56.07 149.210 0.736 0.914 

7 
Los trabajadores de su institución utilizan los tics 
para realizar su trabajo 

56.40 156.114 0.768 0.915 

8 
La institución que trabaja realiza cooperación con 
otras instituciones para toma de decisiones 
relacionadas con su trabajo 

56.33 159.238 0.338 0.922 

9 
Los trabajadores de su institución manejan 
fuentes para realizar su trabajo 

57.00 161.714 0.554 0.918 

 DIMENSIÓN 2: APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO 

10 
Las decisiones de los grupos de trabajo 
determinan pautas que influyen en el trabajo 

56.47 158.124 0.515 0.918 

11 
Los integrantes de los grupos de trabajo de su 
organización comparten entre si sus experiencias 
y conocimientos individuales 

56.40 159.257 0.571 0.918 

12 
La institución en la que trabaja se preocupa por 
sistematizar las experiencias obtenidas como 
producto de la labor que sus trabajadores realizan 

56.13 165.410 0.112 0.925 

13 
La institución en la que trabaja se preocupa por 
distribuir los conocimientos obtenidos de la labor 
que realizan sus trabajadores 

55.87 152.552 0.770 0.914 

14 
Las prácticas y procedimientos que se emplean 
en su institución constituyen una ayuda para 
orientar el trabajo individual 

56.67 160.952 0.429 0.919 

15 
La institución en la que trabaja realiza registro de 
sus mejores prácticas, procesos, productos y 
servicios. 

56.20 153.457 0.698 0.915 

16 
Las recomendaciones propuestas por los 
individuos o grupos de trabajo de su institución 

56.47 161.695 0.468 0.919 
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son tomadas en cuenta para mejorar prácticas, 
procesos, productos y servicios. 

17 

La institución en la que trabaja selecciona las 
mejoras practicas necesarias para realizar el 
trabajo y los almacena para realizar un mejor 
trabajo 

56.13 157.267 0.559 0.918 

18 
La institución en la que trabaja dispone de 
documentos, archivos y bases de datos comunes 
convenientemente actualizados 

56.60 155.829 0.656 0.916 

19 
Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro 
de la institución que trabaja 

57.07 160.495 0.678 0.917 

 DIMENSIÓN 3: APLICACIÓN Y USO DEL CONOCIMIENTO 

12
0 

Las decisiones de los grupos de trabajo 
determinan pautas que influyen en el trabajo 

56.80 159.886 0.700 0.917 

21 
En su institución existe un compromiso con la 
innovación 

56.73 157.924 0.586 0.917 

22 
Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro 
de la institución que trabajo 

56.53 157.552 0.519 0.918 

23 
En la institución que trabaja se aplica las mejorar 
prácticas, procesos, productos y servicios. 

56.47 156.695 0.677 0.916 

24 
Los trabajadores disponen de los recursos 
suficientes para la realización de sus labores 

55.33 159.667 0.388 0.920 

25 
En su institución se procura transmitir a los 
trabajadores que se desea favorecer su 
desarrollo y bienestar 

56.13 155.981 0.509 0.919 

26 
Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre 
nuevas prácticas. 

56.67 159.381 0.451 0.919 

27 
En su institución promueve conductas de ayuda y 
colaboración entre los trabajadores 

56.60 163.686 0.244 0.922 

28 
En la institución que trabaja se aplica los nuevos 
conocimientos adquiridos 

57.00 162.286 0.509 0.919 

29 
En su institución se valora y fomenta la aportación 
de nuevas ideas en el trabajo 

56.60 157.829 0.637 0.917 

30 
Los integrantes de la institución toman en cuenta 
las mejores practicas 

56.60 154.971 0.624 0.917 
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Anexo 12. 
 
Confiabilidad de ítems y dimensiones correspondientes a la variable Desarrollo 
profesional 
 

N
° 

DIMENSIONES 

Media de 
escala si 

el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Varianza 
de escala 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Correlació
n total de 
elemento

s 
corregida 

Alfa de 
Cronbach 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

 DIMENSIÓN 1: PRÁCTICAS Y EXPERIENCIAS 

1 
En su institución se toma en cuenta las buenas 
prácticas que puedan dar solución que puedan 
dar a los trabajadores 

47.0000 103.571 0.806 0.858 

2 
Los trabajadores de su institución son 
perseverantes en su trabajo 

47.2667 104.781 0.759 0.860 

3 
Existe información suficiente para realizar el 
trabajo 

46.6667 110.524 0.323 0.870 

4 Participa en la toma de decisiones en su trabajo 46.8000 103.171 0.757 0.858 

5 
Dentro de la institución que trabaja se realiza 
trabajo en equipo 

47.7333 116.495 0.058 0.874 

6 
El trabajo es evaluado constantemente por el 
jefe inmediato 

47.4000 112.114 0.271 0.872 

7 
Se permite participar y ofrecer su experiencia y 
conocimiento para establecer estrategias y 
directrices de acción 

47.0667 111.495 0.282 0.871 

8 
Se aporta ideas para mejorar procesos de 
trabajo dentro de la institución. 

47.1333 115.410 0.061 0.876 

9 
Los trabajadores de su institución se informan 
sobre los problemas que hay dentro del área 
para obtener una solución 

46.8000 106.600 0.548 0.864 

1
0 

Los trabajadores de su institución tienen 
predisposición para asumir nuevos retos y/o 
responsabilidades. 

46.8667 115.695 -0.001 0.883 

1
1 

Se realizan actividades ajenas a sus las 
funciones establecidas en el puesto 

45.1333 109.838 0.186 0.880 

 DIMENSIÓN 2: MOTIVACIÓN 

1
2 

En su institución existe la felicitación cuando 
realiza un buen trabajo 

47.1333 104.981 0.767 0.860 

1
3 

En la institución que trabaja existe incentivos 
por metas y objetivos 

46.7333 100.067 0.827 0.855 

1
4 

En su institución existe recompensa cuando 
realiza una labor bien hecha 

46.4000 101.971 0.647 0.860 

1
5 

Se está de acuerdo con el salario que percibe 47.0000 106.143 0.465 0.867 

1
6 

Existe identificación con el trabajo que realiza 47.2000 110.743 0.431 0.868 

1
7 

En la institución reconocen el trabajo, el 
sacrificio, el desprendimiento de sus 
trabajadores 

46.4667 100.981 0.762 0.857 

1
8 

Considera que las condiciones del ambiente de 
trabajo son adecuadas 

46.4000 99.829 0.625 0.861 

1
9 

Existe identificación con el trabajo que 
corresponde hacer en la institución que trabaja. 

47.2000 105.171 0.739 0.860 

2
0 

Se está de acuerdo con los beneficios que 
recibe en la institución que trabaja 

46.3333 108.095 0.418 0.868 
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2
1 

Se siente satisfacción con el trabajo 47.2667 108.781 0.728 0.864 

 DIMENSIÓN 3: CONOCIMIENTOS 

2
2 

Existe experiencia en el trabajo en equipo 
dentro de la institución que trabaja 

47.5333 114.124 0.261 0.871 

2
3 

En la institución donde labora actualmente 

ejerce su especialidad  

para lo que estudio. 

47.1333 110.552 0.382 0.869 

2
4 

Actualiza sus conocimientos con cursos,   
habilidad profesional, maestrías, diplomados, 
cursos, etc. 

47.2000 119.457 -0.215 0.881 

2
5 

Las opiniones son respetadas por sus 
compañeros de trabajo 

47.2000 114.029 0.240 0.872 

2
6 

En su institución se da cumplimiento a las 
normas laborales 

46.9333 109.495 0.260 0.874 
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Anexo: 13  
Base de datos de la prueba piloto: variable 1 

 
PRUEBA PILOTO VARIABLE 1: GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 

 N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 

1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1 

2 2 4 1 1 3 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 4 2 3 2 1 1 2 

3 2 3 2 1 1 2 2 2 1 3 2 3 4 2 1 3 2 1 1 2 1 2 3 4 4 2 1 1 2 3 

4 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 

5 1 2 3 3 3 5 3 2 1 2 4 4 4 2 3 2 4 3 1 2 2 3 2 4 2 2 1 1 2 3 

6 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 

7 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 3 3 

8 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 

9 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1 

10 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 2 3 1 1 2 2 3 2 2 1 1 3 1 2 1 

11 3 1 2 2 1 2 2 4 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 4 2 1 2 2 2 1 

12 2 3 2 1 1 2 1 2 1 1 2 3 2 3 3 2 2 2 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 1 1 

13 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 3 3 

14 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 

15 3 1 2 2 1 2 2 4 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 4 2 1 2 2 2 1 
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Anexo: 14 
 

Base de datos de la prueba piloto: Variable 2 
 

PRUEBA PILOTO VARIABLE 2: DESARROLLO PROFESIONAL 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo: 15  

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 

2 2 2 3 1 1 1 2 2 1 1 5 1 1 1 4 1 2 3 1 4 1 1 3 1 1 1 

3 2 1 4 3 2 1 3 3 3 2 5 1 3 2 1 1 2 1 1 3 2 1 1 1 1 2 

4 1 1 2 1 1 2 2 2 1 5 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 

5 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 4 2 2 3 3 1 2 5 1 4 1 1 1 2 2 4 

6 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 4 

7 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

8 2 2 2 3 1 3 3 2 2 2 4 2 3 4 2 2 4 4 2 2 2 1 2 1 2 3 

9 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

10 1 1 2 2 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 1 3 1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 

11 2 1 1 2 1 1 2 2 3 1 4 2 3 3 1 2 3 2 2 3 2 1 2 2 1 1 

12 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 

13 2 1 1 2 1 1 2 2 3 1 4 2 3 3 1 2 3 2 2 3 2 1 2 2 1 1 

14 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

15 2 2 2 3 1 3 3 2 2 2 4 2 3 4 2 2 4 4 2 2 2 1 2 1 2 3 
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Base de datos del instrumento: Gestión del conocimiento 
 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 D1 D2 D3 Total 

1 2 3 4 3 4 5 5 2 3 4 4 4 2 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 5 5 2 4 4 31 35 41 107 

2 2 5 5 2 1 5 5 5 2 5 3 3 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 32 43 47 122 

3 3 4 5 3 3 1 5 5 3 4 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 2 3 4 32 33 43 108 

4 2 4 5 3 4 1 5 5 3 4 4 4 2 2 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 5 4 2 4 4 32 37 42 111 

5 2 5 5 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 33 37 42 112 

6 2 4 5 3 4 1 5 5 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 2 4 4 31 36 41 108 

7 2 4 5 3 4 5 5 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 34 35 40 109 

8 1 5 5 1 5 5 5 1 2 3 1 5 5 1 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 30 37 47 114 

9 3 4 5 5 4 5 5 1 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 1 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 35 45 45 125 

10 2 3 5 2 5 4 4 3 2 4 4 3 5 2 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 2 4 5 30 42 45 117 

11 2 4 5 2 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 2 5 5 2 2 5 4 5 5 5 37 47 44 128 

12 2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 39 50 55 144 

13 1 5 5 1 5 1 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 32 46 51 129 

14 4 4 5 4 5 5 2 4 3 3 2 2 3 5 5 4 4 4 2 2 3 4 2 4 4 5 5 5 5 4 36 34 43 113 

15 1 4 5 2 5 5 5 5 3 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 5 5 35 42 49 126 

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 18 19 21 58 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 30 33 90 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 18 19 21 58 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 29 33 89 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 27 26 29 82 

21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 27 28 32 87 

22 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 26 28 32 86 

23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 18 21 24 63 

24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 18 19 20 57 

25 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 17 20 22 59 

26 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 3 1 3 1 1 3 2 1 1 2 1 1 12 16 17 45 

27 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 11 12 16 39 

28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 27 27 31 85 
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29 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 25 28 30 83 

30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 27 27 29 83 

31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 27 28 29 84 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 27 31 33 91 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 27 27 31 85 

34 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 5 5 4 2 4 4 3 4 4 2 3 4 4 3 1 4 2 2 4 4 33 39 33 105 

35 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 35 39 41 115 

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 27 29 32 88 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 27 29 32 88 

38 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 25 29 32 86 

39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 18 21 23 62 

40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 20 22 60 

41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 21 22 61 

42 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 20 22 60 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 36 38 42 116 

44 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 24 32 35 91 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 30 33 90 

46 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 34 26 34 94 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 36 33 39 108 

48 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 20 22 60 

49 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 26 30 33 89 

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 27 30 32 89 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 16 
Base de datos del instrumento: Desarrollo profesional 
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N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 D1 D2 D3 TOTAL 

1 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 4 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 40 45 21 106 

2 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 1 50 49 18 117 

3 5 5 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 2 42 37 22 101 

4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 1 49 48 19 116 

5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 42 41 23 106 

6 5 4 4 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 47 43 22 112 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 33 38 18 89 

8 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 40 41 23 104 

9 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 1 40 41 21 102 

10 5 1 5 2 2 5 4 5 5 4 2 5 5 5 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 1 40 44 21 105 

11 5 2 5 1 3 5 2 3 5 4 1 4 4 4 2 4 4 3 4 5 4 5 4 4 5 1 36 38 19 93 

12 3 3 3 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 41 46 21 108 

13 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 1 31 40 21 92 

14 4 4 5 4 3 5 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 2 42 40 22 104 

15 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 51 48 23 122 

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 22 20 9 51 

17 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 31 29 13 73 

18 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 21 20 9 50 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 30 15 78 

20 3 2 1 3 3 3 3 3 2 2 1 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 26 27 12 65 

21 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 27 26 12 65 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 29 15 77 

23 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 23 17 11 51 

24 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 19 19 9 47 

25 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 25 18 9 52 

26 1 1 3 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 3 1 3 1 3 3 3 1 1 3 2 3 17 21 10 48 

27 1 1 1 3 2 2 2 3 1 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 3 18 18 8 44 

28 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 32 26 14 72 

29 3 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 29 28 14 71 

30 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 2 3 1 1 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 1 30 23 12 65 

31 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 1 3 3 3 32 26 13 71 
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32 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 29 26 16 71 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 28 15 74 

34 2 2 2 2 2 2 2 1 4 1 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 3 4 2 3 4 2 22 22 15 59 

35 2 2 2 4 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 3 5 4 4 3 4 3 4 4 4 2 3 22 32 17 71 

36 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 5 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 31 32 16 79 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 32 25 13 70 

38 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 31 25 14 70 

39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 21 10 53 

40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 21 10 53 

41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 22 23 9 54 

42 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 21 24 9 54 

43 4 1 4 1 2 4 2 4 2 2 2 2 4 3 2 5 3 4 3 4 3 4 4 4 3 1 28 33 16 77 

44 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 28 34 16 78 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 33 30 13 76 

46 2 2 4 2 2 1 4 2 4 2 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 29 22 18 69 

47 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 4 3 2 4 3 2 4 3 4 2 3 2 24 32 14 70 

48 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 21 19 12 52 

49 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 32 28 16 76 

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 33 30 12 75 
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Anexo 17. 
 

TABLA DE ESPECIFICACIONES DE VARIABLE: GESTION DEL CONOCIMIENTO 

      

VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS 

G
ES

T
IO

N
 D

EL
 C

O
N

O
C

IM
IE

N
T

O
 CREACION DEL 

CONOCIMIENTO 
9% 9 

conocimiento 1. Los trabajadores de su institución poseen los conocimientos necesarios para realizar el trabajo 

competencia 2.  Los trabajadores de su institución realizan con competencia las tareas propias de su trabajo. 

Intercambiar 
3. Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución intercambian  
internamente los logros y fracasos de su trabajo en común 

Actualizar 4. Los integrantes de los grupos de trabajo en su institución internamente actualizan los conocimientos 

Capacitar  5. Los trabajadores de su institución se le proporciona capacitaciones para realizar un buen trabajo 

Sistematizar 
6. La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados  
realizan 

Uso de tics 7. Los trabajadores de su institución utiliza las tics para realizar su trabajo 

cooperación 
interinstitucional 

8. La institución que trabaja realiza cooperación con otras instituciones para toma de decisiones 
relacionadas con su trabajo 

Manejo de 
fuentes 9. Los trabajadores de su institución maneja fuentes para realizar su trabajo 

TRANSFERENCIA Y 
ALMACENAMIENTO 
DEL CONOCIENTO 

17% 10 

Accesibilidad 
10. La institución en la que trabaja permite que sus trabajadores tengan acceso a documentos, archivos y  
bases de datos comunes convenientemente actualizados 

Compartir 
11.Los integrantes de los grupos de trabajo de su organización comparten  
entre si sus experiencias y conocimientos individuales 

Sistematizar  
12. La institución en la que trabaja se preocupa por sistematizar las  
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores  
realizan 

Distribuir 
13. La institución en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos obtenidos de la labor que 
realizan sus trabajadores 
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Prácticas y 
procedimientos 

14.Las prácticas y procedimientos que se emplean en su  
institución constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual 

Registro 
15. La institución en la que trabaja realiza registro de sus mejores prácticas, procesos, productos y 
servicios.  

Recomendaciones  
16.  Las recomendaciones propuestas por los individuos o  
grupos de trabajo de su institución son tomadas en cuenta para  
mejorar prácticas, procesos, productos y servicios. 

Selección de 
mejoras practicas 

17. La institución en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para realizar el trabajo y los 
almacena para realizar un mejor trabajo 

Datos  
18. La institución en la que trabaja dispone de documentos, archivos y  
bases de datos comunes convenientemente actualizados 

Experiencia 19. Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que trabaja 

APLICACIÓN Y USO 
DEL CONOCIENTO 

16% 11 

Decisiones 20. Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el trabajo 

innovación  21. En su institución existe un compromiso con la innovación 

uso 22. Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institución que trabajo 

aplicar 23. En la institución que trabaja se aplica las mejorar prácticas, procesos, productos y servicios. 

Recursos  
24. Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la  
realización de sus labores 

Trasmitir 
25. En su institución se procura transmitir a los trabajadores que se  
desea favorecer su desarrollo y bienestar 

Confianza 26. Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas prácticas. 

Ayuda y 
colaboración 

27. En su institución promueve conductas  
de ayuda y colaboración entre los trabajadores 

asimilación de 
nuevos 

conocimientos 28. En la institución que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos 

Valora  
29. En su institución se valora y fomenta la aportación de nuevas ideas  
en el trabajo 

mejores practicas 30. Los integrantes de la institución toman en cuenta las mejores practicas  

TOTAL 100% 30 
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ANEXO 18. 
 

TABLA DE  ESPECIFICACIONES VARIABLE: DESARROLLO PROFESIONAL 

VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 P
R

O
F

E
S

IO
N

A
L

 

19% 11 

Selección de buenas practicas 
1. En su institución se toma en cuenta las buenas prácticas que puedan 
dar solución que puedan dar a los trabajadores 

Perseverancia 2.  Los trabajadores de su institución son perseverantes en su trabajo 

conoce el trabajo 3. Existe información suficiente para realizar el trabajo 

toma de decisiones 4. Participa en la toma de decisiones en su trabajo 

Trabajo en equipo 5. Dentro de la institución que trabaja se realiza trabajo en equipo 

evaluación  6. El trabajo es evaluado constantemente por el jefe inmediato 

Aportes 
7. Se permite participar y ofrecer su experiencia y conocimiento para 
establecer estrategias y directrices de acción 

Sugerencias 
8. Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la 
institución. 

Informado 
9. Los trabajadores de su institución se informa sobre los problemas que 
hay dentro del área para obtener una solución  

nuevos retos  
10. Los trabajadores tiene predisposición para asumir nuevos retos y/o 
responsabilidades los  

actividades ajenas 
11. Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el 
puesto 

MOTIVACION 15% 10 

felicitación 12. En su institución existe la felicitación cuando realiza un buen trabajo 

Incentivos 
13. En la institución que trabaja existe incentivos por metas y objetivos 
logrados. 

Recompensas  
14. En su institución existe recompensa cuando realiza una labor bien 
hecha 

Salario 15.  Se está de acuerdo con el salario que percibe 

identificación 16. Existe identificación con el trabajo que corresponde hacer 

reconocimiento 
17. En la institución que trabaja reconocen el trabajo, el sacrificio, el 
desprendimiento de sus trabajadores 

Ambiente 
18. Se considera que las condiciones del ambiente de trabajo son 
adecuadas 

identificación 
19. Existe identificación con el trabajo que corresponde hacer en la 
institución que trabaja. 

Beneficios 
20. Se está de acuerdo con los beneficios que recibe en la institución que 
trabaja 

PRACTICAS Y 
EXPERIENCIAS 
CONCRETAS 
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satisfacción 21. Se siente satisfacción con el  trabajo 

CONOCIMIENTOS 22% 5 

experiencia 
22. Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institución que 
trabaja 

ejercicio de la especialidad 
23. En la institución donde labora actualmente ejerce su especialidad  
para lo que estudio 

actualización 
24. Actualiza sus conocimientos con cursos,   
habilidad profesional, maestrías, diplomados, cursos, etc. 

opiniones 25. Las opiniones son respetadas por sus compañeros de trabajo 

Cumplimiento de normas 26. En su institución se da cumplimiento a las normas laborales 

TOTAL 100% 26   
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