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Resumen

La tesis: “Gestibn del conocimiento y la competencia laboral del personal
administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022”, fue elaborada
dentro de la linea de investigacion de Reforma y Modernizacion del Estado; su
objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y la competencia
laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022.
La metodologia que se aplico fue el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo —
correlacional, con disefio no experimental y transversal. La muestra fue de 81
trabadores, y como técnica de recoleccion de informacion, la encuesta y el
cuestionario, su instrumento. Para medir la variable gestion del conocimiento, el
cuestionario contd con 21 items, y la variable competencia laboral, por 25 items. Para
procesar los datos, se utilizé el SPSS version 25, obteniéndose que el 40.7% de los
encuestados declararon que la primera variable es regular, y el 43.2% expresaron que
la segunda variable laboral también es regular. Se concluy6é que la existencia de la
relacion entre la gestion del conocimiento y competencia laboral es positiva alta con
un Rho de Spearman de 0.725 y es significativa puesto que el valor p calculado es
0.000.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, competencia laboral, 6érganos

administrativos, Fuero Militar Policial.
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ABSTRACT

The thesis: "Management of knowledge and labor competence of administrative
personnel in a headquarters of the Police Military Jurisdiction, Lima, 2022", was
elaborated within the research line of Reform and Modernization of the State; Its
objective was to determine the relationship between knowledge management and the
labor competence of administrative personnel in a headquarters of the Police Military
Jurisdiction, Lima, 2022. The methodology that was applied was the quantitative
approach, with a descriptive - correlational level, with a non-experimental design and
transverse. The sample was of 81 workers, and as a data collection technique, the
survey and the questionnaire, its instrument. To measure the knowledge management
variable, the questionnaire had 21 items, and the labor competence variable, 25 items.
To process the data, SPSS version 25 was used, obtaining that 40.7% of the
respondents declared that the first variable is regular, and 43.2% expressed that the
second labor variable is also regular. It was concluded that the existence of the
relationship between knowledge management and labor competence is positively high
with a Spearman's Rho of 0.725 and is significant since the p value calculated is
0.000.

Keywords: Knowledge management, labor competence, administrative bodies,

Military Police Jurisdiction.
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|. INTRODUCCION

A nivel mundial, las condiciones del entorno empresarial, donde existe una gran
complejidad y una competicibn exacerbada hacen que, en la empresa la
administracion vinculada con el conocimiento sea de suma importancia para
garantizar la sostenibilidad en los negocios corporativos y globales (Vitale et al.,
2020). Pues, en la actualidad necesitan prepararse de manera continua para
enfrentar los desafios que les espera, maxime si nos encontramos en un
acelerado e inminente mundo globalizado (Luque, 2019). Por su parte, Villasana
(2021) acoté que, las instituciones examinaron opciones para aumentar su
competitividad, adelantando estudios para establecer los fundamentos que
permitan lograr esa ventaja ante sus demas competidores.

En el caso de América Latina, los organismos estatales y privados
reconocieron su importancia, por ser un componente intangible, donde el uso
intensificado de las TICs permite llegar a otros grupos de interés al interior y
exterior de la nacion, con el fin destacar respecto de sus demas competidores en
el mercado tan competitivo y ganarse la lealtad del cliente (Santillan, 2018).
Bricefio et. al. (2020) expresO6 que, también en el Banco Interamericano de
Desarrollo -BID, tiene un rol preponderante en la creacion de un ciclo favorable de
aprendizaje y perfeccionamiento constante; y sumado a la gestion del
conocimiento, se tiene como parte de su expansion y competitividad de los
organismos, a sus colaboradores que son su activo mas preciado (Ramirez,
2022).

En lo concerniente a la competencia laboral, Sanabria et al. (2019)
precisaron que, si bien las empresas fortalecen las capacidades de la mano de
obra, recurriendo a la capacitacion, coaching, y educacién; la gerencia debe
complementarlo con un liderazgo més activo, interactivo y participativo.

En el &mbito nacional, en las distintas instituciones del estado peruano se
observan deficiencias en la idoneidad de sus procedimientos y servicios que
brindan; resultando imprescindible la implementacibn de la gestion del
conocimiento en las diferentes instituciones (Sanchez et al., 2018). Asi, mediante

la descentralizacion, los entes superiores han conferido a los intermedios



facultades para que tomen decisiones en sus gastos, para la obtencion de
resultados idoneos, que beneficien los estilos de vida de los habitantes de su
jurisdiccion (Campana, 2017).

Un caso, es el Despacho de Economia y Finanzas que ha realizado
transferencias de dinero a los gobiernos regionales y municipales, como
estamento intermedio, para que puedan ejecutar proyectos, previamente
aprobados en sus planes estratégicos, ya que demandan financiamiento y
asesoramiento técnico; por lo que, en el caso de la competencia laboral tiene
como promedio el 44.54%, y respecto a los conocimientos, el 63.9% apunta como
regular; en destrezas el 59.3% arrojé que son regulares; e indiferentes, un 67.6%
(Herrera y Garcés, 2019).

El Fuero Militar Policial, es un organismo judicial autbnomo, con
independencia del Poder Judicial, e imparcial en el campo penal de indole militar y
también policial, encargado de sancionar delitos previstos en legislacion Penal
Militar Policial, infringidos por agentes de las fuerzas armadas y policiales. Para el
desempefio de sus funciones, cuenta con una organizacion técnica Yy
administrativa, que coadyuva con la gestion de sus instancias judiciales y fiscales.

Sin embargo, del Reporte de Evaluacion de Implementacion del Plan
Operativo - 2020, se advirti6 una valoracion “deficiente- regular y muy deficiente”
sobre los avances al perfeccionamiento académico a nivel nacional en cuanto a
las capacitaciones y foros especializados en justicia militar policial en beneficio de
los servidores de nivel jurisdiccional, fiscal y administrativo durante el AF-2020.
Respecto, al fortalecimiento de la gestion administrativa los resultados fueron
similares, ya que en el rubro: “servicios de TICs modernizados”, los avances
fueron “deficientes”; sobre el rubro “carga documentaria interna y externa” fue
deficiente, al igual en la “Infraestructura, capacitacion y equipamiento
implementados para el servicio de gestion de justicia militar policial (Fuero Militar
Policial, 2021).

Ante ello, Picincu (2019), manifest6 que son los funcionarios de una
entidad, los llamados a procurar que sus empleados, a través del liderazgo,

motivacion, capacitacion e incentivos, sean competitivos, entusiastas, proactivos.



Por tal motivo, como problema general se establece: ¢ Cual es la relacion entre la
gestién del conocimiento y la competencia laboral del personal administrativo en
una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 20227?; del cual se desprenden sus
problemas especificos (Ver Anexo 1).

En relacion con la justificacion trabajo, Herndndez y Mendoza (2018)
manifiestan que tomaron en consideracion los aportes académicos y/o
intelectuales, con la intencion de ampliar el intelecto, atendiendo los estudios de
Nonaka y Takeuchi, (1995) y Ortega, (2015) y llevar a cabo sus aportes, que
fueron ajustadas en funcion a los requerimientos del Estado. En efecto, por
intermedio de las teorias de la gestion vinculada con el conocimiento y
competencia laboral, se pretende adquirir conocimientos, a fin de plantear
alternativas de solucién que posibiliten el fortalecimiento la gestion de las
entidades; puesto que, de los resultados obtenidos, se propondran
recomendaciones para coadyuvar de manera eficaz, con la soluciébn a los
problemas observados.

A la vez, la justificacion es metodologica, porque fue desarrollada siguiendo
los lineamientos sefialados en la investigacion; y es de tipo practica, porque
contribuye en solucionar, en el Fuero Militar Policial, la problematica identificada,
tomando en cuenta las necesidades detectadas al interior de su organizacion, para
gue puedan brindar de manera eficaz y eficiente sus servicios.

En ese contexto, el objetivo general es: Determinar la relacion entre la
gestion del conocimiento y la competencia laboral del personal administrativo en
una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022; y por eso se plantean los objetivos
especificos (Ver Anexo 2).

Respecto a la hipo6tesis general, se establecio lo siguiente: Existe relacion
significativa entre la gestiobn del conocimiento y la competencia laboral del
personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022;
consiguientemente, las hipétesis especificas son: Existe relacion significativa entre
el liderazgo motivacional, el liderazgo comunicacional, la construccién de acuerdos
y la competencia laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar
Policial, Lima, 2022. (Ver Anexo 2).



ll. MARCO TEORICO

En nuestro pais, Valladolid (2021) se determin6 el nexo entre la gestion
conectada al conocimiento con la calidad integrada a los servicios del
Ayuntamiento de Morropon, Piura. El estudio fue de naturaleza basica,
correlacional, y participaron 222 empleados. El resultado fue la correlacion Rho
=0,654; la cual concluyé que se pretende mejorar los conocimientos de los
subordinados para que proporcionen eficientes prestaciones a los pobladores que
residen en la circunscripcion.

Santiago (2021) evalué la correspondencia entre la gestion destinada al
conocimiento con las habilidades de los gestores de una institucién estatal para
con los empleados de la localidad de Chanchamayo, durante el afio 2020. En este
caso, el estudio fue basico, correlacional y transversal, participaron 75 servidores,
donde el 40% de los trabajadores refieren como buena la gestion del
conocimiento, y lo mismo sobre la percepcién de las competencias con 41,33%,
con una correlacion Rho = 0,809, que es alta, segun el resultado.

Veliz (2017), en su investigacibn tuvo como propdsito establecer la
vinculacién de la gestion asociada al conocimiento con el desempefio laboral en
una dependencia de la Presidencia de Consejo de Ministros, sede Lima, del afio
2016, conformada por 120 empleados administrativos, siendo 114 de éstos que
fueron considerados para la muestra; el resultado respecto a la relacion de sus
variables arroj6 que, el 25,4% indic6 que es baja la gestion del conocimiento y
malo en cuanto al desempefio laboral; mientras que, el 19,3% opin6 que es
excelente la gestion ligada al conocimiento, y siendo regular el desempefio laboral.
Por ultimo, el 18,4% cree que estan en un nivel excelente ambas variables.

Asimismo, cabe indicar que el estudio fue hipotético — deductivo,
sustantiva, descriptiva, no experimental de nivel correlacional, cuyo cuestionario
para ambas variables se realiz6 segun la escala de Likert. De su investigacion se
evidencié que existe una vinculacion Rho-Spearman de 0,836 para la hipotesis
general, lo que sugiere una positiva conexion entre ambas variables, de acuerdo

con los trabajadores.



Espinoza (2020), en cuya investigacion, el objetivo fue disefiar un patron de
gestion asociada al conocimiento que permita a la organizacion empresarial
Promotora de Salud H&D, captar, ordenar, almacenar y desarrollar competencia
laborales generales o transversales en su area de capacitacion. Su estudio fue
descriptivo y no experimental, y se evidencio la correlacion de la primera variable
con la segunda variable, que es competencias laborales de los empleados de la
zona de capacitacion de dicha organizacion, integrada por 29 trabajadores, sobre
quienes se utilizo los cuestionarios y guias de entrevistas validas y confiables; en
los que se concluyd que el valor de significacion de 0.008 del chi-cuadrado es
inferior al valor de alfa (0.05); demostrandose asi la relacion existente entre sus
variables.

Quispe (2021) realiz6 un estudio con el proposito de asociar las
competencias en el trabajo con el nivel de su prestacion que ofrecen en el
Municipio de Carfete; por consiguiente, su investigacibn es aplicada,
paralelamente no experimental y correlacional, integrado por 35 subordinados, a
quienes se aplicaron cuestionarios con preguntas validas y confiables;
obteniéndose que, el 62% refieren que es regular las habilidades laborales,
mientras que un 63% indicaron que es adecuado el nivel de sus prestaciones;
demostrandose asi una alta correlacion Rho = 0,760; y la existencia de una
relacion entre ambas variables.

Flores (2018), realizé su investigacién determinando que las competencias
en el trabajo tienen relacion con el desempefio en el Ayuntamiento de Lamas. Su
investigacion fue correlacional, de corte transversal, y participaron 157
trabajadores de dicha comuna, donde el 78% de los entrevistados manifestaron
gue es buena la competencia laboral y en cuanto al desempefio laboral el 62%
dijeron fue regular. Ante ello, concluyé que cuando un profesional potencie sus
habilidades durante el ejercicio de sus labores, serd mas eficiente su rendimiento;
para ello alcanz6 un valor de Pearson 0.725.

En el contexto internacional, Millan et al. (2019), determinaron la
correspondencia de la gestion de actividades cognitivas y la innovacion receptiva,

consideradas como impulsoras del crecimiento en las organizaciones



empresariales y, por ende, estan presentes en grandes entidades privadas en
Boyaca de la nacion Colombiana, su estudio es descriptivo-explicativo; siendo que
en los resultados evidencian que el 45,2% de los entrevistados tienen nociones
sobre la gestion del conocimiento; respecto a si las innovaciones realizadas en las
organizaciones son eficaces y eficientes, un 58,1% manifestd que se carece de
indicadores de medicién de éxito, corroborando que al no contar con dicha
medicion resulta dificil controlar y/o dar seguimiento para adoptar acciones
inmediatas; situacién que obstaculiza el logro del éxito en la organizacion.

Finalmente, se advirtio que respecto al indicador de la motivacion de la
organizacion en un ambiente apropiado para la ensefianza y/o capacitacion, los
resultados arrojaron que el 38,7% lo desconocia; demostrandose que para este
proceso es minima la motivacion, ya que las organizaciones estan mas enfocadas
en la produccién de bienes y servicios; que en aplicar la gestion del conocimiento.

Lépez y Acosta-Prado (2019), puntualizan la correspondencia de la gestion
relacionada al conocimiento y la aptitud innovadora en los establecimientos
sanitarios; por tal motivo, fue empirico el estudio, recurriendo, como técnica, al
Modelamiento con Ecuaciones Estructurales — SEM, y cuyos resultados
demostraron que la gestion relacionada al conocimiento es un factor decisivo que
de forma positiva influye las capacidades de innovaciéon de los nosocomios; siendo
gue éstos al contar con un elevado indice en cuanto al uso de los recursos
tecnologicos, tanto para fines exploratorios e investigativos como para el
aprovechamiento de los recursos, son necesarios para brindar servicios de calidad
y eficientes; debiendo para ello demostrar indicadores de capacidad de innovacion
tecnoldgica, ya que este es el vehiculo que les permite entregar un servicio de
calidad y por lo tanto procurar una gestion eficaz.

Por ello, realizaron estudios en los establecimientos de salud de Colombia
de elevada complejidad; obteniéndose como resultado una buena gestion
vinculada al conocimiento, al coadyuvar a la invencion y al perfeccionamiento de
procesos en beneficio de la organizacion.

Acevedo et al. (2020) presentan un modelo de cdémo detectar las

habilidades de los profesionales para llevar a cabo intervenciones que afiancen la



gestién relacionada con el conocimiento en la ciudad de Medellin; para lo cual, su
estudio fue cuantitativo, transversal, y en cuyo resultado se pone de manifiesto
gue el conocimiento se crea explicitamente a través de la socializacién extrinseca
a través del didlogo que permite compartir la experiencia laboral, y eso se hace de
manera informal. En consecuencia, el 61% de dichos profesionales revelaron que
tienden a compartir los conocimientos adquiridos durante la ejecucion de su
trabajo; mientras que, por otro lado, el 69% cree que el conocimiento no se
comparte frecuentemente con colegas de diferentes niveles jerarquico, lo que
significa que no es ciclico; pero si que se comparte entre personas dentro del
mismo nivel organizacional.

Su trabajo concluyé que buscan afianzar los conocimientos entre los
participantes de la empresa para materializar las metas trazadas, motivo por el
cual se pretenden el aprovechamiento de los conocimientos ya existentes, para
asi consolidar, preservar y compartir dichos conocimientos al interior de su
organizacion.

Cortez (2021), en su estudio el objetivo fue analizar las aptitudes
profesionales de los directivos de la asociacion gremial de la Empresa Eléctrica de
Esmeraldas - CETRAEMELESA, con el fin de determinar si el perfil profesional
coincide con el de cada directivo, motivo por lo cual su estudio es transversal, no
experimental, y cuyo método es inductivo. A través de los resultados de su
investigacion se identifico debilidades en cuanto a las aptitudes técnicas y
metodoldgicas para el empleo de herramientas informaticas, liderazgo limitado de
sus gerentes, deficiencias legales, falta de capacitacion; pero cuentan con una
representacion gremial fortalecida, concordia en el trabajo, asi como el procurar el
logro de beneficios laborales.

La conclusién puso de manifiesto que las competencias del personal son
decisivas para conseguir metas que se han propuesto en favor de la institucion y
para ello requieren de equipamiento e incentivaciones, que son imprescindibles
para lograr la eficacia en sus actividades, por lo que, en ello también debe actuar

la entidad.



Casique (2018), su estudio se basé en el coaching organizacional y su
impacto en las competencias laborales en una ciudad colombiana; por eso es
estudio fue de indole explicativa, no experimental, cuya muestra conté con 40
directivos de las mas destacadas corporaciones de la ciudad de Manizales. El
objetivo fue conocer el efecto del coaching en las organizaciones para el fomento
de capacidades profesionales del personal que trabajé en las empresas mas
destacadas de dicha ciudad. Los resultados obtenidos indican que los directivos
en un 25% respondieron que fue de alto nivel el impacto del coaching, con
respecto de las competencias laborales; también mas de un 50% de los directivos
manifiestan su satisfaccion avances notorios en las competencias de sus
trabajadores tras el acompafiamiento con el coaching.

Cabe destacar que, en su estudio el propdsito fue evaluar el impacto e
incidencia de esta nueva tendencia gerencial en el desarrollo de competencias
para el desarrollo de habilidades laborales del personal; toda vez que decidieron
poner en practica, las mas destacadas empresas de la ciudad de Manizales. Los
objetivos se lograron gracias a una minuciosa investigacion, en la que participaron
ejecutivos reconocidos de la ciudad que son responsables de la gestion de
personal, quienes hacen posible concretar los objetivos trazados en la
corporacion.

Respecto a la definicién de la gestidn del conocimiento, para Lirios (2018)
consiste en el procesamiento coherente, estructurado y sistematizado para
producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una concentracién coherente
de saberes, experticias, valores, informacion del contexto y juicios que
proporcionan un marco, para su evaluacion e incorporacion de nuevas
experiencias e informacion.

También Vazquez et al. (2020) manifestaron que, a traves de la
administracion vinculada al conocimiento, es posible producir cualidades propicias
para la creacion, suministro y transferencia del conocimiento con el fin de
optimizar su difusiéon al interior de las organizaciones, a través de modelos, reglas,
sistemas, tacticas, mecanismos y/o procesos para promover los procesos de

cambios.



En el caso de Rivera y Canay (2019), la gestion del conocimiento la definen
como el proceso a través del cual la entidad crea, proporciona, distribuye, y en
general suministra informacion entre los integrantes interesados en promover la
creacion de riqueza y la adicion de valor. Ademas, Garcia et al. (2021)
manifestaron que es, un proceso sistematico de caracter especifico, encargado de
la organizacion, recopilacion y retransmision del conocimiento tactico, todo ello
mediante la interlocuciéon de las personas que son integrantes de una
organizacion, desde luego que generan un feedback, que va originar el aumento
de la productividad y destacar, respecto de los demés competidores.

En efecto, la gestion del conocimiento ha evolucionado hasta convertirse en
uno de los mas importantes activos de la corporacién, lo que la diferencia, es que
Su gestion y operacion crean valor agregado, facilitando su posicionamiento
en el mercado. Por afiadidura, su gestion es el resultado del fortalecimiento de una
cultura organizacional, tal es asi que se encarga de identificar, potenciar y estudiar
para incentivar a la institucidn a compartir conocimientos relevantes, unir a cada
integrante con el fin de prepararlos para enfrentar cualquier problema que se
presente y que puedan surgir independientemente del nivel de complejidad (Rivera
y Canay, 2019)-

Asimismo, Calvo (2018) sefiald6 que los conocimientos son fuente de
aptitudes, que permiten a los entes, sacar un mayor y favorable resultados durante
la cotidianidad de sus actuaciones y protocolos; toda vez que, la adecuada
utilizacion y administracién del conocimiento fomenta el aprendizaje y también
forja posibilidades para tomar medidas en diversas areas, para el desarrollo de las
organizaciones.

En cuanto a su importancia, Rueda et al. (2020) lo entienden como el
proceso sistematico, que tienen un caracter especifico, encargados de organizar,
de recopilar y trasladar el conocimiento expreso y tacito a traves de la
comunicacién de las personas pertenecientes a una organizaciéon, con la finalidad
de generar una retroalimentacién del conocimiento en las personas, con los que
pueden producir mas y realizar la competitividad entre las organizaciones

productivas. Ademas, podemos mencionar desde esta perspectiva que la gestion



del conocimiento estd relacionada con los nuevos conocimientos que se van
adquiriendo y que van generando ideas nuevas Utiles para la sociedad (Echeverri
et al., 2018).

Por su parte, Romero (2018) sefiala que si bien es una accion de muchas
entidades para trasladar el conocimiento desde su lugar de origen hasta donde
serd utlizado; también implica el desarrollo de ciertas habilidades en las
organizaciones para que este conocimiento sea compartido y utilizado sabiamente
entre sus miembros; y para ello, estimular el aprendizaje organizacional es una
poderosa herramienta para una gestion efectiva del conocimiento en una empresa.

Villasana (2021) acot6 que la gestion basada en el conocimiento enfatiza
que, la globalizacion es un desafio para la validacion del conocimiento
organizacional. El uso de herramientas técnicas es necesario para el buen
funcionamiento de una organizacion, pero el principal reto continda siendo en la
transformacion del talento, la fuente de conocimiento de la organizacion; para
perfeccionar la toma de determinaciones, las operaciones, la ejecucion de planes,
consecuciéon de objetivos, de manera que el conocimiento en la mentalidad del
individuo pueda tornarse de sobreentendida a evidente y aplicable.

Benitez (2018) citando a Nonaka y Takeuche (1999), la gestion del
conocimiento cuenta con una perspectiva ontolégica y también epistemoldgica;
pues es ontoldgica por cuanto el conocimiento solo es concebido por las personas,
sin la cual no es posible su creacion, por tal motivo las organizaciones crean los
medios para que ellos generen conocimientos y sean extendidos como una red
para con los demas integrantes y también traspase a otras organizaciones. En
cuanto al aspecto epistemolégico, hacen una distincion del conocimiento tacito con
el explicito; considerando que es tacito porque se manifiesta inconscientemente en
la persona sin darse cuenta lo pone en practica en sus actividades, no se registra,
es generada por la experiencia y complicado de exteriorizar para con otros;
mientras que el explicito, se materializa en documentos, y se puede combinar,
analizar, demostrar, y socializar; su procedencia es oficial, y se ha recopilado de

manera cientifica y sisteméatica (Romero, 2018).
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Por su parte, Panizo et al. (2019), basaron sus estudios en los aportes de
Seaton y Bres6 (2001), Drucker (1968), Nonaka (1991) y Garvin (1993), quienes
plantearon que, las diferentes definiciones se agrupan en dos enfoques, tales
como la organizacional, y el econdmico. En este sentido el organizacional
considera que, el Unico recurso que puede ser elemento competitivo de la entidad
resulta ser el conocimiento; por lo que, lo prioritario de la organizacion debe ser la
sistematizacion de los procesos, porque en base a ello sus miembros acceden y
conciben conocimientos que permitan responder a los actuales desafios, y tomar
ventaja respecto de los que se presenten a la posteridad. Este enfoque, permite
dilucidar las metas que persigue la empresa con el manejo de ciertos
conocimientos y a la vez emprender propdsitos y politicas necesarias para
fomentar la creatividad de sus colaboradores.

Elizondo y Herrera (2020) manifiestan que este enfoque nos va ayudar
comprender, el significado que busca la institucién cuando desea que se practique
el dominio de ciertas disciplinas del conocimiento, dando oportunidad en este
momento que adopten las estrategias y los objetivos necesarias, que conlleven
motivar la creatividad dentro de la gestion de politicas para formar los recursos
humanos necesarios.

Por su parte, Gonzaga (2020) mencion6é que, en el caso de la vision
econémica o también llamada rentable, define que la gestibn asociada al
conocimiento como un proceso a través del cual, una entidad produce riquezas
como resultado de su capital intelectual, que es el conocimiento, para generar
ventajas respecto de sus demas competidores, y a su par, la destreza para
maximizar valor desde las experiencias sustanciales de la organizacion. Este
enfoque ayuda a que la organizacion detecte la disponibilidad de sus recursos y
entender la vinculacion del conocimiento, necesidades, resultado y valor
agregado.

De hecho, estos dos enfoques se complementan y resaltan el rol que
desempefian las entidades en el procesamiento de la gestion asociada al
conocimiento; puesto que la organizacional nos permite entender los objetivos que

persiguen la entidad con el manejo de ciertas areas especificas del conocimiento
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contribuyendo a la vez, a que se adopten metas y promueve tacticas necesarias
para promover a traves de las capacitaciones, la creatividad de sus colaboradores
(Lépez et al., 2021).

En cuanto a sus caracteristicas, Mul y Ojeda (2014), asi como Medina et al.
(2020), manifiestan que: i) es un procedimiento holistico, ii) a través del cual se
produce el conocimiento y procesamiento de datos; iii) en el cual se interrelaciona
lo particular y/o general de sus contenidos, sapiencia, destrezas, experiencias, en
definitiva, informacion y saberes, iv) se produce la reutilizacion y creacion de
nuevos conocimientos y, v) promueve el aprendizaje y perfeccionamiento de la
persona en el &mbito individual, asi como en la esfera colectiva.

Para las dimensiones de esta variable, se tomo6 en cuenta los aportes de
Carreon (2016), que comprende el liderazgo motivacional, liderazgo comunicativo,
y la construccion de acuerdos.

En cuanto a su primera dimensién que es el liderazgo motivacional, de
acuerdo con Lirios (2018) mencion6 que es estudiado como un componente que
se refleja de la gestién del conocimiento, donde el gerente utiliza sus destrezas
para promover la inventiva y crecimiento personal de cada trabajador, para lograr
mejores resultados, con la cooperacion de los demas miembros del equipo de
trabajo; para ello, el lider debe contar con suficiente carisma, ya que necesita
expresar confianza y mantener al equipo comprometido. Es decir, se esfuerza por
incentivar y estimular la inventiva, motivando a cada colaborador a cambiar su
mentalidad para convertirse en la mejor version de si mismo (Quispe et al., 2022).

Del mismo modo, el liderazgo motivacional se sustenta aptitudes de los
gerentes y directivos para gestionar estrategias basadas en el dialogo,
credibilidad, asi como delegar ciertas atribuciones, consideradas como
condiciones para su eficacia, que son mostradas en el comportamiento basico de
los gerentes, quienes en el desempeiio de sus funciones, se relacionan con sus
colaboradores, a través de la comunicacién para disuadir en sus comportamientos,
con el fin motivarlos y alcanzar la satisfaccién de su trabajo, durante el desempefio

de las actividades asignadas (Donawa, 2018).
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En torno a la segunda dimension que es el liderazgo comunicacional, Lirios
(2018) acot6 que la comunicacion es la base del liderazgo; por tal motivo la
comunicacién no es solo intercambio de posturas o ideas, sino el intercambio
destinado a inducir a la accion. El gerente necesita poder comunicar sus
concepciones y a la vez comprender el de sus colaboradores para orientarlos,
puesto que, durante el trato personal, en su mayor parte las discrepancias o
malentendidos se dan por falta de comprension entre personas (Cedefio, et al.,
2022). Por tal motivo, esta dimension implica aquellas buenas practicas y
actuaciones que un lider debe implementar para entablar un diadlogo efectivo con
sus integrantes, para la difusién de valores y propdésitos de la institucién; ya que la
carencia de comunicacion efectiva puede ocasionar complicaciones en la
operatividad de la propia organizacion (Rodriguez, 2021).

Respecto a la tercera dimension que viene a ser la construccion de
acuerdos, Lirios (2018) indicé que, implica el consentimiento voluntario y activo de
cada individuo, que integra a los miembros de una sociedad determinada, que
acuerdan la consecucion de metas concretas. Asimismo, la elaboracion de
construccion de acuerdos se da sobre la base del ejercicio del dialogo, y se
detectan como escalas que se estan poniendo en marcha en los diferentes paises,
desde la comunicacion hasta la interaccion entre individuos, asi como grupo de
personas.

La edificacién de consenso o acuerdo, es pues un proceso de adopcion de
decisiones de uno o mas individuos, con otros integrantes del mismo espacio
geografico (Palumbo, et al.,, 2022). En tal sentido, esta dimensién es realizada
teniendo presente el entendimiento mutuo durante el proceso de concertacion
entre actores lingUisticamente competentes e interdisciplinarios; donde el emisor o
emisores quieren hacer entender un mensaje a uno o a un grupo de receptores al
exponer y defender sus ideas, posturas o0 argumentos; y asi ponerse de acuerdo
entre si a través de la comunicacion sobre su percepcion de los diferentes mundos
gue comparten (Solis y Kosberg, 2018).

Ahora bien, en cuanto a la variable competencia laboral, Ortega (2015),
entendi0 que son las capacidades productivas de una persona identificada y

13



medida en términos de su rendimiento en un contexto laboral dado, en la que
muestra sus habilidades, actitudes, destrezas, y conocimientos, que son
requeridas para desempefiar el trabajo de manera eficiente y eficaz. En esa
misma linea, Frias, et al. (2021) también manifestd que, son el conjunto de
saberes y habilidades que se hacen uso con eficiencia. Por su parte, Montafiez
(2020), manifestdé que la competencia laboral es un concepto dinamico, que
enfatiza y valora la aptitud innovar y renovarse del individuo, para gestionar y
afrontar el cambio, creando para ello nuevos comportamientos para anticiparse y
adaptarse a éste, con el fin de evitar ser avasallado por los inclementes cambios
que se dan manera descontrolada, y por consiguiente concretar propdésitos
trazados por la institucion.

Para Casimiro et al. (2020) implican una serie de habilidades identificables y
evaluables que pueden ser desempefiadas satisfactoriamente en circunstancias
concretas de trabajo, en consonancia con los estandares histéricos y la tecnologia
actual. Al respecto, Romero y Flores (2020) acotaron que las actuaciones de la
persona, para cumplir con los compromisos con la instituciéon y con los gerentes,
resultan ser imprescindibles, para que cumplan con sus propésitos.

Sobre los aspectos tedricos, segun Lopez y Montijo (2016), la competencia
laboral tiene como basamento el conductismo, afirmando que procede de las
relaciones humanas. Por su parte, Castillo et al. (2019) citando a Mertens (2002),
manifiestan que determina aquellas capacidades fundamentales que conducen
rendimientos excepcionales, por lo que se enfoca a los grados de directivos de
una institucién, cifiéndose a las capacidades que despliegan en situaciones no
especificadas, es decir ante situaciones indefinidas que requieren capacidades
analiticas, para tomar decisiones resolutivas y creativas. Es por ello que su estudio
deriva del andlisis de las capacidades de las personas, como se fijan metas,
toman decisiones, definen situaciones y asumen riesgos; mas no derivan de los
procesos de la entidad.

Respecto a la perspectiva funcionalista, Nieto (2021) citando a Tobon
(2006), sefiala que la competencia se determina en base de un estudio a las

funciones esenciales, centrandose en el resultado o producto de la tarea; pero no
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en la forma de concretarla. Este modelo se utiliza a menudo en el campo operativo
y se limita a las cuestiones técnicas, ya que posibilita a las instituciones evaluar
las habilidades técnicas de sus empleados en término de sus resultados. En
definitiva, este enfoque se concentra en examinar los resultados de las actividades
o tareas que forman parte de una secuencia; pues la competencia se sustenta en
la articulacion de las capacidades, saberes, comportamientos asociadas, con la
disponibilidad de los recursos técnicos, organizativos y sociales (Jiménez, 2017).

En el caso del constructivismo, segun Lopez y Montijo (2016) citando a
Martens (2002), es una conjuncion entre el conductismo y funcionalismo, para
concretar los propositos que persigue la institucion. Esta corriente, estima que las
competencias son inseparables de la trayectoria laboral, conocimiento y
caracteristicas personales, en funciébn de una entidad que puede, en Ultima
instancia, formar a sujetos para tener éxito en sus funciones. Por tal motivo la
experiencia laboral, es un medio estupendo para desarrollar habilidades que no se
reconocen con una constancia de estudio (Nieto, 2021).

Referente a las dimensiones de esta variable se considero la teoria de
Ortega (2015), la cual es citada también por Ramirez (2021); siendo éstas:
Autocontrol, adaptabilidad, capacidades de influencia, liderazgo, desempefio
laboral, valores y orientacién al logro.

En el caso de su primera dimensién: Autocontrol, viene a ser la manera y la
forma de controlar las emociones cada vez que tenga que actuar en momentos
oportunos que crea conveniente, porque el autocontrol tiene que ver con las
emaociones, y con el comportamiento de las personas. Estos comportamientos son
producto de la experiencia que cada uno de los participantes. (Ortega, 2015).

También, el autocontrol es la habilidad que tiene el sujeto para moderar
ciertas conductas que le permitan adaptarse y ser aceptado en un entorno social,
por lo que no puede confundirse con la represion respecto de las emociones y
sentimientos (Toledo, et al., 2021).

Para Delgado et al. (2019), es entendida como la capacidad que avasallar

emociones y sentimientos, aun en circunstancias adversas, aplicando consistencia
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y confianza en sus propias aptitudes y eludiendo una reacciébn emocional negativa
en un determinado contexto.

Respecto a la segunda dimension, la adaptabilidad es la accion o habilidad
que permite adaptarse a un determinado contexto o espacio, que puede ser el
entorno digital, plano cultural y/o social, para asi cumplir las responsabilidades
asignadas, teniendo en cuenta que pertenece a un grupo de trabajo ubicado de
acuerdo a su experiencia profesional (Ortega, 2015).

En efecto, es la capacidad de internalizar eficazmente las variaciones que
produzca la inclusion de conocimientos nuevos; es decir que los trabajadores
tengan una respuesta apropiada y conforme a los requerimientos del entorno, de
manera que se produzca un comportamiento adecuado y con una mente
predispuesta al cambio, contando con una cultura que posibilita recoger las
sugerencias, descartando las de éstas las malas. (Fl6rez, 2021).

Por consiguiente, se puede mencionar que, la adaptabilidad se entiende
como la destreza de las personas para dar solucion a problemas, y hacer frente en
situaciones cambiantes del ambiente donde se encuentre (Puerta-Ramirez, et al.,
2019). También se entiende como la habilidad que asimila para los cambios que
va enfrentar (Foronda, 2018).

En el caso de la tercera dimension que es la capacidad de influencia;
consiste en la manera como la persona tiene cierta influencia sobre otro con la
finalidad de lograr resultados exitosos (Ortega (2015). También se entiende como
la competencia del gerente para identificar y cambiar la concepcién o la actuacion
de sus empleadores, para que puedan cumplir sus funciones adecuadamente,
generando asi ventajas que se van reflejar en los resultados y ganancias a favor
del organismo (Acosta, et al., 2019).

Para este caso el gerente tiene que contar con ciertas habilidades de
orientar, guiar a la persona para que pueda cumplir ciertas acciones, ademas para
motivarlo a que rinda y destaque por encima del nivel normal que venia
desempefiandose en los cargos asignados (Monsalve y Athaydes, 2021).

Respecto al liderazgo, como cuarta dimension, es la competencia de dirigir

las acciones de un sujeto o grupo, para la consecucion de un objetivo comun y
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convergente, consiguiendo respaldo y compromiso (Ortega, 2015). Tiene como
indicadores: el trabajo en equipo, donde determinado personal cumple una funcion
especifica dentro de la empresa, cuyo fin es el logro de objetivos, es decir cada
uno de ellos cumplen funciones diferentes, pero relacionadas siguiendo un
protocolo sugerido para con todos (Torres, et al., 2020); y la comunicacion asertiva
se basa en el buen proceder personal en las relaciones con los demas e implica la
expresion de opiniones Yy juicios, dejando de lado criticas, reproches vy
confrontaciones; siendo asi la forma mas apropiada de relacionarse con los
trabajadores (Silva, Barrientos y Diaz, 2020).

Respecto a la quinta dimension, desempefio laboral; es la medida en que
los subordinados logran sus objetivos; esto es la eficiencia laboral que éstos
muestran en la realizacion de sus tareas especificas para lograr propositos
compartidos, conforme con las reglas previamente acordadas (Ortega, 2015). Esta
netamente relacionada con el rendimiento que desempefia dentro del area de
trabajo, utilizando sus destrezas y cumpliendo con eficiencia las actividades
asignadas (Bohoérquez, et al., 2020). Aca se evalua la productividad de los
empleados de una institucién, si trabaja de manera efectiva, logran los objetivos
trazados y si siguen o no las reglas de la organizacién (Barboza, et al., 2021).

Sobre la sexta dimension: Valores, es el principio o creencia que orienta el
comportamiento de la persona (Ortega, 2015). Contiene indicadores tales como la:
responsabilidad, que tiene que asumir la instituciébn basado en los valores que
deben compartir a los colaboradores, con la finalidad de lograr las competencias
en el trabajo (Almeida y Arrechavaleta, 2018); y la profesionalidad, con la que se
pretende que se desarrolle actividades a través de los espacios adecuados, y el
uso de los insumos necesarios para su trabajo (Vera et al., 2017).

Finalmente, la séptima dimensién que es la orientacion al logro, viene a ser
el esfuerzo personal y colectivo para concretar propésitos establecidos en el plazo
programado. El aporte de cada colaborador, con la finalidad de cumplir con las
metas al interior de la empresa, que se concreta con la ejecucion de los proyectos
para que vaya en beneficio de éstos y de la propia organizacion en el corto,
mediano o largo plazo (Ortega, 2015). Es necesario respaldar los resultados y los
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esfuerzos de los deméas (Pefialoza, et al. 2017). Ademas, es el esfuerzo y
preocupacion por ejecutar el trabajo de forma eficiente y por superar los niveles de
excelencia (a nivel particular o en grupo) centrandose en los fines de la

corporacion (Turpo - Gebera et al., 2021).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se ubica en el tipo basica, de acuerdo con de Sanchez y Reyes
(2017), porque es aquella que contribuye a asimilar y consolidar nueva
informacion y potenciarlos, mediante el andlisis de estudios cientificos previos, sin
tener en cuenta su implementacion de la misma como fundamental, toda vez que
la verdadera preocupacion es la generacion de nuevos conocimientos.

Como meétodo, se hizo uso del método hipotético-deductivo, que en
conformidad con Montero (2018), parte de premisas universales para arribar a un
resultado concreto, que sera la hipétesis falsa a validar; si lo es, permite no sélo
desarrollar la hipotesis, sino también el desarrollo de la teoria de la que parte
(credndose asi un ciclo efectivo para aumentar el conocimiento), sino también
proponer soluciones a probleméticas tedricas y practicas, y en su defecto, puede
abogar por reformarla hasta que se hayan agotado todos los esfuerzos para
hacerla realidad, o se abandone y reconsidere, sobre la base de otras teorias que
apuntan en una direccion diferente, o sustituyan a la anterior.

En esa misma linea, Sanchez (2019), manifiesta que se gesta de una
premisa de cémo funcionan las cosas y las hipotesis comprobables se derivan de
ésta. Ademas, es una manera de argumentacion de naturaleza deductiva, que va
desde principios generales, presunciones y nociones hasta aseveraciones mas
especificas sobre cédmo aparece y funciona el mundo. Luego, las hipétesis se
prueban recopilando y analizando la informacion y con la obtencion del resultado
se respaldan o rebate la teoria.

Por esta razon, el estudio fue -cuantitativo, porque se demuestra
numeéricamente los resultados estadisticos, los que seran representados al analisis
que se realiza (Valderrama, 2017).

Por su parte, Hernandez y Mendoza (2018) manifestaron que, el estudio se
encuentra ubicado dentro del disefio no experimental y transversal, debido que la
investigacion fue solamente observada el fendmeno que se presenta, sin tener
gue manipular para realizar un cambio en el comportamiento de las variables, todo

ello se recoge los datos y se interpreta en un inico momento.
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Figura 1

Esquema de los estudios con disefio correlacional

W1
7
n= r
™~ \Jz
Dénde:
n : Muestra de estudio
V1 : Gestion del conocimiento
V2 : Competencia laboral

V1y V2: Observaciones en cada una de las variables
r : Correlacion
De la misma manera la investigacion queda registrada dentro del nivel
descriptiva correlacional, que procura relacionar las variables del estudio
(Valderrama, 2017).

3.2 Variables y Operacionalizacién

En cuanto a la variable gestion del conocimiento, Lirios (2018) defini6 como
consiste en el procesamiento coherente, estructurado y sistematizado para
producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una concentracién coherente
de saberes, experticias, valores, informacion del contexto y juicios que
proporcionan un marco, para su evaluacion e incorporacibn de nuevas
experiencias e informacion.

Respecto a su definicion operacional, es de tipo cuantitativa, por lo que se
utiliza para su medicién la escala de Likert; y que estd conformada por tres
dimensiones: Liderazgo motivacional, liderazgo comunicacional y construccién de
acuerdos; las cuales cuentan con 11 indicadores, que conllevaron a la formulacion
de 21 items o preguntas, contando con escala de medicion: (1) nunca, (2) casi
nunca, (3) a veces, (4) casi siempre, y (5) siempre. Por ultimo, fueron tres, los
especialistas que lo validaron. (Ver Anexo 1), los mismos que resultaron

necesarios para realizar el cuestionario tipo Likert.
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En el caso de la variable competencia laboral, se tiene que Ortega (2015) la
defini6 como atributos que posee una persona y que las aplica al asumir una
funcién de direccion de una empresa cuyo fin es lograr las metas. En esa misma
linea, Frias, et al. (2021) también aseveran que, son saberes y habilidades que se
hacen uso con eficacia y eficiencia.

Ahora bien, sobre la operacionalizacién de esta variable, también es de
indole cuantitativa, medible con la escala de Likert. Se consideraron 7
dimensiones: Autocontrol, adaptabilidad, capacidades de influencia, liderazgo,
desempefio laboral, valores y orientacion al logro; las mismas que cuentan con 14
indicadores y 25 items, que fueron utiles para efectuar el cuestionario tipo Likert.
También se debe acotar que estos instrumentos, fueron validados por tres
especialistas en la materia. (Ver Anexo 1)

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Hernandez y Mendoza (2018) sefalaron que es la agrupacion de
personas que cuentan con expectaciones para ser comprendidas en la
investigacion. Se debe tener en cuenta que estan limitadas por sus cualidades.

También para Arias y Covinos (2021) esta conformada por un grupo de
sujetos 0 cosas que se quiere conocer en un estudio, ya sea a través de una
encuesta; es decir es el conjunto de factores en los cuales se van a generalizar los
resultados del estudio, o también son las unidades de estudio que se pretende
conocer, sin embargo, dificilmente esta a disponibilidad de la investigacion.

Por esta razon, se llegd a contar con una muestra censal que equivale a 81
trabajadores de la sede central del Fuero Militar Policial, quienes integran el area
administrativa.

En cuanto a la muestra, es una porcion que se considera representativa de
la poblacion o del total, del cual se tomaran datos para su recoleccién y con los
resultados conseguidos producto de la investigacion, se va a extender a toda
poblacién (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.4 Técnica e instrumento de recoleccién de datos

La técnica empleada fue la encuesta, a la opinion de Arias y Covinos

(2021), es el instrumento que se realiza a través del cuestionario que estéa dirigido
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a personas, y provee de informacién acerca de las posiciones, conductas o ideas;
debe tenerse presente que las encuestas se enfocan en preguntas predefinidas
gue siguen una secuencia logica y un sistema de respuestas graduales; de los que
se obtienen resultados numéricos.

En esa misma linea, Sanchez y Reyes (2017) la consideran como una serie
de preguntas derivadas de los indicadores que se han considerado de la
operacionalizacion de las variables, con el fin de recoger los datos requeridos.

Validez

De acuerdo con Cisneros et al. (2022), es la calidad de la herramienta para
la medicion de las caracteristicas o aspectos que se quieren medir; para ello se
seleccionara a expertos centrados en el area de estudio, teniendo en
consideracion tres criterios, tales como: la relevancia, pertinencia y claridad,

llegando a opinar finalmente con la palabra aplicable.

Tabla 1:

Validacion de juicio de expertos

Expertos Cuestionario Resultado de
Aplicabilidad
Dr. Jara Aguirre, Chantal Juan Gestidn del Conocimiento Aplicable
Competencia Laboral
Mg. Severo Amador Flores Minaya Aplicable
Mg. Janampa Acuia, Nerio Aplicable
Confiabilidad

De acuerdo a la opinibn de Cisneros et al. (2022), es el nivel de
consistencia con el que la herramienta mide una variable, siendo obtenido
evaluando la reproducibilidad, es decir, cuando existe una buena correlacion entre
las mediciones en diferentes momentos; también es definida como la precision de
las mediciones en diferentes momentos. (Valderrama, 2017)

Es asi que, para determinar la confiabilidad de las variables de este estudio,
se puso en marcha una prueba piloto contando con la participacion de 20

trabajadores de una entidad estatal, a través de un cuestionario que se realiz6
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tanto presencial como virtual; posteriormente, se empled la misma encuesta a 81
empleados de la institucion, en la que se esta llevando a cabo la investigacion. La
confiabilidad se realizé a través del coeficiente Alfa de Cronbach con el programa
estadistico SPSS V.26, con la respectiva hoja de calculo Excel. Es pertinente
acotar que se utilizé la encuesta, siendo el cuestionario su instrumento elaborado
en la escala Likert, y se realizé de forma virtual a través del google form.

3.5 Procedimiento

Se realiz6 en los ambientes de la mencionada institucion, para ello
previamente se enviara a la institucion una carta dirigida al Presidente del Fuero
jefe, solicitando el permiso respectivo para ingresar aplicar la encuesta a los
empleados de esta institucion.

Respondiendo al contexto actual que estamos viviendo a raiz de la
pandemia universal por el COVI-19, no es posible realizar la encuesta de manera
personal, por lo que es necesario hacer uso de las herramientas informaticas para
recoger por intermedio de la via electrénica (Google Formularios) mediante el cual
se genera el acceso a la encuesta valida, dichos resultados seran analizados e
interpretados, llegando a conclusiones y aportar en base a ello.

3.6 Métodos de analisis de datos

Los datos necesarios se obtendran aplicando los instrumentos de recoleccién de
datos, todos ellos seran procesados haciendo uso del Microsoft Office Excel 2016,
una vez realizado el proceso se pasara al programa de IBM SPSS Stadistics 25,
mediante el cual se llegd obtener los resultados de forma numérica para ser
interpretados dichos resultados. Ademas, se hara la prueba de hipétesis utilizando
el estadistico adecuado.

3.7 Aspectos éticos

El presente trabajo se desarrolld, teniendo en cuenta la autorizacion de la persona
responsable de la institucion donde se realizara la investigacion, especialmente se
ha tenido que estar presente para realizar las indagaciones, la aplicacién de los
instrumentos validados previamente, para aplicar los instrumentos a la muestra de
estudio. Es menester acotar, ha sido elaborada sin incurrir en actos de plagio,

utilizando para las citas y referencias bibliograficas, las normas APA 7ma. Version;
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en cuanto a la redaccion se ejecutd teniendo en cuenta las recomendaciones
dadas por la universidad César Vallejo, aprobada mediante Resolucion de
Vicerrectorado de Investigacion N° 110- 2022-VI-UCV publicada el 01 de julio del
2020; de la misma manera se pasoO el turniting para corregir la similitud que
pudiera haber, finalmente se ha respetado las teorias utilizadas en la definicion de

la variables objeto de nuestro estudio.

24



IV. RESULTADOS

Tabla 2:

Frecuencia y porcentaje de la variable gestion del conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 22 27,2%
Regular 33 40,7%
Buena 26 32,1%
Total 81 100,0%

Figura 2

Niveles de gestion del conocimiento

Porcentaje

Mala Regular Buena

Gestion del conocimiento

Segun el resultado el 40.7% de los encuestados declaran que la variable
gestion del conocimiento es regular, el 32.1% de los encuestados indican que es
buenay el 27.2% de los encuestados muestran que es mala.
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Tabla 3:

Frecuencia y porcentaje de los niveles de las dimensiones de gestion del

conocimiento

Niveles Liderazgo motivacional Liderazgo comunicacional Construccion de acuerdos
f % f ++% f %
Mala 20 24.7% 20 24.7% 20 24.7%
Regular 35 43.2% 33 40.7% 34 42%
Buena 26 32.1% 28 34.6% 27 33.3%
Total 81 100% 81 100% 81 100%
Figura 3

Niveles de las dimensiones de gestion del conocimiento
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m Mala mRegular mBuena

De los resultados obtenidos, se percibe que un 43.2% de los encuestados
manifiestan que el liderazgo motivacional es regular, el 32.1% de los encuestados
expresaron que es buena y el 24.7% es mala. Ademas, el 40.7% de los
encuestados manifiestan que es regular el liderazgo comunicacional, el 34.6% lo
sefialo como buena, y el 24.7% afirman que es mala. Finalmente, sobre la
construccion de acuerdos el 42% de los encuestados aseveran que es regular, el
33.3% apuntan a que es buena, mientras que el 24.7% sefialan que es mala.
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Tabla 4:

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable competencia

laboral
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 18 22,2%
Regular 35 43,2%
Bueno 28 34,6%
Total 81 100,0%
Figura 4

Niveles de la variable competencia laboral

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Competencia laboral

De acuerdo a la percepcion de los encuestados, el 43.2% de los
encuestados expresan que la competencia laboral es regular, el 34.6% indican
que es bueno y el 22.2% refieren que es malo.
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Tabla 5:.

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de

competencia laboral

. Capacidad de Liderazgo Desempefio Valores Orientacién al
Niveles Autocontrol Adaptabilidad influencia laboral logro
f % f % f % f % f % f % f %

Malo 20 24.7% 20 247% 18 222% 20 247% 20 247% 22 27.2% 21 25.9%
Regular 35 43.2% 34 42% 34 42% 35 432% 33 40.7% 33 40.7% 32 39.5%
Bueno 26 32.1% 27 333% 29 358% 26 321% 28 346% 26 321% 28 34.6%

Total 81  100% 81 100% 81 100% 81 100% 81 100% 81 100% 81 100%

Figura 5
Niveles de las dimensiones de la variable competencia laboral
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De acuerdo con los resultados, se determind que el 43.2% de los
encuestados manifiestan que el autocontrol es regular, el 42% sefalan que la
adaptabilidad es regular. Adicionalmente, el 42% de los encuestados expresan
que la capacidad de influencia es regular, el 43.2% de los encuestados mencionan
que el liderazgo es regular, el 40.7% de los encuestados presentan que los
valores son regulares y el 39.5% de los encuestados mencionan que la orientacion

al logro es regular.
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Prueba de normalidad
Tabla 6:

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Gestién del conocimiento ,056 81 ,000
Competencia laboral ,085 81 ,000

Al respecto, la significacion que es menor a 0.05, proviene de una distribucion no

normal; por lo cual es no paramétrica. Ademas, lo usual es el Rho de Spearman.

Prueba de hipoétesis general

Hi= Existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la competencia
laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima,
2022.

Ho= No existe relacion significativa entre la gestion del conocimiento y la
competencia laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar
Policial, Lima, 2022.

El nivel de significacién =0.05
Nivel de confiabilidad 95%
Tabla 7:

Relacion de la variable gestién del conocimiento y la competencia laboral

Gestion del Competencia
conocimiento laboral
Rho de Spearman  Gestion del conocimiento  Coeficiente de correlacion 1,000 ,725™
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Competencia laboral Coeficiente de correlacion , 725" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Se demuestra la relacion entre gestion del conocimiento y la competencia

laboral (r=0,725), con una relacién positiva alta; asi que, a mayor gestion del
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conocimiento mayor competencia laboral y el p valor es de 0.000 menor que 0.05
por lo tanto se acepta la hipétesis de estudio y se rechaza la hipotesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 1

Hi= Existe relacion significativa entre el liderazgo motivacional y la competencia
laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima,
2022.

Ho= No existe relacién significativa entre el liderazgo motivacional y la
competencia laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar
Policial, Lima, 2022.

Tabla 8:

Relacion entre el liderazgo motivacional y la competencia laboral

Liderazgo Competencia
motivacional laboral
Rho de Spearman  Liderazgo motivacional Coeficiente de correlacién 1,000 ,615™
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Competencia laboral Coeficiente de correlacion ,615" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Se demuestra la relacion entre liderazgo motivacional y competencia laboral
(r=0,615), con una relacién positiva moderada, es decir a liderazgo motivacional
mayor competencia laboral y el p valor es de 0.000 menor que 0.05 por lo tanto
existe relacion significativa entre las variables mencionadas, aceptando la

hipétesis de estudio y rechazando la hipétesis nula.

30



Prueba de hipotesis especifica 2

Hi= Existe relacion significativa entre el liderazgo comunicacional y la competencia
laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima,
2022.

Ho= No existe relacion significativa entre el liderazgo comunicacional y la
competencia laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar
Policial, Lima, 2022.

Tabla 9:

Relacion entre liderazgo comunicacional y competencia laboral

Liderazgo Competencia
comunicacional laboral
Rho de Spearman Liderazgo comunicacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,686™
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Competencia laboral Coeficiente de correlacion ,686™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Se prueba la relacion entre liderazgo comunicacional y competencia laboral
(r=0,686), con una relacién positiva moderada, es decir a mayor liderazgo
comunicacional mayor competencia laboral y el p valor es de 0.000 menor que
0.05 por lo tanto existe relacién significativa entre las variables mencionadas,

aceptando la hipotesis de estudio y rechazando la hipétesis nula.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Hi= Existe relacion entre la construccion de acuerdos y la competencia laboral del

personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022.

Ho= No existe relacion entre la construccion de acuerdos y la competencia laboral

del personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022.

Tabla 10:

Relacién entre construccion de acuerdos y competencia laboral

Construccion

Competencia

de acuerdos laboral
Rho de Spearman Construccion de Coeficiente de 1,000 744™
acuerdos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Competencia laboral Coeficiente de 744" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 81 81

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

Se demostro la relacion de la construccion de acuerdo y competencia

laboral (r=0,744), con una relacion positiva alta, es decir a mayor construccion de

acuerdos mayor competencia laboral y el p valor es de 0.000 menor que 0.05; por

lo tanto, existe relacion significativa entre las variables mencionadas, aceptando la

hipotesis de estudio y rechazando la hip6tesis nula.
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V. DISCUSION

Conforme con el objetivo se determind que existe una relacion entre la gestion del
conocimiento y la competencia laboral del personal administrativo; porque existe
relacion entre ambas variables (r=0,725), que es positiva alta, esto quiere decir
gue a mayor gestion del conocimiento también es mayor la competencia laboral.
Este resultado, tiene coincidencia con la tesis de Valladolid (2021), porque en su
investigacion se develd que la gestion del conocimiento en el Ayuntamiento de
Morropén en Piura, requiere ser afianzada, puesto que, segun la impresion de los
entrevistados, el indice es medio, asi lo denota en el caso del aprendizaje
organizacional un 36,5%; respecto a la creacion del conocimiento es un 36,0%,
por lo que el nivel es bajo; mientras que, en Transparencia y almacenamiento
alcanzo6 un 41,9% y en aplicacién y uso conté con un 41,4%, obteniendo un nivel
medio.

Ello quiere decir que, del estudio se evidencié que la calidad del servicio
depende de la direccion, ordenacion y rendimiento de los empleados; y como la
gestion del conocimiento influye en éstos, para el fortalecimiento de las ventajas
competitivas de las organizaciones, buscando la correlacion positiva y alta de
estas variables; lo que este permite que el organismo sea capaz de materializar
sus propdsitos, con perspectiva, estrategias y la generacion de conocimiento,
buscando asi un mejor rendimiento de las funciones asignadas, de los
trabajadores de la mencionada municipalidad.

Lirios (2018) precis6 que la gestion del conocimiento corresponde al
conjunto de actividades desarrolladas para utilizar, compartir, desarrollar vy
administrar los conocimientos que posee una organizacion y los individuos que en
esta trabajan, para que sean encaminados hacia la consecucion de sus objetivos.
Por lo tanto, las actividades relacionadas con la gestion del conocimiento estan
vinculadas con la generacion de nuevo conocimiento, la importancia de su acceso
del exterior, asi como develacion a través de la base de datos, software,

documentos, entre otros; a su vez implica la medicion de la calidad del
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conocimiento disponible, la transformacion de la cultura organizacional donde se
facilite el crecimiento del conocimiento, entre otros.

De la misma forma, hay una semejanza con la tesis en el ambito
internacional, donde Millan et al. (2019) advirtieron que el indicador de la
motivacion de la organizacion implica contar con un ambiente apropiado para la
ensefianza y/o capacitacion, toda vez que los resultados arrojaron que el 38,7%
que lo desconocia, demostrandose que para este proceso es minima la
motivacion, ya que las organizaciones estan mas enfocadas en la produccion de
bienes, como de servicios; mas que en la implementacién de la gestion del
conocimiento.

En definitiva, debe contar con conocimientos el personal, para que
coadyuve a la concrecidbn de metas en un determinado contexto, causar la
persuasion y captar la atencion de los directivos para continuar aplicando este tipo
de tacticas y planes que focalizan actividades que contribuyan al progreso
continuo y forjar la capacidad competitiva de la organizacion.

También, puso en relieve que es innovacion el conocimiento en el capital
humano acompafiado de la tecnologia, no soslayando los procesos de innovacion
abierta que posibilita una reestructuracién flexible, complementada con la
disciplina, lo que permitird maximizar sus ganancias lo que permitird materializar
los objetivos planteados y a la vez incentivar a su personal. Sumado a ello, se
tiene que la innovacion receptiva permite que las organizaciones asociadas
intercambien entre si informacién cognitiva y tecnolégica, para crecer, fortalecerse
y potenciar sus capacidades.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, logr6 demostrarse que existe
relacion entre el liderazgo motivacional y competencia laboral (r=0,615), con una
relacion positiva moderada, o sea que si hay mayor competencia laboral es porque
es mayor el liderazgo motivacional. Ello, se sustenta en la semejanza con la tesis
de Santiago (2021), tras evidenciar que hay una buena gestién de conocimiento
para un el 40% de los subordinados, siendo que un 41,33% de éstos manifestaron
gue su percepcion sobre las competencias gerenciales es buena. Asimismo, dicha

hipotesis evidencio la relacion significativa entre ambas variables, siendo que
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después de su prueba se determiné estadisticamente significativa en la poblacion,
la existencia de una relacion alta entre capital humano y competencias del gerente
publico, en el caso de los empleados del concejo municipal de Chanchamayo.

Sobre este aspecto, Lirios (2018) manifestdé que se permite tener una mejor
vision respecto de las operaciones de las corporaciones y el personal que forman
parte de éstas. De esta forma ayuda a la alta direccion a analizar evaluar,
fomentar y que las organizaciones se adapten y asuman retos que plantea la
dinamica del mercado coexistente.

Es decir, se puso de manifiesto que la parte gerencial de una institucion o
entidad depende de las destrezas que se ejerzan con nociones sobre personal y
equipos para tareas y/o actividades; ademas, indagd sobre mejorar en torno a los
aspectos negativos que se puedan hallar en la gestion, dando un giro orientado a
que repercute beneficiosamente en la poblacién, al brindar servicios mas 6ptimos;
por tal motivo, concluyé que resulta relevante potenciar el capital humano respecto
de sus habilidades, para que asi haga frente de manera eficiente las tareas
asignadas, por cuanto se demostrd que existe relacion alta entre el conocimiento y
las competencias del capital humano.

También, se encuentra similitud con la publicacibn de Lopez y Acosta-
Prado (2019), al concluir que se encontré que la gestidon ligada al conocimiento
impacta positivamente en las competencias innovadoras, que implican que las
entidades intensifican sus capacidades basadas en el conocimiento para
agenciarse y administrar medios cientificos — técnicos a través de mecanismos de
exploracién y aprovechamiento para fomentar nociones, protocolos e instrumentos
para la implementacion de tacticas de competitividad, que ante un entorno
dinamico e incierto, brinden a las entidades excelentes resultados.

Por tal motivo, realizaron estudios en los centros destinados al tratamiento
de la salud de considerable complejidad en Colombia; obteniéndose como
resultado una buena gestién vinculada al conocimiento, coadyuva a la invencién y
al perfeccionamiento de procesos en beneficio de la organizacion.

En referencia a la segunda hipotesis especifica, se demostré que existe

relacion entre liderazgo comunicacional y competencia laboral (r=0,686), con una
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relacion positiva moderada, es decir a mayor liderazgo comunicacional mayor
competencia laboral. Este resultado tiene semejanza con la investigacion de Veliz
(2017), tras concluir que existe evidencia significativa para afirmar con respecto la
hipotesis general, la correlacion Rho Spearman de 0,836 que indica que existe
relacion positiva entre las variables, es decir la Gestion del Conocimiento se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral segun el personal de la
Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros, Lima,
2016. Es decir, la capacitacion del personal debe ser continua ya sea a través de
la modalidad virtual o presencial, ello con el fin de reforzar y fortalecer las
competencias en la gestion, coordinacién, asi como en la evaluacién de la
informacion, para asi optimizar el conocimiento institucional y las destrezas en la
informacion.

Ademas, hay una similitud con la tesis de Acevedo et al. (2020), quienes
sefialaron que en los resultados se observa la utilidad de realizar un diagnostico
previo con el fin de contextualizar el panorama de intervencién, y generar mapas
de conocimiento orientados a promover la concientizacién de los procedimientos
institucionales como mecanismo para explicitar y apropiar los conocimientos
relevantes.

En tal sentido, se debe orientar al fortalecimiento de la cultura
organizacional en torno a las estrategias de preservacion de conocimiento y
aprovechar los ya existentes, la toma de conciencia respecto a los alcances y
relevancia del conocimiento para la ejecucion de tareas de sus subordinados, asi
como en su transmisién; asi como admitir que se debe dar preeminencia tanto al
capital humano, como el aspecto tecnoldgico, infraestructura y equipamiento,
como también la sensibilizacidbn sobre la ejecucion correcta e idonea de los
procedimientos, ademas de optimizar la informacion sobre la base  del
conocimiento y la difusién del mismo.

En referencia a la tercera hipétesis especifica se demostré que existe
relacion entre construccion de acuerdo y competencia laboral (r=0,744), con una
relacion positiva alta, es decir a mayor construccion de acuerdos mayor

competencia laboral. Este resultado se asemeja con la tesis de Quispe (2021),
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obtuvo el resultado estadistico de correlacion de Rho de Spearman, alcanzando
un coeficiente de 0,76, de la cual se denota una significancia bilateral de 0,000, al
0,05, que es directa significativa (p menor 0,01), lo que posibilita el rechazo de la
hipétesis nula, y admision de la hipétesis general, al demostrarse que hay una
relacion significativa de la competencia Laboral con la calidad de servicio de los
servidores de la Procuraduria en el Municipio del distrito Imperial, de la provincia
de Cariete, del 2019.

Ademas, el gestor debe seguir brindando mayor apoyo a los trabajadores
que cuentan con habilidades que destacan respecto de los demas, y que se
optimice la prestacion del servicio, o en su defecto instale otra modalidad de
gestion, donde se busque incluir todo el personal de la institucién, debiendo
cimentar los pilares béasicos entendidos como gestibn de recursos humanos;
adicionalmente, se debe orientar y gestionar seminarios, capacitaciones, incluso
sancionar a quienes incumplan con los preceptos impartidos, con el fin de
concretar objetivos y cumplir los plazos ya estipulados, propiciando una mejor
atencion a los usuarios.

También, hay una similitud con la tesis de Flores (2018), al concluir que es
buena en un 62%, el nivel de competencia laboral de los profesionales; respecto
de los técnicos el con 80% esta en un nivel regular, en tanto los auxiliares en su
mayoria se encuentran en nivel malo con 53%. A su vez, el nivel de desempefio
laboral de los profesionales es alto con 54%, mientras que los técnicos se
encuentran en un nivel regular con 62%, y los auxiliares en su mayoria se
encuentra en nivel regular con un 48%. Por tanto, infiri6 que existe relacidn directa
y significativa entre la competencia laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas, del periodo 2017. Siendo el
valor del coeficiente de Pearson 0.725. A su vez, menciond la correlacion y la
importancia de la influencia de la satisfaccion con el correcto accionar de los
servidores que cuenta con un 6ptimo rendimiento; lo que genera una atencion de
calidad y, por ende, la satisfaccion de los ciudadanos; por otro lado, se prob6 que
importa la gestion por procesos, asi como el trabajo en equipo, toda vez que las

actividades no operan por si solas o porque se espera su cumplimiento en cada
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seccién, sino incluso por el grado de compromiso del capital humano, para
generar un mejor y mayor logro en la organizacion.

Asimismo, hay una similitud con la tesis de Cortez (2021) conclusion mostré
que las competencias de un trabajador son medulares para alcanzar las metas
gue se han propuesto en provecho de la entidad, por lo que demandan recursos,
asi como motivar para lograr su eficiencia, por lo que, en ello debe trabajar la
entidad.

De la misma forma, Casique (2018) los resultados obtenidos indican que los
directivos en un 25% manifiestan que el impacto del coaching, respecto a la
mejora de las competencias laborales, es de gran nivel; también mas de un 50%
de los directivos manifiestan su satisfaccion por los avances notorios en las
competencias de sus trabajadores, tras el acompafiamiento con el coaching.
Ademas, el trabajo en equipo de profesionales en relacién a las habilidades
comunicativas ha demostrado que la posibilidad de expresar deseos, actitudes y
positivismo, influye mas que la mejor forma de hablar. Para la motivacion se
considera fundamental la inclusibn permanente de dinamicas de equipo,
capacitacion, ideacién para la toma de decisiones, aspectos de gran importancia
para potenciar el trabajo colaborativo entre los funcionarios para una gestion
institucional mas eficaz.

Finalmente, es menester precisar que este estudio se apoy6é en Lirios
(2018), al sefialar que la construccion de acuerdos se logra teniendo en cuenta
que es un proceso de obtencién de acuerdos entre sujetos linglisticamente e
intersubjetivamente competentes, es decir, la calidad de las intervenciones esta
sujeta a la profundidad, el rigor cientifico y el pensamiento critico que le imprime
cada sujeto y al numero de razones pertinentes y que sean verdaderas y libres de

cualquier estado de animo de los individuos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

En cuanto a la relacidbn entre gestion del conocimiento y competencia laboral
existe una vinculacién entre ambas con una significancia de p valor de 0.00 y una
relacion positiva alta (Rho de Spearman de 0.725); de cuyo resultado se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con lo cual se demuestra que a
mayor gestion del conocimiento se fortalecera las competencias laborales de los

servidores de la sede central del Fuero Militar Policial.

Segunda:

En el caso del liderazgo motivacional y competencia laboral se obtuvo una
significancia de p valor de 0.00 y una relacion positiva alta con Rho de Spearman
de 0.615; por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipoétesis
alterna; por cuanto fomentar el liderazgo motivacional a través de una politica de

incentivos, optimizara las competencias laborales de los trabajadores.

Tercera:

Respecto al liderazgo comunicacional y competencia laboral se comprobd que
existe correlacion entre ambas, con significancia de p valor de 0.00 y una relacién
positiva alta (Rho de Spearman de 0.686), rechazandose asi la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, de lo cual se denota que la comunicacion asertiva de
los gestores permite el buen entendimiento con sus colaboradores, lo que incidira
en sus competencias laborales, permitiendo asi materializar satisfactoriamente a

los objetivos institucionales.

Cuarta:

Finalmente, existe relacion entre construccion de acuerdos y competencia laboral
con una significancia de p valor de 0.00 y una relacidon positiva alta (Rho de
Spearman de 0.744); siendo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna; de lo que se desprende que la participacién colaborativa de los
gestores y los empleados del Fuero Militar Policial, optimizaran sus competencias
laborales, en la medida que se implemente de forma eficaz la gestion del

conocimiento mediante el uso adecuado de las Tics.
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IV. RECOMENDACIONES

Primera:

En el campo de la gestion del conocimiento, se recomienda a los directivos del
Fuero Militar Policial fomentar el aprendizaje continuo (presencial y/o virtual), para
fortalecer las habilidades de los trabajadores, con el proposito de administrar,
gestionar y analizar la informacién, orientadas a optimizar sus competencias;
puesto que asi, se promovera la innovacion, cultivara el conocimiento y se
concretaran las metas plasmadas en sus documentos de gestion institucional
como PEl y POI.

Segunda:

Asimismo, se sugiere al Presidente y al Consejo Ejecutivo de la institucion,
impulsar e inducir por intermedio de sus areas como recursos humanos, economia
y finanzas y la de planificacion, a que los servidores participen activamente en las
capacitaciones vinculadas con la gestibn del conocimiento atendiendo sus
competencias laborales, para que les permita utilizar de forma idénea las
herramientas tecnolégicas y asi optimizar las prestaciones de los servicios que

brindan a los usuarios.

Tercera:

También, se recomienda la aprobacion de medidas para fomentar las buenas
practicas laborales, a través del dialogo asertivo entre los gerentes y/o directivos
de cada area administrativa para mejorar las habilidades comunicativas con el

personal bajo su direccion

Cuarta:

Se recomienda, la conformacion de equipos de trabajo que cuenten con la
participacion de gestores y representantes de los trabajadores para arribar a
consensos y aprobar estrategias asertivas para implementar de manera efectiva la
gestion del conocimiento mediante el uso adecuado de los Tics; donde los
directivos y sus colaboradores son los participes activos, con predisposicion a
superar los desafios que presentan en la coyuntura en la que nos encontramos,

con el fin de cumplir manera eficiente con la mision y vision de la institucién.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de gestion del conocimiento

Definicién Definicion Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivel y rango
conceptual operacional medicion
Segun Lirios (2018) [Es una variable de Liderazgo Softwares actualizados 1
consiste en el |naturaleza motivacional Softwares especializados 2,3
procesamiento coherente, |cuantitativa y se mide Habilidades 45
estructurado y [con la escala de computacionales
sistematizado para |Likert. Se considero 3 Practica laboral 6,7
producir, transferir  y |dimensiones, 11 Escala ordinal: Malo
aplicar en situaciones [ndicadores y 21 Transmitir estrategias 8.9 Nun_ca (1) 21-48
concretas una |items, los mismos Casi nunca (2) Regular
concentracion  coherente |que fueron de utilidad : A veces (3) 49 -76
de saberes, experticias, |para  realizar el lee_razgo | - - Casi siempre (4) Buena
valores, informacion del [cuestionario tipo | COMUnIcaciona Estilo de trabajo 10,11 | siempre (5) 77 - 105
contexto y juicios que |Likert Colaboracion 12
proporcionan un marco, Potencialidades 13,14
para su evaluacion e
incorporacion de nuevas Impulsar la creacion 15,
experiencias e Construccion de 16,
informacion. acuerdos 17
Toma de decisiones 18, 19
Estrategia 20,21




Tabla 1

Operacionalizacién de competencia laboral

Definicion conceptual Definicion Indicadores items Escala de Nivel y rango
operacional Dimensiones valoracién
Ortega (2015) definio que | Es una variable de Autocontrol Autocontrol emocional 1,2,3 Escala
las  competencias son | naturaleza Autocontrol conductual 456 dinal
cualidades que destaca de | cuantitativa y se = ordina Malo
una persona cuando | mide con la escala Adaptabilidad SOIU.CI.O.n de problemas ! 25 - 58
asume una funcién de | de  Likert.  Se Flexibilidad 8,9 Regular
direccionar una empresa Dominio 10 59.91
Eﬁgamg:sd arla a consequir | ¢onsiders 7 | Capacidades de Nunca (1) Bueno
' _dimensiones, 15 influencia Confianza 11 Casi nunca (2) 92 - 125
Ortega (2015) modelo de | ndicadores y 25 Credibilidad 12 A veces (3)
items; los mismos - - - Casi siempre (4)
Assessment Center | o fueron  de Liderazgo Trabajo en equipo 13, 14,15 Siempre (5)
Sociopsicodramatica, q - — p
Defini6 las dimensiones utilidad para realizar Comunicacién 16, 17
delEECOMLAB. el cuestionario tipo Desempefio Eficiencia 18
Likert. laboral Eficacia 19
Efectividad 20
Valores Responsabilidad 21
Profesionalidad 22
QOrientacién al| Capacidad 23,24, 25

logro




Anexo 2. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia
Titulo: Gestion del conocimiento y la competencia laboral del personal administrativo en una sede del Fuero Militar Policial, Lima, 2022.

Autor:
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Variable 1: Gestién del conocimiento
Problema Objetivo general: Hipotesis general: . . . : Escala de Niveles y
. Dimensiones Indicadores Items L
General: medicién rangos
Determinar la | Existe relacion Softwares 1
¢Cudl es la | relacion entre la | significativa entre la actualizados Escala: Ordinal
relacién entre la | gestion del | gestion del Liderazao Softwares 23 Nunca (1)
gestion del | conocimiento y la | conocimiento y la erazg especializados Casi o
. : . motivacional Habilidades 4,5 asi nunea (2) Malo
conocimiento y la | competencia competencia laboral computacionales ' A veces (3)
competencia laboral del personal | del personal - p_ 57 Casi siempre (4) 21-48
laboral del personal | administrativo ~ en | administrativo en una Practica laboral Siempre (5) Regular
administrativo  en | una sede del Fuero | sede del Fuero Militar ‘ Transmitir 8.9 49 -76
una sede del Fuero | Militar Policial, | Policial, Lima, 2022. Liderazgo estrategias __ Buena
Militar Policial, | Lima, 2022. comunicacional (E:Stl'l%de trabajo 101'211 77-105
Lima, 20227 Hip6tesis POta °Ta|_°('j°r(‘j 31
Objetivos especificas: OeTC'a' ades | -
Problemas especificos: IcTeF;JciSéar: a| 151617
Especificos: E.Xls.t? . relacion Construccion de | Toma de 18, 19
) Establecer la | significativa entre el | 5cerdos decisiones
(',CU&_U' es la | relacion entre el | liderazgo motivacional Estrategia 20, 21
relacion entre el | liderazgo y la  competencia variable 2: Competencia laboral
liderazgo motivacional y la | laboral del personal -
e : L : . . . : Escala de Niveles y
motivacional y la | competencia administrativo en una | Dimensiones Indicadores ltems dici6
competencia laboral del personal | sede del Fuero Militar Altocontrol i35 medicion rangos
laboral del personal | administrativo  en | Policial, Lima, 2022. utocontro j
L ! emocional 3 Escala:
administrativo  en | una sede del Fuero Autocontrol ald.
o e . L Autocontrol 4,5, Ordinal
una sede del Fuero | Militar Policial, | Existe relacién conductual 6
Militar Policial, | Lima, 2022. s_ignificativa entre el Solucion de 7 1.Nunca (N) Malo
Lima, 20227 liderazgo Adaptabilidad problemas 2.Casi nunca (CN) 25-58
Establecer la comunlcam_onal y la Flexibilidad 8,9 3.Algunas  veces Regular
¢ Cuadl es la | relacion entre el | competencia laboral Capacidades de |-2oMinio 10 (Av) . 59-91
relacion entre el | liderazgo del personal aFi)r?fCIllJe?ﬁc?; € [Confianza 11 ?écs";‘s' Siempre 559”1025
liderazgo comunicacional y la | administrativo en una Credibilidad 12 5.Siempre (S) B
comunicacional y la | competencia sede del Fuero Militar Liderazgo Trabajo en equipo 13, 14,15
competencia laboral del personal | Policial, Lima, 2022. Comunicacion 16, 17
laboral del personal | administrativo  en Desempefic | -EhCiencia 18
administrativo  en | una sede del Fuero | Existe relacion laboral Eficacia 19
una sede del Fuero | Militar Policial, | significativa entre la Efectividad _ 20
Valores Responsabilidad 21




Militar Policial, | Lima, 2022. construccion de Profesionalidad 22

Lima, 2022? acuerdos y la Capacidad 23,24,25
Establecer la | competencia laboral

¢ Cuédl es la | relacién entre la | del personal

relaciéon entre la | construccion de | administrativo en una

construccion de | acuerdos 'y la | sede del Fuero Militar

acuerdos y la | competencia Policial, Lima, 2022.

competencia laboral del personal

laboral del personal | administrativo  en

administrativo  en | una sede del Fuero

una sede del Fuero | Militar Policial,

Militar Policial, | Lima, 2022.

Lima, 20227

Nivel - disefio de Poblacion y Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra

Tipo: Bésica Poblacién censo: | Variable 1: Gestion del conocimiento

Nivel: Descriptivo | Estuvo considerada | Técnicas: Encuesta DESCRIPTIVA:

correlacional por 70 trabajadores | Instrumentos: Cuestionario

Disefio: No | del personal | Autor: Lirios (2018) Andlisis descriptivo simple

experimental de corte
y transversal

Método: Hipotético —
deductivo

Enfoque: Cuantitativo

administrativo.

Afio: 2022
Monitoreo: Individual
Ambito de  Aplicacién: Al personal

administrativos

Variable 2: Competencia laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Ortega (2015) modelo de Assessment

Center Sociopsicodramética, definio las
dimensiones del EECOMLAB.

Afio: 2022

Monitoreo: Individual

Ambito de  Aplicacion: Al personal

administrativo.

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras
- Interpretacion de los resultados
- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Rho de Spearman




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR GESTION DEL CONOCIMIENTO

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de trabajo. Cada una tiene cinco opciones para
responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X)
s6lo una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, son simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° items Escala de valoracién
N° |Dimensién 1: Liderazgo motivacional 1 R B K4 b

El personal encargado motiva a los subordinados sobre el uso de software
1 Jactualizados

El personal encargado motiva al personal para superar las

2 |dificultades en el uso de los software especializados

El personal encargado motiva e informa sobre los beneficios enel uso de los
3 |software atendiendo su especialidad

4 [El personal encargado identifica las habilidades computacionales del personal
subordinado

5 |Los subordinados demuestran su habilidad para aprender los programas y
sistemas de software para computadoras

Los trabajadores mejoran sus actividades laborales a través del

uso de las tecnologias de la informacion y comunicacioén

7 |Los trabajadores aplican los conocimientos técnicos en susactividades laborales
Dimensién 2: Liderazgo comunicacional

Los Directivos incluyen en el plan operativo estrategias innovadoras para el
8 [logro de objetivos institucionales

Los Directivos estan calificados para identificar una estrategia frente a las
9 [contingencias que se presentan al interior de la institucion.

Los directivos promueven los aportes del personal en las éareas donde
10 |desempefian sus actividades.

11 |Los directivos promocionan el estilo de trabajo que realiza en el

area de trabajo

12 [El personal se apoya reciprocamente para promover lapropuestas de gestion
13 |Los Directivos potencian las habilidades computacionales

El personal encargado perfecciona las habilidades del personal para mejorar
14 |sus actividades laborales.

Dimensién 3: Construccion de acuerdos

15 |Los directivos estimulan su creatividad innovadora.

16 [Se implementaron estrategias para impulsar la creacién del conocimiento.

Los directivos de la institucion impulsan nuevos conocimientosconsiderando
17 el sistema de exploracién, deteccién de hallazgo e integracién de informacion.
Los directivos toman decisiones basadas en la aplicacion de conocimientos
18 |basadas en sus necesidades institucionales.

Los directivos tienen claro los objetivos institucionales cuando toman una|
19 (decision.

La institucion implementa estrategias que garanticen mejorarlas actividades
20 |asignadas para el personal bajo su direccion.

Los trabajadores optimizan las estrategias institucionales, mediante el uso
de las tecnologias de la informacion y comunicacién, durante el desarrollo de
21 |sus actividades.

(o2}

Gracias por su participacion
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CUESTIONARIO PARA MEDIR COMPETENCIA LABORAL

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de
trabajo. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejorsu ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X)
s6lo una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas,
son simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

N items Escala de valoracién
N° |DIMENSION 1: Autocontrol 1L 2 B @
1 Mantiene el control en situaciones estresantes.
2 Los Directivos ante situaciones complejas y/o estresantes controlan sus emociones
3 Los Directivos toman decisiones idéneas a pesar de situaciones
complejas y estresantes.
Los directivos brindan a sus colaboradores, explicaciones l6gicas cuando
4 identifican que cuando éstos no han cumplido con las tareas o actividadesencomendadas.
5 Los directivos justifican ante sus colaboradores las decisiones adoptadas por incumplimiento
de las actividades asignadas.
6 Los Directivos de manera concurrente adoptan decisiones pertinentes ante situaciones
complejas y/o estresantes.
DIMENSION 2: Adaptabilidad
7 Los Directivos se encuentran preparados para solucionar los problemas que se presentan
en la institucion.
8 Los Directivos bridan facilidades para recibir capacitaciones promovidas por la institucion.
Los colaboradores se adaptan facilmente a las tecnologias de informacion Y|
9 | comunicacion implementadas por la institucion.
DIMENSION 3: Capacidad de influencia
10 | El jefe o Director de tu &rea tiene el dominio de las materias vinculadascon su cargo.
11 | El jefe inmediato construye relacion de confianza y lealtad con sus colaboradores.
12 | Las disposiciones impartidas por el jefe inmediato generan credibilidad para con sus
subordinados.
DIMENSION 4: Liderazgo
13 | El jefe inmediato fomenta la participacion en equipo para la tomadecisiones.
14 | Las condiciones de trabajo generalmente le permiten promover la efectividad del trabajo en|
equipo.
15 | Las personas del equipo aceptan las criticas constructivas de formapositiva.
16 | Existe una comunicacion fluida, clara y precisa entre el personal de suarea.
17 | El lider facilita la comunicacion y la participacion entre todos los integrantes del
area.
DIMENSION 5: Desempefio laboral
18 | Considera que las actividades, se desarrollan de manera eficiente dentro del area de trabajo.
19 | El proceso de evaluacién de desempefio es eficaz en el area donde labora.
20 | Cuenta con las condiciones laborales ideales para ser mas productivo en las actividades|
asignadas.
DIMENSION 6: Valores
21 | Eres capaz de cumplir con todas actividades encomendadas de manera responsables.
22 | El personal cumple con profesionalismo las actividades encomendadas.
DIMENSION 7: Orientacién al logro
23 | Utiliza las capacidades deductivas para solucionar situaciones complejas
gue se presentan al interior de su organizacion.
24 | Tiene capacidad para desempefiarse adecuadamente en cualquier area o puesto de Ia|
institucion
25 | La Oficina de Recursos Humanos reubica al personal teniendo en cuentalas capacidades de
los subordinados.

Gracias por su participacion
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Anexo 4: Validaciones

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia® |Claridad® [Sugerencias
N° [Dimension 1: Liderazgo motivacional Si No Si No Si No
El personal encargado motiva a los subordinados sobre el uso de X X X
1 |software actualizados
El personal encargado motiva al personal para superar las X X X
2 [dificultades en el uso de los software especializados
El personal encargado motiva e informa sobre los beneficios en X X X
3 lel uso de los software atendiendo su especialidad
4 |El personal encargado identifica las habilidades computacionales| X X X
del personal subordinado
Los subordinados demuestran su habilidad para aprender los X X X
5 |programas y sistemas de software para computadoras
Los trabajadores mejoran sus actividades laborales a través del X X X
6 |uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion
Los trabajadores aplican los conocimientos técnicos en sus| X X X
7 lactividades laborales
Dimensién 2: Liderazgo comunicacional Si No Si No Si No
Los Directivos incluyen en el plan operativo estrategias| X X X
8 linnovadoras para el logro de objetivos institucionales
Los Directivos estan calificados para identificar una estrategia] X X X
9 frente a las contingencias que se presentan al interior de g
institucion.
Los directivos promueven los aportes del personal en las areas X X X
10 |donde desempeifian sus actividades.
Los directivos promocionan el estilo de trabajo que realiza en el X X X
11 |area de trabajo
El personal se apoya reciprocamente para promover las X X X
12 |propuestas de gestion
13 |Los Directivos potencian las habilidades computacionales X X X
El personal encargado perfecciona las habilidades del personal X X X
14 para mejorar sus actividades laborales.
Dimensién 3: Construccién de acuerdos Si No Si No Si No
15 |Los directivos estimulan su creatividad innovadora.
Se implementaron estrategias para impulsar la creacion del X X X
16 |Conocimiento.




Los directivos de la institucion impulsan nuevos conocimientos X X X
considerando el sistema de exploracién, deteccién de hallazgo e
17 |integracién de informacion.

~ |Los directivos toman decisiones basadas en la aplicacion de| X X X
conocimientos basadas en sus necesidades institucionales.
Los directivos tienen claro los objetivos institucionales cuando X X X
19 [toman una decision.
La institucion implementa estrategias que garanticen mejorar X X X
20 |las actividades asignadas para el personal bajo su direccion.
Los trabajadores optimizan las estrategias institucionales, X X X

mediante el uso de las tecnologias de la informacién vy
21 comunicacion, durante el desarrollo de sus actividades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Jara Aguirre, Chantal Juan DNI: 25451905

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Educativa

Lima, 20 de junio del 2022

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

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

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia!  |Relevancia® [Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: autocontrol Si No Si No Si No

1 |Mantiene el control en situaciones estresantes. X X X

2 |Los Directivos ante situaciones complejas y/o estresantes controlan sus| X X X
emociones

3 |Los Directivos toman decisiones idéneas a pesar de situacionescomplejas y| X X X
estresantes.
Los directivos brindan explicaciones logicas y/o coherentes a sus| X X X

4 |subordinados, cuando identifican que éstos no han cumplido con las tareaso
actividades encomendadas.

5 |Los directivos justifican ante sus colaboradores las decisiones| X X X
IAdoptadas, por el incumplimiento de las actividades asignadas.

6 |[Los Directivos de manera concurrente adoptan decisiones X X X
pertinentes ante situaciones complejas y/o estresantes.
DIMENSION 2: Adaptabilidad Si No Si No Si No

7 |Los Directivos se encuentran preparados para solucionar los| X X X
problemas que se presentan en la institucién.

8 |Los directivos bridan facilidades para recibir  capacitaciones X X X
promovidas por la institucion.
Los colaboradores se adaptan facilmente a las tecnologias de informacién y| X X X

9 |comunicacion implementadas por la institucion.
DIMENSION 3: Capacidad de influencia Si No Si No Si No

10 [El jefe o Director de tu area tiene el dominio de las materias| X X X
vinculadas con su cargo.

11 [El jefe inmediato construye relacion de confianza y lealtad con sus| X X X
colaboradores.

12 |Las disposiciones impartidas por el jefe inmediato generan credibilidad] X X X
para con sus subordinados.
DIMENSION 4: Liderazgo Si No Si No Si No

13 [El jefe inmediato fomenta la participacion en equipo para la toma] X X X
decisiones.

14 |Las condiciones de trabajo generalmente le permiten promover la] X X X
efectividad del trabajo en equipo.

15 [El personal personas del equipo aceptan las criticas constructivas de forma|] X X X
positiva.




16 Exi§te una comunicacion fluida, clara y precisa entre el personal de X X X
su area.
17 I?I lider facilita la comunicacion y la participacion entre todos los integrantes del X X X
area.
DIMENSION 5: Desempefio laboral Si No Si No Si No
18 Considera que las actividades, se desarrollan de manera eficiente dentro X X X
del area de trabajo.
19 El proceso de evaluacion de desemperio es eficaz en el area donde labora. X X X
20 Cuenta con las condiciones laborales ideales para ser masproductivo en las X X X
actividades asignadas.
DIMENSION 6: Valores Si No Si No Si No
21 Se considera capaz de cumplir con todas actividades encomendadas de| X X X
manera responsable.
22 El personal  cumple con profesionalismo las  actividades X X X
encomendadas.
DIMENSION 7: Orientacién al logro Si No Si No Si No
23 Utiliza las capacidades deductivas para solucionar situaciones| X X X
complejas que se presentan al interior de su organizacion.
o Tiene capacidad para desempefiarse adecuadamente en cualquierarea o] X X X
puesto de la institucion
o5 La Oficina de Recursos Humanos reubica al personal teniendo en cuenta las| X X X
capacidades de los subordinados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Jara Aguirre, Chantal Juan

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Educativa

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

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 25451905

Lima, 20 de junio del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Pertinencia!  |Relevancia® [Claridad® [Sugerencias
N°e |Dimensién 1: Liderazgo motivacional Si No Si No Si No
El personal encargado motiva a los subordinados sobre el uso de X X X
1 |software actualizados
El personal encargado motiva al personal para superar las| X X X
2 |dificultades en el uso de los software especializados
El personal encargado motiva e informa sobre los beneficios en X X X
3 lel uso de los software atendiendo su especialidad
4 [El personal encargado identifica las habilidades computacionales| X X X
del personal subordinado
Los subordinados demuestran su habilidad para aprender los X X X
5 |programas y sistemas de software para computadoras
Los trabajadores mejoran sus actividades laborales a través del X X X
6 |uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion
Los trabajadores aplican los conocimientos técnicos en sus| X X X
7 lactividades laborales
Dimensién 2: Liderazgo comunicacional Si No Si No Si No
Los Directivos incluyen en el plan operativo estrategias| X X X
8 linnovadoras para el logro de objetivos institucionales
Los Directivos estan calificados para identificar una estrategiafrente] X X X
a las contingencias que se presentan al interior de la instituciéon.
9
Los directivos promueven los aportes del personal en las areas X X X
10 |donde desempeiian sus actividades.
Los directivos promocionan el estilo de trabajo que realiza en el X X X
11 |area de trabajo
El personal se apoya reciprocamente para promover las X X X
12 |propuestas de gestién
13 |Los Directivos potencian las habilidades computacionales X X X
El personal encargado perfecciona las habilidades del personal X X X
14 |para mejorar sus actividades laborales.
Dimensién 3: Construccion de acuerdos Si No Si No Si No
15 |Los directivos estimulan su creatividad innovadora.
Se implementaron estrategias para impulsar la creacion del X X X
16 |Conocimiento.




Los directivos de la institucion impulsan nuevos conocimientos X X X
considerando el sistema de exploracion, deteccion de hallazgo e
17 |integracién de informacion.

Los directivos toman decisiones basadas en la aplicacion del X X X
18 |conocimientos basadas en sus necesidades institucionales.

Los directivos tienen claro los objetivos institucionales cuando| X X X
19 [toman una decision.

La institucion implementa estrategias que garanticen mejorar X X X
20 |as actividades asignadas para el personal bajo su direccion.

Los trabajadores optimizan las estrategias institucionales, X X X

mediante el uso de las tecnologias de la informaciéon vy
21 |comunicacion, durante el desarrollo de sus actividades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Severo Amador Flores Minaya DNI: 10080475

Especialidad del validador: Maestro en Gestién Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

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

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

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

Lima, 20 de junio del 2022.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia®' |Relevancia?® |Claridad® [Sugerencias

DIMENSION 1: autocontrol Si No Si No Si No

1 [Mantiene el control en situaciones estresantes. X X X

2 |Los Directivos ante situaciones complejas y/o estresantes controlan sus| X X X
emociones

3 [Los Directivos toman decisiones idoneas a pesar de situacionescomplejas y| X X X
estresantes.
Los directivos brindan explicaciones logicas y/o coherentes a sus| X X X

4 |subordinados, cuando identifican que éstos no han cumplido con las tareaso
actividades encomendadas.

5 |Los directivos justifican ante sus colaboradores las decisiones] X X X
IAdoptadas, por el incumplimiento de las actividades asignadas.

6 |Los Directivos de manera concurrente adoptan decisiones X X X
pertinentes ante situaciones complejas y/o estresantes.
DIMENSION 2: Adaptabilidad Si No Si No Si No

7 |Los Directivos se encuentran preparados para solucionar los| X X X
problemas que se presentan en la institucién.

8 [|Los directivos bridan facilidades para recibir  capacitaciones X X X
promovidas por la institucion.
Los colaboradores se adaptan facilmente a las tecnologias de informacion y| X X X

9 |comunicacion implementadas por la institucion
DIMENSION 3: Capacidad de influencia Si No Si No Si No

10 [El jefe o Director de tu éarea tiene el dominio de las materias| X X X
vinculadas con su cargo.

11 [El jefe inmediato construye relacion de confianza y lealtad con sus| X X X
colaboradores.

12 |Las disposiciones impartidas por el jefe inmediato generan X X X
credibilidad para con sus subordinados.
DIMENSION 4: Liderazgo Si No Si No Si No

13 [El jefe inmediato fomenta la participacion en equipo para la toma X X X
decisiones.

14 |Las condiciones de trabajo generalmente le permiten promover la X X X
efectividad del trabajo en equipo.

15 [El personal personas del equipo aceptan las criticas constructivas de forma|] X X X
positiva.




16 [Existe una comunicacion fluida, clara y precisa entre el personal de su X X X
area.
17 [l lider facilita la comunicacién y la participacion entre todos los integrantes| X X X
del area.
DIMENSION 5: Desempefio laboral Si No Si No Si No
18 [Considera que las actividades, se desarrollan de manera eficiente X X X
dentro del area de trabajo.
19 [El proceso de evaluacion de desempefio es eficaz en el area donde labora. X X X
20 [Cuenta con las condiciones laborales ideales para ser mas productivo en X X X
las actividades asignadas.
DIMENSION 6: Valores Si No | Si No | Si No
21 [Se considera capaz de cumplir con todas actividades encomendadas de} X X X
manera responsable.
22 [El personal cumple con  profesionalismo las actividades X X X
encomendadas.
DIMENSION 7: Orientacién al logro Si No Si No Si No
23 |Utiliza las capacidades deductivas para solucionar situaciones X X X
complejas que se presentan al interior de su organizacion.
24 [Tiene capacidad para desempefiarse adecuadamente en cualquierarea o X X X
puesto de la institucién
25 |La Oficina de Recursos Humanos reubica al personal teniendo en cuenta las| X X X
capacidades de los subordinados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Severo Amador Flores Minaya

Especialidad del validador: Maestro de Gestién Publica

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

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

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

ESCUELA DE POSTGRADO

D

No aplicable [ ]
NI: 10080475

Lima, 20 de junio del 2022.

Firma del Experto Informante.




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia® |Claridad® [Sugerencias
N°e |Dimensién 1: Liderazgo motivacional Si No Si No Si No
El personal encargado motiva a los subordinados sobre el uso de X X X
1 |software actualizados
El personal encargado motiva al personal para superar las X X X
2 [(dificultades en el uso de los software especializados
El personal encargado motiva e informa sobre los beneficios en X X X
3 lel uso de los software atendiendo su especialidad
4 [El personal encargado identifica las habilidades computacionales| X X X
del personal subordinado
Los subordinados demuestran su habilidad para aprender los X X X
5 |programas y sistemas de software para computadoras
Los trabajadores mejoran sus actividades laborales a través del X X X
6 |uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion
Los trabajadores aplican los conocimientos técnicos en sus| X X X
7 |actividades laborales
Dimensién 2: Liderazgo comunicacional Si No Si No Si No
Los Directivos incluyen en el plan operativo estrategiasl X X X
8 linnovadoras para el logro de objetivos institucionales
Los Directivos estén calificados para identificar una estrategia X X X
frente a las contingencias que se presentan al interior de la
9 |institucion.
Los directivos promueven los aportes del personal en las areas X X X
10 |donde desempeiian sus actividades.
Los directivos promocionan el estilo de trabajo que realiza en el X X X
11 j4rea de trabajo
El personal se apoya reciprocamente para promover las X X X
12 |propuestas de gestién
13 |Los Directivos potencian las habilidades computacionales X X X
El personal encargado perfecciona las habilidades del personal X X X
14 |para mejorar sus actividades laborales.
Dimensién 3: Construccion de acuerdos Si No Si No Si No
15 |Los directivos estimulan su creatividad innovadora.
Se implementaron estrategias para impulsar la creaciéon del X X X
16 |Conocimiento.




17

Los directivos de la institucion impulsan nuevos conocimientos
considerando el sistema de exploracion, deteccién de hallazgo e
integracion de informacion.

18

Los directivos toman decisiones basadas en la aplicacion de
conocimientos basadas en sus necesidades institucionales.

19

Los directivos tienen claro los objetivos institucionales cuando
toman una decision.

20

La institucion implementa estrategias que garanticen mejorar
las actividades asignadas para el personal bajo su direccién.

21

Los trabajadores optimizan las estrategias institucionales,
mediante el uso de las tecnologias de la informaciéon vy

comunicacioén, durante el desarrollo de sus actividades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Janampa Acufia, Nerio

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

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

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

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

DNI: 28270171

Lima, 20 de junio del 2022.

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia®' |Relevancia?® |Claridad® [Sugerencias

DIMENSION 1: autocontrol Si No Si No Si No

1 [Mantiene el control en situaciones estresantes. X X X

2 |Los Directivos ante situaciones complejas y/o estresantes controlan X X X
sus emociones

3 [Los Directivos toman decisiones idoneas a pesar de situacionescomplejas y| X X X
estresantes.
Los directivos brindan  explicaciones légicas y/o coherentes a sus| X X X

4 |subordinados, cuando identifican que éstos no han cumplido con las tareaso
actividades encomendadas.

5 |Los directivos justifican ante sus colaboradores las decisiones X X X
IAdoptadas, por el incumplimiento de las actividades asignadas.

6 |Los Directivos de manera concurrente adoptan decisiones X X X
pertinentes ante situaciones complejas y/o estresantes.
DIMENSION 2: Adaptabilidad Si No Si No Si No

7 |Los Directivos se encuentran preparados para solucionar los X X X
problemas que se presentan en la institucién.

8 [|Los directivos bridan facilidades para recibir  capacitaciones X X X
promovidas por la institucion.
Los colaboradores se adaptan facilmente a las tecnologias de informacion| X X X

9 |y comunicacion implementadas por la institucion.
DIMENSION 3: Capacidad de influencia Si No Si No Si No

10 [El jefe o Director de tu area tiene el dominio de las materias X X X
vinculadas con su cargo.

11 [El jefe inmediato construye relacion de confianza y lealtad con sus| X X X
colaboradores.

12 |Las disposiciones impartidas por el jefe inmediato generan X X X
credibilidad para con sus subordinados.
DIMENSION 4: Liderazgo Si No Si No Si No

13 [El jefe inmediato fomenta la participacion en equipo para la toma X X X
decisiones.

14 |Las condiciones de trabajo generalmente le permiten promover la X X X
efectividad del trabajo en equipo.

15 [El personal personas del equipo aceptan las criticas constructivas de forma|] X X X
positiva.




16 [Existe una comunicacion fluida, clara y precisa entre el personal de su X X X
area.
17 [l lider facilita la comunicacién y la participacion entre todos los integrantes| X X X
del area.
DIMENSION 5: Desempefio laboral Si No Si No Si No
18 |Considera que las actividades, se desarrollan de manera eficientedentro X X X
del area de trabajo.
19 [El proceso de evaluacion de desemperio es eficaz en el area donde X X X
labora.
20 [Cuenta con las condiciones laborales ideales para ser masproductivo en las X X X
actividades asignadas.
DIMENSION 6: Valores Si No | Si No | Si No
21 [Se considera capaz de cumplir con todas actividades encomendadas X X X
de manera responsable.
22 [El personal cumple con  profesionalismo las actividades X X X
encomendadas.
DIMENSION 7: Orientacion al logro Si No Si No Si No
23 |Utiliza las capacidades deductivas para solucionar situaciones X X X
complejas que se presentan al interior de su organizacion.
24 [Tiene capacidad para desempefarse adecuadamente en cualquierarea of X X X
puesto de la institucién
25 |La Oficina de Recursos Humanos reubica al personal teniendo en X X X
cuenta las capacidades de los subordinados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Janampa Acufia, Nerio DNI: 28270171

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado. Lima, 20 de junio del 2022.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante



Anexo 5. Constancia de SUNEDU de validadores

DE JARA AGUIRRE X

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

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

ﬁ m Ministerio de Educacién

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

JARA AGUIRRE,
CHANTAL JUAN
DNI 25451905

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 29/10/1992
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU

JARA AGUIRRE,
CHANTAL JUAN
DNI 25451905

LICENCIADO EN EDUCACION
ECONOMIA

Fecha de diploma: 13/05/1994
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU

JARA AGUIRRE,
CHANTAL JUAN
DNI 25451905

BACHILLER EN CIENCIAS
ECONOMICAS

Fecha de diploma: 28/08/2003
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin infarmacidn (*+)
Fecha egreso: Sin informacidn (***)

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ASOCIACION CIVIL
PERU

JARA AGUIRRE,
CHANTAL JUAN
DNI 25451905

ECONOMISTA
Fecha de diploma: 17/08 2004
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ASOCIACION CIVIL
PERU

JARA AGUIRRE,
CHANTAL JUAN
DNI 25451905

MAGISTER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

CON MENCION EN GESTION
EDUCACIONAL

Fecha de diploma: 09/01/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**+)
Fecha egreso: Sin informacién (++%)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE
PERU

JARA AGUIRRE,
CHANTAL JUAN
DNI 25451905

DOCTOR EN EDUCACION
Fecha de diploma: 25/10/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 100042014
Fecha egreso: 30/08/2015

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEIO
PERU

o)

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

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

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

FLORES MINAYA,
SEVERO AMADOR
DNI 10080475

LICENCIADO EN EDUCACION
SECUNDARIA

ESPECIALIDAD: LENGUA Y
LITERATURA

Fecha de diploma: 17/05/2007
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
VEGA ASOCIACION CIVIL
PERU

FLORES MINAYA,
SEVERO AMADOR
DNI 10080475

MAGISTER EN G
PUBLICA

Fecha de diploma: 04/07/2013
Modalidad de estudios: -

STION

Fecha matricula: Sin informacion
(##%)

Fecha egreso: Sin informacién
(#*%)

UNIVERSIDAD ESAN
PERU




£

ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superier Universitaria

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

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

JANAMPA

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES
Fecha de diploma: 14/12/1990

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN

ACURA, NERlo | Modalidad de estudios: - CRISTOBAL DE HUAMANGA
DL 28011 Fecha matricula: Sin informacion (* PERY
Fecha egrese: Sin informacidn (“**)
JANAMPA CONTADOR PUBLICO UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
ACUNA,NERIO | Fecha de diploma: 07/04/1995 CRISTOBAL DE HUAMANGA.
DN 28270171 Modalidad de estudios: - PERU
MAGISTER EN CONTABILIDAD
MENCION EN CONTABILIDAD
JANAMPA Fecha de diploma: 091052012 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
ACUNA, NERIO | Modalidad de essudios: - MARCOS
DNI 28270171 PERU
Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin infomeion (**%)
DOCTOR EN CIENCIAS CONTABLES Y
EMPRESARIALES
JANAMPA Fecha de diploma: D6105/2013 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
ACUNA, NERID | Modalidad de estudios: - MARCOS
NI 28270171 PERU
Fecha matricula: Sin informaciin (**4)
Fecha egrese: Sin informacidn (“**)
DOCTOR EN ADMINISTRACION
JANAMPA ;*:::J::‘:’e":‘:;::;m’ UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
ACURA, NERIO ) VILLARREAL
DI 25370471 Fecha matricula: Sin informacion (“**} PERY
Fecha egreso: Sin informacion (“**)
BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS ¥
GESTION DE EMPRESAS )
JANAMPA Fecha de diploma: 17/02/21 UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
ACUNA,NERIO | Modalidad de estudios: PRESENCIAL SAC
DN 28270171 PERU
Fecha matricula: 2480461980
Fecha egrese: 2500/ 2020
JANAMEA LICENCIADO EN ADMINISTRACION ¥ GESTION DE | | \1vep i s 1y pERUANA DE LAS AMERICAS
. EMPRESAS
ACUNA, NERIO | pHE . SAC
DNI 28270171 echa de diploma: PERU

Modalidad de estudios: PRESENCLAL




Anexo 5. Confiabilidad

Base de dato de la prueba piloto de las variables

Gestion del conocimiento

Construccion de acuerdos

16

Liderazgo comunicacional

Liderazgo motivacional

8 19 20 21

17

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Competencia laboral

pacidad de influen

Orientacion al logrc

Desempefio laboral

Adaptabilidad

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



Resultado de la confiabilidad de las variables

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,928 21
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementose ha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 58,5263 113,152 ,563 ,925
VAR00002 58,5263 112,819 ,696 ,923
VAR00003 58,6316 108,357 ,683 ,923
VAR00004 58,4737 115,263 ,494 ,927
VARO00005 57,6316 120,801 ,267 ,930
VARO00006 57,6842 123,450 ,025 ,936
VAR00007 57,5789 117,480 ,450 ,927
VAR00008 58,0000 110,444 ,683 ,923
VAR00009 58,2105 116,175 ,506 ,926
VARO00010 58,3684 110,135 ,758 ,922
VARO00011 58,5789 109,924 ,801 ,921
VARO00012 57,4737 110,374 ,629 ,924
VAR00013 58,3684 109,801 77 ,921
VAR00014 58,2105 116,398 ,559 ,926
VAR00015 58,5263 111,819 ,691 ,923
VARO00016 58,5789 108,480 ,821 ,920
VARO00017 58,3158 114,450 ,576 ,925
VARO00018 58,0000 113,667 ,554 ,926
VAR00019 58,1579 115,251 ,684 ,924
VAR00020 58,1579 117,140 ,538 ,926

VAR00021 58,1053 109,655 (76 ,921




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,889 25
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha  de elementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 76,5789 77,480 ,488 ,885
VAR00002 76,6316 75,912 ,582 ,882
VARO00003 76,6316 76,468 744 ,880
VAR00004 76,8421 74,585 ,635 ,881
VARO00005 76,7368 72,871 ,634 ,880
VARO00006 76,6842 73,784 ,720 ,878
VARO0007 77,0526 77,164 ,576 ,883
VARO00008 76,7368 74,094 ,599 ,881
VARO00009 76,6316 78,023 ,469 ,885
VAR00010 76,9474 71,719 , 750 877
VARO00011 76,4211 79,257 ,399 ,887
VARO00012 76,6842 77,895 444 ,886
VAR00013 76,6842 77,895 ,523 ,884
VARO00014 76,5263 76,152 ,671 ,881
VARO00015 76,4737 77,819 ,416 ,886
VARO00016 76,3158 79,117 476 ,885
VARO00017 76,4737 81,596 ,236 ,889
VARO00018 76,3684 87,135 -,277 ,905
VAR00019 76,5789 73,368 ,581 ,882
VAR00020 76,4211 77,257 ,399 ,887
VAR00021 75,5263 80,263 ,272 ,889
VAR00022 75,8421 83,696 -,042 ,894
VARO00023 76,2105 78,842 ,342 ,888
VAR00024 75,6316 80,023 ,348 ,888

VAR00025 76,7895 71,731 ,690 ,878




Anexo 6. Base de dato de la muestra de estudio

Gestion del conocimiento

Construccion de acuerdos

16

Liderazgo comunicacional

Liderazgo motivacional

18 19 20 21

17

15

14

13

12

11

10

80
74
80
50

26
21
27
17
11
25

27
29
26
16
13
24
16
31

79
Gl

18
21

17
17
32

69
95

33

30
18
28
26
22
18
26
28
26
20
12
25
35
23
23
21

54
85

19
28
25
22
22
28
28
22

17
29

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

74
68
60
80
82

0

0

0

0

0

~

0

<

20
26
26
26
20
13

74
58
32

18

61
105

18
35
23
23
20
20
20

n

n

n

n

n

1

n

n

67

21

72

26

59

18
21

66
61

25

19
17
24
21

22

52

17
24
24

18
25
23

73

68
55
67

19
22
29
34
15
26
24
30
33

17
26
29
34
13
25
25
29
35

19
19
25
33

83
101

45

17
28
29
33
35

79

78
92
103

80

25

29

26

3¢

22
16
26
22
21
15

21
14
26

21
16
20

41
42

43

60
65

19
22

19
22

45

50
51

16
15
25

19

20

46

16
26

47

70

19
22

48

16
15

10
18

49

a7

14

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59

21

82

27

20

35

21

63
47

21

21

21
23

10
18
20

14
16
22

50
58
38
22

16
16

10

19

88
46

100

27

28

33
20
35
20

10
31
15

16
34
15

61

62
63

50
21

73
92

24
30
26

25

31

24

31

65

66
67
68
69
70
71

73

23

24
21
21

54
63
il

14
21

19
21

16
12

17
14
16

18
16
14

42

37
21

72

73

31

10

14

74
75

21

27

10

76
77
78
79

30
95
62

10
30

11
35
20

30
24

18

30
76

16
24

26

26

81



Competencia laboral

Valores Orientacion al logrc

Desempefio laboral

Liderazgo

14

Adaptabilidad

Autocontrol

24 25

23

21

20

19

18

17

16

15

13

9

12

€2

11
11

74
95

11

12
11
12
14
11

96
98
116

10
11

103
117
103

14
13
13

12
13

67
93
103

14
15

13
13
12

16
17
18
19

9

92
70
114

11
12
14

20
21

8R338

10
12
9
10
6

22
23
24
25
26

27
28
29
30
il

98
98
76

10
13
12

116
121

32

13

33

101

14

35

36
37

1m
112
101

13
13
14

38

39

37
99
78
109

101

40
41

12
10
13
13
11
12

42

43

45

69
73
99
79

46
47

11

48

49

50
51

52

53

31

55

62
75
58
82

17

56

10

57

58

11
12
10
13
10

59

94
58
75
71
70
95
98
25}
67
101

61

20
11

62

63

12
11
14

65

66

67

68

13
10

69

59
69
73
67

70
71

72

7

74
75

25
31
78
101

76

13
13

77

78

79

79

10

80
81

75



Anexo 7: Carta de autorizacion

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 23 de junio de 2022
Carta P. 0479-2022-UCV-VA-EPG-F01/)

Dr.

Mayor General FAP (R) José Luis Villavisencio Consiglieri

Presidente del Fuero Militar Policial

Organos Administrativos de la Sede Central del Fuero Militar Policial

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ZEGARRA NUNCEVAY, JESSICA; identificada con DNI
N° 40684866 y con cédigo de matricula N° 7000458559; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRA, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Gestion del conocimiento y la competencia laboral del personal administrativo en una sede del Fuero
Militar Policial, Lima, 2022

Con fines de investigaciéon académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacién. Nuestra estudiante investigador ZEGARRA NUNCEVAY,
JESSICA asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesorfa de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,

quiagola Aranda
lefa

Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos

OLICIAL
O MILITAR P
F&::.ETRRAM|TE pocy UMENTARIO

Somos la universidad de los - WEL
- £RO
que quieren salir adelante. o N“‘mf I , ! . —
......... \\_\TARP_OL |




PR ‘ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

«

J

FUERO MILITAR POLICIAL

Centro de Altos Estudios de Justicia Militar

Lima, 04 JUL 202
Oficio N° 08( -2022-FMP/CAEJM

Sefiora
Doctora
Estrella A. ESQUIAGOLA ARANDA

Jefa Escuela de Posgrado UCV Filial Campus Los Olivos
Presente.-

Ref.: Carta P.0479-2022-UCV-VA-EPG-F01/J

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. sefiora Doctora, para saludarla
cordialmente y la vez, por especial encargo del sefior Presidente del Fuero Militar
Policial, manifestarle la disposicién de brindar el apoyo solicitado mediante
documento de la referencia.

Sobre el particular, para las coordinaciones de detalle se ha
designado a la Directora Académica del Centro de Altos Estudios de Justicia Militar,
C de C CJ Edith ARIAS MORENO. (earias@fmp.gob.pe.)

Es propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi
especial consideracion y deferente estima.

Atentamente,

)

diog 68 22
d10s U= 2
e

5
sy

Av. Replblica de Chile N° 321 — Urb. Santa Beatriz — Lima
Teléf.: 6144747-Anexo: 4746



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHIPANA FERNANDEZ YOLANDA MARIBEL MERCEDES, docente de la ESCUELA
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investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
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