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Resumen

La presente investigacion tuvo objetivo determinar el grado de relacion entre la
Gestion del conocimiento y Desarrollo Profesional en una entidad PNP — Lima 2021.

El enfoque desarrollado en la presente investigacion es cuantitativo;
investigacion — tipo béasica; disefio no-experimental y de corte transversal; la
muestra estuvo conformado por 50 personas, los cuales fueron efectivos policiales
designados en las diferentes secciones de investigacion PNP; la técnica y
recoleccion de datos fue encuestas, mediante cuestionarios de preguntas por cada

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

El resultado del estudio muestra una correlacion 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 decisibn que se adopta es de aceptar la Ha,
rechazandose la HO; concluyendo que la Gestion del conocimiento se relaciona

significativamente con el Desarrollo Profesional.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, creacidn/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 HO; 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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I. INTRODUCCION.

Hoy por hoy, segun Jacome (2017) expone que, vivimos en un mundo en constante
cambio e innovacion, por lo que estamos viviendo una ola de nuevas practicas de
gestibn publica, estas practicas estan transformando algunas organizaciones
publicas en organizaciones de alto desempefio, trayendo muchos beneficios a la
sociedad; ante ello, Gorelik, Tantawy y Monsou (2005) sefialan que, la gestion del
conocimiento desempefia 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 organizacion, mejorando el proceso de produccion, los productos y/o servicios

brindados.

Por ello, Fanzo (2021) sefiala que, la gestion del conocimiento se considera
parte importante de la dinamica y el crecimiento profesional de una empresa; en
este sentido retroalimenta los procedimientos para definir el comportamiento
institucional, ademas incorpora cambios en las tendencias y comportamientos de
los trabajadores y la configuracién de la organizaciéon. Ademas, también ayuda a

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

Por otro lado, Chiavenato (2017) sefala que, el desarrollo profesional debe ser
un factor comercial importante para que una organizacion sobreviva en un entorno
comercial global altamente competitivo, en la era de la informacién, las empresas
compiten a través de nuevos conocimientos, habilidades y capacidades
innovadoras de los trabajadores mas que a través de su interés en la capacidad de
produccion y los costos laborales. Por ello el desarrollo profesional juega un papel
basico para garantizar una fuerza laboral competitiva y no puede ser un programa
de baja prioridad, que exclusivamente se ofrezca durante los momentos de gozo

economico (Zans, 2017).

Segun, Rubio (2007) sefiala que, es importante que una organizacion gestione
el conocimiento, porque posibilita la reestructuracion y reorganizacion 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 practicas. Un caso de muestra de esto



es la situacion de Cuba que sin importar ser considerado pobre en su economia, a
nivel de conocimiento se encuentra dentro de los paises que resaltan en su
educacion y la creacién de conocimiento y disciplinas importantes para la sociedad;
con la creacién del conocimiento ha facilitado que se sistematicen los programas
académicos que fortalecen el desarrollo profesional en todo el pais, 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 esta sujeto a cambios acelerados
que involucran otra dinamica de los saberes, el ingreso masivo a la informacion,
presencia de pugnas particulares y colectivas, de esta forma como arquetipos
éticos muy volatiles, novedosas formas de entrenar las relaciones, provocando un
gran impacto en la escena de la Organizacion. (Nufiez, 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., Garcia, & Hernandez, 2017).

Por ello, la importancia de atender el desarrollo profesional y la gestiéon 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 formacién y la sociedad en general. Consecuentemente,
Miranda, Hernandez & Hernandez (2015) refieren que, el desarrollo profesional es
un crecimiento relacionado a la carrera, como el escoger la vocacion, 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 optimizacion de su estatus profesional.

En ese sentido, Zubillaga (enero-junio 2013) sefiala que, el propdésito del
desarrollo profesional enfatiza la busqueda de periodos de tiempo mas largos con
el objetivo de proporcionar a los trabajadores mas conocimientos de que se

requiere en el puesto y lo organizan para ocupar funcionalidades mas y mas



complicadas. Al respecto Jiménez, (2015) refiere que, el desarrollo profesional es
un proceso relacionado con la profesiéon, como el seleccionar la vocacion, y la
adquisicién 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 disposicion, la paciencia, la iniciativa y la lucha por mejorar el status

profesional.

Actualmente a nivel global, se encuentra en todas las organizaciones publicas
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
administracion. En este contexto, destaca el caso Finlandés, que recientemente ha
transformado el conocimiento en una fuente de su economia; su actividad
econOmica interna se destaca por ser intensiva en conocimiento, ademas se
hicieron enormes esfuerzos y se logré una importante inversion para la generacion
de conocimiento y know-how (I+D), ademas tiene un prominente nivel de
competitividad el cual responde a que todos los sectores productivos del pais son
intensivos en la administracion del conocimiento. Ante ello, Farfan y Garzén (2006)
sefalan que, aplicar el conocimiento a una tarea conocida se llama CAPACIDAD y

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

Asu vez en América Latina, resalta el caso Colombiano que ha desarrollado e
implementado de politicas de divulgacion de informacién, la promocion continua
de servicios y programas en el campo de la tecnologia, y promocién social
beneficios de la comunicacién, propuesta que relacionada con los programas como
Gobierno en linea, vive digital, TIC y comunidades étnicas, e Impulsar el buen
Gobierno en la gestion publica por medio de las Tl, etc, ello ha permitido al gobierno
incursionar en la sociedad del conocimiento y ser ejemplo de excelencia
latinoamericana en la instauracion de un estado electronico, que incluye la gestion
del conocimiento de esta entidad (MTI&C, 2014).

En Perd, pocas empresas u organizaciones reconocen que la gestion del

conocimiento es esencial en el desarrollo y crecimiento laboral de una organizacion;



en ese sentido Chavez, Carrasco & Rengifo, (2015) sefala, la Red de Gestion 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
ademas un modelo para la utilizacion del sistema en una red dentro por numerosas

organizaciones de la sociedad civil.

Sin embargo, un esfuerzo del gobierno, han implementado politicas 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, agiles y transparentes, combinando el control y flexibilidad para
satisfacer las necesidades de diferentes regiones. La modernizacion en este
apartado propone una "gestion de resultados” que debe tener en cuenta cinco
pilares: Politicas publicas nacionales y el planeamiento; Presupuesto por
resultados; La gestion por procesos y la organizacion institucional; Un servicio civil

meritocratico, y Monitoreo, seguimiento, evaluacion y la gestion del conocimiento.

Ademas, la PNMGP al 2020, indica que toda averiguacién proporcionada por
el monitoreo y el desarrollo profesional tendra 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 sistematizacion y preservacion de
informacion, basado en experiencias de otros paises ("estandares" y mejores
practicas). Asimismo, enfatiza que se debe aprovechar un software de gestién del
conocimiento con estdndares de mejores practicas o procesos eficientes, y los
formatos mas eficientes y faciles de usar, términos de referencia o alcance del
proyecto, contratos mas eficientes, seguros, precios y costos acordados, perfiles
de expertos de alto desempefio, firmas consultoras colaboradoras y la revision de

su desempefio y otros aspectos se recogen durante el proceso de gestion.

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



saber y las buenas practicas, ocasiona que toda aquella vivencia, entendimientos
y buenas practicas adquiridas por los efectivos PNP, a lo largo del avance de sus
trabajos como pesquisa en las distintas equipos de investigacion 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 basqueda de informacion 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 policia de la PNP y la incapacidad para
llevar a cabo con eficacia algunas tareas y funciones especificas del trabajo, a
pesar de que existe la R.M N° 0758-2014-IN/DGPP, Plan de Modernizacion de la
Gestion Institucional del Ministerio del Interior 2014-2016”, teniendo como uno de
sus objetivos sistematizar un saber de gestion del conocimiento, monitoreo y

evaluacion.

Ante ello, Mejia (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 preparacion, tanto a través de seminarios como del contacto
estratégico con los clientes, impide el crecimiento de la produccién debido a los
niveles establecidos de creatividad personal, implementacion, gestion vy

funcionalidad.

Ante lo mencionado en un estudio realizado por Toral (2010) sefiala que, el
desarrollo de habilidades, factores humanos y habilidades virtuales es necesario en
este momento, porque las organizaciones modernas no permiten gestionar
tecnologias de investigacion y comunicacion, a manera de eje principal de mejorar
las habilidades, y desarrollar una trayectoria profesional que contribuye al

crecimiento organizacional.

En ese contexto, expuesto la problematica se busca conocer si la Gestién del
Conocimiento se relaciona con el Desarrollo profesional de los efectivos policiales
en una entidad PNP, Lima - 2021, Ahora, para que su organizacion actde hacia un

sistema de gestion mas eficaz y eficiente, necesita conocer esta informacion. De



esta manera, el reporte obtenido de la investigacion coadyuvara a futuros
estudiantes a recopilar y utilizar la informacion proporcionada por esta investigacion

y puede ser desarrollada en futuros estudios o instituciones.

Encontrar la verdadera causa de la innovacién entre los expertos requiere
mucha investigacion. La literatura marco las razones y / o situaciones que se deben
brindar para cultivar y cultivar la originalidad, incluyendo las practicas de gestion
del conocimiento en el progreso profesional, se decidié enfocar esta exploracion en

estas dos razones (Rojas, 2017).

En el contexto anterior, y en este contexto, se han formulado el problema de
investigacion para el trabajo actual: ¢ Como se relaciona la gestién del conocimiento
y el desarrollo profesional de los efectivos policiales en una entidad PNP, Lima -
20217

Consecutivamente se formul6 los siguientes problemas especificos: a) ¢ Como
se relaciona la creacién del conocimiento y el desarrollo profesional de los efectivos
policiales de una entidad PNP, Lima — 2021?; b) ¢(COmo se relaciona la
transferencia y almacenamiento del conocimiento en el desarrollo profesional de
los efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 2021; c) ¢ Como se relaciona la
aplicacion y el uso del conocimiento en el desarrollo profesional de los efectivos

policiales en una entidad PNP, Lima - 20217

En una investigacion, si el proposito es reflexionar sobre el conocimiento y
discutir académicamente, respaldar la teoria, comparar resultados o sentar las
bases para el saber actual, entonces coexiste una explicacién tedrica, (Calduch, R
2014). El propésito de este trabajo de investigacion es contribuir al conocimiento
actual, las teorias y la informacion cientifica en la gestién del conocimiento y el
desarrollo profesional, para encontrar nuevas soluciones y proponer ideas y

sugerencias que puedan ser utilizadas en nuevas investigaciones.

La justificacion practica de este estudio es que busca dar una solucion al
problema que esta presentan en el desarrollo profesional y su relevancia de la

gestion del conocimiento de periodo 2021 de una entidad PNP, al saber como se



relacionan las dos variables, puede sugerir 0 sugerir acciones correctivas de una
manera que ayude a la mejora del desarrollo profesional de la entidad PNP, en el

marco de la modernizacion del estado peruano.

La justificacion social de este estudio es que se busca contribuir con
informacion 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
practicas para mejorar su desempefio profesional, esto se reflejara en su bienestar

y los servicios que brindan a sus ciudadanos.

Witt, & Lill (2017) indican que, la justificacidbn metodoldgica del estudio se otorga
cuando se ofrece un desconocido procedimiento, exclusiva destreza para crear
conocimiento admitido y creible. Entonces, la investigacidbn se justificara
metodoldgicamente porque dejara formular y comprender lo escenarios de cada
variable. De igual modo, se van a tener resultado si existiese una correlacion entre
la variable Gestién del Conocimiento y el Desarrollo Profesional, ello va a poder
obtenerse a través de los instrumentos de medicion como la encuesta y cuando
tenga la autenticidad y fiabilidad, se usara, el juicio de profesionales, 6sea se

establecera nuevos instrumentos de calculo que servira como un contribucion.

Como finalidad del estudio se plante6 el siguiente Objetivo General: Determinar
como se relaciona la gestion del conocimiento y el desarrollo profesional de los

efectivos policiales de una entidad PNP, Lima — 2021.

Los Objetivos Especificos: a) Identificar como se relaciona la obtencion 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 como se relaciona la aplicacion y uso del
conocimiento, y el desarrollo profesional de los efectivos policiales de una entidad
PNP, Lima - 2021.



Sobre el asiento del problema se ha establecido como hipétesis principal: Existe
relacion significativamente entre la gestion del conocimiento y el desarrollo

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

Inmediatamente, surgen la Hipotesis Especificas: a) Existe relacion significativa
entre la creacion del conocimiento y el desarrollo profesional de los efectivos
policiales de una entidad PNP, Lima - 2021; b) Existe relacion significativa entre la
transferencia y almacenamiento del conocimiento, y el desarrollo profesional de los
efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 2021; c) Existe relacion significativa
entre la aplicacion y el uso del conocimiento y el desarrollo profesional de los
efectivos policiales en una entidad PNP, Lima - 2021.



Il. MARCO TEORICO.

A nivel nacional se consideraran el aporte de Cutipa (2019), cuyo trabajo tuvo como
objetivo establecer de qué manera influye la GC en el desarrollo profesional de los
servidores del IMA, afio 2018; La metodologia manejada estuvo establecida de tipo
bésica, con un enfoque mixto cuantitativo - cualitativo, tuvo como poblacion 40
funcionarios, muestra concuerda con la poblacién (por conveniencia), técnica
utilizada — encuesta, instrumento — cuestionario. Los alcances de la variable
Gestion 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 correlacion de 0,762, indicando
gue entre mas se amplié la GC en el (IMA), se aportaran excelentes resultados con

relacion al desarrollo profesional de sus empleados.

Torres (2017), cuyo trabajo tuvo como objetivo establecer la correlacion de la
GC y el desarrollo profesional de maestros del jardin - Infantes en UGEL # 1,2y 3
de Rimac; metodologia manejada estuvo apoyada - enfoque cuantitativo, tipo
tedrica, disefio fue correlacional, su poblacion se conformé por 161 docentes, la
muestra coincide con la poblacion, 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 relacion
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 correlacion moderada de la GC y el desarrollo
profesional de los maestros de jardin de infantes en UGEL # 1, 2 y 3 de Rimac.
Demostrado por las estadisticas 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 correlacion
de la GC y desarrollo profesional de los profesores de secundaria — Vilcas Huaman,

2017; la metodologia manejada qued6 apoyada en un método hipotético —



deductivo, disefio transaccional: descriptivo- correlacional, tipo - no experimental,
su poblacion fue un total de 55 profesores, la muestra coincide con la poblacién,
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% demostré que es
malo. Con relacion a la variable desarrollo profesional el 47,3% de profesores
sefialaron 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** probandose 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 rechazandose la hipotesis nula.

Hurtado (2018), cuyo trabajo plantea dentro de sus objetivo establecer la
correlaciéon de la GC y el desempefio laboral del personal de la Sede del GR -
Moquegua, 2017; La metodologia manejada estuvo fundada en un disefio - no
experimental — transversal - correlacional, con enfoque cuantitativo, su poblacion
fueron un total 360 personas, se tuvo como muestra 190 empleados del GR,
técnica manejada - encuesta, instrumento que se manejé 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 desempefio
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 correlacion de la GC de los empleados con el desempefio 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 obijetivo instituir qué relacidon existe entre
GC y el desemperfio laboral de los empleados de la oficina de gestién del personal
del gobierno local, 2018; la metodologia manejada estuvo establecida con un
disefio de investigacion no experimental, el disefio es transversal correlacional,
investigacion descriptiva correlacional, con un nivel de investigacion correlacional,
la muestra empleada - 108 trabajadores, técnica empleada - encuesta y analisis
documental, como instrumento — cuestionarios. Los resultados para la variable
Gestidn 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 relacion a la variable
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desemperio 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 correlacion moderadamente positiva de GC y el desempefio
laboral, asimismo se obtiene un valor p = 0.000, resultado que lleva a aseverar que
la GC tiene una relacion significativa en el desemperio laboral de los trabajadores

de la agencia del personal del gobierno local.

Son igualmente importante los trabajos de investigacion realizados a escala
internacional que contribuyan en la investigacion y aporten nuevos conocimientos
tedricos y metodologicos durante el avance de esta investigacion. Conforme

explicaremos a detalle:

AlKarriri (2017), cuyo trabajo tuvo como objetivo investigar las experiencias de
GC para mejoraras en la innovacién de las PYME de la Franja de Gaza; la
metodologia manejada fue un enfoque analitico descriptivo, la técnica -
cuestionario, tuvo como muestra 246 empleados. Producto de la investigacion se
tuvo que crear conocimiento e implementar el conocimiento, genera un gran nivel
de innovacién en las PYME escogidas. Concluyéndose que coexiste una
correlacion objetiva entre GC y el nivel para la innovacion 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 mas sea la GC, el nivel de innovacion en las PYME
en la Franja de Gaza sera mas alto.

Chuma (2019), cuyo trabajo tuvo como objetivo implantar los efectos de la GC
en el desempefio laboral de los institutos de estudio, centrandose en los estudios
como es el del territorio de KEMRI KISUMU; la metodologia manejada fue de tipo
transversal descriptivo, con disefio no experimental, su poblacién 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 desempefio. Asimismo, se
obtuvo el valor (B =0.921, p =0.013), demostrandose que aprovechar el
conocimiento aporta enormemente en la transmision 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
correlacién de la Gestion Tecnoldgica y Desarrollo Profesional Docente de la unidad
pedagogica Alejo Lascano Bahamonde, Ecuador, 2020; La metodologia manejada
fue un disefio no experimental, tipo basica, nivel correlacional asociativa, su
poblacion estuvo conformada por 34 docentes, la muestra coincide con la
poblacion, técnica utilizada — encuesta, instrumento — cuestionario. Los resultados
revelan que el 50,0% (17) revelan en la gestion tecnoldgica se encontrd con un nivel
alto, asimismo el desarrollo profesional se hallé6 un alto nivel, también, el 44,1%
considero un nivel regular la gestidn tecnolégica, sin embargo, encontraron un nivel
muy alto en el desarrollo profesional docente; concluyéndose que existe correlacion
demostrativa de la gestidn tecnoldgica y el desarrollo profesional dado los valores;

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

Vasconez (2020), cuyo trabajo plantea como uno de sus objetivos establecer
la correlacion del desarrollo profesional y la gestiéon del conocimiento de los
profesores en el Colegio Clemente Yerovi - Guayaquil 2020; la metodologia
manejada fue: enfoque cuantitativo no experimental, de correlacion asociativa, de
disefio transversal, la poblacion 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 gestion del conocimiento y el 2,4% como poco aplicable, asimismo es
90,5% lo que hace presumir una fuerte asociacién entre la variable desarrollo
profesional y la variable gestién del conocimiento. Concluyéndose que coexiste
relacion de las variables en exposicion esta en un nivel moderado (Rho =, 526) con
un P valor =, 000, lo que indica que la hipotesis de la investigacién es admitida, por

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

Salvatierra (2021), cuyo trabajo tuvo objetivo establecer correlacion de las
competencias digitales y GC en la Unidad Educativa “General Eloy Alfaro Delgado”
en la provincia del Guayas, Ecuador; la metodologia empleada enfoque
cuantitativo, disefio 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
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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 gestion del conocimiento.
Concluyéndose que coexiste relacion significativa de las variables competencias
digitales y gestion 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 Diaz (2018), Dijeron que las referencias teoricas se refieren a los
conocimientos o tesis que existe de las variables en estudio, ya sea a nivel mundial,
regional o en todo el pais, estos estudios no son la consecuencia de un trabajo de
campo o investigacion en fase de prueba, ni del efecto de aplicar la compilacién de

los datos, sino estos son solo instrumentales meramente tedricos.

Hernadndez, Fernandez 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 valido para la investigacion cientifica
cuando se socializa con nuevas variables, solo si pasa a integrar segmento de la

hipotesis o de la teoria.

En esta investigacion para la variable gestion del conocimiento el teérico base

se sustenta en:

Segun, Tari y Garcia (2011) sefalan que, la GC es un proceso dinamico para
la creacion, almacenamiento, transferencia, aplicacion y uso del conocimiento en la
mejorar los resultados organizacionales. En otras palabras, la propia interaccién de
los procesos se ve como un continuo que asegura el flujo entre el conocimiento

implicito y explicito, y viceversa.

Para, Correa, Benjumea y Valencia (2019) sefialan que, la Gestion del
Conocimeinto es el proceso de crear, transferir e intercambiar los conocimientos de
una organizacioén a fin de obtener un provecho (competitivo). Por otra parte, Molina
y Serra (2002) indican que, la GC esta relacionada con la optimizacion del ciclo de
la experiencia de aprendizaje porque requiere un aprendizaje continuo para
aprovechar al maximo las experiencias integradas y lograr continuamente
experiencias nuevas. Es decir, si se desea gestionar tu conocimiento, debe haber

personas que conoceran y pondran en practica. Por ello, Pérez y Dominguez (2005)
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entienden, que la GC es un proceso que comienza con la creacion de conocimiento,
se intercambia entre los colaboradores de la organizacion 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 gestion
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 organizacion 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) mencioné que, la finalidad de la GC puede
deben estar alineadas de la siguiente manera: a) Diseflar una estrategia
organizacional para la adquisicion, desarrollo, transferencia y aplicacion 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; ¢) Reducir el ciclo de crear y desarrollar nuevos bienes o servicios; d)

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

Tari y Garcia (2009), dividi6 la variable GC en tres dimensiones: (a) creacion;

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

Por otro lado, Guill6 y Garcia-Fernandez (2012) quienes, en sus diferentes
investigaciones pudieron encontrar que la GC se divide en dimensiones como son:
e Creacion del conocimiento: Se tiene en cuenta todas las diferentes formas
de obtener informacion, su difusion dentro de una organizacion y las

interpretaciones o adaptaciones compartidas por empleados o particulares.

e Transferir y almacenar el conocimiento: La manera como almacenan la
informacion y como emplea la propia organizacion y por intermedio de que

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

conocimientos en el trabajo.

La primera dimension es la creacion del conocimiento; para Tari y Garcia
(2009) se entiende, que la creacion de conocimiento es todo proceso de creacion y
avance de los conocimientos adquiridos por intermedio del estudio.

Segun, Huergo (2018) indica que, la creacion conocimientos es todo proceso
por intermedio del cual las organizaciones generan, crean o forjan conocimiento a

partir de la provocacion.

Por otro lado, Neulandtner (2020) destacé que, la creacion de conocimiento se
refiere a la mezcla, transferencia y transformacion perenne de diferentes tipos de
conocimiento, esto ocurre cuando los usuarios interactian, practican y aprenden.
En sintesis, se puede decir que la creacion del conocimiento significa una

combinacion de transmision y transformacion continua de diferentes conocimientos.

Ante lo citado, Rodriguez (2009) sefiala que, crear conocimiento instituye un
desafio que lleva a las organizaciones a la creacion 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 busqueda, mezcla y el hallazgo de conocimiento.

Para, Herrera (2011), los sujetos con un alto nivel de gestién del conocimiento
indicaron que realizaron encuestas de satisfaccion con el fin de recolectar con
mayor precision la informacion necesaria para promocionar el producto, ya sea un
buen producto o servicio. Asimismo, estas entidades cuentan con diferentes formas
de obtener informacion, partiendo de sus capacidades y tiene un impacto directo
en el nivel de innovacion esto le permite tener un alto nivel de gestion de la
informacion a fin de tomar las mejores las decisiones en beneficio de la

organizacion (Vicencio, 2017).

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

organizacion genera o produce conocimiento basado en estimulos. La creacion de
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conocimiento esta intimamente ligada a nuestras actividades diarias. Por asi decir
los empleados crean distintos conocimientos por intermedio de la interaccion, el

dialogo, el juicio de valor y el sentido comun con otros empleados.

La segunda dimension es la transferencia y almacenamiento del conocimiento.
Para, Tari y Garcia (2009) sostienen que, todo el conocimiento que existe en una
organizacion es del resultado de la transformacion de la informacion. Por
consiguiente, los conocimientos pueden guardarse, transferirse, y si se logra

transferir, se obtiene conocimientos nuevos.

Arambarri (2012) sefiala 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 reunion, el orador difunde los
conocimientos al publico, sin embargo, si la reunidbn queda grabada para

posteriormente sea mostrada a otros, el origen de la difusion sera los videos.

Por otro lado, Nagles (2007) indica que, el intercambio de conocimientos se
logra mediante la transmision mutua de conocimientos, lo cual es necesario si se
quieren lograr intercambios que creen valor en la gestién del conocimiento. Para
Rodriguez y Pedraja (2016) sefialan que, el conocimiento generado solo es util si
se comparte dentro de la organizacion. Seguidamente, Mallar (2010) indica que, se
ha demostrado que la importancia de la transferencia de conocimiento se da para
promover la difusion 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,

16



documentacion técnica, bases de datos, procedimientos y procesos organizativos

bien documentados.

La tercera dimensidon es la Aplicacion y uso del conocimiento. Para Tari y
Garcia (2009) enfatizan que, las organizaciones que aprenden se definen como
aguellas que aplican, utilizan los conocimientos, se adaptan, modifican su medio,

para hacer crecer el conocimiento obtenidos en conocimiento.

Segun Nonaka y Takeuchi (2009) sefialaron que, la aplicacion 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 organizacion 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 aplicacion
del conocimiento puede ayudar a redisefiar 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 aplicacién y uso del conocimiento es el acto
de resolver un problema en particular. Esta accion genera una retroalimentacion
sobre el conocimiento utilizado y permite asi calibrar o evaluar la utilidad real del

conocimiento.

El apoyo tedrico empleado para la variable 2 desarrollo profesional se cimienta
en:

Segun, Silva y Pefia (2012) sefalaron que, el desarrollo profesional es aquel
proceso de desarrollo que se fortifica por medio de la practicay 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 dia a dia; también reitero que la motivacion debe verse como
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un factor clave en el desarrollo profesional, que se vera reflejada cuando el docente

orienta su aprendizajes.

Para, Have, Mohanty (2020) sostuvieron que, el desarrollo profesional es un
proceso sistematico disefiado conscientemente para ayudar a los profesionales a
adquirir, utilizar y retener conocimientos, habilidades y experiencia. Este es solo un
proceso de adquisicion de habilidades, calificaciones y experiencia que ayudan a
avanzar en la carrera. En el campo de la educacion, se define como el proceso de
mejorar las habilidades y habilidades de los empleados para producir un
desempefio estudiantil sobresaliente. También se refiere al proceso de mejorar la
capacidad de los empleados de la organizacion a través del acceso a oportunidades
de educacion y capacitacion para mejorar el desempefio. El desarrollo profesional
puede incluir varios métodos, como la educacion formal y no formal, la formacion

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 formaciéon personal de individuos y grupos para adquirir habilidades y
competencias, centrandose en la formacion académica para superar los obstaculos
en el lugar de trabajo. (Madero y Sergio 2010). Por ello, Madero y Sergio (2010)
sefalaron que el desarrollo profesional significa emprender todo tipo de trabajo
como trayectoria profesional, alcanzando experiencia, el conocimiento, el
aprendizaje y la formacion personal de individuos y grupos para adquirir habilidades
y competencias, centrandose en la formacidn académica para superar los

obstaculos en el lugar de trabajo.

Por otro lado, Vizcarra, Rodolfo y Diaz (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 ensefianza, autodesarrollo,

auxiliar al desarrollo profesional, para asi perfeccionar el estatus profesional.
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Ante lo mencionado, el desarrollo profesional pasa por mejorar en el dia a
dia 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 ensefianzas, en

beneficio propio.

La primera dimension o fase es las practicas y experiencias. Para Silva y
Pefia (2012) sefiala que, por medio de la experiencia profesional se aprendera a
trabajar con una meta que se trace dentro del lugar donde una persona esté
laborando, el trabajo en equipo o individual sera de ayuda para que puedan generar
intereses que estén comprometidos con la eficiencia, puesto que esto servira para
el desarrollo tanto personal como profesional y por ende serdn reconocidos con
otros grupos en los cuales estén siendo de relevancia su eficiencia y eficacia en las

actividades laborales.

Segun, Jara (2104), indica que la experiencia es un proceso complejo de
intervencién 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
estan relacionadas con modus de vida de las personas. De igual manera Surman,
Toth y Dandé (2020) manifiesta que, la experiencia profesional es el entendimiento
de los elementos basicos del plan de aprendizaje a la hora de investigar actividades
profesionales, pues si gueremos formar un profesional en concreto, debemos acudir
a la practica de la persona a realizar y modelar el proceso formativo de ese
profesional. Ademas, sefialaron que esto es importante porque algunas sapiencias
y destrezas no se adquieren en universidad, sino estos se aprenden en el ejercicio

de la profesion.

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 dimensidn es la motivacion. Para Silva y Pefia (2012) explico
que, la motivacion 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) sefiala 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 motivacion es
todo aquello que provoca un determinado comportamiento para satisfacer

necesidades.

La motivacion proporciona una explicacion de por qué las personas deciden
hacer algo, cuanto esfuerzo dedicara y cuanto tiempo estan dispuestos a dedicar
para lograr sus objetivos. En otras palabras, la motivacion se refiere a todo lo que
te guia, 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 ultimo, Nguyen, Phung, Bui Thi, Pham Chu (2020) sefialan que la
motivacion 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

organizacion.

En ese sentido para que la meta trazada por el individuo pueda ser cumplida,
se requiere de la motivacion. La motivaciéon se refiere a la fuerza, direccion del
comportamiento y a los elementos que influye en el comportamiento humano de

una manera particular.

La tercera dimension o fase es el conocimiento. Para Silva y Pefia (2012)
sefialan, que el conocimiento organizacional reside en sus documentos, habitos,
procesos, practicas y estandares. 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 logistica que debe ser empleada.
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Segun, Santillan de la Pefia (2010) sefala, al conocimiento como la
capacidad experimental humana que se afirma para traducir informacion en

decisiones y acciones concretas.

Por otro lado, Ribeiro y Sosa (enero-junio 2015) expresan que, el
conocimiento es una combinacion flexible de experiencia, valores, informacion
contextual y opinidén de expertos e indica que proporciona un marco para evaluar e
integrar la experiencia y la informacién. Las organizaciones a menudo incorporan
no solo documentos y bases de datos, sino también sus rutinas, procesos, practicas

y estandares.

En ese sentido, los miembros de una organizacién, en combinacion con sus
experiencias personales y profesionales, el desarrollo de actividades y el
intercambio de estas en las relaciones sociales y profesionales, convierten la
informacion en conocimiento a través de procesos cognitivos y mentales. Este
conocimiento se captura y demuestra a través de informes, proyectos, manuales y
mas o simplemente permanece en el cerebro de las personas, sin que se registre

0 exprese formalmente.

En cuanto a la epistemologia de las cuestiones planteadas, se explicé que
la gestion del conocimiento se considera un aspecto importante de la politica de
modernizacién de la gestién puablica porque permite la identificacion, andlisis e
intercambio de conocimientos. Ademas, la gestion del conocimiento, proceso cuyo
alcance no se limita a las instituciones publicas individuales, debe ser financiado
por el Estado a través de la sistematizacion e intercambio de experiencias en

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

Este proceso ha mejorado con el tiempo y atafie principalmente a filosofias
antiguas, en las que destacan figuras como Sécrates, Platon y Aristételes, cuya
base es el conocimiento, conocimiento tacito y echa a ver que el ser humano trae
consigo mismo un tipo de conocimiento que lo convierte en pensador (el hombre
sabe mas de lo que puede). Flores y Ochoa, (2016). Por otro lado, Moral, (2007)
sefalan, 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.

Gestion: segun Galinelli y Migliore (2015) destacan que, la gestidon es el
comportamiento y efecto de administrar, lo que significa que la gestion se entiende
en el marco de la administracion. 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 estan vinculadas a las politicas gubernamentales

establecidas, ademas especifica que debe serlo.

Conocimiento: El conocimiento brinda la capacidad de resolver un conjunto
especifico de problemas con cierta efectividad, estos problemas consisten en
informacion, reglas, explicaciones y conexiones contextuales, asi como
experiencias que ocurren de manera general o personal dentro de la organizacion.
El conocimiento solo puede existir en el conocedor, es decir, la persona especifica
qgue lo internaliza racional o irracionalmente. (Andreu y Sieber 2000). Asimismo,
Davenport y Prusak (2001) expresan que, el conocimiento es una combinacion
fluida de experiencias, valores, informacién contextualizada y experiencia
acumulada, lo que sugiere la creacion de un marco para evaluar e integrar el
aprendizaje y la informacién. En una organizacién, el conocimiento esta inmerso no
solo en el repositorio sino también en sus procesos, practicas y estandares

organizacionales diarios.

La epistemologia del desarrollo profesional se remonta a 1986 en los
Estados Unidos, con los informes de Carnegie y Holmes, es ahi donde surgen
algunos movimientos particulares de especializacion en educacion, todo ello se
debe a que observo que otras profesiones estaban haciendo, en el campo de la
educacién, asimismo establecieron criterios para su profesionalizacion y asi mejor
en la calidad de los docentes, con ello se buscaba una mejora en la calidad de
docentes y asi poder realizar reclamos de sus derechos y se tome en cuenta el

conocimiento formal de esta profesion.
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También citados como fuente epistemoldgica, Imbernon y Canto (2013),
definen al desarrollo profesional como educacién continua, crecimiento, innovacion

y formacion en conocimientos y practicas laborales.
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lI.METODOLOGIA

La metodologia se puede definir como la ciencia que persigue un orden logico de
meétodos disefiados relacionados, en el orden establecido por los principios, leyes

y conocimientos de cada disciplina (Gomez, 2006).

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

Concytec. (2018) establecieron, tres tipos de investigacion: investigacion basica,
investigacion aplicada y investigacion experimental; la investigacion basica, tiene
como objetivo comprender los aspectos fundamentales de los eventos y
fendbmenos, o las relaciones entre el sujeto y la entidad. Para Tamayo (2004), Hay
dos formas de investigacion, una pura y otra aplicada. La primera forma se llama
basica que esta respaldado por un contexto conceptual que tiene como objetivo
desarrollar teorias a través de la investigacion y agruparlas en un cuerpo de
conocimiento y principios. Por otro lado, Valderrama (2015) indic6 que, una
investigacion es basica porgue su sustento es netamente teorico, este estudio esta

dirigido a brindar una estructura organizada de teorias cientificas.

En este sentido, esta investigacion en particular se emple6 la investigacion
basica ya que tiene como objetivo encontrar nuevos conocimientos basados en el
estudio de hechos y fenbmenos y por ende sus resultados se comprobaran de las

hipétesis planteadas.

Disefio de investigacion:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron que, el disefio en una
investigacion se ha convertido en una estrategia formulada por el investigador, a fin
de contestar respuesta a las preguntas dentro de su investigacion, estas pueden
ser experimentales y no experimentales. La investigacion experimental implica
estimulacion, tratamiento o intervencion, y la investigacion no experimental pueda
ser transversal u horizontal, vertical o evolutiva. La peculiaridad del disefio
transversal no experimental es que los datos se obtienen dentro de un tiempo,
ademas estos datos pueden ser exploratorios, descriptivos y relacionados-

causales.
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En ese sentido, el disefio de investigacion de la presente tesis es “no
experimental de corte transversal” porque las variables son analizadas en solo
instante de tiempo; es correlacional porque el propésito de este estudio es conocer
el grado de relevancia de las variables se correlacionan; asimismo sera no
experimental porque se realiza sin manipular intencionalmente las variables; es
decir, se basa basicamente en la observacion de fenbmenos que ocurren en el
medio natural que seran analizados seguidamente. En este tipo de estudio, los
sujetos no estan expuestos a condiciones o estimulos, si no que el sujeto se
observa en el medio natural (Hernandez & Pascual 2017).

Figura 01. Esquema para el disefio de investigacion — correlaciona

O
/ ¢
M r
?
O,
Donde:

M = Muestra
O, = Observacion de la V.1.
O, = Observacion de la V.2.

r = Correlacion entre dichas variables.

Es transversal porque involucra la descripcion de variables y el andlisis de su
incidencia y sus interrelaciones en un momento dado. Es como capturar lo que esta

sucediendo (Hernandez et al., 2017).

El presente trabajo tendra como uno de los objetivos establecer la correlacion
gue existe entre la GC y desarrollo profesional en una entidad PNP, para ello no se
manipulara las variables, el acopio de la encuesta se realizara en un solo momento

del tiempo.

El alcance de la investigacion es correlacional, porque el alcance tiene como
objetivo analizar personas o grupos y especificar sus atributos y caracteristicas, su
propoésito es tener algun grado de union entre dos 0 mas temas, categorias o

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

Sanchez, Reyes y Mejia (2018) sefialan, que los enfoques cuantitativos se definen
como mediciones numericas, recopilacion de datos e investigacion basada en
investigacion, prueba de hipodtesis y resolucion de preguntas. Estos datos se
procesan utilizando estadisticas para disefiar y modelar el comportamiento de una

poblacion en particular.

De acuerdo con lo reportado por los autores en el péarrafo anterior, se ha
calificado este estudio como cuantitativa por su caracter continuo, légico o
deductivo, y probatorio; Ademas, los datos recopilados de la poblacion

seleccionada se miden mediante procedimientos estadisticos.

3.2. Variable y operacionalizacién.
La variable es: Fendmeno en el que los rasgos o caracteristicas cambian y se

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

Por otro lado, Arias (2006) indican, que la variable de investigaciébn son
peculiaridad o atributos de cantidad, tamafio, que pueden cambiar o pueden
cambiar y pueden medirse. Las variables segun su naturaleza son: (a) cuantitativas
discretas (enteras) y continuas (decimales o fraccionarias), (b) cualitativas, pueden
ser dicotdbmicas y politbmicas, que son dos o0 mas categorias (c) por su nivel de
complejidad la variable cuantitativa y cualitativa, estas pueden ser simples y
complejas (D) Dependiendo de la funciébn de la relacion causal, puede ser

independiente, dependiente, interviniente.

El principal recurso de un problema de investigacion son las variables. Las
variables tienen valores diferentes en el estudio y, por tanto, se identifican como
caracteristicas o circunstancias de los participantes del estudio (Morgan, Leech,
Gloeckner y Barret 2004).

Como sefiala el autor, las variables de investigacion estan conceptualizadas,
estructuradas o resumidas, tienen atributos, que pueden ser medibles y tienden a

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

naturaleza cuantitativa.

Definicion conceptual:

Este es un conjunto de acciones que una organizacion 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 definicidbn conceptual de la variable la Gestidn del conocimiento
esta fundamentada en Tari y Garcia (2011) sefialan que, la GC es un proceso
dindmico para la creacion, almacenamiento, transferencia, aplicacién y uso del
conocimiento en la mejorar los resultados organizacionales. En otras palabras, la
propia interaccion de los procesos se ve como un continuo que asegura el flujo

entre el conocimiento implicito y explicito, y viceversa.

La gestion del conocimiento es una nueva forma de optimizar los distintos
procesos y métodos que tienen lugar en una organizacion, a partir de contenidos
como documentos en papel, digitales y electrénicos; sino también de aquel
conocimiento que tienen todas las personas producto del desarrollan en sus

actividades diarias (Munera y Torres 2002)

La definicion conceptual para la variable 2: Silva y Pefia (2012) sefialaron que,
el desarrollo profesional es aquel proceso de desarrollo, que se fortifica por medio
de la préacticay 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 dia a dia; también reitero
gue la motivacion debe verse como un factor clave en el desarrollo profesional, que

se vera reflejada cuando el docente orienta su aprendizajes.

Definicion operacional:
Sanchez, et al. (2018) precisaron, que la operacionalizacion de una variable es la

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

La operacionalizacion para la variable Gestion del conocimiento, esta

sostenida por Tari y Garcia (2011), el cual dividié la variable en tres dimensiones:
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(@) obtencion de conocimiento, (b) transferencia y almacenamiento del

conocimiento, (c) Aplicacion y uso del conocimiento.

La operacionalizacion para la variable Desarrollo profesional: esta sostenida
por Silvay Pefa (2012), quien dividié al Desarrollo profesional en tres dimensiones:

(a) Précticas y experiencias (b) Motivacion, (c) conocimiento.

Indicadores:

Arias, et al. (2006) sefalaron que, la dimensién 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 como se comporta una determinada variable, por lo tanto,
debemos dividirlo en recursos mas diminutos; a estos se denominan indicadores y
son pequefios 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 esta conformada por: Conocimiento, competencia, Intercambiar,
Actualizar, Capacitar, Sistematizar, Uso de tics, cooperacion, interinstitucional,
Manejo de fuentes; la segunda dimensién: Accesibilidad, Compartir, Sistematizar,
Distribuir, Practicas y procedimientos, Registro, Recomendaciones, Seleccion de
mejoras practicas, Datos, Experiencia; la tercera dimension: Decisiones,
Innovacion, uso, aplicar, Recursos, Trasmitir, Confianza, Ayuda y colaboracién,

asimilacion de nuevos conocimientos, Valora, mejores practicas.

La dimension de la segunda variable incluye un total de 26 indicadores y esta
compuesta por: Seleccién de buenas practicas, Perseverancia, conoce el trabajo,
toma de decisiones, Trabajo en equipo, Evaluacion, Aportes, Sugerencias,
Informado, nuevos retos, actividades ajenas; la segunda dimension esta
conformada por: Felicitacion, Incentivos, Recompensas, Salario, ldentificacion,
reconocimiento, Ambiente, Identificacion, Beneficios, satisfaccion; la tercera
dimensién esta compuesta por: Experiencia, ejercicio de la especialidad,

actualizacion, opiniones, Cumplimento de normas.

28



Escala de medicion:

Hernandez et al. (2014), afirman que, la escala Likert es un procedimiento muy
utilizado que implica expresar la interaccion de los items en forma de enunciados
para que los participantes puedan elegir entre los 5 aspectos o categorias que se
presentan. Las frases representan una actitud racional y estas no tienen mas de 20
palabras, hay muchas posibilidades y puntos de vista entre los que los

investigadores pueden elegir.

La escala de medicidén 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 realizé segun los indicadores de las dimensiones de cada variable,
la verificacion del instrumento se realizd de acuerdo con la evaluacion de un experto
seleccionado por la Universidad de César Vallejo; asimismo la confiabilidad del

dispositivo se establecié mediante la estadistica alfa de Cronbach.

3.3.Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Hernandez et al. (2017) mencionan, que las caracteristicas de la poblacién deben
estar claramente establecidas para delimitar los parametros de la muestra. Las
poblaciones deben estar claramente ordenadas segun sus caracteristicas, como

contenido, ubicacion, lugar y tiempo.

Por ende, la poblacion estara conformada por 214 efectivos policiales que
laboran en la entidad PNP - Lima, los cuales estan directamente comprendidos con
la investigacion de delitos contra el patrimonio.

Criterio de inclusion:
Los efectivos policiales que laboran en los diferentes departamentos de

investigacion de delitos contra el patrimonio

Criterio de exclusion:
Afin de no trastocar los resultados de esta investigacion se prefirié exceptuar a los

efectivos policiales que efectian labores administrativas.
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Muestra

Hernandez et al. (2017) sefalan que, la muestra es esencialmente un subconjunto
de la poblacional. implica que es un subconjunto de los elementos de este grupo
determinado por las caracteristicas que llamamos poblacién. Asimismo, la
representatividad de la muestra posibilita estimar los resultados observados en la

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

Para el presente estudio de investigacion 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 tomé como muestra 50
policias que prestan servicio en la entidad PNP — Lima, conforme al siguiente
detalle:

Tabla 01:

Colocacién de la muestra

Efectivos policiales en la Entidad PNP  Poblacién Muestra
Departamento 1 10
Departamento 2 10
Departamento 3 10
Departamento 4 10
Departamento 5 10
Total 50

Nota: Elaboracion propia

Muestreo

Del cid, Mendez, y Sandoval (2007) indican, que existen dos formas de muestreo,
probabilistico y no probabilistico. El muestreo probalistico especifican que cualquier
miembro de una poblacién puede ser seleccionado dentro de la muestra, pero el
muestreo no probabilistico es el investigador tiene conocimientos previos y decide
a discrecion de si pertenece o0 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 optd 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 tomo

como muestra 50 policias que prestan servicio en la entidad PNP — Lima.

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

gue se medira, es decir, a los que se aplicara los instrumentos de medicion.

En el presente trabajo, la unidad de analisis estuvo conformada por 214
efectivos policiales que laboran en los diferentes departamentos de investigacion
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 tom6 como muestra 50 policias.

3.4.Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

Para esta investigacion la técnica que se empleo es la encuesta para estudio de
variables. En ese sentido, Cabezas, Andrade y Torres (2018) sefialaron que, los
cuestionarios son una técnica de disefio de encuestas de campo apropiada. Este
es un método para obtener informacién significativa sobre preguntas hipotéticas de
individuos para una investigacion cuantitativa posterior, a fin de sacar conclusiones

consistentes con los datos recopilados.

Por otro lado, Del cid et al. (2007) dijeron que, las encuestas estan formadas
por cuestiones o items, por medio de ellos se acopia la informacion por lo que estos
deben ser claros y concisos, no deben incitar a la contestacion, tienen que evadir

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

Asimismo, segun Baena (2017), indicaron que, la encuesta es aplicar el
cuestionario a grupos representativos de la poblacién que estudiamos. En ese
sentido, Hernandez et al. (2017), los cuestionarios constan de preguntas
relacionadas con una o mas variables de medicion. Para la presente investigacion
se utilizara como instrumento el cuestionario para ambas variables el cual estara
conformado por 30 items para la variable GC y para la variable Desarrollo
profesional 26 items, con una puntuacion de 1-5 que sera validada por el juicio de

expertos. Los items o0 preguntas se mostraron a los comprendidos de manera de
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afirmacion, 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 evaluacion de expertos
implica consultar a un nimero minimo de profesores y expertos en gestion publica
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 investigacion de la entidad PNP y comprender la relacion

entre la gestion del conocimiento y el desarrollo profesional.

Validez:

Segun, Hernandez et al. (2014) afirman, que todos los requisitos de medicion 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 alcanzé para saber qué tan bien mide realmente
mi instrumento lo que esta tratando de medir, por lo que se pidi6 a la Universidad
Nos proporcione un experto en esa materia, para realizar la validez de experta. Se
adjunta el formato de validez de la opinion de los expertos emitida para las dos

variables. (anexo 5 — 6)

Fiabilidad:

Sanchez, Reyes y Mejia (2018) precisaron que, la fiabilidad da seguridad que el
resultado del instrumento es seguro, o sea, después de aplicar mdultiples
reproducciones al mismo objeto el resultado va a ser constante o continuamente el

mismo.

Por otro lado, Sanchez, et at. (2018) sefalaron, 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 items que son

respuestas politbmicas, cuanto estas son de dos a mas respuestas.
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El instrumento presento la validez, con ello se utiliz6 como prueba con 15
policias que laboran en la entidad PNP, para determinar la confianza del
instrumento, subsiguientemente la informacién acopiada se descargé en un
programa de almacenamiento de datos, para ser probado con el software SPSS
version 25 y al medir su nivel de fiabilidad, se concluyé 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

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

Tabla: 2.

Grados de escala y valores de Alfa de Cronbach

Interpretacion Rango
- Nula confiabilidad -1a 0
- Baja confiabilidad 0.01a049
- Mediana confiabilidad 0.50a 075
- Fuerte confiabilidad 0.76 a 0 89
- Alta confiabilidad 090 a1

Fuente: Hernandez et at. (2017)

La prueba piloto para estas dos variables se empleé 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.

Resultado de confiabilidad del instrumento — SPSS

Nro. Instrumentos utilizado Estadistico Nro. De
Elementos elementos

1. Gestion del conocimiento 921 15

2. Desarrollo Profesional ,872 15

Nota: Prueba piloto sometida al SPSS

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

y analizado por alfa de Cronbach, determinando que la Gestion 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 estadisticos
para comparar las hipétesis propuestas, como la recoleccion de datos; esto se
realizara previa solicitud y autorizacion, via carta al Coronel PNP jefe de la entidad
PNP y se aplicara a 50 PNP que laboran en distintos departamentos de
investigacion de delitos contra la propiedad. Posteriormente, los datos obtenidos
del cuestionario se fusionaran en un solo dato de Excel; de igual manera, utilizando
la version en espafiol de los datos estadisticos del SPSS se creard una tabla que
contenga el nivel de cada dimension y cada variable estudiada; también se realizara
estadistica descriptiva Analisis , todo lo cual es recodificar variables y especificar
tablas de frecuencia, porcentajes y sus numeros correspondientes; inferir
estadisticas, realizar pruebas de hipétesis estadisticas y establecer la relacién de

entre la Gestion del conocimiento y el desarrollo profesional.

3.6.Método de analisis de datos

Hernandez et al. (2017) dijeron, que el primer paso que deben buscar es interpretar
los datos, realizar pruebas estadisticas para correlacionar las variables de analisis,
de los items y/o indicadores, y luego realizar célculos estadisticos para probar las
hipotesis.

En este sentido, para examinar las indagaciones conseguidas a través de la
investigacion y recoleccion de informacion, se utilizan diversos datos estadisticos
como técnicas de analisis descriptivo e inferencial para comprobar cémo 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 correlacion entre las variables y establece el

grado de significancia de ellas.

La interpretacion del coeficiente rho de Spearman, el grado de correlacion, se

realiza de acuerdo con los valores mostrados:
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Tabla 4.

Rangos de Interpretacion del coeficiente del Rho de Spearman
Puntuacién Denominacion del grado
-0,90a-1,00 Correlacion negativa Perfecta (a mayor X menor Y)
-0,76 a-090 Correlacion negativa muy fuerte
-051a-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,26 a 0,50 Correlacion negativa media
-0,11a-0.25 Correlacion negativa débil
-0,01a-0,10 Correlacion negativa muy débil
0 No existe correlacion
+0,01 a +0,10  Correlacién positiva muy débil
+0,11a + 0,25 Correlacion positva débil
+0,26 a +0,50 Correlacién positva media
+0,51 a +0,75 Correlacion positiva considerable
+0,76 a +0,90 Correlacion positva muy fuerte
+0,91a +1,00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez et at (2017)

3.7 Aspectos éticos

Para, Martin (2013) considera, cuatro elementos o principios en una investigacion:
El elemento de autonomia 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 Gestién Publica. (Family Health International, 2005).

Po otro lado, Siurana (2010) sefial0d, que se respetd el principio de no mala
intencion 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 seran tratados todos los

encuestados impidiendo colocar en peligro su tranquilidad.
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IV. RESULTADO.

4.1. Descripcion de los niveles de Gestion del conocimiento

Tabla 5:
zVariable 1. Gestién del conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 24%
Moderado 25 50%
Eficiente 13 26%
Total 50 100%

Nota: SPSS -Base de datos (2020)

Figura 2.

Percepcién de gestion del conocimiento
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Deficiente Moderado Eficiente

Gestion del Conocimiento

Del andlisis de la tabla 5y la figura 2, los resultados de los niveles correspondientes
a la variable Gestion 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 sefialado por los efectivos policiales de una entidad PNP -

Lima.
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Tabla 6

D1. Creacion del conocimiento

Nivel Frecuencias Porcentaje

Deficiente 12 24%

Moderado 28 56%

Eficiente 10 20%

Total 50 100%
Figura 3.

Percepcién de creacién del conocimiento

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Creacion del Conocimiento

Del analisis de la tabla 6 y la figura 3, revelan los porcentajes respectivos de
la dimensidn creacion del conocimiento, el 56% de efectivos policiales de la entidad
PNP - Lima, mostraron un nivel moderado con relacion a la creacion del
conocimiento; el 24,0% manifestd que el nivel es deficiente, mientras que el 20,0%
manifesto que el nivel es eficiente, con respecto a la creacion del conocimiento en

la institucion PNP.
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Tabla 7
D2. Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje

Deficiente 12 24%

Moderado 28 56%

Eficiente 10 20%

Total 50 100%
Figura 4.

Percepcion de transferencia y almacenamiento del conocimiento

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Transferenciay almacenamiento del conocimiento

De la tabla 7 y figura 4, revelan los porcentajes respectivos de la dimension
transferir y almacenar el conocimiento, donde 56,0% de efectivos policiales
encuestados de una entidad PNP - Lima, sefialaron como un nivel moderado; el
24,0% advirtié un nivel es deficiente, mientras que el 20,0% indico como un nivel

eficiente sobre la transferencia y almacenamiento del conocimiento en la institucion.
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Tabla 8

D3. Aplicacion y uso del conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 24%
Moderado 22 44%
Eficiente 16 32%
Total 50 100%
Figura 5.

Percepcion de aplicacion y uso del conocimiento

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Aplicacion y uso del conocimiento

Del analisis la tabla 8 y figura 5, se muestran los resultados de la dimension
aplicacion y uso del conocimiento, donde 44,0% de los efectivos policiales de una
entidad PNP - Lima, sefialo un nivel moderado respecto a la aplicacion 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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Descripcién de los niveles de la Desarrollo profesional
Tabla 9

Niveles de la variable Desarrollo profesional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Deficiente 13 26%

Moderado 25 50%

Eficiente 12 24%

Total 50 100%
Figura 6.

Percepcion de desarrollo profesional

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Desarrollo profesional

De tabla 9 y la figura 6, 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 percepcién en cuanto
al desarrollo profesional, informacién recabada de los efectivos policiales de

encuestados.
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Tabla 10

D1. practicas y experiencias

Nivel Frecuencia Porcentaje

Deficiente 15 30%

Moderado 27 54%

Eficiente 8 16%

Total 50 100%
Figura 7.

Percepcion de practicas y experiencias

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Practicas y experiencias

Analizando la tabla 10 y figura 7, donde efectivos policiales de una entidad
PNP - Lima, manifestaron su nivel de percepcién de la dimension practicas y
experiencias, el 54,0% sefialo que, existe un nivel moderado respecto a practicas
y experiencias del desarrollo profesional; el 30,0% muestra como un nivel

deficiente, asimismo un 16,0% manifestaron un nivel eficiente.
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Tabla 11

D2. motivacién

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 14 28%
Moderado 22 44%
Eficiente 14 28%
Total. 92 100%
Figura 8.

Percepcion de motivacion

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Motivacion

Del andlisis de la tabla 11 y figura 8, donde efectivos policiales de una entidad
PNP - Lima, manifestaron su nivel de percepcion de la dimensiéon motivacion, el
44,0% sefalo que existe un nivel moderado respecto a la motivacion del desarrollo
profesional; el 28,0% declara con un nivel deficiente, Por otro lado, el 28,0% con un

nivel eficiente.
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Tabla 12

D3. conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 11 22%
Moderado 26 52%
Eficiente 13 26%
Total 50 100%
Figura 9.

Percepcién de conocimiento
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Porcentaje
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Deficiente Moderado Eficienta

Conocimiento

Del analisis en tabla 12 y figura 9, que muestran que los efectivos policiales
de una entidad PNP - Lima, indicaron su nivel de percepcion de la dimension
conocimiento del desarrollo profesional, donde un 52,0% sefialo con un nivel
moderado; un 26,0% con un nivel eficiente, mientras que un 22,0% con nivel

deficiente.
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Tablas cruzadas

Tabla 13.
Cruce de la V1. Gestion del conocimiento y la V2. Desarrollo profesional

Desarrollo profesional

Total
Deficiente Moderado Eficiente

fici 12 0 0 12
Deficiente 24.0 0.0 0.0 24.0

1 21 3 25
Moderado 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

Nota: SPSS -Base de datos (2020)

Figura 11.

Percepcion del nivel de la gestion del conocimiento y desarrollo profesional

Desarrollo
profesional

E Deficients
M vaderado
B Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Gestion del conocimiento

Del cruce de las variable, se concluye que en la tabla cruzada 13 y figurall,
en lo que se muestra los niveles de comparacion entre gestion del conocimiento y
el desarrollo profesional de los efectivos policiales en la PNP; pudiéndose advertir
gue de 50 encuestados, un 42,0% aprecio que la gestién del conocimiento muestra

un nivel moderado, al igual que al desarrollo profesional; El 24.0% manifesté que el
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nivel es deficiente, igual porcentaje el desarrollo profesional; asimismo un 18,0%
manifestd que el nivel es eficiente, igual porcentaje muestra el desarrollo
profesional.

Tabla 14.

Cruce del D2. creacion del conocimiento y la V2. Desarrollo profesional
Desarrollo profesional

Deficiente Moderado Eficiente Total
Deficiente 12 0 0 12
24.0 0.0 0.0 24.0
1 19 8 28
Moderado 2.0 38.0 16.0 56.0
Eficiente 0 6 4 10
0.0 12.0 8.0 20.0
| 13 25 12 50
Tota 26.0 50.0 24.0 100.0

Nota: SPSS -Base de datos (2020)

Figura 12.
Percepcion del nivel de creacion del conocimiento y desarrollo profesional

Desarrollo
profesional

E Deficients
M voderado
B Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Creacion del conocimiento

Del cruce de la variable y la dimensidn, se concluye que en la tabla cruzada
14 y la figura 12, en lo que se muestran los niveles de comparacion de la creacion
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 institucion, un 38,0% advirtié
que la creacion del conocimiento muestra un nivel moderado, al igual que el
desarrollo profesional; también un 24.0% advirti6 que muestra un nivel deficiente,
al igual que el desarrollo profesional; y el 12,0% percibi6 que es eficiente, del mismo

modo que el desarrollo profesional.

Tabla 15.

Cruce del D3. transferir y almacenar el conocimiento y la V2 Desarrollo profesional.
Desarrollo profesional

— — Total
Deficiente Moderado Eficiente
a 12 0 0 12
Deficiente
24.0 0.0 0.0 24.0
0 21 7 28
Moderado 0.0 42.0 14.0 56.0
Eficiente ! 4 ° 10
2.0 8.0 10.0 20.0
113 25 12 50
Total
26.0 50.0 24.0 100.0

Nota: SPSS -Base de datos (2020)

Figura 13.

Percepcion del nivel de transferencia y almacenamiento del conocimiento y
desarrollo profesional

Desarrollo
profesional

E Deficients
B Woderado
M Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Transferencia y almacenamiento del conocimiento
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En la tabla cruzada 15 y la figura 13, en lo que se muestran los niveles de

comparacion 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%

advirtié que la transferencia y almacenamiento del conocimiento muestran un nivel

moderado, asi como el desarrollo profesional; El 24.0% lo percibié que tienen un

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

manifestd que la transferencia y almacenamiento de conocimientos muestran un

nivel deficiente, del mismo modo con el desarrollo profesional.

Tabla 16.
Cruce de D3. aplicar y usar el conocimiento y la V2. desarrollo profesional

Desarrollo profesional

Total
Deficiente Moderado Eficiente

Deficiente 12 0 0 12
24.0 0.0 0.0 24.0

1 21 0 22
Moderado 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

Nota: SPSS -Base de datos (2020)

Figura 1.

Percepcion del nivel de aplicar y usar el conocimiento y desarrollo profesional
Desarrollo
profesional

) [ Deficiente
2 8 M voderado
W Eficiente

20 8

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Aplicacion y uso del conocimiento
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De la tabla cruzada 16 y figura 14, que muestran los niveles de comparacion
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%
advirtio que la aplicar y usar el conocimiento muestra un nivel moderado, asi como
el desarrollo profesional de los mismo; El 24.0% percibié que la aplicacién 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.

Prueba de hipétesis en la investigacioén:

Prueba de hipotesis general
HO: No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y el desarrollo

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

Ha: Existe relacion entre la gestion del conocimiento y el desarrollo profesional de
los policiales en una entidad PNP, Lima - 2021.

Significancia: a= 0,05 Estadistico: Rho de Spearman.

Tabla 17

Correlacién entre la gestion del conocimiento y desarrollo profesional

Gestion del Desarrollo
conocimiento profesional
Coeficiente de correlacion 1,000 841
Gestion del ) .
conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 8417 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) 000
profesional
N 50 50

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

Del analisis de la tabla 17, conforme al resultado que se obtuvo producto del
analisis estadistico, se puede concluir que, entre la gestion del conocimiento y el

desarrollo profesional de los policiales en una entidad de la PNP, 2021, coexiste
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una relacion 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 decision que se toma es aceptar la hipétesis alternativa y
rechazar la hipétesis nula; como se mencioné anteriormente, para riesgos de
confiabilidad del 5% y 95%, esto significa que existe una correlacion positiva

significativa entre las variables indicadas.

Prueba de hipétesis especificas

Prueba de hipétesis especifica N°1

HO: No existe correlacion significativa entre crear el conocimiento y el desarrollo

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

Ha: Existe correlacion significativa entre la creacion del conocimiento y el desarrollo

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

Significancia: a = 0,05 Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 18

Correlacion entre creacion del conocimiento y desarrollo profesional
B

Creacion del Desarrollo
conocimiento profesional
Coeficiente de correlacion 1,000 693
Creacion del Sig. (bilateral) . ,000
conocimiento
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 693~ 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) 000
profesional
N 50 50

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Del analisis de la tabla 18, del resultado que se obtuvo conforme al analisis
estadistico, se puede concluir que entre la creacion del conocimiento y el desarrollo
del conocimiento en los policiales de una entidad de la PNP, 2021, existe una
correlacion 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 decision que se tomo es admitir la hipétesis alterna y
rechazar la hipétesis nula; conforme a los indicado para riesgos de confiabilidad
del 5% y un 95%, lo que significa que existe una correlacion positiva significativa

entre la dimension y la variable.

Hipotesis especifica N°2
HO: No existe correlacion significativa entre la transferencia y almacenamiento del

conocimiento y el desarrollo profesional de los policiales de una entidad PNP, Lima
- 2021.

Ha: Existe correlacion significativa entre la transferencia y almacenamiento del
conocimiento y el desarrollo profesional de los policiales de una entidad PNP, Lima
- 2021

Significancia: a = 0.05 Estadistico: Rho de Spearman
Tabla 19
Correlacién entre la transferencia y almacenamiento del conocimiento y desarrollo
profesional
Transferencia y
almacenamiento Desarrollo
del profesional
conocimiento
Coeficiente de -
e 1,000 692
Transferencia y correlacion ’ ’
almacgn_amiento del Sig. (bilateral) ) 000
conocimiento
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de o
correlacién 692 1,000
Desarrollo . .
profesional Slg (bllateral) ,000
N 50 50

**_ La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Del andlisis de la tabla 19, del resultado se pudo obtener conforme al anélisis
estadistico, 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 correlacion positiva (Rho= 0,692) a su vez,

significativa (p valor =0,000 menor que 0,05); por lo tanto se aceptd la hipétesis
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alterna y se rechazdé la hipotesis nula; conforme se indica para el riesgo de
confiabilidad del 5% y un 95%, habiendo una correlacion positiva significativa entre

la dimension y la variable.

Hipoétesis especifica N°3
HO: No existe correlacion significativa de la aplicacién y uso del conocimiento y el

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

Ha: Existe relacion significativa entre la aplicacién y uso del conocimiento y el
desarrollo profesional de los policiales en una entidad PNP, Lima - 2021.

Significancia: a = 0,05 Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 20

Correlacién entre aplicacion y uso del conocimiento y desarrollo profesional

Aplicacion y
Desarrollo
uso del :
conocimiento profesional
Coeficiente de correlacion 1,000 914”7
Aplicacion y uso del . .
conocimiento Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 914~ 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) 000
profesional
N 50 50

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Del analisis de la tabla 20, se obtuvo los resultados que fueron obtenidos del
analisis estadistico realizado de manera minuciosa, con los que se puede llegar a
concluir que la aplicacién y uso del conocimiento y el desarrollo profesional de los
policiales de una entidad PNP, Lima — 2021., existe una correlacion 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 hipotesis alterna y se rechaza hipétesis nula, segun se indica
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para el riesgo de confiabilidad del 5% y un 95% , habiendo correlacién positiva

significativa de la dimension y la variable.
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V. DISCUSION.

El objetivo general de este estudio es determinar como se relaciona la GC vy el
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 Gestion 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 aplicé una prueba piloto para calcular la fiabilidad segun alfa de
Cronbach, obteniendo como resultado 0.921 para Gestion del Conocimiento,

asimismo 0.872 para el Desarrollo Profesional.

Se obtuvo el resultado de la muestra que los efectivos policiales califican a la
gestion 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 relacion 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
gue la gestién del conocimiento es moderado con un 42.0%, asi 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 correlacién
entre ambas variables; lo que puede ser corroborado conforme a la prueba
estadistica de correlacion Rho de Spearman (rho=0,841) y significativa (p valor
=0,000 menor que 0,05), permitiendo aseverar la existencia de una correlacion

positiva-significativa de las dos variables de estudio.

Estan los resultados obtenidos de los antecedentes como Cutipa, (2019)
(Rho=0.762, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05); demostrando que la gestion del
conocimiento influye de manera directa y significativa sobre el desarrollo
profesional, asi mismo los resultados por Martinez (2017) (Rho=0.591, Significancia
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05); mostrando la existencia de una relacion moderada
entre la gestion 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,;
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(p =0.05); demostrando que coexiste un correlacion significativa de la variables GC
y el desarrollo profesional, asimismo Hurtado (2018), (x2=65,477; p=0,000;
C=0,506; p=0,000); demuestra que existe relacién significativa de la GC y el
desempeiio 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 desempefio laboral.

También estan los alcances de Alkarriri (2017) (Rho=0.703, Sig. (Bilateral) =
0.000 quien demostré en cuanto mejor sea la GC, mejor sera la innovacion 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
correlacion de la gestion tecnoldgica con el desarrollo profesional, por ultimo
Salvatierra (2021) (Rho=0.628, Sig. (Bilateral) = 0.001, concluyo que preexiste una
correlacién entre las competencias digitales y gestion del conocimiento. Conforme
a los resultados se demostraria que coexiste correlacion de la gestion del

conocimiento y el desarrollo profesional.

De los resultados de las dimensiones de gestion del Conocimeinto de forma
independiente se visualiza que la creacion del conocimiento lo califican con 86.7%
de bueno, continuo de la dimension la transferir y almacenar el conocimiento con
56.0% de moderado, asimismo la aplicacion y uso del conocimiento tiene un 44.0%
de moderado, por lo tanto los el jefe de la Entidad PNP, deberd mejorar sus
indicadores de crear, transferir y almacenar conocimiento, y aplicar y usar el
conocimiento, sobre todo en la creacion de un sistema que permita preservar el
conocimiento y las buenas practicas adquiridas por los efectivos PNP, durante el
desarrollo de sus labores como pesquisa en los diferentes equipos de investigacion
criminal; por otro lado también se debe capacitar, especializar de forma permanente
en al personal para alcanzar altos niveles de gestion del conocimiento garantizando
su perfeccionamiento, desarrollando sus competencias asociadas a los nuevos

enfoques de la investigacion criminal, y asi mejorar los servicios y los resultados.

Del resultado de las tablas cruzadas, coinciden que lo obtenido de la

correlacion de las variables y las dimensiones gestion del conocimiento con la
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variable desarrollo profesional obteniéndose que los efectivos policiales consideran
que la creacion del conocimiento es moderado, entonces para los policias el
desarrollo profesional es moderado un 38.0%; la dimensién transferencia y
almacenamiento del Conocimeinto respecto a la variable desarrollo profesional,
significando que policias consideran que es moderado, entonces consideran que el
desarrollo profesional es moderado en un 42.0%. La dimensién aplicacién y uso del
conocimiento relacionada con desarrollo profesional es moderado, entonces para
los policias consideran que esta dimension es regular, entonces también el

desarrollo profesional moderado en un 42.0%.

De la prueba estadistica se obtuvo como se resultado la correlacion entre las
dimensiones de la Gestidén del conocimiento y desarrollo profesional, mediante la
prueba estadistica de Rho de Spearman reflejando que las dimensiones de
creacion 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 aplicacion y uso del conocimiento (Rho=0,914)
también significativa (p valor =0,000 menor que 0,05). Podriamos afirmar que las
dimensiones de la gestién del conocimiento estan correlacionadas en forma
significativa con la variable desarrollo profesional, siendo la mas baja aplicacion y

uso del conocimiento y la mas alta creacién del conocimiento.

Comparando los resultados de los antecedentes tenemos a Cutipa, (2019)
demostrando que la gestion 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 creacién del conocimiento (Rho=
0,693), significativa (p valor =0,000 menor que 0,05). Martinez (2017) mostrando la
existencia de una relacion moderada entre la gestion 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 correlacion 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 gestion del conocimiento se relaciona a con el
desemperio laboral (Rho=0.607, Sig. (Bilateral) = 0.000. Hurtado (2018) Existe
correlacion de la GC y el desempeiio laboral (x2=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 investigacion se ha podido reunir
evidencia necesaria para demostrar que existe correlacion de las dimensiones de
GC vy el desarrollo profesional; es decir si logramos mejorar la gestion del

conocimiento se lograra alcanzar optimizar el desarrollo profesional.
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VI. CONCLUSIONES

Dado los resultados de esta presente investigacion, en base a la informacidn
recopilada en efectivos policiales de una entidad PNP — Lima, se obtienen las

siguientes conclusiones:

Primera. - Se comprobd sobre, la gestion del conocimiento y el desarrollo
profesional, entre ambas variables de la presenta investigacion, existe
una relacion significativa, evidenciandose un indice de asociacion de
0.841, esta medida como resultado de este coeficiente de
interdependencia entre variables, quiere decir que; es una relacién
positiva en cuanta al tipo; y, correlacion positiva muy fuerte de acuerdo
con el nivel. El indice de significancia obtenido resulto sig.= 0,000 el
cual fue menos a 0,05, es asi como se comprueba la existencia de
relacién significativa, descartdndose de manera definitiva la hipdtesis
nula y por tanto se aceto la hipdtesis alterna.

Segunda. -Se comprobd que, entre la dimensién creacion del conocimiento vy la
variable desarrollo profesional existe una relacién significativa; se
evidencio un indice de asociacion de 0.693, de acuerdo con el margen
de correlacion quiere decir que; que se encontro relacion positiva en
cuento al tipo; y, correlacion positiva considerable en cuento al nivel de
relaciéon. El indice de error obtenido resulto sig.= 0,000 el cual fue
menos a 0,05, lo que probd la existencia de una relacién significativa
entre variables, por consiguiente, se descartdé definitivamente la
hipotesis nula y la alterna fue aceptada.

Tercera. - Se comprueba que entre la dimensidon denominada transferencia y
almacenamiento del conocimiento y la variable desarrollo profesional
existe relacion significativa; dicha premisa fue determinada en
consecuencia a que se evidencid un indice de asociacion de 0,692,
este nivel de correlacién se interpreté de acuerdo con los rangos
establecidos lo cual quiere decir que; se encuentra relacion positiva en
cuanto al tipo, y conforme al nivel de relacién es correlaciéon positiva

considerable. El indice de error obtenido resulto sig.= 0,000 el cual fue
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Cuarta.-

menos a 0,05, es decir bajo este término se comprueba la relacion
significativa, por consiguiente, se rechazo la hipotesis nula y acepto la
alterna.

Se comprobd que entre la dimensidén denominado aplicacion y uso del
conocimiento y la variable de estudio desarrollo profesional existe
relacion significativa; se evidencié un indice de asociacién de, 914, al
interpretarse este nivel de correlacién se concluye que; se hallé una
relacién positiva respecto al tipo, y conforme al nivel de relacién se
determina como correlacién positiva perfecta. Sobre el indice de
significancia resulto con sig.= 0,000 el cual fue menor a 0,05, de esta
manera se comprobo la existencia de una relacion significativa entre
dimension y variable estudiada, por lo expuesto, se procedio a realizar
el rechazo la hipotesis nula y por consiguiente la hipotesis alterna se

acepto.

58



VI. RECOMENDACIONES

De la investigacion elaborada recolectando datos del personal que labora en una
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 Gestion del Conocimiento alcanz6 una relacion 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
gestion del conocimiento avalando su perfeccionamiento,
desarrollando sus capacidades asociadas a los nuevos enfoques de la
investigacion criminal, y asi seguir mejorando los resultados. Esta
recomendacion auxiliara al personal policial a seguir cumpliendo sus
funciones pero de manera mas eficiente tanto en la investigacion de
delitos contra el patrimonio, asi como en otras especialidades de la
investigacion criminal, evitando con ello que empleen malos
procedimientos y malas practicas que son comunes en unidades de

investigacion.

Segundo. -Respecto a la dimension creacion del conocimiento cuya correlacion
resulto positiva, recomendandose implementar un plan de capacitacion
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 asi la entidad PNP

pueda hacer la diferencia de otras, y sea tomada como ejemplo.

Tercero.- Con relacion a la dimension transferir y almacenar el conocimiento, se
logréo como valor de correlacion positiva; sin embargo se encomienda
a la entidad PNP disefie e implemente un repositorio digital, para que
sea viable transferir y almacenar los conocimientos y buenas practicas
permitiendo con ello mejorar el desarrollo profesional y con ello brindar
mejores servicios a la sociedad y esta sea en forma oportuna y

eficiente.
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Cuarto.-

Quinto.-

En relacion a la aplicacion y uso del conocimiento se recomienda al
mantener actualizado frecuentemente los archivos y base de datos con
el propdsito de que ayuden a los efectivos policiales a encontrar las

herramientas que permitan cumplir con sus funciones.

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
policia del mes, por el compromiso con los fines y objetivos de la
institucién; trayecto como resultado que se exista motivacion, lo que

beneficiara el clima laboral u organizacional.
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Anexo 1:

Matrix de Operacionalizacion de variable: Gestion del conocimiento (Correlacional)

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Valores Escala Escalade
Conceptual Operacional Medicidon
La Gestion del La Gestion del -Conocimiento
Conocimiento se  conocimiento sera -competencia
define  como: es definido por las Creacion del ":terCT_mb'ar' Ordinal  Deficiente (9-20)
creado, luego  dimensiones creacién del Conocimiento - Actualizar. tipo Likert oo
almacenado en  conocimiento, - Capacttar oderado (21-33)
fuentes a fin de que transferencia y 'szfée;zatti'::r' Eficiente (34-45)
otras personas tenge,m almac.en.amiento . Qel - cooperacion Institucional Nunca=1
acceso a él, conocimiento, aplicacion - Manejo de Fuentes . _
posteriormente es vy uso del conocimiento , Casi Nunca=2
transferido, hacia |a técnica a usar sera la - Accesibilidad A veces=3
Gestion individuos  que  lo encuesta, el instrumento  Transferenciay - Compartir Casi
del utilizaran y aplicaran de medicién serd el  Almacenamiento 'g'izi‘:irg‘jtr'zar _ . Deficiente (10-23)
imi i i i . - siempre=
conocimiento ¢uando lo necesiten. cuestionario la escala de  del conocimiento Practicas y Procedimientos P Moderado (24-37)
Todo ello, conllevaala medicion sera ordinal tipo . Siempre=5 i .
oo . _ p - Registro p _Ol’dl!’la| Eficiente (38-50)
creacion de nuevos  Likert, el listado de - Recomendaciones tipo Likert
conocimientos o a la preguntas es de - Seleccion de Mejoras
modificacion de los ya elaboracién propia, el practicas
existentes, toda vez cual sera validado por el - Datos
que, cada individuo juicio de expertos, la - Experiencia
posee constructos y confiabilidad del  Aplicaciony Uso - Decisiones.
estructuras mentales instrumento serd  del conocimiento - Innovacion -Uso
ue lo distinguen de determinado or la - Aplicar - Recursos -
Iq sting P phcar - . Deficiente (11-25)
0os demas y que prueba estadistica Alpha - Transmitir Ordinal
generaran variaciones de Cronbach - Confianza tipo Likert ~ Moderado (26-40)

de los conocimientos
adquiridos. (Tari vy
Garcia 2011)

- Ayuda y colaboracion
- Asimilacién de nuevos
Conocimientos
- Valora
Mejores Practicas

Eficiente (41-55)

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2:

Matrix de Operacionalizacion de variable: Desarrollo profesional (Correlacional)

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Valores Escala Escalade
Conceptual Operacional Medicidn
El Desarrollo EL Desarrollo Seleccién de Buenas
Profesional se define profesional sera Practicas
como: un proceso de definido por las Practicas Y i (P:erseveranma . Ordinal Deficiente (11-25)
P . . i . - Conoce el trabajo . g
crecimiento en el dimensiones experiencias . Toma de decisiones tipo Likert
campo laboral que se Practicas y . ) oderado (26-40)
. Trabajo en Equipo N
enaltece con la practica experiencias Evaluacién Eficiente (41-55)
y experiencia diaria y concretas Aportes Nunca=1
permite  mejorar el Motivacién, Sugerencias
conocimiento en forma conocimientos, la Informado Casi Nunca=2
integral, ~donde el técnicaa usarserd Nuevos Retos A veces=3
Desarrollo  docente tome poder y |a encuesta, el Actividades ajenas siempre=4
Profesional Vvaya hacia el objetivo instrumento de o _
gue es crecer y ser un medicion sera el Motivacién Fehcutgcuon Siempre=5 N
. . ; . - Incentivos . Deficiente (10-23)
profesmnal de calidad cuestionario la Recompensas Ordinal
realizando acciones de escala de Salario tipo Likert Moderado (24-37)
mejora dia a dia; medicion seréa Identificacion Eficiente (38-50)
ademas sefala que la ordinal tipo Likert, Reconocimiento
motivacién, debe ser g listado de Ambiente
estimada como una preguntas es de Identificacion
condicionante elaboracién Beneficios
fundamental en el propia, elcual sera  Conocimiento Satisfaccion
desarrollo profesional, validado por el Experiencia o
que se vera reflejada juicio de expertos, Ejercicio de Ia Ordinal Deficiente (5-11)
cuando el docente |a confiabilidad del especialidad tipo Likert  Moderado (12-18)
Znenta. . _SUSinstrumento  sera g‘;‘:}i‘)‘f}:‘on Eficiente (19-25)
prendizajes. (Silva y determinado por la cumplimiento d
Pefia 2012) prueba estadistica umplimiento de

Alpha de
Cronbach

normas

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3.
CUESTIONARIO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Edad: Sexo: Grado: Departamenton Equipo: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una con mucha
atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun 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
N° PREGUNTAS S [CS|AV|CN| N
1 Los trabajadores de su institucién poseen los conocimientos necesarios para realizar el trabajo S CS | AV | CN N
2 Los trabajadores de su institucion realizan con competencia las tareas S |CS|AV|[CN| N
3 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucion intercambian S |CS|AV |CN| N
internamente los logros y fracasos de su trabajo en comun
4 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucion internamente actualizan los conocimientos S |CS|AV|[CN| N
5 Los trabajadores de su institucion se le proporciona capacitaciones para realizar un buen trabajo S CS | AV | CN N
6 La institucion en la que trabaja se preocupa por sistematizar las S |CS|AV|[CN | N
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados
realizan
7 Los trabajadores de su institucion utilizan los tics para realizar su trabajo S |CS|AV|CN | N
8 La institucién que trabaja realiza cooperacion con otras instituciones para toma de decisiones relacionadascon| S | CS | AV | CN | N
su trabajo
9 Los trabajadores de su institucion 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 organizaciéon comparten S |CS|AV |CN| N
entre si sus experiencias y conocimientos individuales
12 |Lainstitucién en la que trabaja se preocupa por sistematizar las S |[CS|AV|CN| N
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores
realizan
13 | Lainstitucion en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos obtenidos de la labor querealizan| S | CS | AV | CN | N
sus trabajadores
14 |Las practicas y procedimientos que se emplean en su S |CS|AV |CN| N
institucién constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual
15 | Lainstitucion en la que trabaja realiza registro de sus mejores practicas, procesos, productos y servicios. S |CS|AV|CN| N
16 |Las recomendaciones propuestas por los individuos o S |CS|AV |CN| N
grupos de trabajo de su institucion son tomadas en cuenta para
mejorar practicas, procesos, productos y servicios.
17 | La institucion en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para realizar el trabajoy los| S | CS | AV [ CN | N
almacena para realizar un mejor trabajo
18 |Lainstitucion en la que trabaja dispone de documentos, archivos y S |CS|AV|[CN | N
bases de datos comunes convenientemente actualizados
19 | Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institucion 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 institucion existe un compromiso con la innovacion S |CS|AV |CN| N
22 | Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institucién que trabajo S |CS|AV|[CN| N
23 | Enlainstitucion que trabaja se aplica las mejorar practicas, procesos, productos y servicios. S |CS|AV|CN| N
24 | Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la S |CS|AV|CN| N
realizacion de sus labores
25 | En su institucién se procura transmitir a los trabajadores que se S |CS|AV|[CN| N
desea favorecer su desarrollo y bienestar
26 | Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas practicas. S |CS|AV |CN| N
27 | En su institucion promueve conductas S |CS|AV |CN| N
de ayuda y colaboracion entre los trabajadores
28 | En lainstitucién que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos S |CS|AV|CN | N
29 | En su institucion se valora y fomenta la aportacion de nuevas ideas S |CS|AV|CN | N
en el trabajo
30 | Los integrantes de la instituciéon toman en cuenta las mejores practicas S |CS|AV|CN| N

Gracias por completar el cuestionario.
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Anexo 4.

CUESTIONARIO DE DESARROLLO PROFESIONAL

Edad: Sexo: Grado: Departamento Equipo: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una con mucha
atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun 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
N° PREGUNTAS CS | AV | CN
1 En su institucion se toma en cuenta las buenas practicas que puedan dar solucién que puedan dar a los| S CS | AV | CN N
trabajadores
2 Los trabajadores de su institucion son perseverantes en su trabajo S |[CS|AV|CN| N
3 Existe informacion 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 institucion 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 accion S |[CS|AV|CN| N
8 Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institucion. S CS | AV | CN N
9 Los trabajadores de su institucién se informan sobre los problemas que hay dentro del area para obtener una | S CS | AV | CN N
solucion
10 | Los trabajadores de su institucion tienen predisposicion 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 institucion existe la felicitacion cuando realiza un buen trabajo S |[CS|AV|CN| N
13 | En lainstitucién que trabaja existe incentivos por metas y objetivos S CS | AV | CN N
14 | En su institucidn existe recompensa cuando realiza una labor bien hecha S CS | AV | CN N
15 | Se esta de acuerdo con el salario que percibe S |CS|AV|CN| N
16 | Existe identificacion con el trabajo que realiza S |CS|AV|CN| N
17 | En lainstitucion 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 identificacion con el trabajo que corresponde hacer en la institucion que trabaja. S CS | AV | CN N
20 | Se esta de acuerdo con los beneficios que recibe en la institucion que trabaja S CS | AV | CN N
21 | Se siente satisfaccion con el trabajo S |CS|AV|CN| N
22 | Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institucion que trabaja S |[CS|AV|CN| N
23 | En lainstitucién donde labora actualmente ejerce su especialidad S CS | AV | CN N
para lo que estudio.
24 | Actualiza sus conocimientos con cursos, S |CS|AV |CN| N
habilidad profesional, maestrias, diplomados, cursos, etc.
25 | Las opiniones son respetadas por sus compafieros de trabajo S |CS|AV|CN| N
26 | En su institucién se da cumplimiento a las normas laborales CS|AV|CN | N

Gracias por completar el cuestionario.
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Anexo 5.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion del Conocimiento

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO “; DA N Z DA . g" DA

1 Los trabajadores de su institucion poseen los conocimientos necesarios para X X
realizar el trabajo
Los trabajadores de su institucion realizan con competencia las tareas X X
Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucion intercambian X X
internamente los logros y fracasos de su trabajo en comin

4 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucién internamente actualizan X X
los conocimientos

5 Los trabajadores de su institucién se le proporciona capacitaciones para realizar X X
un buen trabajo

6 La institucion en la que trabaja se preocupa por sistematizar las X X
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados
realizan
Los trabajadores de su institucion utilizan los tics para realizar su trabajo X X

8 La institucion que trabaja realiza cooperacion con otras instituciones para toma de X X
decisiones relacionadas con su trabajo

9 Los trabajadores de su instituciéon manejan fuentes para realizar su trabajo X X

DIMENSION 2: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO X

10 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el X X
trabajo

11 Los integrantes de los grupos de trabajo de su organizacién comparten X X
entre si sus experiencias y conocimientos individuales

12 La institucién en la que trabaja se preocupa por sistematizar las X X
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores
realizan

13 La institucion en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos X X
obtenidos de la labor que realizan sus trabajadores

14 Las précticas y procedimientos que se emplean en su X X
institucién constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual

15 La institucion en la que trabaja realiza registro de sus mejores practicas, procesos, X X
productos y servicios.

16 Las recomendaciones propuestas por los individuos o X X
grupos de trabajo de su institucién son tomadas en cuenta para
mejorar practicas, procesos, productos y servicios.

17 La institucion en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para X X
realizar el trabajo y los almacena para realizar un mejor trabajo

18 La institucién en la que trabaja dispone de documentos, archivos y X X
bases de datos comunes convenientemente actualizados

19 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institucién que trabaja X X
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DIMENSIONES / items Sugerencias

Ne DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

20 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el X X X
trabajo

21 En su institucién existe un compromiso con la innovacién X X X

22 Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institucion que trabajo X X X

23 En la institucion que trabaja se aplica las mejorar practicas, procesos, productos y X X X
Servicios.

24 Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la X X X
realizaciéon de sus labores

25 En su institucién se procura transmitir a los trabajadores que se X X X
desea favorecer su desarrollo y bienestar

26 Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas practicas. X X X

27 En su instituciéon promueve conductas X X X
de ayuda y colaboracién entre los trabajadores

28 En la institucion que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos X X X

29 En su institucién se valora y fomenta la aportacién de nuevas ideas X X X
en el trabajo

30 Los integrantes de la instituciéon toman en cuenta las mejores practicas X X X

Observaciones: El cuestionario de la variable gestion del conocimiento puede ser aplicado en su integridad

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Paca Pantigoso Flabio Romeo

validador: Metodologia de la investigacion, Estadistica, Administracién

lPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

°Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

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

DNI: 01212856

No aplicable [ ]

11 dejunio del 2021

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion del Conocimiento

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO ’;‘ DA L" z‘ DA ;" DA ;"

1 Los trabajadores de su institucion poseen los conocimientos necesarios para X X X
realizar el trabajo
Los trabajadores de su institucion realizan con competencia las tareas X X X
Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucién intercambian X X X
internamente los logros y fracasos de su trabajo en comun

4 Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucién internamente actualizan X X X
los conocimientos

5 Los trabajadores de su institucién se le proporciona capacitaciones para realizar X X X
un buen trabajo

6 La institucién en la que trabaja se preocupa por sistematizar las X X X
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados
realizan
Los trabajadores de su institucion utilizan los tics para realizar su trabajo X X X

8 La institucion que trabaja realiza cooperacién con otras instituciones para toma de X X X
decisiones relacionadas con su trabajo

9 Los trabajadores de su institucion manejan fuentes para realizar su trabajo X X X

DIMENSION 2: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

10 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el X X X
trabajo

11 Los integrantes de los grupos de trabajo de su organizacion comparten X X X
entre si sus experiencias y conocimientos individuales

12 La institucién en la que trabaja se preocupa por sistematizar las X X X
experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores
realizan

13 La institucion en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos X X X
obtenidos de la labor que realizan sus trabajadores

14 Las préacticas y procedimientos que se emplean en su X X X
institucién constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual

15 La institucion en la que trabaja realiza registro de sus mejores practicas, procesos, X X X
productos y servicios.

16 Las recomendaciones propuestas por los individuos o X X X
grupos de trabajo de su institucién son tomadas en cuenta para
mejorar practicas, procesos, productos y servicios.

17 La institucion en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para X X X
realizar el trabajo y los almacena para realizar un mejor trabajo

18 La institucion en la que trabaja dispone de documentos, archivos y X X X
bases de datos comunes convenientemente actualizados

19 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institucion que trabaja X X X

DIMENSIONES / items Sugerencias
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Ne° DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

20 Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el X X
trabajo

21 En su institucién existe un compromiso con la innovacién X X

22 Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la instituciéon que trabajo X X

23 En la institucion que trabaja se aplica las mejorar practicas, procesos, productos y X X
Servicios.

24 Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la X X
realizacion de sus labores

25 En su institucién se procura transmitir a los trabajadores que se X X
desea favorecer su desarrollo y bienestar

26 Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas practicas. X X

27 En su institucién promueve conductas X X
de ayuda y colaboracion entre los trabajadores

28 En la institucion que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos X X

29 En su institucién se valora y fomenta la aportacion de nuevas ideas X X
en el trabajo

30 Los integrantes de la institucion toman en cuenta las mejores practicas X X

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Candia Menor Marco Antonio

Aplicable[ X ]

Especialidad del validador: Temético - Metodoldgico

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 10050551

No aplicable [ ]

30 de junio del 2021

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Anexo 6.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desarrollo Profesional

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRACTICAS Y EXPERIENCIAS M DAL MEMED A LMEM]DALM
D A D A D A

1 En su institucién se toma en cuenta las buenas practicas que puedan dar solucién X

que puedan dar a los trabajadores
2 Los trabajadores de su institucién son perseverantes en su trabajo X
3 Existe informacion suficiente para realizar el trabajo X
4 Participa en la toma de decisiones en su trabajo X
5 Dentro de la institucién 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 X

estrategias y directrices de accién
8 Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institucion. X
9 Los trabajadores de su institucién se informan sobre los problemas que hay dentro X

del area para obtener una solucién
10 Los trabajadores de su institucion tienen predisposicion para asumir nuevos retos X

y/o responsabilidades.
11 Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el puesto X

DIMENSION 2: MOTIVACION

12 En su institucion existe la felicitacion cuando realiza un buen trabajo X
13 En la institucion que trabaja existe incentivos por metas y objetivos X
14 En su institucion existe recompensa cuando realiza una labor bien hecha X
15 Se esta de acuerdo con el salario que percibe X
16 Existe identificacion con el trabajo que realiza X
17 En la institucion reconocen el trabajo, el sacrificio, el desprendimiento de sus X

trabajadores
18 Considera que las condiciones del ambiente de trabajo son adecuadas X
19 Existe identificacion con el trabajo que corresponde hacer en la institucién que X

trabaja.
20 Se esté de acuerdo con los beneficios que recibe en la institucién que trabaja X
21 Se siente satisfaccion con el trabajo X

DIMENSIONES / items Sugerencias

Ne DIMENSION 3: CONOCIMIENTOS
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22 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la instituciéon que trabaja
23 En la institucion donde labora actualmente ejerce su especialidad
para lo que estudio.
24 Actualiza sus conocimientos con cursos,
habilidad profesional, maestrias, diplomados, cursos, etc.
25 Las opiniones son respetadas por sus compafieros de trabajo
26 En su institucién se da cumplimiento a las normas laborales

Observaciones: El cuestionario de la variable gestion del conocimiento puede ser aplicado en su integridad
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Paca Pantigoso Flabio Romeo

Validador: Metodologia de la investigacion, Estadistica, Administracion

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

DNI: 01212856

No aplicable[ ]

11 de junio del 2021

Firma del Experto Informante.

Fsnecialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desarrollo Profesional

° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRACTICAS Y EXPERIENCIAS MDA MIMID|A]LM DA M
D A D A A
1 En su instituciéon se toma en cuenta las buenas practicas que puedan dar solucién X X X
que puedan dar a los trabajadores
2 Los trabajadores de su institucién son perseverantes en su trabajo X X X
3 Existe informacién 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 institucién 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 X X X
estrategias y directrices de accién
8 Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institucion. X X X
9 Los trabajadores de su institucion se informan sobre los problemas que hay dentro X X
del area para obtener una solucién
10 Los trabajadores de su institucion tienen predisposicion para asumir nuevos retos X X X
y/o responsabilidades.
11 Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el puesto X X X
DIMENSION 2: MOTIVACION
12 En su institucién existe la felicitacion cuando realiza un buen trabajo X X X
13 En la institucién que trabaja existe incentivos por metas y objetivos X X X
14 En su institucién existe recompensa cuando realiza una labor bien hecha X X X
15 Se esta de acuerdo con el salario que percibe X X X
16 Existe identificacion con el trabajo que realiza X X X
17 En la institucién reconocen el trabajo, el sacrificio, el desprendimiento de sus X X X
trabajadores
18 Considera que las condiciones del ambiente de trabajo son adecuadas X X X
19 Existe identificacion con el trabajo que corresponde hacer en la institucién que X X
trabaja.
20 Se esta de acuerdo con los beneficios que recibe en la institucién que trabaja X
21 Se siente satisfaccion con el trabajo X X X
DIMENSIONES / items Sugerencias
Ne° DIMENSION 3: CONOCIMIENTOS
22 Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la instituciéon que trabaja X X X
23 En la institucion donde labora actualmente ejerce su especialidad X X X
para lo que estudio.
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24 Actualiza sus conocimientos con cursos, X X X
habilidad profesional, maestrias, diplomados, cursos, etc.
25 Las opiniones son respetadas por sus compafieros de trabajo X X X
26 En su institucién se da cumplimiento a las normas laborales X X X
Observaciones:
Opinidn 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: Tematico - Metodoldgico

30 de junio del 2021
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o -
dimension especifica del constructo

( S\
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es - -I:'\-._ b “‘u,.
conciso, exacto y directo NN o N

L N "-.:} "“\‘_i\_, A
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son b b

suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ANEXO 7
Tabla de Aiken — Validez del instrumento: Gestidon del conocimiento
DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres: Flabio Paca Pantigoso - Marco Antonio Candia Menor
1.2 Cargo e institucién donde labora: Docente — universidad Cesar Vallejo

1.3 Nombre del instrumento: Gestion del conocimiento

1.4 Autor del instrumento: Richard Tantarico Molocho

MD Muy en desacuerdo
ED En desacuerdo MD | D A | MA
A De acuerdo 1 2 3 4
MA Muy de acuerdo
Min 1 ~ I V=1V de Aiken
Max 4 X X= Promedio de calificacién de jueces
V = —— K= Rango de calificaciones (Max — Min)
k 3 k | = Calificacion mas baja posible

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o0 mas son adecuados (Charter, 2003)

J1 | 32 | 33 | Media | DE | V.Aiken '“terprf;"’tf'on de
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 1 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 2 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 3 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 4 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 5 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 6 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 7 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 8 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 9 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 10 Pertinenc_ia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
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Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 11 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 12 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 13 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 14 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 15 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 16 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 17 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 18 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 19 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 20 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 21 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 22 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 23 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 24 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 25 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 26 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
ltem 27 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 28 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 29 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 30 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
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ANEXO 8

DATOS GENERALES

Tabla de Aiken — Validez del instrumento: Desarrollo profesional

1.1 Apellidos y nombres: Flabio Paca Pantigoso - Marco Antonio Candia Menor

1.2 Cargo e institucién 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 MD MA
A De acuerdo 1 2 3 4
MA Muy de acuerdo
Min ~ I V=1V de Aiken
Max 4 X X= Promedio de calificacién de jueces
V = —— K= Rango de calificaciones (Max — Min)
k 3 k | = Calificacién mas baja posible

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o0 mas son adecuados (Charter, 2003)

interpretacion de

Ji J2 J3 Media DE V. Aiken laV
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 1 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 2 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 3 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 4 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 5 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 6 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Iltem 7 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 8 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 9 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
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Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 11 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 12 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 13 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 14 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 15 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 16 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 17 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 18 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 19 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 20 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 21 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 22 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 23 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 24 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 25 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Item 26 Relevancia 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
Claridad 4 4 4 0,00 1.00 VALIDO
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Anexo 9:

Andlisis de confiabilidad del instrumento para la variable: Gestién del conocimiento

El instrumento de medicién para la variable Gestion del conocimiento esta compuesto
por 30 items, para determinar la confiabilidad de las herramientas de medicién se
considerd 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 %
Valido 15 100,0
Casos .
Excluido* 0 0
Total 15 100,0

* La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
921 30

Interpretacién
De acuerdo con los grados de escala y valores sefialados por Hernandez et at. (2017),
el analisis de alfa de Cronbach realizado a la variable Gestién del conocimiento se

encuentra en ,921, lo cual se interpreté como Alta confiabilidad.

Grados de escala y valores de Alfa de Cronbach

Interpretacion Rango
Nula confiabilidad -1a0

Baja confiabilidad 0,01a0.49
Mediana confiabilidad 0,50a0.75
Fuerte confiabilidad 0,76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.90a1l

Fuente: Herndndez et at. (2017)
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Anexo 10

Andlisis de confiabilidad del instrumento para la variable: Desarrollo profesional

El instrumento de medicion para la variable Desarrollo profesional estd compuesto por
26 items, para determinar la confiabilidad de las herramientas de medicién se considero
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 %
Valido 15 100,0
Casos .
Excluido* 0 0
Total 15 100,0

* La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
872 26

Interpretacién
De acuerdo con los grados de escala y valores sefialados por Hernandez et at. (2017),
el andlisis de alfa de Cronbach realizado a la variable desarrollo profesional se

encuentra en, 871, lo cual se interpreté como fuerte confiabilidad.

Grados de escala y valores de Alfa de Cronbach

Interpretacion Rango
Nula confiabilidad -1a0

Baja confiabilidad 0,01a0.49
Mediana confiabilidad 0,50a0.75
Fuerte confiabilidad 0,76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.90al

Fuente: Herndndez et at. (2017)
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Anexo 11

Confiabilidad de items y dimensiones correspondientes a la variable Gestion del
conocimiento

individuos o grupos de trabajo de su institucion

Correla
Media de | Varianza cién Alfa de
escalasi | deescala | totalde | Cronbach
N° DIMENSIONES el si el element siel
elemento | elemento 0s elemento
se ha se ha corregid se ha
suprimido | suprimido a suprimido
DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO
1 Los tr'ab'ajadores de su instituciéq poseen Iqs 56.40 162257 | 0.326 0.921
conocimientos necesarios para realizar el trabajo
5 Los trabaja}dores de su institucién realizan con 56.47 165.124 | 0.141 0.924
competencia las tareas
Los integrantes de los grupos de trabajo en su
3 | institucion intercambian internamente los logros y 56.47 160.981 | 0.370 0.920
fracasos de su trabajo en comudn
Los integrantes de los grupos de trabajo en su
4 | institucion internamente actualizan los 56.60 153.543 | 0.780 0.915
conocimientos
Los trabajadores de su institucion se le
5 | proporciona capacitaciones para realizar un buen 56.40 154.686 | 0.540 0.918
trabajo
La institucion en la que trabaja se preocupa por
6 sistematizar las experiencias obtenidas como 56.07 149.210 | 0.736 0.914
producto de la labor que sus empleados
realizan
7 Los traba}jadores de su institucion utilizan los tics 56.40 156.114 | 0.768 0.915
para realizar su trabajo
La institucién que trabaja realiza cooperacién con
8 | otras instituciones para toma de decisiones | 56.33 159.238 | 0.338 0.922
relacionadas con su trabajo
9 L_os trabajadore_s de su institucién manejan 57 00 161.714 | 0.554 0.918
uentes para realizar su trabajo
DIMENSION 2: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO
10 Las decisiones de los grupos de trabajo | 5647 158.124 | 0515 0.918
determinan pautas que influyen en el trabajo
Los integrantes de los grupos de trabajo de su
11 | organizacion comparten entre si sus experiencias | °6-40 | 159.257 | 0.571 | 0.918
y conocimientos individuales
La institucion en la que trabaja se preocupa por
12 | sistematizar las experiencias obtenidas como | ©6.13 | 165.410 | 0.112 | 0.925
producto de la labor que sus trabajadores realizan
La institucién en la que trabaja se preocupa por
13 | distribuir los conocimientos obtenidos de la labor 55.87 152.552 | 0.770 0.914
que realizan sus trabajadores
Las practicas y procedimientos que se emplean
14 |en su institucion constituyen una ayuda para | ©°6.67 | 160.952 | 0.429 | 0.919
orientar el trabajo individual
La instituciéon en la que trabaja realiza registro de
15 | sus mejores préacticas, procesos, productos y | °6.20 | 153.457 | 0.698 | 0.915
servicios.
16 | Las recomendaciones propuestas por 0S| 547 | 161.695 | 0.468 0.919
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son tomadas en cuenta para mejorar practicas,
procesos, productos y servicios.

La instituciéon en la que trabaja selecciona las

17 mejoras practicas necesarias para realizar el | 5613 157.267 | 0.559 0.918
trabajo y los almacena para realizar un mejor
trabajo
La instituciébn en la que trabaja dispone de

18 | documentos, archivos y bases de datos comunes 56.60 155.829 | 0.656 0.916
convenientemente actualizados

19 EXiStQ ex.peri.e,ncia en el tr_abajo en equipo dentro | 5707 160.495 | 0.678 0.917
de la institucién que trabaja
DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

12 | Las decisiones de los grupos de trabajo | 5680 | 159.886 | 0.700 0.917

0 | determinan pautas que influyen en el trabajo

21 En su in,stitucién existe un compromiso con la | 5g.73 157.924 | 0.586 0.917
innovacion

22 Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro | 5g 53 157.552 | 0.519 0.918
de la institucién que trabajo

23 En la institucion que trabaja se aplica las mejorar | 5g 47 156.695 | 0.677 0.916
practicas, procesos, productos y servicios.

o Los trabajadores disponen de los recursos | 5533 159.667 | 0.388 0.920
suficientes para la realizacion de sus labores
En su instituciébn se procura transmitir a los

25 |trabajadores que se desea favorecer su | ©96.13 | 155.981 | 0.509 | 0.919
desarrollo y bienestar

26 Se tiene cpnfianza con el jefe para hablar sobre | 5g 67 159.381 | 0.451 0.919
nuevas practicas.

o7 | Ensu inst!t,uci()n promueve conductas de ayuday | 56,60 163.686 | 0.244 0.922
colaboracién entre los trabajadores

o8 En la institucion que trabaja se aplica los nuevos | 5700 162.286 | 0.509 0.919
conocimientos adquiridos

29 En su institucion se valora y fomenta la aportacion | 56 60 157.829 | 0.637 0.917
de nuevas ideas en el trabajo

30 Los integrantes de la institucion toman en cuenta | 5g g0 154.971 | 0.624 0.917

las mejores practicas
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Anexo 12.

Confiabilidad de items y dimensiones correspondientes a la variable Desarrollo

profesional
Media de Varianza Alfa de
escalasi | deescala | Correlaci6 | Cronbach
N el si el n total de si el
° DIMENSIONES elemento | elemento | elemento | elemento
se ha se ha S se ha
suprimido | suprimido | corregida | suprimido
DIMENSION 1: PRACTICAS Y EXPERIENCIAS
En su institucion se toma en cuenta las buenas
1 | practicas que puedan dar solucién que puedan | 47.0000 | 103.571 0.806 0.858
dar a los trabajadores
5 Los trabajadores de su institucion son 472667 | 104.781 0.759 0.860
perseverantes en su trabajo
3 EX|st¢ informacion suficiente para realizar el 46.6667 | 110.524 0323 0.870
trabajo
4 | Participa en latoma de decisiones en su trabajo | 46.8000 | 103.171 0.757 0.858
5 Dentr_o de la ||jst|tumon gue trabaja se realiza 477333 | 116.495 0.058 0.874
trabajo en equipo
6 _EI trgbajo es evaluado constantemente por el 474000 | 112.114 0.971 0.872
jefe inmediato
Se permite participar y ofrecer su experiencia y
7 | conocimiento para establecer estrategias y | 47.0667 | 111.495 0.282 0.871
directrices de accion
g | Se aporta ideas para mejorar procesos de | ;7 1333 | 115410 | 0.061 0.876
trabajo dentro de la institucién.
Los trabajadores de su institucién se informan
9 | sobre los problemas que hay dentro del &rea | 46.8000 | 106.600 0.548 0.864
para obtener una solucién
1 Los trabajadores de su institucién tienen
0 predisposicion para asumir nuevos retos y/o | 46.8667 | 115.695 -0.001 0.883
responsabilidades.
1 | Se realizan actividades ajenas a sus las 451333 | 109838 0.186 0.880
1 | funciones establecidas en el puesto ' ' ' '
DIMENSION 2: MOTIVACION
1 | En su institucion existe la felicitacion cuando | 47.1333 | 104.981 | 0.767 0.860
2 | realiza un buen trabajo
1 | En la institucion que trabaja existe incentivos | 467333 | 100.067 | 0.827 0.855
3 | por metas y objetivos
1 | En su institucién existe recompensa cuando | 464000 | 101.971 | 0.647 0.860
4 | realiza una labor bien hecha
é Se esta de acuerdo con el salario que percibe 47.0000 | 106.143 0.465 0.867
(13 Existe identificaciéon con el trabajo que realiza 47.2000 | 110.743 0.431 0.868
1 En la institucion reconocen el trabajo, el
7 | sacrificio, el desprendimiento de sus 46.4667 | 100.981 | 0.762 0.857
trabajadores
1 | Considera que las condiciones del ambiente de | 46.4000 | 99.829 0.625 0.861
8 | trabajo son adecuadas
1 | Existe identificacion con el trabajo que | 47.2000 | 105.171 0.739 0.860
9 | corresponde hacer en la institucién que trabaja.
2 | Se esta de acuerdo con los beneficios que | 463333 | 108.095 0.418 0.868
0 | recibe en la institucién que trabaja
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PN

Se siente satisfaccion con el trabajo

47.2667

108.781

0.728

0.864

DIMENSION 3: CONOCIMIENTOS

Existe experiencia en el trabajo en equipo
dentro de la institucién que trabaja

47.5333

114.124

0.261

0.871

w N

En la institucion donde labora actualmente
ejerce su especialidad

para lo que estudio.

47.1333

110.552

0.382

0.869

Actualiza sus conocimientos con cursos,
habilidad profesional, maestrias, diplomados,
cursos, etc.

47.2000

119.457

-0.215

0.881

Las opiniones son respetadas por sus
compaiieros de trabajo

47.2000

114.029

0.240

0.872

NN AN

En su institucién se da cumplimiento a las
normas laborales

46.9333

109.495

0.260

0.874
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PRUEBA PILOTO VARIABLE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Anexo: 13
Base de datos de la prueba piloto: variable 1

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

. 21 2 3] 2] 2] 3] 2|22 2 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1

“ 21 41 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

: 21 31 2 1] 1) 2] 2|21 3 2 3 4 2 1 3 2 1 1 2 1 2 3 4 4 2 1 1 2 3

& 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

£ 1] 2] 3] 3| 3] 53] 21 2 4 4 4 2 3 2 4 3 1 2 2 3 2 4 2 2 1 1 2 3

© 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

4 3] 2| 3] 3] 3] 3] 3|22 3 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 3 3

g 21 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

< 1] 1) 1) 1) 3] 1) 1] 11 2 1 3 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1

aw 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
L 31 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
o 21 31 2 1] 1) 21| 2]1 1 2 3 2 3 3 2 2 2 1 1 1 2 1 B 2 1 2 1 1 1
e 3|1 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 B]
i 21 21 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
i 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

N°|p1|p2|P3|Pa|P5|P6|P7|P8| P9 |P10|P11|P12]|P13|P14 | P15 |P16| P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26
Tlafjafafa|afafafajaf2]2|21 222|121 |1|1]1]|3]2]1
202232222222 |5 |1 || |a]a|2|3]1]a|1|1]|3]|1]1]1
312 afals 223|332 |5 |1 |3|2|1 12|11 |3]2|1]1]|1]1]2
a2 afaf2]2)2|2]s | a1 |a|a|r]a|2|2]1]1]|1|1]21]|1]2]1
Si32f2afafa|afa]|a|2|al2|2]|3|3]1|2|s5|1|a]1|1]|1]|2]|2]a
6laaf22|aja|afa]2]2|s |1 |||l ]2]1|1]|21]|1]|1]a
7030333222l |3|3|a|3|3|3|3|2|3]3|3]|3|2]2]2]|2]2]:2
8122 2|3 |a|3|3|2|2|2|a|2|3|a|2]|2|a|a|2]2]2|1]|2]|1]2]:3
9laaf2fafafa|afa]|a]a|s |1 |22 |2|1|a]2]1|1]1]|2]1]1
09 g |2f2|af2]af3]2]2]2 1|22 |1|3|1]|2|2]2|2|2]3]|2]2]:1
Wil a2 |afaf2|2|3|2]a|2]|3|3|1|2|3|2|2]|3|2|1]2]2]1]1
12/ g 2|2 2|afaf2fal2|2]|3 |21 |3|2|2|2|2|1]2|1|2]1]1]2]1
Blola|af2|afaf2|2|3|1]|a|2]|3|3|1|2|3|2|2]|3|2|1]2]2]1]1
M3 03|33 |afafafa|3|[3]|a|3|3|3|3|2|3|3|3|3|2|2]|2]2]2]2
Biola|2|3|2|3|3]|2|2]2|a|2|3|a|2|2|a|a]2|2|2|1]2]1]|2]3
Anexo: 15
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Base de datos del instrumento: Gestién del conocimiento
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83

83

84
91

85

105

115
88
88
86
62
60
61

60
116
91

90
94
108
60
89
89

30
29
29
33
31

33

41

32
32

32
23
22
22
22

42

35
33
34
39
22
33
32

28
27
28
31

27
39
39
29
29
29
21

20
21

20
38
32
30
26
33
20
30
30

25
27
27
27

27
33
35
27
27
25

18
18
18
18
36

24
27

34
36

18
26
27

29
30
31

32

33
34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48
49

50

Anexo 16

Base de datos del instrumento: Desarrollo profesional
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TOTAL
106
117
101
116
106
112

89
104
102
105

93
108

92
104
122

51

73

50
78
65

65

77
51
a7

52
48

44
72

71

65

71

D3

21

18
22
19
23
22

18
23
21

21

19
21

21

22
23

13

15
12
12
15
11

10

14
14
12
13

D2

45

49

37
48

41

43

38
41

41

44

38
46
40
40
48
20
29
20
30
27
26
29

17
19
18
21

18
26
28
23
26

D1

40
50

42

49

42

47

33
40
40
40
36
41

31

42

51

22
31

21

33
26
27
33
23
19
25
17
18
32

29
30
32

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

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24

25

26
27
28
29
30
31
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Anexo 17.

TABLA DE ESPECIFICACIONES DE VARIABLE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

VARIABLE |  DIMENSIONES | PESO | ;rems | INDICADORES PREGUNTAS
conocimiento | 1. |os trabajadores de su institucion poseen los conocimientos necesarios para realizar el trabajo
competencia 2. Los trabajadores de su institucion realizan con competencia las tareas propias de su trabajo.
. 3. Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucién intercambian
Intercambiar . . .
internamente los logros y fracasos de su trabajo en comun
Actualizar 4. Los integrantes de los grupos de trabajo en su institucion internamente actualizan los conocimientos
Capacitar 5. Los trabajadores de su institucidn se le proporciona capacitaciones para realizar un buen trabajo
o CREACION DEL o — - - - -
= CONOCIMIENTO 9% 9 6. La institucion en la que trabaja se preocupa por sistematizar las
ﬁ Sistematizar experiencias obtenidas como producto de la labor que sus empleados
S realizan
o
g Uso de tics 7. Los trabajadores de su institucion utiliza las tics para realizar su trabajo
2 cooperacién 8. La institucién que trabaja realiza cooperacidn con otras instituciones para toma de decisiones
a interinstitucional | relacionadas con su trabajo
g Manejo de
et fuentes 9. Los trabajadores de su institucién maneja fuentes para realizar su trabajo
0 - - - - -
L - 10. La institucion en la que trabaja permite que sus trabajadores tengan acceso a documentos, archivos y
(G Accesibilidad . .
bases de datos comunes convenientemente actualizados
Compartir 11.Los integrantes de los grupos de trabajo de su organizacion comparten
TRANSFERENCIA Y P entre si sus experiencias y conocimientos individuales
ALMACENAMIENTO | 17% 10 12. Lainstitucion en la que trabaja se preocupa por sistematizar las

DEL CONOCIENTO

Sistematizar

experiencias obtenidas como producto de la labor que sus trabajadores
realizan

Distribuir

13. Lainstitucion en la que trabaja se preocupa por distribuir los conocimientos obtenidos de la labor que
realizan sus trabajadores
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Practicas y 14.Las practicas y procedimientos que se emplean en su
procedimientos | institucién constituyen una ayuda para orientar el trabajo individual
Registro 15. La institucion en la que trabaja realiza registro de sus mejores practicas, procesos, productos y
& servicios.
16. Las recomendaciones propuestas por los individuos o
Recomendaciones | grupos de trabajo de su institucién son tomadas en cuenta para
mejorar practicas, procesos, productos y servicios.
Seleccion de 17. La institucidn en la que trabaja selecciona las mejoras practicas necesarias para realizar el trabajo y los
mejoras practicas | almacena para realizar un mejor trabajo
Datos 18. La institucion 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 institucién que trabaja
Decisiones 20. Las decisiones de los grupos de trabajo determinan pautas que influyen en el trabajo
innovacion 21. En su institucion existe un compromiso con la innovacién
uso 22. Existe el uso de los nuevos conocimientos dentro de la institucion que trabajo
aplicar 23. En la institucion que trabaja se aplica las mejorar practicas, procesos, productos y servicios.
24. Los trabajadores disponen de los recursos suficientes para la
Recursos Ly
realizacién de sus labores
Trasmitir 25. En su institucion se procura transmitir a los trabajadores que se
APLICACION Y USO desea favorecer su desarrollo y bienestar
DEL CONOCIENTO 16% 11 i
Confianza 26. Se tiene confianza con el jefe para hablar sobre nuevas practicas.
Ayuday 27. En su institucidon promueve conductas
colaboracion de ayuda y colaboracién entre los trabajadores
asimilacién de
nuevos
conocimientos | 28. En la institucién que trabaja se aplica los nuevos conocimientos adquiridos
Valora 29. En su institucion se valora y fomenta la aportacion de nuevas ideas
en el trabajo
mejores practicas [ 30, Los integrantes de la institucién 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
L . 1. En su institucién se toma en cuenta las buenas practicas que puedan
Seleccidn de buenas practicas - i
dar solucién que puedan dar a los trabajadores
Perseverancia 2. Los trabajadores de su institucion son perseverantes en su trabajo
conoce el trabajo 3. Existe informacion 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 institucion que trabaja se realiza trabajo en equipo
PRACTICAS Y evaluacion 6. El trabajo es evaluado constantemente por el jefe inmediato
EXPERIENCIAS | 19% 11 ADOTtes 7. Se permite participar y ofrecer su experiencia y conocimiento para
CONCRETAS P establecer estrategias y directrices de accion
. . 8. Se aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la
< Sugerencias R
= institucion.
(@] 9. Los trabajadores de su institucion se informa sobre los problemas que
) Informado - L
i hay dentro del rea para obtener una solucion
LL 10. Los trabajadores tiene predisposicién para asumir nuevos retos y/o
o nuevos retos -
x responsabilidades los
5 . : 11. Se realizan actividades ajenas a sus las funciones establecidas en el
(@) actividades ajenas
| puesto
—
8 felicitacion 12. En su institucion existe la felicitacién cuando realiza un buen trabajo
o . 13. En la institucion que trabaja existe incentivos por metas y objetivos
< Incentivos |
) ogrados.
g 14. En su institucion existe recompensa cuando realiza una labor bien
Recompensas
hecha
Salario 15. Se esté de acuerdo con el salario que percibe
identificacion 16. Existe identificacion con el trabajo que corresponde hacer
MOTIVACION | 15% | 10 049 P

reconocimiento

17. En la institucién 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

identificacion

19. Existe identificacion con el trabajo que corresponde hacer en la
institucion que trabaja.

Beneficios

20. Se esta de acuerdo con los beneficios que recibe en la institucion que
trabaja
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satisfaccion

21. Se siente satisfaccion con el trabajo

experiencia

22. Existe experiencia en el trabajo en equipo dentro de la institucion que
trabaja

ejercicio de la especialidad

23. En la institucién donde labora actualmente ejerce su especialidad
para lo que estudio

CONOCIMIENTOS  22% ° . 24. Actualiza sus conocimientos con cursos,
actualizacion - . , .
habilidad profesional, maestrias, diplomados, cursos, etc.
opiniones 25. Las opiniones son respetadas por sus compaieros de trabajo
Cumplimiento de normas | 26. En su institucion se da cumplimiento a las normas laborales
TOTAL 100%| 26
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