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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el comportamiento
organizacional y la gestién del conocimiento de los trabajadores de un estudio
de Abogados de Trujillo, afio 2021. La investigacion es de tipo aplicada, de
enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo correlacional lineal, no experimental
y de corte transversal. Se utilizo como instrumentos dos cuestionarios, de
comportamiento organizacional y gestion del conocimiento. La poblacion estuvo
conformada por los 30 colaboradores de un estudio de abogados de Truijillo,
2021. Los resultados indican que existe una relacion directa (r > 0) de magnitud
grande (r = .50) entre la Gestion del conocimiento con el Comportamiento
Organizacional (r=.62). En la variable comportamiento organizacional y sus
dimensiones se encontré los siguientes resultados: Clima de renovacion y
cambio (r=.73), Comunicacién (r=.53), Identidad (r=54), Equilibrio de las cargas
de trabajo (r=.56), Efectividad de entrenamiento (r=.57), Satisfaccion por el
trabajo (r=.60) y Calidad de servicio (r=.52). Ademas, los resultados sobre la
Gestion de conocimiento son de nivel regular con un 73.3% con tendencia a ser
buena con un 16.7%. Al contrario, destaca una percepcién desfavorable del
Comportamiento Organizacional con un 56.7%. Se concluye que la gestion del
conocimiento se relaciona con las dimensiones del comportamiento

organizacional.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, gestion del conocimiento,

Estudio de abogados.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational behavior and knowledge management of workers in a study by
Lawyers of Trujillo, year 2021. The research had a quantitative approach,
applied type, linear correlational descriptive design, non-experimental and cross
section. The instruments used were the questionnaire on organizational behavior
and knowledge management. The population was made up of the 30
collaborators of a law firm from Trujillo, 2021. The results indicate that there is a
direct relationship (r> 0) of large magnitude (r = .50) between Knowledge
Management and Organizational Behavior ( r = .62) and its dimensions Climate
of renewal and change (r = .73), Communication (r = .53), Identity (r = 54),
Balance of workloads (r = .56), Effectiveness of training (r = .57), job satisfaction
(r = .60) and quality of service (r = .52) in the workers of a law firm. In addition,
a regular level Knowledge Management was found in 73.3% with a tendency to
be good in 16.7%. Thus, an unfavorable perception of Organizational Behavior
was also found in 56.7%. Therefore, itis concluded that knowledge management

is related to the dimensions of organizational behavior.

Keywords: Work Stress, Work Performance, Employees, Municipality.
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I. INTRODUCCION
Las empresas de servicios juridicos, con el pasar del tiempo, estan cumpliendo un
rol de mayor importancia en la sociedad. Segun la Corporacion Excelencia en la
Justicia (CEJ), entidad con estatus consultivo otorgado por la ONU, en un informe
de julio del afio 2018, menciona que a nivel mundial, la tasa minima de abogados
por cada 100 000 habitantes es de 43,9 (Rusia) mientras que la maxima es de 389,
36 en Costa Rica; de acuerdo a este mismo informe quedaria evidenciado el hecho
de que en el continente americano las tasas de servidores juridicos son las mas

altas (Corporacion Excelencia en la Justicia, 2018).

Igualmente, La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (2021)
manifiesta que el @mbito referido al trabajo experimenta cambios permanentes, y el
autor Castro R. (2021) manifesté en un articulo que la pandemia produjo y sigue
produciendo constantes cambios en el ambito juridico de Ecuador y muchas partes
de Latinoamérica. Esta afirmacién, puede sugerir y enfatizar a la vez que, en ese
dinamismo, no siempre se dan la adaptacién de los servicios juridicos y la gestion

de recurso humano requerida por este nuevo contexto.

De estos planteamientos se desprende que son muy pocos los empleados de un
estudio de abogados que pueden tener una comunicacién funcional entre
colaboradores y con sus figuras de autoridad dentro del negocio, pues se debe tener
en cuenta que, si hay una bien disefiada cultura organizacional, habria una
evolucién del nivel de desempefio de los trabajadores y si se da mas importancia a
la gestion de conocimiento de ellos, se podrian cumplir mejor las metas propuestas
en la organizacion. Tal y como lo sugieren Huamanchumo & Aguilar (2018) en la
conclusién de su estudio al exponer con sus resultados lo determinante que puede

ser la cultura organizacional en el desempefio del personal.

En Peru, también se ofrecen servicios juridicos cuya gestion del comportamiento
organizacional es variable. No obstante, dentro de los 10 estudios de abogados mas
exitosos a nivel nacional, la suma de la cantidad de personal que labora en estas
10 empresas ascendio a 1173 en el afio 2019 (Rouillon, 2020). Asimismo, se

menciona que la cantidad de actividades que estos estudios llevan a cabo a través
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de su servicio juridico es de 7411 tipos, generando facturaciones anuales que, por
ejemplo, en la empresa que ocupo el primer puesto de este ranking, alcanzo los 41

317 ddblares en todo el afio 2019.

Se debe tener en cuenta que, en Perd, la cantidad de abogados colegiados, segun
informe de una revista juridica, llegd a mas de 130 000 en todo el territorio peruano,
concentrandose mas del 50% de esta cantidad tan solo en el departamento de Lima,
en suma, a esto, también se menciona que menos del 40% se dedica a actividades
juridicas referentes al sector privado. Segun la revista, el departamento de la libertad
tuvo en el afio 2014 un total de 8268 abogados de los cuales no todos estaban en

servicio activo (La Ley, 2014).

Por ello, resulta de gran utilidad, conocer acerca del comportamiento organizacional
lo que implica desplegar un gran esfuerzo de forma planificada para obtener mayor
productividad y, ademas, desarrollando la gestion del conocimiento, de modo que,
se pueda tender un hilo comunicativo y considerar el vinculo de los empleados,
elementos que se tomaran en cuenta en este estudio. Asi las empresas de este tipo
de servicio puedan generar estrategias para conseguir de una manera mas eficaz

las metas planteadas.

Una adecuada gestion del conocimiento est4 orientada a optimizar, tanto el
conocimiento individual y de sus miembros. Esto genera un comportamiento
organizacional de compromiso laboral en la organizacion y es un factor que
involucra tanto al empleado. El trabajador que tiene entusiasmo, Io manifiesta
ejecutando un esfuerzo mayor al momento de las tareas. El sentido de

pertenencia conlleva la union entre colaborador y la organizacion.

El comportamiento organizacional, viene siendo una tematica de investigacion
desde hace un buen tiempo, desde el siglo XIX, algunos investigadores proponian
gue se debia desarrollar habilidades gerenciales relativas a la planificacion de
tareas y coordinacion de habilidades, no obstante, autores un poco mas actuales
refieren niveles de consciencia social mucho mas comprometidos con la conducta
humana en las organizaciones (Ferrer M. , 2015). Igualmente sefiala, que, debido a

2



lo mencionado, hay varios temas que van dentro del comportamiento
organizacional, como lo es la gestion del conocimiento de los trabajadores vy el
rendimiento de los mismos, ya que esto es de utilidad para conseguir una mejor
sinergia entre los diferentes componentes de la empresa y un mejor servicio para

con el cliente.

Todo lo expuesto, nos permite entender la importancia en la preocupacion por
analizar las caracteristicas organizacionales de las empresas de servicio juridico,
pues no solo se trata de las exigencias que se tenga con los empleados. Por ello se
formula el problema siguiente: ¢COmo se relaciona el comportamiento
organizacional y la gestion del conocimiento de los trabajadores de un estudio de
Abogados en Truijillo, afio 20217

La solucion de este problema a nivel teorico, ayudara a tener mayor conocimiento
de los temas de comportamiento de la organizacién y de la gestion del conocimiento,
teniendo en cuenta material de autores y conceptos nitidos para el entendimiento
del tema por parte de las empresas de servicios juridicos y para los mismos
empleados. En el nivel practico y social, aportara saberes y datos resultantes que
seran utiles no solo a las organizaciones sino también a los trabajadores como
centro de una empresa, especialmente en el rubro del servicio legal. Ademas, se
han evidenciado pocos estudios acerca de ambas variables relacionadas a este tipo
de empresa, por lo que el aporte de datos en este contexto podria ser aprovechable
por organizaciones y comunidades cientificas de manera que puedan ser la base

para programas de mejora e intervenciones mas eficaces por parte de la empresa.

Es por esto que se plante6 como objetivo general, determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la gestion del conocimiento de los trabajadores de
un estudio de Abogados de Truijillo, afio 2021, y los objetivos especificos conocer
en qué medida los niveles del comportamiento organizacional se relacionan con la
gestion del conocimiento y sus dimensiones como: a) ldentificar el nivel de
comportamiento organizacional de los trabajadores de un estudio de Abogados de
Trujillo, afio 2021,

b) Identificar el nivel de gestion del conocimiento de los trabajadores de un estudio
3



de Abogados de Trujillo, afio 2021, c) Determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la creacion del conocimiento de los trabajadores
de un estudio de Abogados de Trujillo, afio 2021, d) Determinar la relacién entre el
comportamiento organizacional y la transferencia y almacenamiento del
conocimiento de los trabajadores de un estudio de Abogados de Trujillo, afio 2021,
e) Determinar la relacién entre el comportamiento organizacional y la aplicacion y
uso del conocimiento de los trabajadores de un estudio de Abogados de Truijillo, afio
2021.



Il. MARCO TEORICO
En cuanto a los antecedentes nacionales, se tiene el estudio aportado por Soto
(2020), cuyo objetivo fue conocer como se vincula la gestién del conocimiento y
el comportamiento organizacional en un grupo de empleados de la salud de un
establecimiento privado de la ciudad de Lima. La investigacion fue correlacional,
no experimental. La muestra tomada fue de 147 profesionales de dicha clinica.
Los instrumentos aplicados fueron el cuestionario de comportamiento
organizacional y el inventario de gestion del conocimiento de Alonso Pérez
Soltero. Los resultados mostraron que la gestién del conocimiento presentd una
correlacion significativa con el comportamiento organizacional en sus siete
dimensiones, relacion que ademas fue positiva. La conclusion fue que la gestion

del conocimiento genera cambios positivos en el comportamiento organizacional.

Por otra parte, Pérez (2020), realiz6 una investigacion con el objetivo de hacer un
cambio positivo en el comportamiento organizacional de la botica 24 HORAS
EIRL. en Huanuco. El estudio fue béasico, exploratorio, no experimental,
descriptivo, transversal, y correlacional. El instrumento aplicado fue el cuestionario
y el procesamiento de los datos fue hecho a través del software SPSS. La muestra
estuvo constituida por 15 trabajadores del establecimiento. Los resultados
mostraron que entre la cultura organizacional y el comportamiento grupal no se
evidencia asociacion significativa, por otra parte, el comportamiento grupal y
comportamiento individual si tuvieron asociaciones significativas entre sus
dimensiones correspondientes, asimismo, también el comportamiento individual y
cultura organizacional se asociaron de forma significativa. La conclusion del
estudio fue que el comportamiento organizacional de la empresa estudiada puede
ser mejorada desde el comportamiento individual y la cultura organizacional,

asimismo sus respectivas dimensiones.

Asimismo, Ornales & Serna (2018) realizaron un articulo con el objetivo de
analizar el impacto de la gestién del conocimiento en el desempefio organizacional
de empresas de distintas dimensiones econémicas operantes en Aguascalientes.
El estudio fue cuantitativo, exploratorio, no experimental. Los instrumentos

utilizados fueron cuestionarios de las variables estudiadas y los datos fueron
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analizados con técnica estadistica. La muestra incluye 206 empresas de la region.
Los resultados mostraron que el valor de la carga estandar esta relacionado con
la gestidén del conocimiento y el desempefio organizacional de 0,796 y el valor t
fuerte de 6,79, significativo. El coeficiente de determinacién (R2) de 0.323,
evidencia que existe una relacion causa-efecto. El trabajo concluye que en todas
las empresas de las que se estudid muestras de trabajadores la gestion del
conocimiento y el desempefio organizacional se vinculan de manera positiva y
significativa, a excepcion del indicador de gestion del conocimiento relacionado
con el intercambio, debido a que muchos trabajadores no quieren compartir sus

conocimientos con sus compafieros de labores.

Ademas, Linares (2018), produjo una tesis con objetivo de conocer si la motivacion
y el comportamiento organizacional se asocian en la entidad financiera Mibanco
S.A. en San Juan de Lurigancho 2017. El estudio fue transversal, correlacional,
cuantitativo, descriptivo y no experimental. Los instrumentos aplicados
consistieron en cuestionarios. La muestra de estudio se conform6 por 106
colaboradores. Los resultados mostraron que existio relacion significativa positiva
entre la intensidad, direccién y persistencia (dimensiones de la motivacién) con el
comportamiento organizacional. La conclusiéon de la investigacion fue que habia
que considerar el aseguramiento de la motivacion como una estrategia importante
sobre el comportamiento organizacional el cual se percibe desfavorable, puesto
gue su relacion era significativa y positiva, sin considerar el conocimiento como un

elemento irrelevante.

Por ultimo, Coaquira (2017), investigo si entre el desempefio organizacional y la
gestion de la calidad, la gestion del conocimiento y el liderazgo transformacional
puede evidenciarse una relacion de tipo causal, esto en la Universidad de la Union
Peruana (UPeU). El estudio fue correlacional multiple, de enfoque transversal. Los
instrumentos aplicados fueron cuestionarios para las variables estudiadas y los
datos fueron analizados con un sistema estructural de ecuaciones. La muestra la
conformaron 222 personas, las cuales estaban relacionadas con cargos directivos
y del area docente. Los parametros obtenidos para evaluar el ajuste del modelo

son los siguientes: x2 con un valor de 2463.580, x2 / gl 1.582 menor o igual a 3.0,
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RMSEA 0.051 menor o igual a 0.07, GFI mayor o igual a 0.736, y CFl igual o igual
a 0.903 Igual a 0.90, estos indices muestran un muy buen ajuste a la estructura 'y
validacion del modelo propuesto, asi como todas las relaciones causales en el
modelo (valor de p <0,05) poseen significacion estadistica. La conclusion del
estudio fue que la ejecucion del desempefio organizacional se ve influenciada no
solo por sus interacciones con la gestion del conocimiento sino, también con las
de la gestion de calidad y el liderazgo transformacional en magnitudes de similar

importancia.

En cuanto al ambito internacional, se tiene el estudio de Abusweilem & Abualoush
(2019), que buscé el fin de estudiar la asociacion de la gestion del conocimiento y
la inteligencia empresarial en el desempefio organizacional en empleados de
distintas sucursales del Banco de la Vivienda en la ciudad de Irbid, Jordania. El
estudio fue correlacional, descriptivo, cuantitativo. Los instrumentos aplicados
fueron cuestionarios para las variables de estudio y escalas de Likert. La muestra
fue conformada por 126 empleados. Los resultados muestran un grado de
significancia menor que 0.05, lo que indica la relacion positiva entre la gestién del
conocimiento en todas sus operaciones y el desempefio de la organizacion;
asimismo, el valor F calculado es 64.182 y Sig F = 0.002, es menor que 0.05. lo
gue indica la relacion positiva entre la inteligencia empresarial y los elementos del
desempefio organizacional. La conclusién del estudio fue que en las entidades
bancarias de Irib, la gestion del conocimiento influia de forma positiva y
significativa en el desempefio de la organizacion, sin embargo, al mismo nivel de
significancia y direccion, estas instituciones consideraban importante a la

inteligencia empresarial para la mejora del desempefio organizacional.

Por otra parte, Ramdani & Hadijah (2020), produjeron un articulo cuyo objetivo fue
examinar si el intercambio de conocimientos tiene influencia en el desempefio
organizacional en la empresa textil Bandung County, en Indonesia, donde la
planificacion de recursos empresariales (ERP) actu6 como mediador entre ambas
variables. El estudio fue correlacional, cuantitativo no experimental. Los
instrumentos usados fueron encuestas para cada variable y el software SPSS para

el procesamiento de los datos. La muestra estuvo conformada por 250 empleados.
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Los resultados mostraron que el indicador creacion de conocimiento tiene un valor
de significacion de hasta un 11,9% para el desempefio de la organizacion a través
de la Planificacibn de Recursos Empresariales (ERP); el intercambio de
conocimientos tiene un valor de significacién de hasta un 13,7%; el indicador de
implementacion de conocimiento tiene un valor de significancia de hasta un 7,2%;
la variable de planificacion de recursos empresariales (ERP) tiene un valor de
significancia de hasta un 10,1% para el desempefo organizacional, o que
significa que esta contribucion es significativa. La conclusion del estudio fue que
la gestion del conocimiento tuvo una influencia significativa sobre el desempefio
laboral, relacion mediada por la planificacion de recursos empresariales (ERP),

aunque en la implementacion del conocimiento la correlacion fue baja.

Asimismo, Anwar & Ghafoor (2017), publicaron un estudio cuyo objetivo fue
examinar la relacion entre los procesos de gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional de las universidades privadas en Kurdistan, Irag. El
estudio fue de tipo cuantitativo, correlacional de corte transversal. Los
instrumentos empleados consistieron en cuestionarios. La muestra se constituyo
de 113 personas entre estudiantes y docentes. Los resultados del estudio
expusieron que los indicadores de la gestiébn del conocimiento: creacion,
adquisicion 'y almacenamiento del conocimiento mostraron relaciones
significativas inversas con el comportamiento organizacional, en cambio el
refinamiento, transferencia, intercambio y reutilizaciéon del conocimiento mostraron
relaciones significativas directas con el comportamiento organizacional. La
conclusion del estudio fue que la gestion del conocimiento ejerce una influencia
medianamente positiva en el comportamiento organizacional de estas casas de
estudio iraquies, teniendo como puntos débiles la creacién, adquisicion y

almacenamiento.

Ademas, (Muthuveloo y otros, 2017) produjeron un articulo con objetivo de
explorar y determinar si las organizaciones fabricantes de Penang, Malasia, tienen
estrategias para la gestion del conocimiento tacito basadas en 4 dimensiones
(socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion). El estudio fue

cuantitativo, correlacional no experimental. Los instrumentos fueron cuestionarios
8



de las variables. La muestra estuvo conformada por 108 personas entre gerentes,
gerentes senior o directores de la organizacion. Los resultados mostraron que la
relacion general entre las dimensiones de conocimiento tacito y el desempefio
organizacional fue moderada; asimismo, de forma especifica se observo que la
socializacion y la internalizacion presentaron una relacion significativa con el
desempefio organizacional, mientras que las otras dos no mostraron relacion
significativa. La conclusién del estudio fue que el conocimiento tacito general tuvo
una influencia significativa en el desempefio organizacional a través de solo dos
dimensiones, de manera que, para la empresa textl, la externalizacion y
combinacién no eran determinantes. Ademas, los investigadores mencionan que
en paises en desarrollo se centran principalmente en el hardware o las habilidades
necesarias para los beneficios a los que apunta la organizacion descuidando la
gestion de la calidad y el conocimiento tacito humano que tiene mucha influencia

en el desempefio organizacional.

Finalmente, (Imrany otros, 2017) investigaron cémo el aprendizaje organizacional
y la gestion del conocimiento influyen sobre el desempefio organizacional de
empleados de distintos bancos del sector publico y privado de Pakistan. El estudio
fue correlacional, no experimental descriptivo. Los instrumentos empleados fueron
cuestionarios para las variables y escala de Likert. La muestra estuvo constituida
por 228 participantes. Los resultados del estudio expusieron que la gestion del
conocimiento en sus dimensiones tiene una correlacion positiva con el desempefio
organizacional, ya que la tecnologia tiene 0.657, cultura 0,662, adquisicion 0,658,
aplicacion 0,703 y el aprendizaje organizacional tiene 0,680 con un nivel de
significacion (p <0,005) a 0,01 en los bancos del sector publico. En cambio, en los
bancos del sector privado se encontré una correlacion algo débil, ya que, la
tecnologia corresponde 0,658, cultura 0,389, adquisicién 0,392, aplicaciéon 0,309
y el aprendizaje organizacional tiene 0,455 (p <0,005). La conclusion del estudio
fue que en los bancos del sector publico la influencia entre el aprendizaje
organizacional y la gestion del conocimiento sobre el desempefio laboral es
significativa y positiva, a diferencia del sector privado en el que esta relacion es
débil.



En lo relacionado al comportamiento organizacional, algunos investigadores afirman
gue estéa relacionado a la manera en la que personas que pertenecen a diferentes
estratos en una misma organizacion, interactian y deciden sobre actividades

referentes a la institucion para la que trabajan (Ruiz y otros, 2018).

Asimismo, Robbins & Judge (2013), aportan con otra perspectiva mencionando que
el comportamiento organizacional no solo se vincula al andlisis de los
comportamientos de los trabajadores dentro de la empresa, sino que, ademas
observa las consecuencias de estos comportamientos sobre las metas que la
organizacion en conjunto se ha propuesto lograr. Asimismo, manifiestan también que
este andlisis genera informacion que podria ser crucial para la administracion y su

proceso de toma de decisiones.

Por otra parte, Robbins & Judge (2009), el comportamiento organizacional es un
campo de estudio que pretende determinar la influencia que tienen los individuos, los

grupos y la estructura organizacional sobre la conducta de los trabajadores.

Asimismo, Robbins & Judge (2009), proponen ciertas directrices de un modelo
creado por ellos para establecer un procedimiento estructurado del analisis del
comportamiento organizacional. Estos puntos propuestos por ellos como eje de
investigacion son los siguientes: a). EI comportamiento de la organizacion estara
sujeto a aquellas habilidades o cualidades que se perciben como no plenamente
desarrolladas por la empresa y que tienen potencial idéneo, b) Las organizaciones
no son iguales, de manera que cada una debe de procurar descubrir aquellas
habilidades que son necesarias para mejorar su desempefio y asi poder establecer
sus prioridades basandose en la aceptacion de su propio contexto, ¢) Para evaluar
el comportamiento organizacional es necesario dividirlo en variables acorde con la
organizacion y, ademas de estudiarlas por separado, investigar sobre el vinculo

presente entre ellas y a través de las diferentes escalas jerarquicas de la empresa.
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En cuanto al comportamiento organizacional y sus aspectos dimensionales,
Hernandez logré adaptar un instrumento que logré en su estudio la métrica del
comportamiento organizacional, asimismo, el instrumento fue usado por (Miranda,

2014) y luego nuevamente adaptado por (Soto, 2020).

Con base a lo mencionado se lograron establecer siete dimensiones que hace
posible medir y estudiar esta variable: A) Clima de renovacién y cambio: Esta
dimension hace referencia a la necesidad de la empresa de hoy de estar sensibles
al cambio, por razones externas como la competitividad, los cambios tecnolégicos y
sociales y los conocimientos aportados por nuevas investigaciones, se hace
necesario replantear las estrategias y procedimientos, ademas de conceptos, en este
aspecto, los cambios pueden ser bruscos, lentos, pequefios o rapidos segun
demanden las necesidades de cada empresa. Debido a esta incertidumbre las
organizaciones deben de permanecer los suficientemente atentas y dispuestas a
experimentar modificaciones sin importar lo demandantes que sean, por otra parte,
los cambios pequefios también son necesarios porque, por lo general se usan a
modo de realizar ajustes minimos que permitan la optimizaciéon del rendimiento
(Soto, 2020). B) Comunicacion: Esta dimension hace referencia a la necesidad de
ejercer control sobre los empleados a través de la transmision de érdenes y planes
de trabajo, de manera que se mantiene regulada la actividad diaria, a corto plazo y
largo plazo. Este aspecto puede percibirse menos manejable a medida que la
empresa crece, puesto que, en organizaciones de grandes dimensiones, la
comunicacion puede no transmitirse claramente; debido a eso, en tales
circunstancias es necesaria la implementacién de estrategias de comunicacién que
aseguren la difusion de la misma (Soto, 2020). C) Identidad: Para las organizaciones,
el control de esta dimensién es muy importante puesto que un trabajador que no se
identifica con la empresa puede no entregar la iniciativa y la productividad necesarias
para proveer al cliente externo un valor agregado apreciable. Debido a eso, es muy
importante que el personal sienta que la empresa desea sostener un ambiente de
bienestar para que los niveles de identidad sean asegurados. En ese sentido, es de
considerar que el objetivo intermedio de esta dimension es el establecimiento de
emociones y sentimientos de pertenencia, orgullo por la organizacion que se

transmita no solo dentro de la empresa sino fuera, en otros contextos (Soto, 2020).
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D) Equilibrio de las cargas de trabajo: Esta dimension alude a los procesos de trabajo
en si mismos, las actividades asignadas y la carga fisica y psicologica que ejercen
sobre el empleado. En consonancia a la utilidad de esta dimension, es necesario no
romper el equilibrio entre un trabajo desafiante y estimulante y una carga pesada que
termina por extenuar, por eso, en esta dimension se consideran las estrategias
referidas al aumento de la sinergia, las guias claras de procedimiento, protocolos de

manejo de cargas, el establecimiento de pausas activas, etc. (Soto, 2020).

E) Efectividad de entrenamiento: Con esta dimension a corto plazo, orientada
usualmente a que las personas desarrollen destrezas, en un determinado puesto de
trabajo. Esta etapa es denominada también la “transferencia del aprendizaje” ya que
no solo implica conocimientos técnicos tedéricos sino experiencias de aporte
cognoscitivo tacito y el desarrollo de habilidades. (Soto, 2020). F) Satisfaccion por el
trabajo: Si la dimension orilla a la organizacibn a desarrollar un sentido de
pertenencia, la satisfaccion laboral alude al aseguramiento de un orgullo individual
pero producido por el logro de las tareas dentro de la organizacion. Esto produce
motivacion y el desarrollo del desempefio laboral que deben de ser considerados por
la empresa para reforzar a través de recompensas sociales o de otra indole para
mantenerlas a flote (Soto, 2020). Segun Herzberg los factores que generaban
satisfaccion en el trabajo eran independientes y distintos de los que generaban
insatisfaccion en el trabajo. Por lo tanto, los gerentes que intentaban eliminar los
factores que generaban insatisfaccidon en el trabajo podian crear armonia en el sitio
de trabajo. Pero los factores extrinsecos que generaban insatisfaccion en el trabajo
se denominaban factores de higiene. Herzberg surgiria destacar los motivadores, es
decir los factores intrinsecos que aumentan la satisfaccion en el trabajo. G) Calidad
de servicio: La globalizacion en los mercados, tiene consigo cambios tecnoldgicos,
pero quien juega la parte principal es el cliente que esta a la disposicién del cambio,
es por ello que las organizaciones deben aceptar el nuevo cambio para mejorar en
su produccion, servicio y tener al consumidor fidelizado y darle un seguimiento. Las
decisiones estratégicas en los negocios son esencial para dar buena calidad de

servicio al cliente.
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Con relacion a la gestion del conocimiento existen sustentos teéricos como los
expuestos por (Santana y otros, 2011) quien indica que esta variable se ha hecho
cada vez mas medular en la gestion administrativa dentro de cualquier organizacion
y abarca personas, procesos, recursos, actividades, etc. Generando informacion que
debe ser procesada, meditada y difundida apropiadamente entre los diferentes

actores dentro de la empresa.

Asimismo, (Ponce & Alabart, 2015) manifestaron que el conocimiento, dentro de los
recursos que pueden considerarse intangibles, es el mas importante puesto que a
partir de la gestion del mismo pueden derivarse estrategias, planes, tomas de
decisiones, métodos, adquisicion de activos, contratacion de personal, gestion de
proveedores, etc.

Al respecto, Guillé & Fernandez (2009), consideran la gestién del conocimiento como
la creacidén, almacenamiento, transferencia, aplicacion y uso de los activos
intangibles de una organizacion; la misma ocurre en etapas, es dinamica e influye de
manera positiva en los resultados innovadores, operativos y financieros de las
empresas.

En cuanto a gestion del conocimiento y sus aspectos dimensionales, se utilizd

instrumento de gestidon del conocimiento, usado por (Véliz A. , 2016).

Es de tal trascendencia la gestién del conocimiento que se ha construido modelos
para su aplicacion entre los que figuran: Modelo 1: El proceso de creacion del
conocimiento dentro de la organizacion (Nonaka & Takeouchi, 1995). En este
modelo, (Segovia, 2013) menciona variadas formas de clasificar el conocimiento,
pero destaca la tipologia en la que el conocimiento es dividido en dos clases: el
conocimiento explicito y el conocimiento tacito. Diferenciar ambas clases se hace
necesario para separar el tema de ambigiedades, a) Conocimiento tacito, segun
Peluffo & Catalan (2002), se trata del tipo de conocimiento que no es sistematizado
en una estructura reconocible o tratado con procesos disefiados, sino que es un
conocimiento incorporado en la psique de las personas y que puede ser coincidente
en un grupo, comunidad, region, incluso un pais entero. Debido a que es un
conocimiento carente de disefio sistematico, su explicacion es complicada y, por lo

general, queda confinado a la idiosincrasia y la cultura. Lo que si puede decirse de
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esta clase de saber es que se produce con la experiencia, ideas, destrezas,
percepciones, valores y creencias o normas no escritas. Debido a la inconsistencia
en su transmisibilidad, su transferencia requiere un paso previo adicional que
consiste en traducir y sistematizar los conceptos que lo componen para que pueda
ser comprendido. b) Asimismo se tiene el conocimiento explicito que segun Inche
(2010), se trata de algo que es producto de un sistema rico en conceptos definidos y
asociaciones ordenadas entre estos. A diferencia del tacito, el explicito es mas facil
de transmitir a través de simbolos, palabras, niumeros, de manera que, en su
externalizacion, la posibilidad de ser comprendido es mayormente mas eficaz. Con
este conocimiento es posible la difusidn de teorias, férmulas, datos, procedimientos,
principios universales, etc. Modelo 2: También se encuentra el modelo creado en
relacién a la prestigiosa consultora KPMG En aquel tiempo fue disefiado por la
consultora para garantizar la efectividad en la gestiébn del conocimiento en las
empresas que eran sus clientes. Este modelo obedecio6 a la identificacion de factores
gue influyen en el aprendizaje de la organizacion y los resultados de este. Asimismo,
tal esquema integra el enfoque del aprendizaje organizacional entre sus demas
elementos dimensionales como: la estructura organizativa, la cultura, las actitudes,
el trabajo en equipo, etc. Ademas, debe de resaltarse que el trabajo con estos
elementos no es aislado, sino que persigue el andlisis del conjunto de ellos (Tejedor
& Aguirre, 1998). Modelo 3: Arthur Andersen propone un modelo que aporta un
enfoque bidireccional del conocimiento haciendo énfasis en su creacion, disefio,
intercambio y estandarizacién. La propuesta aporta a la empresa la aceleracion del
flujo de informacién. Por un lado, considera a los trabajadores como actores
importantes en la creacion de nueva informacion puesto que la riqueza del
conocimiento tacito producto de la experiencia de trabajo estd guardada en su
totalidad en la psiquis del empleado, de ahi la necesidad de que este agente se
comprometa en transformar esa informacidon en conocimiento sistematizado y
transmisible. Asimismo, el papel de la organizacion dentro de esta dinamica
consistiria en animar a los trabajadores a unirse a este proceso y proveerles de las
oportunidades y las herramientas necesarias para lograr este objetivo (Riesco,
2006). Modelo 4: Igualmente se encuentra el modelo Knowledge Management
Assesment Tool por sus siglas en inglés, esta constituido por 4 elementos: la

medicion alude a establecimiento de un diagnostico acerca del conocimiento de la
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empresa y su transmisibilidad; el liderazgo que refiere al diagnéstico de las
estrategias que esta siguiendo la empresa para usar la informacion que tiene en la
toma de decisiones; la tecnologia, que trata sobre la identificacion del equipo de
transmision del conocimiento; y la cultura que refiere a la forma en como el clima
laboral puede estar afectando o impulsando la apertura a la disposicion de
aprendizaje, la transmision de informacién y la disposicion a las innovaciones o

cambios por parte del personal (Carmona y otros, 2008).

En cuanto a la gestion del conocimiento y sus aspectos dimensionales, se desprende
gue el concepto de este término se relaciona con aquellos aspectos que permiten el
aprovechamiento maximo de la gestion del conocimiento para el establecimiento de
una red o sistema de fluidez de conocimiento y su creacién que beneficiara a las
estrategias y decisiones empresariales. Alguno de los mas reconocidos modelos
relacionados a este tema es el implementado por Nonaka & Takeouchi (1995),

adaptado por Guill6 & Garcia (2013), en su aplicacion a la investigacion cientifica.

Se explican las siguientes dimensiones: Respecto a creacion del conocimiento, los
autores originales, es decir (Nonaka & Takeouchi, 1995) mencionaron que esta
dimension se trata de un proceso que requiere iniciativa y dinamismo ya que extrae
del conocimiento tacito compartido inconscientemente entre los miembros del
equipo, herramientas intelectuales que responden a necesidades directivas y
operativas no cubiertas. Por su parte, (Tari & Garcia, 2011) definieron también la
creacion del conocimiento como un proceso que busca organizar la informacion para

poder crear nueva a traves del aprendizaje.

En cuanto a la transferencia y almacenamiento del conocimiento, se puede decir que
esta dimension es muy importante porque su descuido puede significar pérdida de
grandes oportunidades para la empresa, ya que, sin esos factores, el conocimiento
no se acopia ni es interiorizado por los trabajadores y su efectividad se ve seriamente
limitada. Cabe resaltar que el almacenamiento del conocimiento permite la
cuantificacion de saberes y sus respectivos analisis posteriores. Asimismo, el
almacenamiento y transmision del conocimiento se produce a través de documentos

técnicos, bases de datos, archivos audio visuales, etc. (Tari & Garcia, 2011).
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En referencia a la dimension de aplicacién y uso del conocimiento, se menciona que
la aplicacion y el uso hacen referencia a la explotacion eficiente de datos e
informacion poseida por la empresa, proceso que requiere del analisis, adaptacion y
aprendizaje y que, a su vez, en el proceso, puede ayudar a crear mas conocimiento
(Tari & Garcia, 2011).
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IN.METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion:
El tipo de investigacion es la aplicada segun el autor (Sanchez & Reyes,
2015), la cual busca emplear nuevos saberes, asi como areas de
investigacion. Que tiene como finalidad recabar informacion real de modo
que incremente el conocimiento cientifico, disefio influenciando a la

creacion e innovacion de investigacion los principios y leyes (pag.36).

Alcance de la investigacion

El estudio tiene un alcance correlacional, porque su fin es establecer el nivel
de relacion existente entre dos o mas elementos en un determinado
espacio y tiempo, a través de la medicién, para poder cuantificarlas y

analizar su vinculacion (Hernandez & Mendoza, 2018).

Enfoque de investigacion

Se empled el enfoque cuantitativo debido a que segun (Sanchez y otros,
2018), este tipo de estudios cuantitativos estan basados en la medicion
numeérica y para ello se emplea la recoleccion de datos y el analisis
estadistico para responder a preguntasy comprobar hipétesis. Pero el
método que se utilizo es de estadistica descriptiva con el total de la
poblacién, por lo tanto, no se realiz6 hipo6tesis porque se trabajé con todo

el universo.

Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion es no experimental, porque no precisa la
modificacion de las variables, porque se limita a la observacion de los
fendmenos en su forma natural, para su analisis y observacion en
determinados escenarios. Y ademas la temporalidad se identifica por ser
de corte transversal, debido a que capta datos en un solo momento, para
analizar la interrelacion entre ellos (Hernandez & Mendoza, 2018).

Para efectos de estudio las variables se simbolizan como “V1” y “V2”. La

denotacion grafica del disefio de un alcance correlacional, que se aplico



en la investigacion se muestra a continuacion:

M = muestra

V1 = comportamiento organizacional
V2 = gestion del conocimiento

R =relacion entre ambas variables

3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable Comportamiento organizacional

Definicion conceptual: Robbins & Judge (2009), EI comportamiento
organizacional es un campo de estudio que pretende determinar la influencia
gue tienen los individuos, los grupos y la estructura organizacional sobre la

conducta de los trabajadores.

Definicion operacional: Con objeto de dar medicion al Comportamiento
Organizacional Se utilizé un cuestionario para identificar las caracteristicas
validado por Soto (2020). Este instrumento esta definido operacionalmente
en funcién a los 29 items agrupados en 7 dimensiones: (a) clima de
renovacion y cambio, las cuales tienen como Indicadores: innovacion,
creatividad, motivacion y disposicion para el cambio y (b) comunicacion,
constituida por indicadores como: dialogo horizontal y vertical y (c) identidad,
con indicadores como: orgullo de pertenencia y compromiso institucional y
(d) equilibrio de las cargas de trabajo, donde tiene indicadores como:
distribucion de las tareas, cantidad de tareas y de personal y (e) efectividad
de entretenimiento, constituida por indicadores como: cursos Yy
entrenamiento de capacitacion y (f) satisfaccion por el trabajo, formada por

indicadores como: disfrute laboral, logros y responsabilidades y (g) calidad
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de servicio, establecida por indicadores como: capacitacion para la atenciéon

y buena disposicion y animo. Conformaron 29 preguntas.

Escala de medicion: Ordinal. (Anexo 1)

Variable Gestién del conocimiento

Definicion conceptual: Al respecto Guillé & Fernandez (2009), consideran
la gestion del conocimiento como la creacion, almacenamiento,
transferencia, aplicacion y uso de los activos intangibles de una
organizacion; la misma ocurre en etapas, es dinamica e influye de manera
positiva en los resultados innovadores, operativos y financieros de las

empresas.

Definicién operacional: Para medir gestion del conocimiento se empleo el
cuestionario nombrado; escala para medir el nivel de gestiéon del
conocimiento, adaptado por (Véliz A. , 2016). Este instrumento
esta definido operacionalmente en funcién a 30 items agrupados en 3
dimensiones: (a) creacion del conocimiento, que poseen como Indicadores:
adquisicién de la informacion y diseminacion de informacién e interpretaciéon
compartida y (b) transferencia y almacenamiento del conocimiento, con
indicadores como: almacenar el conocimiento y transferencia del
conocimiento y (c) aplicacion y uso del conocimiento, con indicadores como:
compromiso con el conocimiento, aplicacion del conocimiento y innovacion

del conocimiento. Conformaron 30 preguntas.

Escala de medicion: Ordinal. (Anexo 1)
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion:
Una poblacion es una mezcla de sujetos cuyos rasgos estan asociados a las

variables (Hernandez & Mendoza, 2018).

Para Mendoza (2015), todos los sujetos justifican este analisis. Por esta
razén, la poblacion incluye a todos los empleados del estudio de abogados

Trujillo, que suele emplear a 30 trabajadores.

e Criterios de inclusién: Considera a los trabajadores,
Coordinadores, Supervisores del estudio de abogados de Trujillo, con
el fin de captar la informacién necesaria en dicha investigacion.

e Criterios de exclusion: No se considera al Personal de limpieza,

sistemas, Gerencia, Medico ocupacional, etc.

Muestra: La muestra fue no probabilistica.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La encuesta va permitir la recoleccién sisteméatica de informacion mediante
un cuestionario sobre la gestién del conocimiento y el comportamiento
organizacional en los trabajadores del estudio de Abogados, el cuestionario

tiene que tener preguntas serenas, precisas y de manera sencilla.

Instrumento de recoleccion de datos

Para el acopio de datos de la variable comportamiento organizacional se
utilizé el instrumento denominado; cuestionario de comportamiento
organizacional adaptado por Soto (2020) en base a la teoria de Robbins &
Judge (2009) y con respecto a la gestion del conocimiento se aplico el
instrumento denominado; cuestionario de gestion del conocimiento,
adaptado por Véliz (2016).
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Tabla 1 Técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento Informante
Comportamiento Encuesta Cuestionario Trabajadores del
organizacional adaptado de Soto estudio de
(2020). Abogados
Gestion del Encuesta Cuestionario Trabajadores del
conocimiento adaptado de Véliz estudio de
(2016). Abogados

Nota: Se utiliza un instrumento de diferente autor para cada variable.

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validaciéon de los instrumentos

La validacion se lleva a cabo mediante la evaluacién de tres expertos para
evaluar la validez de las herramientas. Este juicio se define como el valor
considerado en relacion a expertos idéneos, tomando en cuenta los criterios

de relevancia y claridad (Hernandez & Mendoza, 2018).

Dra. Miryam Griselda Lora Loza.
Mg. Jorge Antonio Hernandez Vela.

Dra. Claros Aguilar Violeta.

Confiabilidad del instrumento

Para el andlisis de la confiabilidad se determiné mediante los estadisticos
Alfa de Cronbach y Omega de McDonald, obteniéndose una buena
confiabilidad para la variable gestion del conocimiento y una confiabilidad
elevada en la variable comportamiento organizacional. De manera que,
ambos son confiables (Hernandez & Mendoza, 2018), esto se muestra en la
tabla 4.
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Tabla 2 Estadistico de Confiabilidad

Variable Cronbach's McDonald's Confiabilidad Items
a w
Gestion del 0.877 0.878 Buena 30

conocimiento

Comportamiento 0.974 0.975 Elevada 29

organizacional

Nota: El resultado muestra la confiabilidad para la variable Gestién del conocimiento del instrumento

de evaluacién es 0.877. y para la variable Comportamiento organizacional del instrumento de

evaluacion es 0.974.

3.5.

3.6.

Procedimientos:

La investigacién va establecer relacion que hay en las variables, gestion del
conocimiento y comportamiento organizacional en los trabajadores del
estudio de abogados Truijillo, afio 2021, se va emplear cuestionarios, cuadros
estadisticos y destacar la aplicacion del procedimiento de cada una, para
lograr la intervencién de los trabajadores y sentirse parte de la empresa,
dichos resultados, discusiones y conclusiones correspondientes que va

permitir mejorar el logro de los objetivos en la organizacion.

Método de analisis de datos:

Estos métodos aseguran que la informacion sea procesada de manera
eficiente e infalible, ya que se realizard mediante el andlisis de niveles
medibles de las variables y mediante las estadisticas que se realizaran a
partir de la matriz documental. Basado en un programa de computadora
como SPSS (Hernandez & Mendoza, 2018).

La muestra esta conformada por toda la poblacion, asi que, los datos fueron
procesados utilizando las herramientas de estadistica descriptiva del
Software libre JAMOVI 2.0. Los resultados fueron expuestos en tablas de
distribucion de frecuencias absolutas y porcentuales para identificar los

niveles predominantes en las variables y sus dimensiones, analizandose la
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3.7.

normalidad mediante estadisticos descriptivos de tendencia central,
dispersion y de forma, donde el indice de simetria y curtosis conjunta mostro
valores K2 < 5.99, sefialando una distribucibn normal (simétrica y
mesocurtica) en los puntajes de las variables y sus dimensiones,
decidiéndose medir la relacion entre las variables con el coeficiente de
correlacion de Pearson y cuantificar su magnitud mediante el criterio de
Cohen (1988) que considera una relacion de magnitud trivial o nula sir < .10,

pequefia si r < .30, moderada si r < .50 y grande para r = .50.

Aspectos éticos:

La presente tesis, fue realizada en base al codigo de ética de investigacion
de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. Del mismo
modo, se cité a los autores de la bibliografia utilizada en la tesis haciendo
referencia a los autores con las normas APA 7a Edicién y ademas se sometio
a una evaluaciéon de similitud por el software del Turnitin. La investigacion
sera con reserva a los trabajadores encuestados, asi la indagacién es para
empezar con el propésito, en la organizacién se hara lo mas confidencial

posible para el objeto de estudio.
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IV.RESULTADOS

4.1. Descripcion del andlisis de datos

El instrumento fue un cuestionario tipo escala Liker, construida a partir de las
variables, comportamiento organizacional y gestion del conocimiento, dimensiones
e indicadores, los que fueron validados y hallada su confiabilidad; se aplico
mediante encuestas, enviado a los trabajadores del estudio de abogados, los que
respondieron a la brevedad; estos datos hallados fueron sistematizados en office
Excel, y traslados al programa estadistico SPSS v25; con los que se proceso y se

obtuvo tablas y figuras, que se presentan a continuacion:

4.2. Resultados por variables de investigacion

4.2.1. Resultados de la variable Gestién del conocimiento en los
trabajadores de un estudio de Abogados Truijillo, afio 2021.

Tabla 3 Nivel de gestion del conocimiento en los trabajadores de un

estudio de Abogados de Truijillo, afio 2021

Variable Buena Regular Deficiente Total

Dimension n % n % n % n

Gestion del conocimiento 5 16,7 22 733 2 6,7 30
Creacion 4 133 22 733 3 10,0 30
Transferencia y almacenamiento 4 133 20 66,7 5 16,7 30
Aplicacion y uso 6 200 18 60,0 5 16,7 30

Nota: Resumen de la aplicacion del cuestionario de Gestién del conocimiento

En la tabla 3, se muestra una Gestion de conocimiento de nivel regular en un 73.3%
con tendencia a ser buena en un 16.7%, explicado por una Creacion del
conocimiento de nivel regular en un 73.3%, una Transferencia y almacenamiento
de nivel regular de nivel regular en un 66.7% y una Aplicacion y uso de nivel regular

en un 60% de los trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.
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4.2.2. Resultados de la variable Comportamiento organizacional en los

trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

Tabla 4 Nivel de comportamiento organizacional en los trabajadores de

un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021

Variable Favorable Medio Desfavorable Total

Dimension n % n % n % n

Comportamiento Organizacional 4 133 8 26,7 17 56,7 30
Clima de renovacién y cambio 8 26,7 10 33,3 11 36,7 30
Comunicacion 6 200 8 26,7 15 50,0 30
ldentidad 7 233 7 233 15 50,0 30
Equilibrio de las cargas de trabajo 5 16,7 8 26,7 16 53,3 30
Efectividad de entrenamiento 4 133 9 30,0 16 533 30
Satisfaccion por el trabajo 7 233 6 200 16 53,3 30
Calidad de servicio 6 200 7 233 16 533 30

Nota: Resumen de la aplicacion del cuestionario de Comportamiento Organizacional

En la Tabla 4, se muestra una percepcion desfavorable del Comportamiento

Organizacional en un 56.7%, explicado por una percepcion desfavorable del Clima

de renovacion y cambio en un 36.7%, de la Comunicacion en un 50%, de la

Identidad en un 50%, del Equilibrio de las cargas de trabajo en un 53.3%, de la

Efectividad de entrenamiento en un 53.3%, de la Satisfaccion por el trabajo en un

53.3% y de la Calidad de Servicio en un 53.3% de los trabajadores de un estudio

de Abogados Trujillo, afio 2021.
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4.3. Analisis de la normalidad

Tabla 5 Andlisis descriptivo de la normalidad de la gestion del

conocimiento en los trabajadores de un estudio de Abogados Truijillo, afo

2021.

Variable Estadisticos

Dimension M Me Mo DE K2

Gestion del conocimiento 89,10 835 75 16,7 31
Creacion 2957 285 24 6,1 24
Transferencia y almacenamiento 29,23 280 23 59 24
Aplicacién y uso 30,30 295 31 64 1,7

Comportamiento Organizacional 7493 585 56 27,0 5.1
Clima de renovacion y cambio 11,07 1000 10 41 24
Comunicacion 13,27 11,0 11 51 25
|dentidad 10,33 9,0 6 42 29
Equilibrio de las cargas de trabajo 9,67 8,0 7 41 3,2
Efectividad de entrenamiento 10,30 9,0 9 36 35
Satisfaccion por el trabajo 10,30 8,5 8 39 38
Calidad de servicio 10,10 8,0 8 4,2 3,6

Nota: M: Media; Me: Mediana; Mo: Moda; DE: Desviacion estandar; K2 Simetria y curtosis conjunta

En la tabla 5, se exponen medidas de tendencia central en la media, mediana y

moda, de dispersion en la desviacién estandar y de forma en el indice de simetria

y curtosis con valores K? < 5.99, sefialando una distribuciéon normal (simétrica y

mesocurtica) en los puntajes de las variables y sus dimensiones, tomandose la

decision de medir la relacidn entre las variables con el coeficiente de correlacion de

Pearson.
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4.4. Analisis de larelacion

Tabla 6 Relacion entre la gestion del conocimiento

con el

comportamiento organizacional y sus dimensiones en los trabajadores de un

estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

Variables r Magnitud

Gestion Comportamiento Organizacional ,62  Grande
del conocimiento Clima de renovacién y cambio .73  Grande
Comunicacion ,53  Grande

Identidad ,54  Grande

Equilibrio de las cargas de trabajo ,56  Grande

Efectividad de entrenamiento ,57  Grande

Satisfaccion por el trabajo ,60  Grande

Calidad de servicio ,52  Grande

Nota: r: Coeficiente de correlacién de Pearson

En la Tabla 6, queda expuesta una relacién directa (r > 0) de magnitud grande (r =

.50) entre la Gestion del conocimiento con el Comportamiento Organizacional

(r=.62) y sus dimensiones Clima de renovacion y cambio (r=.73), Comunicacion
(r=.53), Identidad (r=54), Equilibrio de las cargas de trabajo (r=.56), Efectividad de

entrenamiento (r=.57), Satisfaccién por el trabajo (r=.60) y Calidad de servicio

(r=.52) en los trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.
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Tabla 7 Relacién entre la creacion del conocimiento con el

comportamiento organizacional y sus dimensiones en los trabajadores de un

estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

Variables r Magnitud

Creacion Comportamiento Organizacional ,65 Grande
del conocimiento Clima de renovacion y cambio , 76  Grande
Comunicacion ,54  Grande

Identidad ,59 Grande

Equilibrio de las cargas de trabajo 57 Grande

Efectividad de entrenamiento ,54  Grande

Satisfaccion por el trabajo ,67 Grande

Calidad de servicio ,58 Grande

Nota: r: Coeficiente de correlacion de Pearson

En la Tabla 7, queda expuesta la relacion directa (r > 0) de magnitud grande (r =

.50) entre la Creacion del conocimiento con el Comportamiento Organizacional

(r=.65) y sus dimensiones Clima de renovacion y cambio (r=.76), Comunicacion
(r=.54), Identidad (r=59), Equilibrio de las cargas de trabajo (r=.57), Efectividad de
entrenamiento (r=.54), Satisfaccion por el trabajo (r=.67) y Calidad de servicio

(r=.58) en los trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.
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Tabla 8 Relacion entre la transferencia y almacenamiento del
conocimiento con el comportamiento organizacional y sus dimensiones en los

trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afo 2021.

Variables r Magnitud
Transferencia Comportamiento Organizacional ,55  Grande
y Almacenamiento Clima de renovacion y cambio ,66  Grande
del conocimiento Comunicacion 45 Moderada
Identidad 47 Moderada
Equilibrio de las cargas de trabajo ,56  Grande
Efectividad de entrenamiento ,54  Grande
Satisfaccion por el trabajo ,51  Grande
Calidad de servicio 42 Moderada

Nota: r: Coeficiente de correlacion de Pearson

En la Tabla 8, esta expuesta una relacion directa (r > 0) de magnitud grande (r =
.50) del Comportamiento Organizacional con la Transferencia y Almacenamiento
del conocimiento (r=.55) y sus dimensiones Clima de renovacion y cambio (r=.66),
Equilibrio de las cargas de trabajo (r=.56), Efectividad de entrenamiento (r=.54) y
Satisfaccion por el trabajo (r=.51), seguido por una relacion directa de magnitud
moderada (.30 < r < .50) con las dimensiones Comunicacion (r=.45), Identidad
(r=47) y Calidad de servicio (r=.42) en los trabajadores de un estudio de Abogados
Truijillo, afio 2021.
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Tabla 9 Relacion entre la aplicacion y uso del conocimiento con el
comportamiento organizacional y sus dimensiones en los trabajadores de un

estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

Variables r Magnitud

Aplicacién y uso Comportamiento Organizacional 49 Moderada
del conocimiento Clima de renovacion y cambio ,58  Grande

Comunicacion 46 Moderada

Identidad 41 Moderada

Equilibrio de las cargas de trabajo ,40 Moderada

Efectividad de entrenamiento 48 Moderada

Satisfaccion por el trabajo 46 Moderada

Calidad de servicio 43 Moderada

Nota: r: Coeficiente de correlacion de Pearson

En la Tabla 9, esta expuesta una relacion directa (r > 0) de magnitud moderada (.30
< r £ .50) entre la Aplicaciéon y uso del conocimiento con el Comportamiento
Organizacional (r=.49), destacandose la relacion directa de magnitud grande con la
dimension Clima de renovacion y cambio (r=.58), seguido por la relacién directa de
magnitud moderada con las dimensiones Comunicacion (r=.46), ldentidad (r=.41),
Equilibrio de las cargas de trabajo (r=.40), Efectividad de entrenamiento (r=.48),
Satisfaccion por el trabajo (r=.46) y Calidad de servicio (r=.43) en los trabajadores

de un estudio de Abogados Truijillo, afio 2021.
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V. DISCUSION

La presente investigacion se hizo sobre el personal de un estudio de abogados de
Truijillo, tuvo como objetivo general, determinar la relacion directa de magnitud grande
de la Gestion del conocimiento con el Comportamiento Organizacional de los
trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021; con la investigacion se
busca determinar que las tres dimensiones de la segunda variable (creacion del
conocimiento, transferencia y almacenamiento del conocimiento y aplicacion y uso del
conocimiento) se relacionen con la primera variable comportamiento organizacional.
Concordando con los resultados de Soto (2020), quien comprobo que la gestion del
conocimiento presenté correlacion significativa con el comportamiento organizacional
en sus siete dimensiones. Estos resultados muestran una gran coincidencia con los
resultados de investigaciéon de Robbins & Judge (2013), en relaciéon a una de las
variables, quienes desde su perspectiva mencionan que el comportamiento
organizacional no solo se vincula al analisis de los comportamientos de los
trabajadores dentro de la empresa, sino que, ademas observan las consecuencias de
estos comportamientos sobre las metas que la organizaciébn en conjunto se ha
propuesto lograr basadas en el conocimiento. Igualmente se concuerda con Linares
(2018), con relacion a la variable gestion del conocimiento, quien afirma la existencia
de una relacién significativa positiva de la gestién del conocimiento y el desempefio
organizacional, salvo en el indicador de la gestion del conocimiento referente al
intercambio, puesto que, muchos trabajadores prefieren no compartir sus
conocimientos con sus equipos de colaboradores por miedo a ya no ser necesarios

para la empresa.

Para los objetivos especificos, se puede ver que el nivel de Gestién de conocimiento
es de nivel regular en un 73.3% con tendencia a ser buena en un 16.7% de los
trabajadores de un estudio de Abogados Truijillo, afio 2021, lo cual es consistente con
lo sugerido por Abusweilem & Abualoush (2019), quien concluye en su estudio que la
gestion del conocimiento influia de forma positiva y significativa en el desempefio de
la organizacion, sin embargo, al mismo nivel de significancia y direccion, estas
instituciones consideraban importante a la inteligencia empresarial para la mejora de

la empresa. Esto concuerda con lo mencionado Guillé6 & Garcia (2013), quien explica
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que el maximo aprovechamiento de la gestion del conocimiento para el
establecimiento de una red o sistema de fluidez de conocimiento y su creacién que
beneficia a las estrategias y decisiones de la empresa. Lo cual se relaciona a lo
hallado por Anwar & Ghafoor (2017), que refieren en su estudio que la gestion del
conocimiento ejerce una influencia medianamente positiva en el comportamiento
organizacional de estas casas de estudio iraquies, teniendo como puntos débiles la

creacion, adquisicion y almacenamiento.

En cuanto al objetivo de identificar es el nivel de comportamiento del personal,
encontrandose que el nivel de percepcion desfavorable del comportamiento
Organizacional en un 56.7% de los trabajadores de un estudio de Abogados Truijillo,
afio 2021, lo cual concuerda lo referido por Linares (2018), quien manifiesta que la
percpecion del comportamiento organizacional es desfavorable en los colaboradores;
tal como lo menciona Ruiz y otros (2018), quienes indicaron que el comportamiento
organizacional se relaciona a manera en que las personas que pertenecen a
diferentes estratos en una misma organizacion, interactian y deciden sobre
actividades referentes a la institucién para las que trabajan; esto se contrapone a lo
encontrado por Pérez (2020), acerca de que el comportamiento organizacional puede
mejorarse por medio de sus dimensionales de comportamiento individual y cultura

organizacional sin considerar la intervencion en la gestion del conocimiento.

En relacion al objetivo de conocer la relacion de la creacion del conocimiento y el
comportamiento organizacional, se comprobé la existencia de una relacién directa (r
> 0) de magnitud grande (r = .50) entre la Gestion del conocimiento con el
Comportamiento Organizacional (r=.62) y sus dimensiones Clima de renovacion y
cambio (r=.73), Comunicacion (r=.53), Identidad (r=54), Equilibrio de las cargas de
trabajo (r=.56), Efectividad de entrenamiento (r=.57), Satisfaccion por el trabajo
(r=.60) y Calidad de servicio (r=.52) en los trabajadores de un estudio de Abogados
Trujillo, afio 2021; tal y como indica Soto (2020), respecto a que la forma en como se
crea el conocimiento en una organizacién se relaciona al comportamiento del
personal. Esto se entiende mejor en lo planteado por Peluffo & Catalan (2002),

quienes manifestaron que el conocimiento no es sistematizado en una estructura
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reconocible o tratado con procesos disefiados, Sin0 que es un conocimiento
incorporado en la psique de las personas y que puede ser coincidente en la
organizacion, por lo que el comportamiento organizacional depende de estos
conocimientos innatos en el personal. Esta postura se opone a lo hallado por Pérez
(2020), en cuanto a se relaciona con el hecho de que el comportamiento
organizacional mejora a través de sus componentes y aspectos de la cultura
organizacional y del comportamiento individual, sin considerar la intervencion de la

gestion del conocimiento.

Con respecto al objetivo concerniente a hallar la relacion del comportamiento
organizacional y la transferencia y almacenamiento del conocimiento del personal, lo
cual se comprueba en la existencia de una relacién directa (r > 0) de magnitud grande
(r = .50) entre la Creacion del conocimiento con el Comportamiento Organizacional
(r=.65) y sus dimensiones Clima de renovacién y cambio (r=.76), Comunicacion
(r=.54), Identidad (r=59), Equilibrio de las cargas de trabajo (r=.57), Efectividad de
entrenamiento (r=.54), Satisfaccion por el trabajo (r=.67) y Calidad de servicio (r=.58)
en los trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021, asi como lo
manifiesta Soto (2020), acerca de que existe relacién entre el como se transfiere y
almacena el conocimiento con el comportamiento organizacional, asi como lo
manifiesta Tari y Garcia (2011), acerca de que en cuanto al conocimiento, su
descuido puede significar pérdida de grandes oportunidades para la empresa, ya que,
sin el almacenamiento y transferencia de conocimiento, el conocimiento no es
acopiado ni interiorizado por los trabajadores y su efectividad se ve seriamente
limitada. Cabe resaltar que el almacenamiento del conocimiento permite la
cuantificacion de saberes y sus respectivos analisis posteriores. Asimismo, el
almacenamiento y transmisién del conocimiento se produce a través de documentos
técnicos, bases de datos, archivos audio visuales, entre otros; por lo que estos
saberes forman el comportamiento organizacional del personal de una empresa. Esto
se contrapone a los planteado por Linares (2018), quien encontro que la transferencia

de conocimiento no es importante para influir en el comportamiento organizacional.
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En cuanto al objetivo de identificar la relacion del comportamiento organizacional y la
aplicacion y uso del conocimiento de los empleados, confirmandose efectivamente la
existencia de una relacion positiva de magnitud moderada entre la Aplicacion y uso
del conocimiento con el Comportamiento organizacional y sus dimensiones, y una
relacion directa (r > 0) de magnitud grande (r = .50) entre la Transferencia y
Almacenamiento del conocimiento con el Comportamiento Organizacional (r=.55) y
sus dimensiones Clima de renovacion y cambio (r=.66), Equilibrio de las cargas de
trabajo (r=.56), Efectividad de entrenamiento (r=.54) y Satisfaccién por el trabajo
(r=.51), seguido por una relacioén directa de magnitud moderada (.30 < r < .50) con las
dimensiones Comunicacién (r=.45), ldentidad (r=47) y Calidad de servicio (r=.42) en
los trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021; como lo manifiesta
Soto (2020), de que el cdmo se aplica y usa el conocimiento tiene relacién significativa
con el comportamiento organizacional; lo cual se explica en lo mencionado por Tariy
Garcia (2011), respecto a que la aplicacion y el uso del conocimiento hacen referencia
a la explotacioén eficiente de datos e informacién poseida por la empresa, proceso que
requiere del andlisis, adaptacion y aprendizaje y que, a su vez, en el proceso, puede
ayudar a crear mas conocimiento, siendo asi, que al poner en practica los
conocimientos adquiridos respecto a los lineamiento de una empresa, estos se
asimilan de una forma mas efectiva, mejorando los procesos y procedimientos
organizacionales. Esto es contradictorio a lo mencionado por Linares (2018), quien
encontré que la transferencia de conocimiento no es significativa para influir en el

comportamiento organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacién directa de magnitud grande entre la Gestion
del conocimiento con el Comportamiento organizacional de los trabajadores de un
estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

2. Se identifico que el nivel de Gestion de conocimiento es regular con tendencia a
ser buena de los trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

3. Se identificé el nivel de gestidon del conocimiento, donde se encontro que el nivel
de percepcion del comportamiento organizacional es desfavorable de los
trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

4. Se determiné la relacion entre el comportamiento organizacional y la creacion del
conocimiento, y se concluye que existe una relacion directa de magnitud grande
entre la creacion del conocimiento con el comportamiento organizacional y sus
dimensiones en los trabajadores de un estudio de Abogados Truijillo, afio 2021.

5. Se determind la relacion entre el comportamiento organizacional y la transferencia
y almacenamiento del conocimiento, y se concluye que existe una relacion directa
de magnitud grande entre la transferencia y almacenamiento del conocimiento con
el comportamiento organizacional y sus dimensiones en los trabajadores de un
estudio de Abogados Trujillo, afio 2021.

6. Se determino la relacion entre el comportamiento organizacional y la aplicacion y
uso del conocimiento, y se concluye que existe una relacion directa de magnitud
moderada entre la aplicacion y uso del conocimiento con el comportamiento
organizacional y sus dimensiones, y una relacion directa y grande con la dimension

de cambio en los trabajadores de un estudio de Abogados Truijillo, afio 2021.
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VIil. RECOMENDACIONES

Al Gerente General:

Fomentar en los colaboradores del estudio de abogados de Trujillo, habilidades y
capacidades orientadas para desarrollar un comportamiento organizacional basado
en el conocimiento adecuado de la misién y objetivos de su area de trabajo.

Implementar dentro de la Institucion, capacitaciones, que logren mejorar el
comportamiento organizacional en los colaboradores del estudio de abogados de

Truijillo.

Crear espacios de sensibilizaciéon de los colaboradores, orientado a optimizar sus
conocimientos adquiridos para aumentar los resultados operativos y financieros del

estudio de abogados.

Promover en los colaboradores espacios de participacion, orientadas a un adecuado
compartir con los conocimientos adquiridos para la mejora y efectividad del trabajo en

el estudio de abogados.

Desarrollar una comunicacion adecuada de los conocimientos de mejora por medio
de capacitaciones al personal, a fin de que el trabajo sea claro y eficiente, ademas de
los espacios de accion correspondientes a cada colaborador, permitiendo que el

trabajo sea efectivo y practico de realizar.

Capacitar a los colaboradores, respecto a como emplear en la realidad practica los
saberes conseguidos en sus capacitaciones y actualizaciones, que incentiven a que
facilite las labores; asi como también involucrar a las jefaturas de cada oficina a que

participen y promuevan la participacion de sus colaboradores.

A los investigadores y Docentes:
Promover investigaciones en estas dos variables, dado que es muy incipiente los

trabajos que las abordan.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de variables

una
organizacion; la
misma  ocurre
en etapas, es

dinamica e
influye de
manera positiva
en los
resultados
innovadores,

operativos y
financieros de
las empresas.

operacionalment
e en funcion a 30
items agrupados
en 3
dimensiones

conocimiento
Innovacién del
conocimiento

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE Esgé"A
VARIABLES CONCEPTUA OPERACIONA INDICADORES ITEMS P
L L S MEDICIO
N
Innovacion,
Clima de creatividad,
renovacion y motivacion y 2,8,15,22
cambio disposicién para
el cambio.
Robbins & Dialogo
Judge (2009), | Para medir el | comunicacion | horizontal y 1,9,16,23,29
el comportamiento vertical.
comportamien | organizacional Orgullo de
to Se utiliz6 un ;
organizacional | cuestionario Identidad Egrr:]%?gm:)' 3,10,17,24
es un campo | para identificar institucional.
de estudio que | las —
B pretende caracteristicas - Distribucion ~ de
Comportamien d ; . Equilibrio de las tareas, .
eterminar la | validado por . Ordinal
to h . las cargas de | cantidad de 4,11,18,27
organizacional mfluenma que | Soto (2020). trabajo tareas y de
tienen los | Este
S . personal.
individuos, los | instrumento —
grupos y la | estd  definido | Efectividad de | Cursos y
estructura operacionalmen entretenimient entrenam_lent_g 5,12,19,26
organizacional | te en funcién a 0 de capacitacion.
sobre la| los 29 items _ y Disfrute  laboral,
conducta de | agrupados en 7 | Satisfaccion | logros y 613.20 25
los dimensiones por el trabajo responsabilidade e
trabajadores. S.
Capacitacion
. para la atencion,
ng?\ﬁgige buena 7,14,21,28
disposicién y
animo.
Gestion del Guillé & | Para medir | Creacion del | Adquisicion de la 1,2,3,4,5, Ordinal
conocimiento | Fernandez gestion del | conocimiento | informacion 6,7,8,9,10
(2009), conocimiento se Diseminacion de
consideran la | empled el informacion
gestion del | cuestionario Interpretacion
conocimiento nombrado; compartida
como la | escala para | Transferencia | Almacenar el | 11,12,13,14,15
creacion, medir el nivel de y conocimiento 16,17,18,19,20
almacenamient | gestion del | almacenamien | Transferencia del
o, conocimiento, to del conocimiento
transferencia, adaptado por | conocimiento
aplicaciény uso | (Véliz A., 2016). | Apjicaciony | Compromiso con 21,22,23,24,
de los activos | Este instrumento uso del el conocimiento | 25,26,27,28,29,
intangibles  de | esta definido | conocimiento | Aplicacion  del 30




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Edad.........coooviiiiiieeen, 1= (o Tiempo de

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcion de como te sientes en tu Facultad. Para ello debes responder con la mayor sinceridad
posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses 0
actues.

Con respecto a cada item le rogamos que valore y marque con una X, segun la siguiente escala
de valoracion:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en Desacuerdo

De acuerdo

a b W DN B

Totalmente de Acuerdo

1. Nuestras buenas ideas son enviadas a los niveles superiores para tomarlasen cuental 2 3 4 5
2. Cuando se hacen cambios en los procedimientos de mi trabajo, se me informa
el motivo 12 345

3. Comparado con otros grupos que conozco dentro de la empresa, me sientobien 1 2 3 4 5
en mi grupo de trabajo

4. Lacantidad de trabajo que tengo que realizar es adecuada 1 2345
5. Cuando se realizan cambios en los sistemas o procesos, se nos brinda el

; o . 1 2345
entrenamiento y capacitacion requerida
6. Siento una gran satisfaccion por el trabajo que realizo 1 2345
7. Creo que la calidad de servicio que brinda la empresa es excelente 1 2345
8. En mi grupo se puede hablar de nuevas ideas y nuevas formas de hacer lascosas 1 2 3 4 5
9. Mi jefe nos mantiene informados de lo que ocurre en la empresa 1 2345
10. Me siento orgulloso de la empresa en que trabajo 1 2345
11. Existen suficientes personas en mi grupo para atender la cantidad de trabajo
diario para brindar excelente servicio al cliente 12345
12. Existe capacitacion que, ayude a conocer y adaptarse a la cultura de la empresa 1 2345
13. Disfruto el trabajo que hago 1 2345
14. Creo que el servicio que brinda mi departamento es de alta calidad 1 2345
15. Se brinda la oportunidad de innovar para hacer las cosas en forma diferente, 1 23 45

asumiendo la responsabilidad necesaria

16. Se me informan anticipadamente de los cambios que podrian afectar mi trabajo 1 2 3 45
17. Me quedaria en la empresa si me ofrecen un trabajo similar en alguna organizacion n

. . 2 4
con el mismo salario 345

18. La distribucién entre la cantidad de gente y el trabajo a realizar es justa 1 2 3 45



19. Los programas de capacitacion y desarrollo estan dirigidos al personal que lo

requiere para el logro de los objetivos 1 2345
20. Las responsabilidades asignadas me dan sentido de logro y me permiten realizar
contribuciones importantes 1 345
21. Mi jefe da el ejemplo en el servicio al cliente 1 2345
22. Se me motiva para experimentar nuevas maneras de hacer las cosas 1 2345
23. Mi jefe esta en disposicion de que exprese mis ideas de como deben 1 2345

hacerse las cosas
24, Siento orgullo por el departamento en el que trabajo 1 2345
25. Hay respeto en el balance entre vida personal, familiar y profesional 1 2345
26. Se brindan suficientes cursos y entrenamiento al personal 1 2345
27. Las responsabilidades asignadas permiten a las personas aplicar por completo

. 1 2345

sus habilidades

28. Se nos brinda suficiente capacitacion en calidad de servicio 1 2345

~
ol

29. Mi jefe considera seriamente las sugerencias del personal y dialoga con nosotros 1 2 3



GESTION DEL CONOCIMIENTO

ITEMS
1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4) De
acuerdo, 5) Totalmente de acuerdo

Dimension 1: Creacion del conocimiento L 2]

1 Considera usted que los directivos y/o jefes de la institucién interactian entre si,
favoreciendo la creacion del conocimiento.

5 Considera usted que en su area de trabajo siempre se captura el conocimiento no
documentado (know-how) de los colaboradores.

3 Considera usted que la institucién comparte informacion informal y formal,
frecuentemente y sin trabas.

4 Considera usted que la institucion tiene un eficiente sistema de exploracion de
informacion interna y externa.

5 Considera usted que la informacién obtenida por diversas fuentes es
eficientemente procesada e integrada al interior de la institucidn.

6 Considera usted que la institucion elabora reportes donde se informa los
avances producidos en ella misma.

7 Considera usted que la modificacion e innovacion de actividades laborales se
basa en el uso de nuevos conocimientos y habilidades.

8 Considera usted que el impacto que se esta obteniendo con el Sistema de
Gestion del Conocimiento de la institucidn es positivo.

9 Considera usted que los directivos y/o jefes, normalmente estan de acuerdo en
cdmo la nueva informacidn afecta a la institucion.

10 Considera usted que la institucion es capaz de desechar la informacion.
Dimension 2: Transferencia y almacenamiento del conocimiento

11 Considerg, usted que las bas_es d«_a’ datos de la institucién proporcionan
informacion necesaria para la ejecucion de las labores.

12 Conside_ra usted que en la instituci_c')n_ existen procesos para recoger propuestas y
convertirlas como parte del conocimiento de ella misma.

13 Considera ustgc_j que en Ia/institucig’m se puede ac_ceder a !as bases de datos y
documentos fisicos a través de algun tipo de red informatica.

14 Consit_ﬂer_a usted que la ro_tacic')n de personal_ no supone una pérdida de
conocimiento o habilidades importantes para la institucion.

15 Considera usted q_ue_la capacidad dm_e crear nuevos procesos, ideas o practicas se
basa en los conocimientos compartidos.

16 Consit_:ier_a usted que _el desempefio _Iaboral mejora cuando se aplican nuevos
conocimientos y habilidades compartidos.

17 Considera usted que la ins:tituci()n realiza_ in_versiones en la adquisicion de
tecnologias de la informacion y del conocimiento.

18 Consic_ier_a usted que los colaboradores de la institucion transfieren y comparten
conocimientos mutuamente.




Considera usted que en la institucidn existen protocolos para distribuir las

&) propuestas de los colaboradores, una vez evaluadas.

20 ConsiQera usted que la institu_cién dispone de_ mecanismos formales que
garantizan que las mejores précticas sean compartidas.
Dimension 3: Aplicacion y uso del conocimiento

21 poqsidgra usted que en el establecimiento_ dg alianzas y redes externas con otras
instituciones ayudan a fomentar el conocimiento.

29 Consi(i,er.a usted que los acuerdos de coopergcién con universidades y centros
tecnoldgicos ayudan a fomentar el conocimiento.

23 Conside'ra usted que en la institucion se ofrecen oportunidades de capacitacion
para mejorar las habilidades de los colaboradores.

24 Considera_\ usted que en la insti.tuci_én se _hacg uso de base de datos sobre
patentes, informes técnicos, publicaciones cientificas, etc.

25 Copsidgra usted que los colab_oradores toman decisiones basadas en Ia
aplicacion de conocimientos previamente generados.

26 _Con_side_:ta usted que los dqc_umentos digitales dg Ia_ yvebsite de la
institucion se accesan con facilidad para su uso y aplicacion.

27 Considera} usteq que las sugerencias aportadag por |i_i’ ciudadania y las
consultorias se incorporan en los procesos de la institucion.

28 Copsidera usted que los procesos son documentados a través de manuales,
estandares o normas de calidad, entre otros.

29 ConsiQera usted que en la instituciér) se realizan rgur)iones donde se informa de
los Ultimos descubrimientos en gestion del conocimiento.

30 Considera usted que los colaboradores dan soluciones mediante el diélogo o

focus group a cuestiones que afectan a toda la institucion.




Anexo 3: Bases de datos

Cre Transf Apl Gesti Clima Co Ide Equilib Efectiv Satisf Cali Compo
aci erenci icac o6ndel de mu nti riode idad acci6 dad rtamien
6n ay ion conoc renova nic da las de npor de to

almac vy imien <cidbny aci d cargas entren el serv  Organiz

enami uso to cambi  6n de amient trabaj icio acional

ento o trabaj o o
o

23 22 23 68 7 10 6 7 6 7 8 51
35 33 31 99 16 16 16 12 12 16 12 100
34 35 31 100 11 13 6 6 9 8 7 60
24 23 29 76 10 10 6 7 10 5 8 56
21 30 22 73 6 6 5 10 9 8 7 51
27 22 20 69 8 11 8 9 6 8 8 58
24 24 27 75 11 15 12 11 10 11 12 82
24 23 23 70 8 7 6 6 7 8 11 53
38 35 34 107 20 17 13 14 12 12 15 103
39 40 39 118 12 9 7 7 5 9 6 55
26 26 23 75 7 11 10 10 10 10 11 69
34 33 33 100 16 20 17 17 18 15 16 119
28 25 29 82 10 7 8 7 9 8 7 56
26 23 28 77 7 12 7 5 7 8 7 53
25 20 31 76 6 11 5 4 8 6 8 48
30 25 28 83 8 7 11 4 7 9 6 52
31 40 29 100 14 20 15 16 16 12 12 105
34 37 43 114 9 7 8 7 8 7 6 52
36 31 30 97 17 22 18 17 14 19 18 125
22 24 27 73 5 14 10 7 8 7 5 56
35 27 31 93 15 19 15 13 13 14 12 101
41 36 41 118 17 20 19 14 18 17 18 123
25 28 31 84 9 11 9 8 8 6 5 56
29 31 33 93 10 11 6 7 9 7 8 58
26 27 26 79 7 10 9 6 9 7 8 56
36 37 39 112 15 18 13 15 14 15 14 104
29 34 40 103 17 24 16 14 16 16 18 121
40 34 42 116 14 18 12 16 14 16 16 106
25 28 22 75 10 9 9 6 9 8 8 59
20 24 24 68 10 10 8 8 8 10 6 60




Anexo 4. Propiedades psicométricas del instrumento

Tabla 10 Validez y confiabilidad de las variables gestion del conocimiento

y comportamiento organizacional

Variable gronbach's 1\,/IJcDonaId's Confiabilidad Items

Gestidon del conocimiento 0.877 0.878 Buena 30

Comportamiento 0.974 0.975 Elevada 29
OrganlzaCIOnaI

La confiabilidad se determiné mediante los estadisticos Alfa de Cronbach y
Omega de McDonald, obteniéndose una buena confiabilidad para la variable
Gestion del conocimiento y una confiabilidad elevada para la variable

comportamiento organizacional.



Anexo 5: Validacion de criterio de jueces del instrumento
Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DEL
CONOCIMIENTO”

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de Gestion del
talento humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Miryam Griselda Lora Loza

Grado profesional: Maestria ( )
Doctor ( X )
Area de Formacién Obstetricia
académica: Planificacion en planificacidon y gestion
Areas de experiencia Docencia, investigacion
profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2adafios ( ) Masde5aios (X )
profesional en el area:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensién del drea segun la
autora.

Categoria Calificacién
ESENCIAL 3
UTIL, PERO PRESCINDIBLE |2

INNECESARIO 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

1

Considera usted que los directivos y/o
jefes de la institucidn interactuan entre
si, favoreciendo Ila creacién del
conocimiento.

3

3

3

Considera usted que en su area de
trabajo siempre se captura el
conocimiento no documentado (know-
how) de los colaboradores.

Considera usted que la institucion
comparte informacion informal y formal,
frecuentemente y sin trabas.

Considera usted que la institucién tiene
un eficiente sistema de exploracion de
informacién interna y externa.

Considera usted que la informacion
obtenida por diversas fuentes es
eficientemente procesada e integrada al
interior de la institucion.

Considera usted que la institucion
elabora reportes donde se informa los
avances producidos en ella misma.

Considera usted que la modificacion e
innovacién de actividades laborales se
basa en el uso de nuevos conocimientos
y habilidades.

Considera usted que el impacto que se
estda obteniendo con el Sistema de
Gestion del Conocimiento de Ia
institucidn es positivo.

Considera usted que los directivos y/o
jefes, normalmente estan de acuerdo en
cémo la nueva informacién afecta a la
institucion.

10

Considera usted que la institucidon es
capaz de desechar la informacion.

DIMENSION 2: TRANSFERENCIA Y ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

11

Considera usted que las bases de datos
de la institucién proporcionan
informacién necesaria para la ejecucién
de las labores.

3

3

3




12

Considera usted que en la institucion
existen procesos para recoger propuestas
y convertirlas como parte del
conocimiento de ella misma.

13

Considera usted que en la institucion se
puede acceder a las bases de datos y
documentos fisicos a través de algun tipo
de red informatica.

14

Considera usted que la rotacion de
personal no supone una pérdida de
conocimiento o habilidades importantes
para la institucion.

15

Considera usted que la capacidad de
crear nuevos procesos, ideas o practicas
se basa en los conocimientos
compartidos.

16

Considera usted que el desempefio
laboral mejora cuando se aplican nuevos
conocimientos y habilidades
compartidos.

17

Considera usted que la institucién realiza
inversiones en la adquisicion de
tecnologias de la informacién y del
conocimiento.

18

Considera usted que los colaboradores
de la institucidn transfieren y comparten
conocimientos mutuamente.

19

Considera usted que en la institucion
existen protocolos para distribuir las
propuestas de los colaboradores, una
vez evaluadas.

20

Considera usted que la institucion
dispone de mecanismos formales que
garantizan que las mejores practicas
sean compartidas.

DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

21

Considera usted que en el
establecimiento de alianzas y redes
externas con otras instituciones
ayudan a fomentar el conocimiento.

3

3

3

22

Considera usted que los acuerdos de
cooperacion con universidades vy
centros tecnoldgicos ayudan a
fomentar el conocimiento.

23

Considera usted que en la instituciéon
se ofrecen oportunidades de
capacitaciéon para mejorar las
habilidades de los colaboradores.




24

Considera usted que en la institucidn
se hace uso de base de datos sobre

patentes, informes técnicos,
publicaciones cientificas, etc.

25 Considera usted que los
colaboradores toman decisiones
basadas en la aplicacion de
conocimientos previamente
generados.

26 Considera usted que los documentos
digitales de la website de Ila
institucion se accesan con facilidad
para su uso y aplicacion.

27 Considera usted que las sugerencias
aportadas por la ciudadania y las
consultorias se incorporan en los
procesos de la institucion.

28 Considera usted que los procesos son
documentados a través de manuales,
estdndares o normas de calidad,
entre otros.

29 Considera usted que en la institucion
se realizan reuniones donde se
informa de los ultimos
descubrimientos en gestién del
conocimiento.

30 Considera usted que los

colaboradores dan soluciones
mediante el didlogo o focus group a
cuestiones que afectan a toda la
institucion.

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de Gestion del
talento humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Miryam Griselda Lora Loza

Grado profesional: Maestria ( )
Doctor ( X )
Area de Formacién Obstetricia
académica: Planificacion en planificacidon y gestion
Areas de experiencia Docencia, investigacion
profesional:

Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2adafios ( ) Masde5afos (X )
profesional en el area:

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

c. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
d. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensidn del area segun la
autora.

Categoria Calificacion
ESENCIAL 3
UTIL, PERO PRESCINDIBLE |2
INNECESARIO 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: CLIMA DE RENOVACION Y CAMBIO

INDICADOR item Esencial 0‘".“"*'.” Innecesario Observacior.les/
prescindible Recomendaciones
2 Cuando se hacen cambios en los 3 3 3
procedimientos de mi trabajo, se me
informa el motivo
8 En mi grupo se puede hablar de 3 3 3
nuevas ideas y nuevas formas de
hacer las cosas
15 Se brinda la oportunidad de innovar| 3 3 3
para hacer las cosas en forma
diferente, asumiendo la
responsabilidad necesaria
22 Se me motiva para experimentar| 3 3 3
nuevas maneras de hacer las cosas
DIMENSION 2: Comunicacién
INDICADOR item Esencial Ut".pef° Innecesario Observacior.les/
prescindible Recomendaciones
1 Nuestras buenas ideas son enviadas 3 3 3
a los niveles superiores para
tomarlas en cuenta
9 Mi jefe nos mantiene informados de 3 3 3
lo que ocurre en la empresa
16 Se me informan anticipadamente de 3 3 3
los cambios que podrian afectar mi
trabajo
23 Mi jefe estd en disposicidon de que
exprese mis ideas de cémo deben
hacerse las cosas
29 Mi jefe considera seriamente las| 3 3 3
sugerencias del personal y dialoga
con nosotros
DIMENSION 3: IDENTIDAD
INDICADOR item Esencial Ut".pe'.m Innecesario Observacion?es/
prescindible Recomendaciones
3 Comparado con otros grupos que 3 3 3
conozco dentro de la empresa, me
siento bien en mi grupo de trabajo
10 Me siento orgulloso de la empresa 3 3 3

en que trabajo




17 Me quedaria en la empresa si me 3 3 3
ofrecen un trabajo similar en alguna
organizacién con el mismo salario
24 Siento orgullo por el departamento| 3 3 3
en el que trabajo
DIMENSION 4: EQUILIBRIO DE LAS CARGAS DE TRABAJO
INDICADOR item Esencial Util_pero Innecesario Observacior_\es/
prescindible Recomendaciones
4 La cantidad de trabajo que tengo que 3 3 3
realizar es adecuada
11 Existen suficientes personas en mi| 3 3 3
grupo para atender la cantidad de
trabajo diario para brindar excelente
servicio al cliente
18 La distribucion entre la cantidad de| 3 3 3
gente y el trabajo a realizar es justa
27 Las responsabilidades asignadas 3 3 3
permiten a las personas aplicar por
completo sus habilidades
DIMENSION 5: EFECTIVIDAD DE ENTRENAMIENTO
INDICADOR| item Esencial Ut".”ef° Innecesario Observacior_nes/
prescindible Recomendaciones
5 Cuando se realizan cambios en los 3 3 3
sistemas o procesos, se nos brinda el
entrenamiento y capacitacién
requerida
12 Existe capacitacion que, ayude a 3 3 3
conocer y adaptarse a la cultura de la
empresa
19 Los programas de capacitacién y| 3 3 3
desarrollo estan dirigidos al personal
que lo requiere para el logro de los
objetivos
26 26. Se brindan suficientes cursos y| 3 3 3
entrenamiento al personal
DIMENSION 6: SATISFACCION POR EL TRABAJO
INDICADOR item Esencial Ut".pe'f° Innecesario Observacion?es/
prescindible Recomendaciones
6 Siento una gran satisfaccion por el 3 3 3
trabajo que realizo
13 Disfruto el trabajo que hago 3 3 3




20 Las responsabilidades asignadas me 3 3 3
dan sentido de logro y me permiten
realizar contribuciones importantes
25 Hay respeto en el balance entre vida 3 3 3
personal, familiar y profesional
DIMENSION 7: CALIDAD DE SERVICIO
INDICADOR item Esencial Util_pero Innecesario Observacior_\es/
prescindible Recomendaciones
7 Creo que la calidad de servicio que 3 3 3
brinda la empresa es excelente
14 Creo que el servicio que brinda mi 3 3 3
departamento es de alta calidad
21 Mi jefe da el ejemplo en el servicio 3 3 3
al cliente
28 Se nos brinda suficiente 3 3 3

capacitacién en calidad de servicio

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DEL
CONOCIMIENTO”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de Gestion del
talento humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

5. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Claros Aguilar Violeta

Grado profesional: Maestria ( )
Doctor ( X )
Area de Formacién Administracion
académica: Administracion
Areas de experiencia Docencia, investigacion
profesional:

Institucién donde labora: Universidad Nacional de Trujillo

Tiempo de experiencia 2adafios ( ) Masde5afos (X )
profesional en el area:

6. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

e. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
f. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimension del drea segun la
autora.

Categoria Calificacion
ESENCIAL 3
UTIL, PERO PRESCINDIBLE |2
INNECESARIO 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

1

Considera usted que los directivos y/o
jefes de la institucidn interactuan entre
si, favoreciendo Ila creacién del
conocimiento.

3

3

3

Considera usted que en su area de
trabajo siempre se captura el
conocimiento no documentado (know-
how) de los colaboradores.

Considera usted que la institucion
comparte informacion informal y formal,
frecuentemente y sin trabas.

Considera usted que la institucién tiene
un eficiente sistema de exploracion de
informacién interna y externa.

Considera usted que la informacion
obtenida por diversas fuentes es
eficientemente procesada e integrada al
interior de la institucion.

Considera usted que la institucion
elabora reportes donde se informa los
avances producidos en ella misma.

Considera usted que la modificacion e
innovacién de actividades laborales se
basa en el uso de nuevos conocimientos
y habilidades.

Considera usted que el impacto que se
estda obteniendo con el Sistema de
Gestion del Conocimiento de Ia
institucidn es positivo.

Considera usted que los directivos y/o
jefes, normalmente estan de acuerdo en
cémo la nueva informacién afecta a la
institucion.

10

Considera usted que la institucidon es
capaz de desechar la informacion.

DIMENSION 2: TRANSFERENCIA Y ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

11

Considera usted que las bases de datos
de la institucién proporcionan
informacién necesaria para la ejecucién
de las labores.

3

3

3




12

Considera usted que en la institucion
existen procesos para recoger propuestas
y convertirlas como parte del
conocimiento de ella misma.

13

Considera usted que en la institucion se
puede acceder a las bases de datos y
documentos fisicos a través de algun tipo
de red informatica.

14

Considera usted que la rotacion de
personal no supone una pérdida de
conocimiento o habilidades importantes
para la institucion.

15

Considera usted que la capacidad de
crear nuevos procesos, ideas o practicas
se basa en los conocimientos
compartidos.

16

Considera usted que el desempefio
laboral mejora cuando se aplican nuevos
conocimientos y habilidades
compartidos.

17

Considera usted que la institucidn realiza
inversiones en la adquisicion de
tecnologias de la informacién y del
conocimiento.

18

Considera usted que los colaboradores
de la institucidn transfieren y comparten
conocimientos mutuamente.

19

Considera usted que en la institucion
existen protocolos para distribuir las
propuestas de los colaboradores, una
vez evaluadas.

20

Considera usted que la institucion
dispone de mecanismos formales que
garantizan que las mejores practicas
sean compartidas.

DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

21

Considera usted que en el
establecimiento de alianzas y redes
externas con otras instituciones
ayudan a fomentar el conocimiento.

3

3

3

22

Considera usted que los acuerdos de
cooperacidon con universidades vy
centros tecnoldgicos ayudan a
fomentar el conocimiento.

23

Considera usted que en la instituciéon
se ofrecen oportunidades de
capacitaciéon para mejorar las
habilidades de los colaboradores.




24

Considera usted que en la institucidn
se hace uso de base de datos sobre

patentes, informes técnicos,
publicaciones cientificas, etc.

25 Considera usted que los
colaboradores toman decisiones
basadas en la aplicacion de
conocimientos previamente
generados.

26 Considera usted que los documentos
digitales de la website de Ila
institucion se accesan con facilidad
para su uso y aplicacion.

27 Considera usted que las sugerencias
aportadas por la ciudadania y las
consultorias se incorporan en los
procesos de la institucion.

28 Considera usted que los procesos son
documentados a través de manuales,
estdndares o normas de calidad,
entre otros.

29 Considera usted que en la institucion
se realizan reuniones donde se
informa de los ultimos
descubrimientos en gestién del
conocimiento.

30 Considera usted que los

colaboradores dan soluciones
mediante el didlogo o focus group a
cuestiones que afectan a toda la
institucion.

Vol tsto—en

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de Gestion del
talento humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

7. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Claros Aguilar Violeta

Grado profesional: Maestria ( )
Doctor ( X )
Area de Formacién Administracion
académica: Administracion
Areas de experiencia Docencia, investigacion
profesional:

Institucién donde labora: Universidad Nacional de Trujillo

Tiempo de experiencia 2adafios ( ) Masde5afos (X )
profesional en el area:

8. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

g. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
h. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensidn del area segun la
autora.

Categoria Calificacion
ESENCIAL 3
UTIL, PERO PRESCINDIBLE |2
INNECESARIO 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: CLIMA DE RENOVACION Y CAMBIO

INDICADOR item Esencial 0‘".“"*'.” Innecesario Observacior.les/
prescindible Recomendaciones
2 Cuando se hacen cambios en los 3 3 3
procedimientos de mi trabajo, se me
informa el motivo
8 En mi grupo se puede hablar de 3 3 3
nuevas ideas y nuevas formas de
hacer las cosas
15 Se brinda la oportunidad de innovar| 3 3 3
para hacer las cosas en forma
diferente, asumiendo la
responsabilidad necesaria
22 Se me motiva para experimentar| 3 3 3
nuevas maneras de hacer las cosas
DIMENSION 2: Comunicacién
INDICADOR item Esencial Ut".pef° Innecesario Observacior.les/
prescindible Recomendaciones
1 Nuestras buenas ideas son enviadas 3 3 3
a los niveles superiores para
tomarlas en cuenta
9 Mi jefe nos mantiene informados de 3 3 3
lo que ocurre en la empresa
16 Se me informan anticipadamente de 3 3 3
los cambios que podrian afectar mi
trabajo
23 Mi jefe estd en disposicidon de que
exprese mis ideas de cémo deben
hacerse las cosas
29 Mi jefe considera seriamente las| 3 3 3
sugerencias del personal y dialoga
con nosotros
DIMENSION 3: IDENTIDAD
INDICADOR item Esencial Ut".pe'.m Innecesario Observacion?es/
prescindible Recomendaciones
3 Comparado con otros grupos que 3 3 3
conozco dentro de la empresa, me
siento bien en mi grupo de trabajo
10 Me siento orgulloso de la empresa 3 3 3

en que trabajo




17 Me quedaria en la empresa si me 3 3 3
ofrecen un trabajo similar en alguna
organizacién con el mismo salario
24 Siento orgullo por el departamento| 3 3 3
en el que trabajo
DIMENSION 4: EQUILIBRIO DE LAS CARGAS DE TRABAJO
INDICADOR item Esencial Util_pero Innecesario Observacior_\es/
prescindible Recomendaciones
4 La cantidad de trabajo que tengo que 3 3 3
realizar es adecuada
11 Existen suficientes personas en mi| 3 3 3
grupo para atender la cantidad de
trabajo diario para brindar excelente
servicio al cliente
18 La distribucion entre la cantidad de| 3 3 3
gente y el trabajo a realizar es justa
27 Las responsabilidades asignadas 3 3 3
permiten a las personas aplicar por
completo sus habilidades
DIMENSION 5: EFECTIVIDAD DE ENTRENAMIENTO
INDICADOR| item Esencial Ut".”ef° Innecesario Observacior_nes/
prescindible Recomendaciones
5 Cuando se realizan cambios en los 3 3 3
sistemas o procesos, se nos brinda el
entrenamiento y capacitacién
requerida
12 Existe capacitacion que, ayude a 3 3 3
conocer y adaptarse a la cultura de la
empresa
19 Los programas de capacitacién y| 3 3 3
desarrollo estan dirigidos al personal
que lo requiere para el logro de los
objetivos
26 26. Se brindan suficientes cursos y| 3 3 3
entrenamiento al personal
DIMENSION 6: SATISFACCION POR EL TRABAJO
INDICADOR item Esencial Ut".pe'f° Innecesario Observacion?es/
prescindible Recomendaciones
6 Siento una gran satisfaccion por el 3 3 3
trabajo que realizo
13 Disfruto el trabajo que hago 3 3 3




20 Las responsabilidades asignadas me 3 3 3
dan sentido de logro y me permiten
realizar contribuciones importantes
25 Hay respeto en el balance entre vida 3 3 3
personal, familiar y profesional
DIMENSION 7: CALIDAD DE SERVICIO
INDICADOR item Esencial Util_pero Innecesario Observacior_\es/
prescindible Recomendaciones
7 Creo que la calidad de servicio que 3 3 3
brinda la empresa es excelente
14 Creo que el servicio que brinda mi 3 3 3
departamento es de alta calidad
21 Mi jefe da el ejemplo en el servicio 3 3 3
al cliente
28 Se nos brinda suficiente 3 3 3

capacitacién en calidad de servicio

Vol isto—en

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DEL
CONOCIMIENTO”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de Gestion del
talento humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

9. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Jorge Antonio Hernandez Vela

Grado profesional:

Maestria ( X )
Doctor ( )

Area de Formacién

Psicologia

académica: Gestion de los servicios de la Salud
Areas de experiencia Clinica, social comunitaria, organizacional
profesional:

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2adafios ( ) Masde5afos (X )

10. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

i. Validar lingliisticamente el instrumento, por juicio de expertos.

j. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensidn del drea segun la

autora.

Categoria Calificacion

ESENCIAL 3

UTIL, PERO PRESCINDIBLE |2

INNECESARIO 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

1

Considera usted que los directivos y/o
jefes de la institucidn interactian entre
si, favoreciendo Ila creacién del
conocimiento.

3

3

3

Considera usted que en su area de
trabajo siempre se captura el
conocimiento no documentado (know-
how) de los colaboradores.

Considera usted que la institucion
comparte informacion informal y formal,
frecuentemente y sin trabas.

Considera usted que la institucién tiene
un eficiente sistema de exploracion de
informacién interna y externa.

Considera usted que la informacion
obtenida por diversas fuentes es
eficientemente procesada e integrada al
interior de la institucion.

Considera usted que la institucion
elabora reportes donde se informa los
avances producidos en ella misma.

Considera usted que la modificacion e
innovacién de actividades laborales se
basa en el uso de nuevos conocimientos
y habilidades.

Considera usted que el impacto que se
estda obteniendo con el Sistema de
Gestion del Conocimiento de Ia
institucidn es positivo.

Considera usted que los directivos y/o
jefes, normalmente estan de acuerdo en
cémo la nueva informacién afecta a la
institucion.

10

Considera usted que la institucidon es
capaz de desechar la informacion.

DIMENSION 2: TRANSFERENCIA Y ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

11

Considera usted que las bases de datos
de la institucién proporcionan
informacién necesaria para la ejecucion
de las labores.

3

3

3




12

Considera usted que en la institucion
existen procesos para recoger propuestas
y convertirlas como parte del
conocimiento de ella misma.

13

Considera usted que en la institucion se
puede acceder a las bases de datos y
documentos fisicos a través de algun tipo
de red informatica.

14

Considera usted que la rotacion de
personal no supone una pérdida de
conocimiento o habilidades importantes
para la institucion.

15

Considera usted que la capacidad de
crear nuevos procesos, ideas o practicas
se basa en los conocimientos
compartidos.

16

Considera usted que el desempefio
laboral mejora cuando se aplican nuevos
conocimientos y habilidades
compartidos.

17

Considera usted que la institucion realiza
inversiones en la adquisicion de
tecnologias de la informacién y del
conocimiento.

18

Considera usted que los colaboradores
de la institucidn transfieren y comparten
conocimientos mutuamente.

19

Considera usted que en la institucion
existen protocolos para distribuir las
propuestas de los colaboradores, una
vez evaluadas.

20

Considera usted que la institucion
dispone de mecanismos formales que
garantizan que las mejores practicas
sean compartidas.

DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

21

Considera usted que en el
establecimiento de alianzas y redes
externas con otras instituciones
ayudan a fomentar el conocimiento.

3

3

3

22

Considera usted que los acuerdos de
cooperacidon con universidades vy
centros tecnoldgicos ayudan a
fomentar el conocimiento.

23

Considera usted que en la instituciéon
se ofrecen oportunidades de
capacitaciéon para mejorar las
habilidades de los colaboradores.




24

Considera usted que en la institucidn
se hace uso de base de datos sobre
patentes, informes técnicos,
publicaciones cientificas, etc.

25

Considera usted que los
colaboradores toman decisiones
basadas en la aplicacion de
conocimientos previamente
generados.

26

Considera usted que los documentos
digitales de la website de Ila
institucidon se accesan con facilidad
para su uso y aplicacion.

27

Considera usted que las sugerencias
aportadas por la ciudadania y las
consultorias se incorporan en los
procesos de la institucion.

28

Considera usted que los procesos son
documentados a través de manuales,
estdndares o normas de calidad,
entre otros.

29

Considera usted que en la institucién
se realizan reuniones donde se
informa de los ultimos
descubrimientos en gestién del
conocimiento.

30

Considera usted que los
colaboradores dan soluciones
mediante el didlogo o focus group a
cuestiones que afectan a toda la
institucion.

ot

Do -z ye TU

) I

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de Gestion del
talento humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Jorge Antonio Hernandez Vela

Grado profesional:

Maestria ( X )
Doctor ( )

Area de Formacién

Psicologia

académica: Gestion de los servicios de la Salud
Areas de experiencia Clinica, social comunitaria, organizacional
profesional:

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2adafios ( ) Masde5afos (X )

12. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

k. Validar lingliisticamente el instrumento, por juicio de expertos.

I. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensidn del area segun la

autora.

Categoria Calificacion

ESENCIAL 3

UTIL, PERO PRESCINDIBLE |2

INNECESARIO 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: CLIMA DE RENOVACION Y CAMBIO

INDICADOR item Esencial 0‘".“"*'.” Innecesario Observacior.les/
prescindible Recomendaciones
2 Cuando se hacen cambios en los 3 3 3
procedimientos de mi trabajo, se me
informa el motivo
8 En mi grupo se puede hablar de 3 3 3
nuevas ideas y nuevas formas de
hacer las cosas
15 Se brinda la oportunidad de innovar| 3 3 3
para hacer las cosas en forma
diferente, asumiendo la
responsabilidad necesaria
22 Se me motiva para experimentar| 3 3 3
nuevas maneras de hacer las cosas
DIMENSION 2: Comunicacién
INDICADOR item Esencial Ut".pef° Innecesario Observacior.les/
prescindible Recomendaciones
1 Nuestras buenas ideas son enviadas 3 3 3
a los niveles superiores para
tomarlas en cuenta
9 Mi jefe nos mantiene informados de 3 3 3
lo que ocurre en la empresa
16 Se me informan anticipadamente de 3 3 3
los cambios que podrian afectar mi
trabajo
23 Mi jefe estd en disposicidon de que
exprese mis ideas de cémo deben
hacerse las cosas
29 Mi jefe considera seriamente las| 3 3 3
sugerencias del personal y dialoga
con nosotros
DIMENSION 3: IDENTIDAD
INDICADOR item Esencial Ut".pe'.m Innecesario Observacion?es/
prescindible Recomendaciones
3 Comparado con otros grupos que 3 3 3
conozco dentro de la empresa, me
siento bien en mi grupo de trabajo
10 Me siento orgulloso de la empresa 3 3 3

en que trabajo




17 Me quedaria en la empresa si me 3 3 3
ofrecen un trabajo similar en alguna
organizacién con el mismo salario
24 Siento orgullo por el departamento 3 3 3
en el que trabajo
DIMENSION 4: EQUILIBRIO DE LAS CARGAS DE TRABAJO
INDICADOR item Esencial Util_pero Innecesario Observacior_\es/
prescindible Recomendaciones
4 La cantidad de trabajo que tengo que 3 3 3
realizar es adecuada
11 Existen suficientes personas en mi| 3 3 3
grupo para atender la cantidad de
trabajo diario para brindar excelente
servicio al cliente
18 La distribucion entre la cantidad de| 3 3 3
gente y el trabajo a realizar es justa
27 Las responsabilidades asignadas 3 3 3
permiten a las personas aplicar por
completo sus habilidades
DIMENSION 5: EFECTIVIDAD DE ENTRENAMIENTO
INDICADOR| item Esencial Ut".”ef° Innecesario Observacior_nes/
prescindible Recomendaciones
5 Cuando se realizan cambios en los 3 3 3
sistemas o procesos, se nos brinda el
entrenamiento y capacitacién
requerida
12 Existe capacitacion que, ayude a 3 3 3
conocer y adaptarse a la cultura de la
empresa
19 Los programas de capacitacién y| 3 3 3
desarrollo estan dirigidos al personal
que lo requiere para el logro de los
objetivos
26 26. Se brindan suficientes cursos y| 3 3 3
entrenamiento al personal
DIMENSION 6: SATISFACCION POR EL TRABAJO
INDICADOR item Esencial Ut".pe'f° Innecesario Observacion?es/
prescindible Recomendaciones
6 Siento una gran satisfaccion por el 3 3 3
trabajo que realizo
13 Disfruto el trabajo que hago 3 3 3




20 Las responsabilidades asignadas me 3 3 3
dan sentido de logro y me permiten
realizar contribuciones importantes

25 Hay respeto en el balance entre vida 3 3 3
personal, familiar y profesional

DIMENSION 7: CALIDAD DE SERVICIO

INDICADOR item Esencial Util_pero Innecesario Observacior'\es/
prescindible Recomendaciones
7 Creo que la calidad de servicio que 3 3 3
brinda la empresa es excelente
14 Creo que el servicio que brinda mi 3 3 3
departamento es de alta calidad
21 Mi jefe da el ejemplo en el servicio 3 3 3
al cliente
28 Se nos brinda suficiente 3 3 3
capacitacién en calidad de servicio
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Anexo 6;: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:
ASESCOM RJ ABOGADOS EIRL 20438620223

Nombre del Titular o Representante legal:

JOAQUIN FRANCISCO RODRIGUEZ CASTILLO

Nombres y Apellidos DNI:
JOAQUIN FRANCISCO RODRIGUEZ CASTILLO 17837412

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo[ ], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Relacion entre comportamiento organizacional y gestion del conocimiento de los
trabajadores de un estudio de Abogados Trujillo, afio 2021

Nombre del Programa Académico:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Marlon Jhoan Calderon Martinez 45654499

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Trujillo, 17 de octubre del 2021

Firma: ASESCOM RJ/}{’%@KDOS E.LR.L.

Joaguin F. Rodrigres Casiille
GEREN1 1=

Firma Representante Legal
DNI: /725329772

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f 7 Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucion.
Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominaciéon de la organizacion,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.
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Trujillo, 14 de setiembre de 2021

OFICIO N°348-2021-VI-UCV

Senor:

Dr. Manuel Pacheco Zeballos
Director de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Presente.-

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y a la vez hacerle llegar el formato de AUTORIZACION PARA
PUBLICAR IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, que deberén utilizar los estudiantes para el desarrollo de sus
investigaciones en caso se requiera incorporar el nombre de la institucion donde se llevo a cabo el estudio.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

Dr. JogeA. Salas Ruiz
Vicerregtor de Investigacion
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Anexo 7

MATRIZ DE CONSISTENCIA: Relacion entre comportamiento organizacional y

gestion del conocimiento de los trabajadores de un estudio de Abogados de

Trujillo, afio 2021
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