\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestidn del conocimiento y rotacién de personal en la Municipalidad
Distrital de Huanchaco, 2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTORAS:
Rodriguez Rodriguez, Cinthia Yanira (orcid.org/0000-0003-4119-3606)
Sanchez Calle, Ana Lucia (orcid.org/0000-0003-1415-6885)

ASESORES:
Dra. Espinoza Rodriguez, Olenka Ana Catherine (orcid.org/0000-0003-3058-816X)
Mg. Palacios Rodriguez, Jesus (orcid.org/0000-0003-4243-6825)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO — PERU
2023


https://orcid.org/0000-0003-4119-3606
https://orcid.org/0000-0003-1415-6885
https://orcid.org/0000-0003-3058-816X
https://orcid.org/0000-0003-4243-6825

DEDICATORIA

La presente tesis, esta dedicada en
primer lugar a Dios porque en todo
momento obro para que en mi camino
aparecieran personas que aporten a
mi crecimiento y a la culminacion de
esta etapa, a mi hermanito Yanmarco,
por demostrarme resiliencia para
forjarse un futuro, a mi abuelita
Francisca por cada consejo, por sus
alientos y amor infinito, a mi madrecita
Nilda por su apoyo incondicional, a
quien le debo todo en la vida, a mi
padre Wilson quien aunque no esté
presente, me dejo mucha fortaleza y

valentia.

Cinthia Yanira Rodriguez

Rodriguez

El presente estudio de tesis esta
dedicado en primer lugar a Dios por
brindarme la energia y fortaleza para

lograr mis metas.

A mi abuela Maria por su apoyo
infinito, a mi madre por superar cada
obstaculo que la vida le puso y seguir
dando su mejor esfuerzo y amor
incondicional que con sacrificio hizo

realidad este anhelo profesional.

Ana Lucia Sanchez Calle



AGRADECIMIENTO

En primer lugar, agradecidas a Dios,
por brindarnos sabiduria, fortaleza y
salud.

En segundo lugar, a nuestra asesora
Dra. OLENKA ANA CATHERINE
ESPINOZA RODRIGUEZ por ser
nuestra guia 'y la principal
colaboradora en todo el proceso de

nuestra investigacion.



INDICE DE CONTENIDOS

(] =9 1 [ @ AN I 11 P ii
AGRADECIMIENTO .oui i e e e e e e e e e aan s iii
INDICE DE CONTENIDOS ...ttt ettt sssesnenenenes iv
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt e e nene e v
INDICE DE FIGURAS ...ttt eeenenens vi
L S 1 11 | Vil
A B ST R A CT .. viii
I INTRODUCCION ...ttt ettt senene s 1
. MARCO TEORICO .....cuiiiiiieieieiierieteiene et esessenene s seasenenenes 5
. METODOLOGIA ...ttt 16
3.1. Tipoy disefio de investigacCion .........cccuuuviiiiiieeeieeeecee e 16
3.2. Variables y operacionalizaCion ............oouuuiuiiiiiiiieeieeeiee e 17
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analiSiS ..............ccccvvvviennen. 18
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: .........ccccoevvvvviennnn. 19
3.5. ProCedimintosS ....cooieiiiiiiiieeie ettt 20
3.6. Método de analisis de datOS: .........ooiiiiviiiiiiieee e 20
3.7. ASPECLOS BLICOS: couviiiiii i it e e 20
V. RESULTADOS . ...ttt e e e e e e e e e e eeeees 22
V. DISCUSION ..ottt 27
VI CONCLUSIONES. ... e 32
VII. RECOMENDACIONES ... e 33
REFERENCIAS ...t e e e e et e e e et e eaeees 35
AN E X O S et e s 41



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Relacion entre Gestion del Conocimiento y Admisiones de personal en
la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023...........ccooovviiiiieiiiiiiine e 24

Tabla 2. Relacion entre Gestién de Conocimiento y Retiros de Personal de la
Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.............ooouiiiiiiiieeeeeeeeiiine e 25

Tabla 3. Relacion entre la Gestion del Conocimiento y la Rotacion de Personal
de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023............ccooveeiiiiiiniee e 26



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Nivel de gestion del conocimiento de la municipalidad Distrital de
HUANChAC, 2023. ....... e e e e e e e et e eeenes 22

Figura 2. Nivel de rotacion de la municipalidad Distrital de Huanchaco 2023..... 23

Vi



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, ha tenido como objetivo determinar la
relacién entre gestion del conocimiento y rotacion de personal en la Municipalidad
Distrital de Huanchaco, 2023. Para lo cual se realiz6 mediante un estudio
cuantitativo de tipo aplicada, con disefio no experimental transversal correlacional,
aplicado a una muestra de 120 trabajadores de la entidad, la técnica de recoleccién
de datos usada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados
de la relacion entre la variable gestion del conocimiento y las dimensiones
admisiones y retiros de personal han sido significativas, cuyos resultados oscilan
entre un Rho= 0.190 y Rho= 0.104, en lo que respecta a la relacion de la variable
gestion del conocimiento frente a rotacion de personal, se determind un Rho=
0.175. Se concluy6 que no existe una relacion entre la gestion del conocimiento y
rotacion de personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023. Esto se debe
a la creacion, transferencia, aplicacion y uso del conocimiento no es la adecuada,
por lo que el no realizar un correcto proceso de reclutamiento de personal, conlleva

a que en la entidad sus procesos no se ejecuten al 100%.

Palabras clave: Evaluaciéon, Contratacion, Gestion, Conocimiento
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
knowledge management and staff turnover in the District Municipality of Huanchaco,
2023. This was done through a quantitative study of applied type, with a non-
experimental cross-sectional correlational design, applied to a sample of 120
workers of the entity, the data collection technique used was the survey and as an
instrument the questionnaire. The results of the relationship between the knowledge
management variable and the dimensions admissions and withdrawals of personnel
personnel have been significant, whose results range between an Rho= 0.190 and
Rho= 0.104, with regard to the relationship of the knowledge management variable
versus the personnel turnover variable, it was determined an Rho= 0.175. It was
concluded that there is no relationship between knowledge management and
personnel turnover of the District Municipality of Huanchaco, 2023. This is due to
the inadequate creation, transfer, application and use of knowledge, which is why
the failure to carry out a correct personnel recruitment process means that the

entity's processes are not executed at 100%.

Keywords: Evaluation, Recruitment, Management, Knowledge
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INTRODUCCION

En la actualidad, la gestion del conocimiento es algo que no se toca en
muchas empresas y mas si son del sector publico y eso que es de suma
importancia, por lo mismo, si se plantea la interrogante de cuanto se ahorrarian las
entidades del estado si se contara con una gestion del conocimiento, serian no solo
varios de miles de millones de soles, sino que también el tiempo perdido seria de
mayor provecho en cada ciclo de gestion y, por lo tanto, no tendrian la necesidad
de quejas, alegando que su falta de conocimiento fue debido a la rotacion de

personal.

Por ello es de suma importancia tener en cuenta la informacion que brindan
diversos autores y paginas sobre la gestion del conocimiento y la rotacion del

personal para que de esta manera se pueda definir sus pros y contras.

En el ambito internacional, de acuerdo a Galvis (2021), la gestion del
conocimiento ha resultado ser el eje de investigacion de las ultimas décadas, por lo
mismo ha estado incorporandolo en la gestion publica, es asi que Colombia tuvo
presente esta tematica, empezando con el escenario de las politicas publicas, la
misma que se ha ido plasmando; un claro ejemplo de ello fue el proyecto nacional
de desarrollo y capacitaciéon 2020- 2030, el mismo que proporciond las pautas para
realizar el proyecto de creacion de cada entidad, el cual esta estipulado para dos
afos; asi mismo también se hall6 como eje estratégico a la capacitacion y formacion

gue tienen los trabajadores publicos.

Por otro lado, Trinidad et al., (2022) en su investigacion realizada en México,
menciono que, la rotacién en una empresa muchas veces es un indice importante
de la eficiencia sobre las funciones que desempefian los lideres maximos de las
diferentes areas de una organizacién, asi mismo se recalcé que aunque esto en
ciertas ocasiones sea bueno, se debe tener cuidado ya que el que una empresa ya
sea publica o privada y tenga una constante rotacién de personal (interna o

externa), daré origen al fracaso en cuestion de indices de productividad y eficiencia.

Ademas, que la investigacion realizada en dicho pais indico que, si el sector

publico con problemas ocasionados por la rotacién de personal (interna o externa),



produce atrasos en el cumplimiento de las actividades a realizar por las areas,
impactando asi de manera negativa en la ejecucion de procesos dentro de la

organizacion.

Asi mismo, en el &mbito nacional, segun el ministerio de Desarrollo Agrario y
Riesgo, indicd que la gestion de conocimiento implica el traspaso de la informacion
y el progreso de la misma dentro de las organizaciones, esto con el fin de poder
utilizar y compartir la informacion entre sus colaboradores de las instituciones
publicas. Ademas de que el Estado no tiene de modo institucionalizado un sistema
de gestion del conocimiento, ni tampoco un registro de lo aprendido en el area en
la que se encuentran, conllevando asi a cometer los mismos errores, trayendo asi
consecuencias como la pérdida de tiempo, ineficacia; ademas de retrasar las

labores pendientes, (Autoridad Nacional del Agua., 2021).

De la misma manera, en el Peru en los afios pasados mas recientes, se le
consideré dentro los paises con el indice mas alto de rotacion laboral en
Latinoameérica, teniendo un promedio del 20%, el cual se encuentra por arriba de la
media regional (10,9%), (Vargas, 2019).

Llegando a analizar, el ambito local, especificamente en la Municipalidad
Distrital de Huanchaco, se presencié que existe una constante rotacion interna y
externa de trabajadores que gradualmente se vino convirtiendo en un problema sin
control produciendo consigo consecuencias desfavorables para la entidad publica
como lo son el nulo conocimiento de los procedimientos de las actividades de cada
area por parte de los trabajadores, ademas del poco conocimiento con respecto a
la documentacion a presentar. Esto hace que impacte directamente en la
productividad de las areas creando asi un retraso en la documentacion ya que en
repetidas ocasiones se tuvo que devolver a las areas usuarias para corregirlo, ya
gue al tener una constante rotacion de personal, estos no saben que es lo que se
tendria que hacer en la nueva area asignada, cometiendo asi errores; ademas de
ocasionar que los documentos se traspapelen con otros creando una confusiéon que
da como resultado que los pedidos, pagos hacia trabajadores y proveedores se
retrase mucho, logrando asi incumplir con los resultados esperados por parte de

las areas.



Bajo la informacién registrada, llegamos a la interrogante ¢ Cual es la relacién
entre la Gestion del Conocimiento y Rotacion de Personal en la Municipalidad
Distrital de Huanchaco, 2023?, planteando como problemas especificos, ¢ Cudl es
el nivel de gestion del conocimiento de personal en la Municipalidad Distrital de
Huanchaco, 20237, ¢ Cual es el nivel de rotacion de personal en la Municipalidad
Distrital de Huanchaco, 20237?, ¢Qué relacibn hay entre la Gestion del
Conocimiento y Admision de Personal en la Municipalidad Distrital de Huanchaco,
20237? Y también ¢Qué relacion hay entre la Gestidén del Conocimiento y Retiros de

Personal en la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023?

Esta investigacion, tiene como fin la solucion de la causante y las
consecuencias que trae consigo y asi contrarrestar la problematica existente en la
Municipalidad Distrital de Huanchaco, para de esta manera promover la gestion del
conocimiento en dicha institucion, como también mejorar los altos indices de

rotacion de personal.

Ademas, tiene una justificacién por conveniencia ya que es importante porque
permite conocer la problematica que se genera a raiz de la alta rotacion de personal
y su nexo con la gestion del conocimiento en la Municipalidad de Huanchaco, para
mejorar dicha gestion y conseguir la satisfaccion del cliente interno y su

permanencia en la institucion.

Ademas, cuenta con relevancia social ya que beneficia a trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huanchaco, siendo ellos los principales favorecidos con
este estudio debido a que las recomendaciones apuntaran a una nueva mejor
calidad de vida laboral y por tanto conseguir la identificacion con la empresa
apuntando a una linea de carrera, mejorando asi la permanencia de los

colaboradores de la institucion.

Asi mismo en implicaciones practicas este estudio permite resolver problemas
reales que se estan presentando en la Municipalidad Distrital de Huanchaco, tal
como la rotacion de personal, la escaza gestion del conocimiento, entre otros, por
lo tanto, a través de las recomendaciones que se realizara en el desarrollo de la
investigacion, se ayudara con estrategias que puedan mejorar dicha gestion y por

tanto disminuir la rotacién de personal.



Planteando como objetivo general: Determinar la relacidn entre la Gestidn del
Conocimiento y la Rotacion de Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco,
2023. Desglosando en objetivos especificos: Identificar el nivel de gestion del
conocimiento de personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco 2023, también
se tiene identificar el nivel de rotacion de personal de la municipalidad Distrital de
Huanchaco 2023, asi mismo determinar la relacion entre Gestion del Conocimiento
y Admisién de Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023, de la
misma manera el determinar la relacién entre Gestién de Conocimiento y Retiros

de Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.

Como hipétesis de investigacion (Hi) la relacion entre la Gestion del
Conocimiento y Rotacion de Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco,
2023, es significativa. Asi mismo la HO, es que no existe relacion significativa entre
la Gestion del Conocimiento y Rotacion de Personal de la Municipalidad Distrital de
Huanchaco, 2023.

Dentro de ello se tiene como hipotesis especificas: Existe una relacion
significativa entre la Gestion del Conocimiento y Admision de Personal de la
Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023 también se tiene, existe relacion entre
la Gestion del Conocimiento y Retiros de Personal de la Municipalidad Distrital de
Huanchaco, 2023.



MARCO TEORICO

Gonzélez et al., (2019) en su investigacion, Factores que influyen en la gestion
del conocimiento y la innovacién, indicO que no existen muchas investigaciones
realizadas en Latinoamérica con respecto a la gestién del conocimiento y la relacion
que tiene con la innovacion abierta en las empresas de Boyacda, en Colombia, en
donde a través de la investigacion descriptiva — explicativa, se procedio a realizar
la encuesta a 31 gerentes indicando como resultados que los factores
motivacionales y el de soporte organizacional permitiran iniciar iddneamente el uso
y la renovacion de la gestion del conocimiento. Por eso es fundamental en el
progreso de una empresa u organizacion, por lo tanto, el invertir mayores recursos
en mejorar dicho factor, propiciara a corto o largo plazo resultados positivos ya sea

en los aspectos internos como a nivel de competencia.

Acosta et al., (2021) en la revista cientifica Conditions of knowledge
management, innovation capability and firm performance in Colombian NTBFs: A
measurement scale, se analizé la relacidon entre las condiciones de la gestion del
conocimiento, la capacidad de innovacion y el desempefio de las empresas
colombianas, utilizando técnicas; una de ellas consistia en recoger la evidencia
basandose en el contenido de la prueba, dando como resultado de la investigacion
gue la escala de medicion cumple con las propiedades psicométricas requeridas
por un instrumento de medicién. Y es ahi donde se resalta que la gestion del
conocimiento en las empresas conlleva el poder conocer la magnitud del uso de los
recursos disponibles ya que asi se podra decidir si es que es necesario el adquirir

conocimiento ya sea desde fuera o generarlo internamente.

Ademas Phaladi y Ngulube, (2022), mencionaron que en las empresas
publicas de Sudafrica se investigé las practicas de gestion de los conocimientos
para mitigar los riesgos inherentes a la pérdida tacita de conocimiento, se utiliz6 el
disefio secuencial exploratorio, recopilando datos a través de entrevistas. Como
resultados esta investigacion indicé como la gran parte de organizaciones publicas
carecen de practicas de gestion de los conocimientos, permitiendo asi llegar a la

conclusién de gue la escasez de la gestion del conocimiento como practica, afecto



negativamente a la transferencia y retencién de conocimientos en la mayoria de las

empresas publicas, afectando de manera negativa su desempefio.

Es por ello del alcance de una buena gestidén del conocimiento y que esta se
aplique en todas las empresas, sean privadas o publicas para que asi estas puedan

tener un mejor desempefio organizacional aumentando el valor de la institucion.

Asi mismo Hariadi et al., (2020), con el estudio Effect Of Talent Management
And Knowledge Management, se realiz6 un estudio para analizar el efecto que tiene
la gestién del conocimiento en la reputacion de la empresa con el desempefio de
los empleados, se utiliz6 un muestreo aleatorio simple, ademéas se empleé como
meétodo de andlisis de datos el minimo cuadrado parcial. Esta investigacion
demostro que la gestion del conocimiento afecta positiva y significativamente en la
productividad de los trabajadores, asi como en la reputacion de la empresa. Por lo
mismo se debe implementar en las empresas para que asi el talento humano
genere y transmita un correcto conocimiento ya sea de las funciones a realizar para

gue asi se pueda proporcionar un mayor rendimiento organizacional.

En la investigacion realizada por Razzaq et al., (2019) Knowledge
management, organizational commitment and knowledge-worker performance: The
neglected role of knowledge management in the public sector, indican que el sector
publico gestiond tareas para el conocimiento y asi tratar problemas sobre el escaso
compromiso organizacional debido a las altas tasas de rotacion, recogiendo datos
de 341 trabajadores de la provincia de Punjab (Pakistan), se dedujo que el
compromiso con las empresas valoraba las practicas de gestion del conocimiento
en relacion con el desempefio del trabajo basado en el conocimiento. Asi mismo se
recomendo a los politicos del sector publico que las practicas de dicho término sean
implementadas para que se pueda mejorar el desempefio del trabajo, ya que
implementarlas en el sector publico es beneficioso para las empresas de este sector
ya que el conocimiento de la informacion se va a poder compartir de manera

eficiente y adecuada.

Por otro lado, Kianto et al., (2019) en su investigacion The impact of
knowledge management on knowledge worker productivity, se analiz6 los efectos

del proceso de la gestion del conocimiento en la produccion de los colaboradores



del conocimiento, se recolecto datos de 336 colaboradores en cinco empresas de
Pakistan, se dedujo que la creacion, utilizacion, generan un impacto positivo y
estadisticamente significativo del conocimiento en la productividad de los

trabajadores del conocimiento.

Santa et al., (2021) en su proyecto desarrollado en un municipio en una
provincia del Peru, se plante6 como propésito, analizar la relacion existente de la
gestion del conocimiento sobre la efectividad organizacional en el sector publico,
en donde se realiz6 una muestra a 220 trabajadores de las diferentes
municipalidades de los distritos de Tarapoto, La Banda y Morales. Asi mismo arrojo
como resultados que para la primera escala la cual es la gestion de conocimiento
es de 0,960, mientras que para la segunda escala hace referencia a efectividad
organizacional, en la cual obtuvieron el valor de 0,924 de confiabilidad. A modo de
conclusién se puede afirmar que las dos variables estan en un frecuente desarrollo,
en otras palabras, el hecho de que las municipalidades lleven a cabo una apropiada
gestion del conocimiento obtendra como consecuencia una adecuada efectividad

dentro de las municipalidades.

Miano (2020), en su revista cientifica: Compromiso Laboral con Rotacion del
Personal Docente de la Universidad Estatal del Sur de Luzon: Un analisis entre
tiempo regular y tiempo parcial. En donde se empled la relacién descriptiva-
correlativa, ademas de emplear la Escala Likert para una encuesta realizada a 172
docentes, dicha cantidad se dividié en un muestreo de dos grupos el de tiempo
completo y el de tiempo parcial cada grupo contaba de 86 docentes. Asi mismo los
datos recolectados se analiz6 empleando la media, ademas de la correlacién de
Pearson y es que a través de esta correlacion se obtuvo que la relacion tuvo un
valor calculado de 0.3993, la cual es mayor que el del valor critico que fue de 0.1959
a una significancia de 0.01, es por ello que se concluydé que existe una relacion
significativamente entre la rotacion del personal regular y de medio tiempo con
respecto al compromiso laboral en la Universidad Estatal del Sur de Luzon. Es asi
gue una persona para que se mantenga en un puesto de trabajo, tiene que sentirse
identificada, porque de ser asi, su compromiso con el desarrollo y crecimiento de la
organizacion sera aun mayor ya que tendra la necesidad de dar su mejor

desempenio.



Por su parte Marquez (2021) en su investigacion titulada: Rotacién de
personal y clima organizacional, se plante6 como objetivo el poder analizar la
rotacion de personal con relacion al clima organizacional en dicha empresa, la
investigacion estuvo enfocada cuantitativamente y de tipo descriptivo -
correlacional, en donde se obtuvieron como resultados la existencia de un incidente
directo de la rotacion de personal con respecto al clima organizacional, concluyendo
en la evidencia de la correlacion positiva considerable entre las dos variables
indicadas. El clima organizacional juega un papel indispensable en la rotacién de
personal ya sea interna o externa, porque un empleado que se encuentra en las
condiciones adecuadas para realizar sus funciones, serd un aliado mas para

cumplir con los objetivos de la organizacion.

Vasquez et al., (2022), al investigar Clima laboral relacionado con rotacion del
personal en Lima 2021, emple6 un enfoque cuantitativo, con una muestra de 372.
Utilizando como técnica a la encuesta y como instrumento el cuestionario, concluyo
gue rotacion de personal si se ve influencia por el clima laboral, al momento de
realizar las actividades en el area en que se encuentran y a la vez es un indicador
al momento de analizar si continuar o no en la empresa, o ver la posibilidad de

cambiarse a otra area.

También Romero y Palacini, (2020) en su investigacion Relacidon entre niveles
de engagement y niveles de intencion de rotacion, identificd que la rotacion laboral
de los empleados es un problema que afecta a todas las empresas e influye en
temas como la seleccion, capacitacion, desempefio, entre otros, de su capital
humano, teniendo en cuenta a la vez los costos econémicos e intelectuales que
esto supone para las organizaciones. A fin de aportar nuevos hallazgos que
posibiliten un mejor entendimiento de esta problematica y ofrezcan posibles
herramientas para gestionarla eficazmente, en esta investigacion se explora su
relacion con el engagement y/o compromiso laboral, optando por un disefio no
experimental de tipo descriptivo, cuantitativo, correlacional y transeccional. La
recoleccion de los datos se realizé a través de un muestreo no probabilistico por
conveniencia y mediante la encuesta de Engagement de Utrecht y la de Intencion
de Rotacion de Mobley. Al explorar la correlacion entre el Engagement y/o

compromiso laboral y la intencion de rotacion voluntaria laboral mediante la prueba



de correlacion de Pearson, se observd que a mayor engagement menor intencion
de rotacion laboral de los empleados, por tanto, una fuerte correlacion negativa

entre ambos.

Teniendo ya en cuenta los antecedentes tanto internacionales como
nacionales, se consideran los modelos que respaldan a ambas variables, las cuales

fueron:

Acerca de variable Gestion del conocimiento, esta es respaldada por el
modelo de Wiig, la cual se enfoca en el siguiente principio: para que un modelo sea
de utilidad y a la vez valioso, tiene que ser organizado. Este conocimiento debe de
ordenarse de una manera en la que se pueda usar. Ademas, las empresas para
poder tener una mejor gestion del conocimiento emplean diferentes estrategias, asi
mismo se deben de basar en sus dimensiones basicas, siendo el primero la
creacion, el segundo la captura, la tercera renovacion, el cuarto compartir y el quinto

el uso del conocimiento en todas las actividades, (Wiig., 2007).

Como se sabe, el hecho que las empresas hagan uso de una buena gestion
del conocimiento, ocasiona que genere un mejor rendimiento en las actividades que
se realicen dentro de ellas y es que una empresa que llegue a lograr generar,
asimilar y poder aprovechar a niveles maximos del conocimiento que poseen sus
trabajadores, traerd como consecuencia que la empresa llegue a estar por encima

de su competencia.

Asi mismo, el modelo de Nonaka y Takeuchi, habla de la gestion del
conocimiento, dimensionandola en: crear o captar, estructurar, transformar,
transferir y almacenar, y finalmente aplicar y usar el conocimiento hasta la
realizacion de todas las actividades de las empresas. En este modelo, se observa
el conocimiento ya sea grupal o individual y su gestién con una aspiracion hacia la
empresa, en donde la ensefianza puede ser de manera formal o de individuo a
individuo y el conocimiento claramente documentado o de manera tacita, ya sea

gue provenga de trabajadores de la empresa como del entorno.

Este modelo resalta que el crear conocimiento no es crear informacion, mas
bien es procesar la informacién y que esta sea (til para la empresa y no solo eso,

sino que ademas se deberia de poder mesclar con ideas subjetivas e intuiciones



de las personas que laboren dentro de la empresa y es que ellos ven que a través
del conocimiento la empresa es capaz de poder desarrollarse mas, (Nonaka y
Takeuchi, 1995). Ademas, se sabe que al emplear la gestion del conocimiento en
las organizaciones estas podran obtener una mejor calidad en sus procesos ya que
ayudara a mejorar la eficiencia de los mismos, asi mismo se podran tomar mejores
decisiones organizacionales aumentadas asi la satisfaccién de los clientes con la

empresa.

Llegando a abordar las dimensiones de Gestion del conocimiento, Barradas y
Rodriguez (2021), Sefialan que la creacién de conocimiento es un proceso
dindmico que, por medio de la generacién, desarrollo, implementacion y explotacion
de ideas nuevas, proporciona a las organizaciones que logren resultados mas
fructiferos que su competencia. Con lo que respecta a transparencia y
almacenamiento del conocimiento, Mas et al., (2021) dice que estas constituyen
una linea base para el crecimiento del mismo. Es aqui donde se considera la
socializacion, distribucion, almacenamiento, difusion y orientacion hacia los
miembros de la organizacién. Asi mismo en aplicacion y uso del conocimiento,
segun Cuadrado (2020), mencion6 que la aplicacion del conocimiento se efectla
por medio del crecimiento de las funciones del personal de una organizacion y el
uso del conocimiento se da como parte de la busqueda de soluciones de los

trabajadores a los problemas que se presentan dia a dia.

Por otro lado, los modelos que respaldan a la variable rotacién de personal

fueron:

Con respecto al modelo de Winterton, sostuvo que el escaso compromiso con
la empresa, las posibilidades de otros empleos en el mercado, la baja satisfaccion
laboral, el poco compromiso con la empresa, y con la ligereza que el trabajador
tiene y nota para poder cambiarse de lugar de trabajo, todo esto influye para que

se dé el proceso de rotacion de personal ya sea de manera interna o externa.

Ademads, considera que cuando hay una rotacion de personal externa
voluntaria puede ser que venga de la estimulacién del poco compromiso con la
empresa indistintamente de la satisfaccion que tenga con su puesto de trabajo, asi

mismo recalca que podria darse una alta rotacién de personal aun cuando los
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trabajadores estén satisfechos en el lugar donde laboran y esto se debe a las
muchas oportunidades que existen en el mercado laboral, (Winterton., 2004). Por
lo tanto, cabe resaltar que la rotacion siempre se va a dar, pero se debe de tener
mucho cuidado a que personal se estd perdiendo en caso de existir la rotacion
externa voluntaria, ya que eso estaria perjudicando de manera considerable a la

empresa, en el hecho de que sean personal eficiente y eficaz.

Con respecto al modelo integral de decisibn de abandono del empleado
propuesto por Milkovich y Boudreau, defienden un modelo integral de decidir dejar
a la organizacion, en base al esquema desarrollado por 35 W. En el cual, al
establecer el término abandono, est4 haciendo referencia al momento en el que el
trabajador deja de formar parte de la empresa u organizacion. Ademas, sustentan
gue se dan a conocer tres dimensiones, las mismas que determinan que el
empleado deja de tener vinculo alguno con la organizacion: entre las que se
encuentran, se tiene a la organizacion, esta al notar la falta de compromiso del
personal presente, opta por admitir nuevos talentos, asi mismo el factor del
individuo, el cual por cuenta propia opta por retirarse de la empresa, como también
el factor del mercado econdmico de trabajo. Es asi que estas categorias de factores
dafan la interpretacion que le da el individuo al puesto de trabajo actual a diferencia
de otros puestos alternos en el mercado laboral. Por lo tanto, el individuo tiene la
posibilidad de comparar lo que esperan de su actual puesto con lo que podrian
llegar a ser los demas trabajos y con la posible opcién de obtener otro empleo. Las
impresiones generan una atraccion al puesto de trabajo en el que se encuentra, asi
como una inclinacion hacia tratar de encontrar un nuevo empleo. La relacion entre
la satisfaccion, lo llamativo del actual trabajo a comparacién de puestos opcionales
determina la intencion de buscar otro empleo, y asi llegar a plantearse las

intenciones de abandono”, (Milkovich y Boudreau, 1997).

Dentro de las dimensiones de Rotacion de Personal, esta la admision como
proceso que inicia recursos humanos dentro de la empresa ya que buscan aquellos
perfiles que encajen los puestos de trabajo, esto tomando en cuenta ciertos puntos,
dentro de los cual se tiene a la seleccidén de personal, la cual implica que los

gerentes de contratacién tomen decisiones sobre candidatos, a veces apoyados
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por herramientas de evaluacion simples, o como también por algoritmos mas

complejos, (Meijer y Niessen, 2022).

Lo mencionado lineas atr4s se corrobora con Stevié, Z. y Brkovi¢ (2020),
quienes afirman que la adecuada evaluacién del personal de una organizacion es
fundamental para la optimizacién, por lo que una de las tareas mas importantes en
un area en especifico es la seleccion de empleados de acuerdo con su competencia
y nivel del conocimiento en las funciones que esta desempefia. Ya que, en las
Ultimas décadas, la evolucion del mercado conjunto con el progreso de la tecnologia
ha llevado a muchas empresas a redisefiar sus estrategias. Muchos estudios
afrman que los recursos intangibles podrian haber proporcionado ventajas
competitivas sostenibles en este contexto dado que el capital humano se puede
generar y acumular a través de procesos de capacitacion y aprendizaje continuo,
(Ignacio et al, 2019).

A nivel de micros y macros empresas, la contratacion y/o retencion de
trabajadores calificados es una de las tareas mas dificiles al momento de

presenciarse una rotacion de personal, (Rahman et al, 2022).

Por otro lado, Alcover (2020) hace referencia que el retiro hace alusion a
cuando un empleado corta el lazo laboral con la empresa, en donde la organizacion

decide cambiar de trabajador.

Es asi que llegando ya a tratar sobre los enfoques tedéricos, se consideron las
definiciones de las dos variables de estudios, siendo una de ellas la gestion del
conocimiento, la misma que es definida por Drucker (1993), quien indicé que esta
variable consiste en la distribucién, almacenamiento, evaluacion, disponibilidad y
transferencia del conocimiento dentro de una empresa, ademas de que esto va a
poder permitir manejar de una mejor manera las exigencias y las incertidumbres

gue existan en la empresa, en particular a las empresas publicas.

Es por ello que se resalta la importancia de dicha variable en las entidades
publicas ya que esto es un activo significativo para dichas organizaciones, ademas
de que también es un recurso relevante para las empresas para poder obtener una

ventaja competitiva.
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A su vez Nonaka y Takeuchi (1995), lo definen como la capacidad que tiene
una organizacion para generar, crear y diseminar (transferir) los conocimientos
nuevos entre el personal de una institucion, para asi plasmarlos en bienes, servicios
y sistemas.

De la misma manera Mustajarvi y Markku (2002), definen a la gestion de
conocimiento como la elaboracion, ordenamiento, almacenamiento, evaluacion, los

recursos y la transferencia del conocimiento en las empresas.

Ademas de que en muchas empresas es una estrategia, que la implementan
dentro de ellas, muchas veces para que no haya retrasos en los procesos 0 una
mala informacion entre otras cosas mas y es que al implementar la gestion del
conocimiento se podra brindar una mejor calidad en los procesos, ademas de una
buena gestion de la informacion la cual va a permitir a las instituciones poder

manejar de una mejor manera las dudas que existieran en la organizacion.

A su vez, Davenport y Klahr (1998), mencionan que la funcion del
conocimiento consiste en el proceso sistematico, es decir se busca, organiza, filtra
y por ultimo se presenta la informacion al area, para asi lograr mejorar la
comprension de dicha informacion en el area o areas de interés.

Asi mismo la gestion del conocimiento permitird que la manera en la que se
trabaja sea de una forma mas productiva para poder obtener mejores resultados y
es que cuando los trabajadores pueden acceder facilmente a la informacion les es
mas facil poder tomar una buena decision y a la vez poder acelerar el documento y
no solo esto, sino que también cuando se trabaja en equipo se podran mejorar las

ideas con respecto a algun problema que pueda afectar a la organizacion.

Para la variable rotacion del personal, de acuerdo con Chiavenato (2017),
define a esta variable que es el efecto de la salida de varios trabajadores y entrada
de otros con el fin de poder sustituir el trabajo de los que se retiraron de la empresa.
Y es que como se sabe la salida de estas personas en la empresa es por despido,
jubilacion o voluntaria, en donde la empresa llega a sufrir un proceso dinamico y
continuo de forma negativa. También, Chiavenato en el mismo afio, hizo mencién
gue las empresas u organizaciones realizan una serie de movimientos del personal,
esto ya sea por ascensos, retiros o transferirlos a otras areas o simplemente por la

admisién de nuevos talentos.
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Por su lado, (Milkovich y Boudreau, 1997) la define como la decisién de las
personas de dejar su ocupacion laboral dentro de una organizacién ademas indico
gue esto se deberia a circunstancias internas de la empresa, ademas esta presente

lo ocurrido en el mercado laboral, de personal, entre otros.

Ademas, se sabe que cuando un trabajador deja su puesto de trabajo en la
empresa puede ser por el clima laboral, los estilos de supervision, condiciones de
trabajo, la relacién entre los comparferos del area, jubilacion, responsabilidad

familiar, oferta laboral del mercado, entre otros.

En sintesis, segun Taylor (1999), el movimiento del personal en una
organizacion puede darse de dos formas: rotacion interna y externa. La primera
implica la reubicacion del trabajador dentro de la misma, en este caso un cambio
del puesto. La segunda, trata de la salida del colaborador de la organizacion en la
cual labora. Taylor también plante6 tres clases de desvinculacion en las
organizaciones dentro de la rotacion externa, estas son rotacion laboral voluntaria,
voluntaria inevitable e involuntaria. La primera, consiste cuando un trabajador
decide dar fin a su relacion laboral con la empresa por motivos personales o
profesionales, mayormente puede darse a raiz de una mejor oportunidad laboral,
cambio de rubro, invertir tiempo en su familia o para el ocio; para la rotacion
voluntaria inevitable, se debe a de decisiones criticas del trabajador que van mas
alla del manejo del empleador. No obstante, los estudios mas recientes prueban
gue un 80% de las renuncias voluntarias son evitables, puesto que la gran mayoria
son por problemas en el tipo contratacion o que tanto el empleado como el area
solicitante no estén alineados, es por ello que esta decision se puede dar debido a
factores que escapan de las manos de los colaboradores y que la organizacion
tiene que aceptar, puesto que no hay manera que de su brazo a torcer ni oferta que
contrarreste tu decisién. Por dltimo, la rotaciéon laboral involuntaria, segun Taylor
(1999): Es ocasionada cuando la empresa o area en especifico decide acabar una
relacion laboral con un empleado por necesidad econémica o un mal
funcionamiento entre el empleado y la organizacion. Las rupturas laborales
involuntarias suponen el resultado de decisiones muy dificiles, que tienen un

profundo impacto sobre la organizacion y, sobre todo, sobre el empleado que pierde
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su puesto de trabajo. (P. 121) En otras palabras, esto vendria a ser un despido por

parte de la organizacion.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacién: Aplicada
3.1.1.1. Vara (2012), menciona que la investigacion es de tipo aplicada, ya

gue los resultados dados por la investigacion se utilizaron para poder dar
soluciones a los problemas empresariales que cotidianamente se ven,
ademads, este tipo de investigacion normalmente busca identificar la
situacion del problema y ver cudél de todas las soluciones existentes es la
mas adecuada.

Asi mismo son trabajos originales destinados a la obtencion de
nuevos conocimientos enmarcados en la solucion de un problema
especifico basados en los resultados de la investigacion basica; estos se
pueden obtener en un periodo mas corto, y su impacto en la sociedad es

mas destacado, (Castro et al., 2023).

3.1.2. Disefio de investigacion: No experimental.

Este disefio, se aplico a estudios realizados sin ninguna alteracion
intencionada de las variables es por ello que solamente se contemplan los
fendmenos en su ambito natural para asi poder estudiarlos. Es decir, son
procesos donde no cambiaron las variables independientes con el fin de
notar las consecuencias sobre otras, (Hernandez et al., 2014).

3.1.2.1. Transversal: En la investigacion transversal, se recolecto informacion
de una ocasion dada, con la finalidad de analizar las variables, ademas
de observé su efecto e interaccion, también tuvo como propésito, el
describirlas y hacer un estudio de su efecto y relacion en un instante
dado, asi mismo llegan a englobar grupos o subgrupos, ya sea de
objetos, personas e indicadores, (Hernandez et al., 2014).
3.1.2.1. Correlacional: En este disefio, a las variables se le realizaron una
descripcion de la relacion que hay entre ambas en un espacio, momento
preciso, siendo correlaciones, o en funcién de causa-efecto, (Hernandez

et al., 2014).
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable cuantitativa 1: Gestién del conocimiento.

3.2.2.

Definicibn conceptual: Nonaka y Takeuchi (1995), definen como la

capacidad con la que cuenta una institucion para establecer, crear

conocimientos nuevos y asi brindarle al personal de dicha institucion, para

de ese modo transformarlos en bienes, servicios y sistemas.

Definicion operacional: Para medir la Gestion del conocimiento se hizo uso

de la encuesta, por medio de un cuestionario, el mismo se fue aplicado a

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, todo ello en

relacion a las dimensiones.

Dimensiones: La gestion del conocimiento esta dada por tres dimensiones

(VER ANEXO 5)

Indicadores: En este punto se detallan los indicadores para cada dimension

del punto anterior de la variable gestion del conocimiento. (VER ANEXO 5)

Escala de medicion: Los indicadores fueron medidos con la escala ordinal.
Variable cuantitativa 2: Rotacion de personal.

Definicién conceptual: Chiavenato (2017), hace mencién que las empresas

u organizaciones realizan una serie de movimientos del personal, esto ya

sea por ascensos, retiros o transferirlos a otras areas o simplemente por la

admision de nuevos talentos.

Por su parte, (Milkovich y Boudreau, 1997) la definen como la decisiéon de

las personas de dejar su ocupacion laboral dentro de una organizacion

ademas indica que esto se deberia a circunstancias internas de la empresa,

17



ademas esta presente lo ocurrido en el mercado laboral, de personal, entre
otros.

e Definicion operacional: Para medir la rotacion de personal se hizo uso de la
encuesta, por medio de un cuestionario, el mismo que fue aplicado a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, todo ello en relacién
a las dimensiones.

e Dimensiones: La rotacion de personal estd dada por dos dimensiones. (VER
ANEXO 5)

¢ Indicadores: En este punto se detallan los indicadores para cada dimensién
del punto anterior. (VER ANEXO 5)

e Escala de medicion: Los indicadores fueron medidos con la escala ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

(Tamayo y Tamayo, 1997) precisa a la poblacion como la totalidad de la
problematica que pretende estudiar y las unidades de poblacién tendran

caracteristicas en comun y asi estudiarlas para dar origen a los datos a investigar.

Asi mismo para Bernal (2006), la poblacion se define en cuatro términos:

elemento, unidad de muestreo, alcance y el tiempo.

Es asi que el tamafio de la poblacion se considerara al trabajador Municipal

de Huanchaco, siendo la poblacion de 120 trabajadores ediles.

3.3.2. Muestra (censal)

Lopez y Fachelli (2015) Indica que la muestra censal es una clasificacion, la
cual es utilizada cuando la poblacion es pequefa, es asi que, la muestra censal,
asi como la poblacién, tienen la misma cantidad.

Por lo tanto, la muestra es de 120 trabajadores, la misma cantidad de la
poblacién.

3.3.3. Muestreo

Se va a trabajar con todos los trabajadores que conforman la poblacién,

ademas no se va a utilizar técnica de muestreo, ya que nuestra muestra es censal,

por tratarse de una poblacién pequenia.
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3.3.4. Unidad de anédlisis:

Cada uno de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huanchaco

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Estas integran los diversos métodos, procedimientos y procesos que hacen
factible conseguir la informacion, logrando asi cumplir con los objetivos. (Carrasco,
2017)

La técnica que sera aplicada sera:
3.4.1. Técnica de Encuesta

Esta técnica trata firmemente de encontrar datos de un modo sistémico
y ordenado. Una encuesta se reduce como una serie de preguntas que se
da con un proposito especifico. Es un instrumento técnico de mucha ayuda
en la investigacion cuantitativa, para obtener datos. La encuesta nos
permitira adquirir la informacion precisa sobre el problema a investigar y que
nos brinden directamente la informacion desde su perspectiva.
3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario: esta herramienta esta disefiada para recolectar datos
cuantitativos, los mismos que proporcionan respuestas rapidas al disefio del
cuestionario, en los cuales se vera reflejado los objetivos planteados. Segun
Meneses y Quintana (2016), el cuestionario viene a ser un instrumento en el
gue elabora las preguntas que servirdn para el analisis del contenido de
datos recogidos de las variables.
3.4.3. Cuestionario

Contreras (2020). Hablan de un cuestionario, que estara sujeto a las
preguntas de tipo LIKERT, en cual va a permitir la aplicacion del diagndstico
en las caracteristicas de las variables estudiadas.
3.4.4. Validez y confiabilidad de contenido

Para determinar la validez del instrumento se aplico el Juicio de Expertos
(3), esta consiste en la opinién de las personas con la debida experiencia en
el asunto de investigacion.

En lo que respecta a la confiabilidad, se aplicé una prueba piloto a 30

trabajadores de la entidad publica, utilizando el coeficiente de alfa de
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Cronbrach, la cual arroj6 para la variable gestion del conocimiento 0.840 y

para rotacién de personal 0.709

3.5. Procedimientos

Se procedio indagar informacion cientifica en revistas, articulos y diversas
publicaciones que contribuye a la investigacion, ademas de decretar las
dimensiones con sus respectivos indicadores, la cual va a permitir establecer la
encuesta hacia los trabajadores de la Municipalidad de Distrital de Huanchaco,
habiendo pasado por revision el juicio de expertos para que asi se pueda validar la
confiabilidad por el Alpha de Cronbach. Asi mismo para poder aplicar el instrumento
se realizé de manera presencial por medio de una autorizacion por parte del alcalde

de la institucion.

Acto seguido, se dio inicio a la interaccion entre los encuestados y
encuestadores, ya que de esta manera se podra tener una buena aceptacion. Por
consiguiente, se aplico la entrevista, la cual estaba basada en realizar una serie de

interrogantes a los trabajadores de diferentes areas de la institucion. Roca, (2020)

3.6. Método de analisis de datos:

Estadistica descriptiva: la informacion obtenida de la aplicacion del
cuestionario se analizara y presentara en tablas y gréaficos, en el Microsoft Excel y
el SPSS Statistics 29.0, el mismo que permite obtener resultados mas efectivos y
confiables.

Estadistica inferencial: esta sera aplicada apoyandose en la prueba de
correlacién rho spearman.

3.7. Aspectos éticos:

Para este proyecto de investigacion y su desarrollo, se tuvo presente el codigo
de ética resolucién de consejo universitario N° 0470-2022/UCV, quien considera de
gran valor la aplicacién del mismo, es por ello que en el desarrollo del proyecto
investigativo se considerd los alineamientos de esta norma, es asi que se han

tomado en cuenta principios basicos que rige una investigacion cientifica.

o Integridad en cada etapa de la investigacion.
o Honestidad intelectual en las partes del proyecto.
o Objetividad y ecuanimidad en los nexos laborales y profesionales.
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Veracidad, justicia y responsabilidad en la realizacion y divulgacién de
los resultados del proyecto de investigacion.

Transparencia: Se actuara sin enfrentamientos de interés, sentenciando
y tomando el control del mismo.

Autonomia: las personas participes del proyecto, son libres de decidir si
contindan o abandonan el proyecto.

Integridad humana: Se protege al ser humano por sobre los intereses de
la ciencia, sin que tengan que ver su procedencia cultural u otra
caracteristica.

Equidad: mismo trato para todos los involucrados en la investigacion.
Respeto de la propiedad intelectual: Se respetaron los derechos de
propiedad de otros autores, sentenciando asi el plagio total o parcial de
otras investigaciones.

Privacidad: El contenido encontrado obtiene una calidad de
confidencialidad; puesto que, toda informacion recaudada no debe ser
divulgada a terceros sin previa autorizacion de los involucrados.
Independencia: La investigacion cientifica no estuvo ligada a ningun tipo

de supeditacion; de tal manera que, tiene caracter de ser autbnoma.
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V.

RESULTADOS

OEZ1: Identificar el nivel de gestion del conocimiento de personal de la
Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.

Figura 1.
Nivel de gestién del conocimiento de personal de la municipalidad Distrital de

Huanchaco, 2023.
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En lafigura 1, el 1.7 % (2 trabajadores) del total de trabajadores encuestados,
se encuentran en el nivel bajo de gestibn del conocimiento, el 63.3% (76
trabajadores) se encuentran en nivel medio y el 35.0% (42 trabajadores) estan en
el nivel alto por lo tanto podemos concluir que la Gestion del conocimiento de la

Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023 se encuentra en un nivel medio.
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OEZ2: Identificar el nivel de rotacion de personal de la Municipalidad Distrital
de Huanchaco 2023.

Figura 2.

Nivel de rotacion de personal de la municipalidad Distrital de Huanchaco 2023
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En la figura 2, el 10.8 % (13 trabajadores) del total de trabajadores
encuestados, se encuentran en el nivel bajo de rotacion de personal, el 53.3% (64
trabajadores) se encuentran en nivel medio y el 35.8% (43 trabajadores) estan en
el nivel alto por lo tanto podemos concluir que la Rotacién de Personal de la

Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023 se encuentra en un nivel medio.
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OE 3: Determinar la relacién entre Gestién del Conocimiento y Admisiones de
personal en la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.

Tabla 1.

Relacién entre Gestion del Conocimiento y Admisiones de personal en la

Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.

Correlaciones

Gestion del o
o Admisiones
Conocimiento
Coeficiente de .
_ 1.000 .190
Gestion del correlacion
Conocimiento Sig. (bilateral) 0.038
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de .
y .190 1.000
correlacion
Admisiones . .
Sig. (bilateral) 0.038
N 120 120

En la tabla 1, indica una significancia bilateral menor que 0.05 (p=0.038 <
0.05), rechazando la HO; comprobandose que, la gestion del conocimiento se
vincula de manera significativa con admisiones de personal de la Municipalidad
Distrital de Huanchaco, 2023. Asi mismo cuenta con un coeficiente Rho de
Spearman de 0.190, teniendo una correlacion positiva pequefia. Lo que implicaria
gue el implementar una buena gestién del conocimiento, se lograra una adecuada

admisién de personal.
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OE 4: Determinar la relacion entre Gestion de Conocimiento y Retiros de

Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.

Tabla 2.
Relacién entre Gestion de Conocimiento y Retiros de Personal de la Municipalidad

Distrital de Huanchaco, 2023.

Correlaciones

Gestion del _
o Retiros
Conocimiento
Coeficiente
_ 1.000 0.104
Gestion del de correlacion
Conocimiento  Sig. (bilateral) 0.261
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de
y 0.104 1.000
correlacion
Retiros . .
Sig. (bilateral) 0.261
N 120 120

En la tabla 2, indica una significancia bilateral mayor que 0.05 (p=0.261 >
0.05), aceptando la HO; es decir que no existe relacion entre la gestion del
conocimiento con retiros de personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco,
2023.
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Objetivo General. Determinar la relacion entre la Gestion del Conocimiento y

la Rotacién de Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023
Tabla 3.

Relacién entre la Gestion del Conocimiento y la Rotacion de Personal de la

Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023

Correlaciones

Gestion del Rotaciéon de
Conocimiento Personal
Coeficiente
_ 1.000 0.175
Gestion del de correlacion
Conocimiento  Sig. (bilateral) 0.056
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente
. 0.175 1.000
Rotacién de de correlacion
Personal Sig. (bilateral) 0.056
N 120 120

En la tabla 3, indica una significancia bilateral mayor que 0.05 (p=0.056 >
0.05), aceptando la HO; es decir la gestion del conocimiento no tiene relacién con

la rotacion de personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco, 2023.
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V. DISCUSION

La gestion del conocimiento y la rotacion de personal, juegan un papel
fundamental e indispensable en las organizaciones. La gestién del conocimiento,
puede llegar a brindar un sin nimero de beneficios, siempre y cuando se persiga
constantemente, ayudando asi a la entidad a obtener un Optimo uso del
conocimiento, y no solo eso, sino que puede mejorar la comunicacion dentro y entre
las areas, asi como también a unificar a todos los trabajadores. Por su parte, la
rotacion de personal, mientas menos retiros haya, mejor constituida estara la
entidad, ya que se vera que cuenta con la capacidad de admitir un personal
calificado para cada puesto. En la Municipalidad Distrital de Huanchaco, se
presencian retrasos en las tareas de cada area, eso debido a que no cuentan con
herramientas adecuadas que les permitan un conocimiento accesible y entendible,
y a su vez los constantes retiros y admisiones de trabajadores, conlleva a que las
tareas se queden inconclusas. Por ello, el propésito de la investigacion fue
encontrar si existia o no relacion entre las dos problematicas, las cuales son la base
fundamental para llegar a obtener un resultado positivo para la entidad y para los

gue se benefician a través de ella.

Las limitaciones de la investigacion se descubrieron durante la discusion de
resultados, porque si bien es cierto, las dos variables son temas muy abordados,
pero no en conjunto, lo que conllevo a realizar una discusion en base a
investigaciones que al menos hable de una de las variables, sin embargo, se pudo
continuar con la investigacion y resolver la interrogante de la problematica, porque
cabe resaltar que por mas décadas que pasen, los conceptos gestion del
conocimiento y rotacidén de personal nunca seran temas obsoletos y siempre van a

tener presencia en cualquier organizacion.

En base al primer objetivo se determind que el nivel de la gestion del
conocimiento del personal es medio en la Municipalidad Distrital de huanchaco,
2023, debido a que no existia una adecuada creacién, uso, transferencia,
aplicacién, renovacién y retencion del conocimiento. Esto lo podemos corroborar,
en la investigacion de Phaladi y Ngulube, en donde mencionan que en las empresas

publicas de Sudafrica se investigd las practicas de gestién del conocimiento para
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mitigar los riesgos inherentes a la pérdida tacita de conocimiento, la misma que se
llegd a concluir que la escasez de esta practica, afecta negativamente a la
transferencia y retencion del conocimiento de las empresas publicas, afectando de
manera negativa el desempefio. Asi mismo en el modelo de Wigg, la cual respalda
a dicha variable, menciona que para que una empresa pueda llegar a tener una
mejor gestidon del conocimiento se debe emplear diferentes estrategias, asi mismo
deben basarse en sus dimensiones basicas que son la creacion, captura,
renovacién, compartir y el usar el conocimiento en las actividades que se realicen
dentro de la organizacién. Es por ello del alcance de una buena gestién del
conocimiento y que esta se aplique, para que asi se llegue a tener un mejor

desempeiio organizacional aumentando el valor de la entidad.

De acuerdo al segundo objetivo, se determind que el nivel de la rotacion de
personal es medio en la Municipalidad Distrital de huanchaco, 2023, debido a que
se presencia gue las funciones no estan correctamente delimitadas, también que,
al momento de hacerse un proceso de admision, no se esta seleccionando a
personal con un perfil adecuado y por lo tanto se hace una mala contratacion, por
otro lado, las capacitaciones establecidas no son de acceso para todos, lo que
conlleva a objetivos no logrados. Dichos resultados son constatados por Marquez,
gue en su investigacion con respecto a rotacion de personal ya sea interna o
externa, concluye que, para que un empleado que no se encuentra en las
condiciones adecuadas y con las funciones establecidas correctamente para
realizarlas, no lograra cumplir con los objetivos de la organizacion. También
Romero y Palacini, identifican que la rotacién laboral de los empleados es un
problema que afecta a todas las empresas e influye en temas como la seleccion,
capacitacion y desempefio; por su parte Ignacio et al, menciona que muchos
estudios afirman que los recursos intangibles podrian haber proporcionado ventajas
competitivas sostenibles en este contexto dado que el capital humano se puede
generar y acumular a través de procesos de capacitacion y aprendizaje continuo.
En tal sentido, y bajo lo referido lineas atras, y al analizar los resultados se puede
confirmar que para evitar la rotacion de personal de debe establecer admitir un
personal con el perfil idbneo para un determinado puesto o area, asi como la
capacitacion a todo el personal en un ambiente adecuado y con las herramientas

acordes a sus necesidades concretizara una aplicacién y resultado favorable.
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Por otro lado, para el tercer objetivo, se determin6 que si existe una relaciéon
significativa entre la gestion del conocimiento y admisiones de personal de la
entidad investigada, quiere decir que, el crear, estructurar, transformar, transferir y
almacenar la informacion, permitird identificar el nivel del conocimiento, es por ello
gue una adecuada evaluacion y competencia, al momento de la admision,
proporcionara saber si el perfil es adecuado para el puesto. Para ello, Meijer y
Niessen, corroboran los resultados afirmando que para la admision como proceso
gue inicia recursos humanos dentro de la empresa, busca aquellos perfiles que
encajen en los puestos de trabajo, esto tomando en cuenta ciertos puntos, dentro
de los cual se tiene a la seleccion de personal, la cual implica que los gerentes de
contratacion tomen decisiones sobre candidatos, a veces apoyados por
herramientas de evaluacion simples, o como también por algoritmos mas
complejos. También Stevi¢ y Brkovi¢, afirman que la adecuada evaluacion para la
admision del personal de una organizacion es un factor muy importante para la
optimizacion, por lo que una de las tareas mas importantes en un area en especifico
es la seleccion de empleados de acuerdo con su competencia y nivel del
conocimiento en las funciones que esta desempefia. Por otro lado, el modelo de
Nonaka y Takeuchi, habla de la gestion del conocimiento, el cual conlleva crear o
captar, estructurar, transformar, transferir y almacenar, y finalmente aplicar y usar
el conocimiento. Dicho modelo resalta que el crear conocimiento no es crear
informacion, mas bien es procesar la informacion y que esta sea Util para la
organizacion y no solo eso, sino que ademas se deberia de poder mesclar con
ideas subjetivas e intuiciones de las personas que laboren dentro de la empresa y
es que ellos ven que a través del conocimiento la empresa es capaz de poder
desarrollarse mas. Bajo lo referido lineas, se puede confirmar que un personal para
gue encaje en el puesto, se tiene que iniciar con una buena admisién, la misma que
conlleva diversos pasos y herramientas, por lo tanto, una buena gestién del
conocimiento ayuda significativamente en los procesos que se realicen, en tal
sentido, para que se dé una adecuada admisién de personal, esta detras una buena
gestion del conocimiento, lo misma que conlleva a mejores resultados dentro de la

entidad.

Para el cuarto objetivo especifico, se determiné que no existe una relacion

entre la gestién del conocimiento y retiros de personal de la entidad investigada,
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por lo que estos resultados indican que, para darse un retiro, no necesariamente se
debe a como se encuentra la entidad con respecto a lo que le brinda al trabajador,
sino que este evalla diversos factores que pueden ser ajenos a la entidad, y no
precisamente se debe a la gestion del conocimiento, ya que este consiste en un
proceso que se dard haya o no retiros. Estos resultados son reafirmados por
Milkovich y Boudreau quienes dan a conocer los motivos que determinan que el
empleado deja de tener vinculo alguno con la organizacion: entre las que se
encuentran, el factor del individuo, el cual por cuenta propia opta por apartarse de
la empresa, como también el factor del mercado econémico de trabajo. Por lo tanto,
el individuo tiene la posibilidad de comparar lo que obtiene de su actual puesto con
lo que podrian llegar a ser los demas trabajos, por el contrario, Davenport y Klahr,
mencionan que la funcion del conocimiento consiste en el proceso sistematico, es
decir se busca, organiza, filtra y por ultimo se presenta la informacion al area, para
asi lograr con el objetivo de mejorar y como es que las personas comprenden dicha
informacion en el area o areas de interés. Asi pues, en un determinado tiempo los
retiros se daran de todas maneras, pero esto no debe ser motivo de dejar de lado
a seguir con la implementacion de una buena gestion del conocimiento, ya que
contribuye a mantener un correcto uso de informacion y practicas eficientes de logro

de las tareas de la Municipalidad Distrital de Huanchaco.

Por ultimo, en la hipotesis de investigacion, se determind que no existe una
relacion entre gestion del conocimiento y rotacion de personal de la entidad
investigada, lo que indica que la rotacion de personal es factor critico, que llega a
presentarse a darse por voluntad del trabajador, porque el empleador asi lo decide
0 porque simplemente no se puede evitar. Por otra parte, la gestion del
conocimiento, abarca distintas etapas dentro de la entidad. Para estos resultados,
Drucker, argumenta que gestionar el conocimiento, consiste en la distribucion,
almacenamiento, evaluacién, disponibilidad y transferencia del conocimiento dentro
de una empresa, ademas de que esto va a poder permitir manejar de una mejor
manera las exigencias y las incertidumbres que existan en la empresa, en particular
a las empresas publicas. Por otro lado, esta Taylor con la rotacion del personal
guien nos muestra a la rotacion voluntaria, voluntaria inevitable e involuntaria. La
primera trata cuando en empleado decide cortar vinculos con la organizacion, la

segunda se debe a de decisiones criticas del trabajador que van mas alla del
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manejo del empleador y, por altimo, la rotacion laboral involuntaria, en esta es la
empresa quien decide acabar una relacion laboral con un empleado por necesidad
econdémica o un mal funcionamiento entre el empleado y la organizacion. Entonces,
podemos decir que la gestion del conocimiento es de suma importancia en las
organizaciones publicas ya que esto es un activo significativo para dichas
organizaciones, y con respecto a la rotacion, cobra presencia en cualquiera de sus
formas. En tal sentido, ambas variables ya sea con o sin relacion deben ser
trabajadas dentro de la entidad, para que de esa manera exista mayor presencia

de logro de objetivos a corto, mediano o largo plazo.
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VI.  CONCLUSIONES

6.1  Se identificé que, la gestion del conocimiento, en la entidad investigada, se
encuentra en un nivel medio; particularmente en lo referente a la transferencia y
almacenamiento del conocimiento. Esto se debe que hay una falta de
capacitaciones y medios tecnolégicos en la transferencia de la informacién, lo cual
genera falencias en la aplicacién y uso del conocimiento.

6.2  Se identificé que, la rotacion de personal en la entidad investigada, presenta
un nivel medio, precisamente en las admisiones y retiros de personal.
Particularmente debido a una mala contratacion, el bajo desempefio, asi como la
mala interaccion entre trabajadores, lo que conlleva al mal desempefio de las
funciones y por ende objetivos no logrados.

6.3 Se determind que existe una relacion positiva pequefa entre la gestion del
conocimiento y admisiones de personal en la entidad investigada, por tanto, es asi
gue la falta de informacién a disposicion sobre lo que desarrollan las diferentes
areas de trabajo, no logra que se contrate al personal idoneo para el desarrollo de
funciones.

6.4  Se determind que no existe una relacion entre la gestion del conocimiento y
retiros de personal de la entidad investigada, en este contexto, una buena gestion
del conocimiento no influye significativamente en los retiros de personal, es asi que
se evidencia que los resultados para los trabajadores pueden variar dependiendo
de multiples factores.

6.5 Finalmente, se determiné que no existe una relacion entre la gestion del
conocimiento y rotacion de personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco,
2023. Esto indica que una adecuada creacion, transferencia, aplicacion y uso del
conocimiento, asi como un correcto proceso de reclutamiento de personal, conlleva

a que en la entidad sus procesos estén ejecutados al 100%.
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VIl.  RECOMENDACIONES

7.1 Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos de la entidad, para
incentivar la practica de gestion del conocimiento, se debe recompensar a
aquellos trabajadores que lo practiquen, a través de un reconocimiento realizando
una ceremonia, en presencia de todos los trabajadores, en dicha ceremonia se le
entregara un certificado, medalla y sera publicado en su pagina web y redes
sociales. A aquellos trabajadores que sean reconocidos en mas de una ocasién
al final del afio se les deberia premiar monetariamente.

7.2 A la gerencia encargada del reclutamiento de trabajadores, se le recomienda
gue, para evaluar las competencias y habilidades del personal a requerir, se debe
implementar el test de Cleaver, ya que este ayuda a identificar al mejor aspirante
para un cargo especifico, asi como también permite medir el grado de
compatibilidad con las funciones. También es de utilidad cuando se requiera un
cambio interno de personal, ya que permite identificar quien esta capacitado para
formar parte de un equipo.

7.3 Se recomienda a la unidad correspondiente implementar un proceso de
admision de personal, teniendo en claro el perfil que se requiere en el puesto,
hacer una seleccion de aquellos que cumplen con el perfil, evaluar al posible
personal, induccion a los idoneos para el puesto, elaborar su contrato para que
finalmente desempefien sus funciones en beneficio de la organizacion.

7.4 Se recomienda a las areas de la Municipalidad, que antes de retirar a un
trabajador de su puesto se debe de realizar cada tres meses una evaluacion de
rendimiento laboral (evaluacién de 360 grados), y asi poder determinar los puntos
fuertes y débiles de los trabajadores, de esta manera gestionar mejor el capital
humano con el que cuenta la organizacién, lo que se deberia traducir en una
mejora de los resultados.

7.5 Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huanchaco que se profundice la investigacion de las variables en
estudio en el sector publico, porque esta investigacién podria haberse afectado
por factores que esta investigacion no puede controlar como lo es los cambios de
gobierno, el miedo de los trabajadores al contestar la encuesta, dado que esta

investigacion se realizé en un afio de cambio de gobierno.
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7.6 A futuros investigadores se recomienda realizar una investigacion pre o cuasi
experimental en donde se apliquen herramientas enfocadas en la mejora de la

gestion del conocimiento y la rotacion de personal en instituciones publicas.
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ANEXOS

Anexo 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
) Definiciéon Definiciéon . . . Escala de
Variable X Dimensiones Indicadores e
Conceptual operacional medicion
Segun Davenport & Busqueda de informacion
Klahr  (1998) la ,
funcion del Procesamiento de la
. . Creacion del informacion
conocimiento Para medir Ila Conocimiento
consiste en el Gestion del Generacion del conocimiento
proceso conocimiento  se L, .
sistematico, es hara uso de un Interpretacion del conocimiento
decir se busca, cuestionario, el . .
. il . , Intercambiar conocimiento
Gestion del grganlza, iltra'y por mismo se sera ' S _
Gltimo se presenta aplicado a los Transferenciay Interaprendizaje del Ordinal

Conocimiento

la informacién area
asi lograr con el
objetivo de mejorar
como es que las
personas
comprenden dicha
informacion en
area 0 areas de
interés.

trabajadores de la

Municipalidad
Distrital de
Huanchaco, todo

ello en relacion a
las dimensiones.

almacenamiento

del conocimiento.

Aplicacion y uso
del
conocimiento

conocimiento
Compatrtir el conocimiento

Transferencia de la informacién
Conocimiento explicito

Toma de decisiones
Exteriorizar el conocimiento
Innovacion del conocimiento



Rotacion de personal

Chiavenato, (2017)
hace mencién que las
empresas u

organizaciones
realizan una serie de
movimientos del
personal, esto ya sea
por ascensos,
separaciones por
jubilacién o]
transferirlos a otras
areas.

Para medir la rotacion
de personal se hara
uso de un cuestionario,
el mismo se sera
aplicado a los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huanchaco, todo
ello en relacién a las
dimensiones.

Admisiones

Retiros

Requerimiento
Seleccion

Evaluacioén

Capacitacion

Contratacion

Funciones

Ordinal

Organizacion

Retiro Voluntario

Retiro inevitable

voluntario e
involuntario

Interacciéon

Objetivos /
Logros




Anexo 2 : Matriz de Consistencia Légica

Matriz de Consistencia Ldgica

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores items IrEnSeCoEIiilt?igr?
Busqueda de 1
informacién
Procesamiento de la 5

» informacion
Creacion del
Conocimiento Generacién del 345
conocimiento T
Objetivo General: Hipétesis General:
Determinar la Se encontré que la Interpretacion del 6
Problema General: relacion entre la relacion entre la conocimiento
¢,Cudl es la relacion entre la Gestidon del Gestion del
Gestion del Conocimiento y Conocimiento y la Conocimiento y Gestion del Ordinal
Rotacion de Personal en la Rotacion de Rotacién de Personal Conocimiento
Municipalidad Distrital de Personal de la de la Municipalidad _
Huanchaco, 2023? Municipalidad Distrital de Intercamblar 78
Distrital de Huanchaco, 2023, es conocimiento ’
Huanchaco, 2023. significativa.
Transferencia y Interaprendizaje del 9
almacenamiento del Cconocimiento
conocimiento.
Compartir el
o 10
conocimiento
Transferencia de la 11,1213

informacién



Aplicacion 'y uso del
conocimiento

Conocimiento
explicito

Toma de decisiones

Exteriorizar el
conocimiento

Innovacion del
conocimiento

14

16,17

15

18,19,20



Problemas
especificos:

¢ Qué relacion hay
entre la Gestion del
Conocimiento y

Admisién de
Personal en la
Municipalidad

Distrital de

Huanchaco, 2023 ?

¢, Qué relacion hay
entre la Gestion del
Conocimiento y

Retiros de
Personal en la
Municipalidad

Distrital de

Huanchaco, 2023?

Objetivos
especificos:
Identificar el nivel de
gestion del

conocimiento de la
municipalidad Distrital
de Huanchaco 2023.

Identificar el nivel de
rotacion de la
municipalidad Distrital
de Huanchaco 2023.

Determinar la relacion
entre Gestion del
Conocimiento y
Admision de Personal
de la Municipalidad
Distrital de
Huanchaco, 2023.

Determinar la
relacién entre
Gestion de
Conocimiento y
Retiros de Personal
de la Municipalidad
Distrital de
Huanchaco, 2023.

Hipotesis
especificas: Existe
una relacion
significativa entre la
Gestion del
Conocimiento y
Admision de
Personal de la
Municipalidad
Distrital de

Huanchaco, 2023.

Existe relacién entre
la Gestion del
Conocimiento y
Retiros de Personal
de la Municipalidad
Distrital de
Huanchaco, 2023.

Rotacion de personal

Admisiones

Retiros

Requerimiento
Seleccion
Evaluacion
Capacitacion

Contratacion

Funciones
Organizacion

Retiro Voluntario

Retiro inevitable voluntario e
involuntario

Interaccion

Objetivos / Logros

A W DN P

9,10.11

12

13,14,15

Ordinal



Anexo 3: Autorizacién de la Empresa
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20167736468

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUANCHACO

Nombre del Titular o Representante legal: EFRAIN EDWIN BUENO ALVA (ALCALDE)

Nombres y Apellidos: EFRAIN EDWIN BUENO ALVA DNI:42749069

Consentimiento:

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

Nombre del Trabajo de Investigacién

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y ROTACION DE PERSONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUANCHACO, 2023

Nombre del Programa Académico: ADMINISTRACION

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
CINTHIA YANIRA RODRIGUEZ RODRIGUEZ 71456738
ANA LUCIA SANCHEZ CALLE 72884833

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacioén sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor,{(a) del estudio.

Lugar y Fecha: Truijillo, 23 de mayo de 2023 / p
MUNICIPALBAD Drsmm/,/w( ;AA\CMCC

aermipedentenrrciens
Sello y Firma: _ ?ﬁrﬁég}éﬁggno Alva

(Titular o Represeftante legal de la Institucion)

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




ANEXO 4 :

CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv

Titulo de la investigacién: Gestion del conocimiento y rotacion de personal en La
Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023

Investigador (a) (es): Rodriguez Rodriguez, Cinthia Yanira y Sanchez Calle, Ana

Lucia
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del conocimiento y
rotacién de personal en La Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023”, cuyo
objetivo es Determinar la relacion entre la Gestion del Conocimiento y la Rotacion
de Personal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco,2023. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso del representante

legal de la Municipalidad Distrital de Huanchaco.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se plantearan soluciones de las causas y los efectos de la problematica existente
en la Municipalidad Distrital de Huanchaco, para de esta manera promover la
gestion del conocimiento en los trabajadores de dicha institucion, como también

mejorar los altos indices de rotacion de personal tanto interna como externa.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Se realizarda una encuesta o0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Gestion
Del Conocimiento Y Rotacién De Personal En La Municipalidad Distrital
De Huanchaco, 2023".



2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y
se realizara en la central de monitoreo de la Municipalidad Distrital de
Huanchaco. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, serén

anonimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningin problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

(es) [Rodriguez Rodriguez, Cinthia Yaniray Sanchez Calle, Ana Lucia] email




crodriguezrol8@ucvvirtual.edu.pe / asanchezcall@ucvvirtual.edu.pe y

Docente asesor [Espinoza Rodriguez, Olenka Ana Catherine] email

oaespinozar@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi

participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: ...

Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario

Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afio



Anexo 5: FICHAS DE VALIDACION DE JUICIOS DE EXPERTOS

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién del conocimiento y
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

CALOS A. CEDRON MEDINA
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor )

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica;

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia |, .onte de |a Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Rodriguez Rodriguez Cinthia Yanira y Sanchez Calle Ana
Lucia
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Personal de manera presencial
Tiempo de aplicacion: 35 minutos

Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huanchaco

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene tres dimensiones, de doce indicadores y
cinco items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene dos dimensiones, de once indicadores
y cuatro items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion del Conocimiento
Nonaka & Takeuchi (1995), definen como la capacidad con la que cuenta una institucion para
establecer, crear conocimientos nuevos y asi brindarle al personal de dicha institucion, para de ese
modo transformarlos en bienes, servicios y sistemas; es decir es el conjunto de actividades y
procedimientos que facilitan el intercambio de informacién o la creacion de la misma.

e Variable 2: Rotacion de Personal
(Milkovich y Boudreau, 1997) definen a la rotacion de personal como la decision de las personas de
dejar su ocupacion laboral dentro de una organizacién ademas indica que esto se deberia a
circunstancias internas de la empresa, ademas esta presente lo ocurrido en el mercado laboral, de
personal, entre otros.

Variable

Dimensiones

Definiciéon

Gestion del
Conocimiento

Creacién del Conocimiento

Barradas y Rodriguez (2021) Sefialan que la
creacion de conocimiento es un proceso
dindmico que a través de la generacion,
desarrollo, implementacién y explotacion
de nuevas ideas permite a las
organizaciones lograr mejores resultados
que su competencia, al proporcionar
mayores fortalezas para crear valor
econdmico e incrementar su capacidad para

Transparencia y almacenamiento

del conocimiento.

Mas et al., (2021) La transferencia y
almacenamiento del conocimiento
constituyen una linea base para el
crecimiento del mismo. Es aqui donde se
considera la socializacion, distribucion,
almacenamiento, difusion y orientacién
hacia los miembros de la organizacidn.

Aplicacién y uso
conocimiento

del

Cuadrado (2020), menciona que la
aplicacion del conocimiento se efectta por
medio del desarrollo de las funciones del
personal de una organizacién y el uso del
conocimiento se da como parte de la
busqueda de soluciones de los trabajadores
a los problemas que se presentan dia a dia.

Rotacion de
personal

Samoya (2017) Indica que la admisidn es el
proceso que inicia recursos humanos dentro

Admisiones
de la empresa ya que buscan aquellos
perfiles que encajen los puestos de trabajo.
Alcover ( 2020 ) hace referencia que el
Retiros

retiro hace alusién a cuando un empleado
corta el lazo laboral con la empresa, en




donde la organizacién decide cambiar de
trabajador.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del conocimiento y rotacion de personal en
la Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023 elaborado por Rodriguez Rodriguez Cinthia Yanira y
Sanchez Calle Ana Lucia en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

. Bajo Nivel

ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

El item tiene una relacién moderada con la

o i dimension que se esta midiendo.
M/ midiendo. . Acuerdo (moderado nivel) q
I— ., , .
e . Totalmente de Acuerdo (alto| EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
No cumble con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicién de la dimensién
RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
niiede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde




Variable del instrumento: Gestién del Conocimiento

e Primera dimensién: Creacién del Conocimiento

Indicadores ftem Claridad | Coherencia| Relevancia | Observaciones
Blsqueda de informacion 1 4 3 3
Procesamiento de la
informacion 2 4 3 3

B 3 4 3 3
Generacion del
conocimiento 4 4 3 3

5 4 3 3

Interpretacion del
conocimiento 6 4 3 3

e Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
7 4 4 4
Intercambiar conocimiento 8 4 4 4
Interaprendizaje del
conocimiento 9 4 4 4
» Compatrtir el conocimiento 10 4 4 4
11 4 4 4
Transferencia de la 12 4 4 4
informacion 13 4 4 4

e Tercera dimension: Aplicacion y uso del conocimiento

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
Conocimiento explicito 14 4 4
16 4 4 4
Toma de decisiones 17 4 4 4
Exteriorizar el conocimiento 15 4 4 4
18 4 4 4
Innovacion del 19 4 4 4
conocimiento 20 4 4 4




Variable del instrumento: Rotacién de personal

® Primera dimensién: Admisiones

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
Requerimiento 1 4
Seleccion 2 4 4 4
Evaluacion 3 4 4 4
Capacitacion 4 4 4 4
Contratacion 5 4 4 4
Funciones 6 4 4 4
Organizacion 7 4 4 4
e Segunda dimension: Retiros
Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia | Observaciones
Retiro Voluntario 8 4 4 4
9 4 4 4
Retiro inevitable 10 4 4 4
voluntario e involuntario 11 4 4 4
Interaccion 12 4 4 4
13 4 4 4
14 4 4 4
Objetivos/ Logros 15 4 4 4

Mg. Carlos A. Cedrén Medina

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

DNI N° 18070929

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacioén confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del conocimiento y
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Miguel Angel G. Otoya Arrese
Nombres y Apellidos del juez:
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia |y ante de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Rodriguez Rodriguez Cinthia Yanira y Sanchez Calle Ana

Autor(es): Luci
ucia

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion: Personal de manera presencial

Tiempo de aplicacién: 35 minutos

Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huanchaco

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene tres dimensiones, de doce indicadores y
cinco items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene dos dimensiones, de once indicadores
y cuatro items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion del Conocimiento
Nonaka & Takeuchi (1995), definen como la capacidad con la que cuenta una institucion para
establecer, crear conocimientos nuevos y asi brindarle al personal de dicha institucion, para de ese
modo transformarlos en bienes, servicios y sistemas; es decir es el conjunto de actividades y
procedimientos que facilitan el intercambio de informacién o la creacion de la misma.

e Variable 2: Rotacion de Personal
(Milkovich y Boudreau, 1997) definen a la rotacion de personal como la decision de las personas de
dejar su ocupacion laboral dentro de una organizacion ademas indica que esto se deberia a
circunstancias internas de la empresa, ademas esta presente lo ocurrido en el mercado laboral, de
personal, entre otros.

Variable Dimensiones Definiciéon

Barradas y Rodriguez (2021) Sefialan que la
creacion de conocimiento es un proceso
dindmico que a través de la generacion,
desarrollo, implementacién y explotacion
Creacion del Conocimiento de nuevas ideas permite a las
organizaciones lograr mejores resultados
que su competencia, al proporcionar
mayores fortalezas para crear valor
econdmico e incrementar su capacidad para

Mas et al., (2021) La transferencia y
almacenamiento del conocimiento
Gestion del . i constituyen una linea base para el
o Transparencia y almacenamiento o . ,
Conocimiento o crecimiento del mismo. Es aqui donde se
del conocimiento. . e S,
considera la socializacion, distribucion,
almacenamiento, difusion y orientacién

hacia los miembros de la organizacion.

Cuadrado (2020), menciona que la
aplicacion del conocimiento se efectta por

L, medio del desarrollo de las funciones del
Aplicacién y uso del

o personal de una organizacién y el uso del
conocimiento

conocimiento se da como parte de la
busqueda de soluciones de los trabajadores
a los problemas que se presentan dia a dia.

Samoya (2017) Indica que la admisién es el
proceso que inicia recursos humanos dentro

Admisiones
de la empresa ya que buscan aquellos
B perfiles que encajen los puestos de trabajo.
Rotacién de I - - I
Alcover ( 2020 ) hace referencia que e
personal ) ( )_ ) q
retiro hace alusién a cuando un empleado
Retiros corta el lazo laboral con la empresa, en

donde la organizacidn decide cambiar de
trabajador.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del conocimiento y rotacién de personal en
la Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023 elaborado por Rodriguez Rodriguez Cinthia Yanira y
Sanchez Calle Ana Lucia en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes maodificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de | EIitem tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicidn de |la dimensidn
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel




Variable del instrumento: Gestién del Conocimiento

e Primera dimensién: Creacién del Conocimiento

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
Blsqueda de informacion 1 4 3 3
Procesamiento de la
informacién 2 4 3 3

_ 3 4 3 3
Generacion del
conocimiento 4 4 3 3

5 4 3 3

Interpretacion del
conocimiento 6 4 3 3

e Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
4 4
Intercambiar conocimiento 4 4 4
Interaprendizaje del
conocimiento 9 4 4 4
Compatrtir el conocimiento 10 4 4 4
11 4 4 4
Transferencia de la 12 4 4 4
informacion 13 4 4 4
e Tercera dimension: Aplicacion y uso del conocimiento
Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia | Observaciones
Conocimiento explicito 14 4 4 4
16 4 4 4
Toma de decisiones 17 4 4 4
Exteriorizar el conocimiento 15 4 4 4
18 4 4 4
19 4 4 4
Innovacion del conocimiento 20 4 4 4




Variable del instrumento: Rotacién de personal

® Primera dimensién: Admisiones

Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia | Observaciones
Requerimiento 1 4 4 4
Seleccion 2 4 4 4
Evaluacion 3 4 4 4
Capacitacion 4 4 4 4
Contratacion 5 4 4 4
Funciones 6 4 4 4
Organizacion 7 4 4 4
e Segunda dimension: Retiros
Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia | Observaciones
Retiro Voluntario 8 4 4 4
9 4 4 4
Retiro inevitable 10 4 4 4
voluntario e involuntario 11 4 4 4
Interaccion 12 4 4 4
13 4 4 4
14 4 4 4
Objetivos/ Logros 15 4 4 4

Mgtr. Miguel Angel G. Otoya Arrese

DNI N° 18084048

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacioén confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del conocimiento y
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Carolina Esther Castellares Jhonson
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia |y ante de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area: Méas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Rodriguez Rodriguez Cinthia Yanira y Sanchez Calle Ana
Lucia
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Personal de manera presencial
Tiempo de aplicacién: 35 minutos

Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huanchaco

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene tres dimensiones, de doce indicadores y
cinco items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene dos dimensiones, de once indicadores
y cuatro items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion del Conocimiento
Nonaka & Takeuchi (1995), definen como la capacidad con la que cuenta una institucion para
establecer, crear conocimientos nuevos y asi brindarle al personal de dicha institucion, para de ese
modo transformarlos en bienes, servicios y sistemas; es decir es el conjunto de actividades y
procedimientos que facilitan el intercambio de informacién o la creacién de la misma.
e Variable 2: Rotacion de Personal
(Milkovich y Boudreau, 1997) definen a la rotacion de personal como la decision de las personas de
dejar su ocupacion laboral dentro de una organizacion ademas indica que esto se deberia a
circunstancias internas de la empresa, ademas esta presente lo ocurrido en el mercado laboral, de
personal, entre otros.

Variable Dimensiones Definiciéon

Barradas y Rodriguez (2021) Sefialan que la
creacion de conocimiento es un proceso
dindmico que a través de la generacion,
desarrollo, implementacidn y explotacidn
Creacion del Conocimiento de nuevas ideas permite a las
organizaciones lograr mejores resultados
que su competencia, al proporcionar
mayores fortalezas para crear valor
econdmico e incrementar su capacidad para

Mas et al., (2021) La transferencia y
almacenamiento del conocimiento
Gestion del . i constituyen una linea base para el
o Transparencia y almacenamiento o . ,
Conocimiento o crecimiento del mismo. Es aqui donde se
del conocimiento. . e S,
considera la socializacion, distribucion,
almacenamiento, difusion y orientacién

hacia los miembros de la organizacidn.

Cuadrado (2020), menciona que la
aplicacion del conocimiento se efectta por
medio del desarrollo de las funciones del
personal de una organizacién y el uso del
conocimiento se da como parte de la
busqueda de soluciones de los trabajadores
a los problemas que se presentan dia a dia.

Aplicacién y uso del
conocimiento

Samoya (2017) Indica que la admisidn es el
proceso que inicia recursos humanos dentro
de la empresa ya que buscan aquellos
perfiles que encajen los puestos de trabajo.

Admisiones

Rotacion de
personal

Alcover ( 2020 ) hace referencia que el
retiro hace alusién a cuando un empleado
Retiros corta el lazo laboral con la empresa, en
donde la organizacidn decide cambiar de
trabajador.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del conocimiento y rotacién de personal en
la Municipalidad Distrital De Huanchaco, 2023 elaborado por Rodriguez Rodriguez Cinthia Yanira y
Sanchez Calle Ana Lucia en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes maodificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de | EIitem tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicidn de |la dimensidn
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel




Variable del instrumento: Gestién del Conocimiento

e Primera dimensién: Creaciéon del Conocimiento

Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia|Observaciones
Blsqueda de informacion 1 4 3 3
Procesamiento de la
informacién 2 4 3 3

_ 3 4 3 3
Generacion del
conocimiento 4 4 3 3

5 4 3 3

Interpretacion del
conocimiento 6 4 3 3

e Segunda dimension: Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia|Observaciones
7 4 4 4
Intercambiar conocimiento 8 4 4 4
Interaprendizaje del
conocimiento 9 4 4 4
Compatrtir el conocimiento 10 4 4 4
11 4 4 4
Transferencia de la 12 4 4 4
° informacion 13 4 4 4

e Tercera dimension: Aplicacion y uso del conocimiento

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
Conocimiento explicito 14 4 4 4
16 4 4 4
Toma de decisiones 17 4 4 4
Exteriorizar el conocimiento 15 4 4 4
18 4 4 4
Innovacion del 19 4 4 4
conocimiento 20 4 4 4




Variable del instrumento: Rotacién de personal

® Primera dimensién: Admisiones

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
Requerimiento 1 4 4 4
Seleccion 2 4 4 4
Evaluacién 3 4 4 4
Capacitacion 4 4 4 4
Contratacion 5 4 4 4
Funciones 6 4 4 4
Organizacion 7 4 4 4
e Segunda dimension: Retiros
Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia | Observaciones
Retiro Voluntario 8 4 4 4
9 4 4 4
Retiro inevitable 10 4 4 4
voluntario e involuntario 11 4 4 4
Interaccion 12 4 4 4
13 4 4 4
14 4 4 4
Objetivos/ Logros 15 4 4 4

Mg. Carolina Esther Castellares Jhonson

DNI N° 40364160

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 6:
CALCULO DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la
variable gestion del conocimiento

Variable: Gestidén del conocimiento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100

Casos b, luido? 0 0
Total 30 100

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.84 20

Interpretacidon: En los cuadros se observa el resultado en el SPSS del coeficiente
de Alfa de Cronbach la cual nos da un 0.840, esto indica que el instrumento tiene
el nivel de confiabilidad ALTA, esto se debe a que el valor esta por encima del

coeficiente de Alfa de Cronbach minimo 0.70.



Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la
variable rotacion de personal

Variable: Rotacién de Personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
valido 30 100

Casos b, luido? 0 0
Total 30 100

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.709 15

Interpretacion: En los cuadros se observa el resultado en el SPSS del coeficiente
de Alfa de Cronbach la cual nos da 0.709, esto indica que el instrumento tiene el
nivel de confiabilidad es aceptable, debido a que el coeficiente de Alfa de Cronbach

minimo es de 0.70.



Anexo 7: Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del Conocimiento 0.058 120 .200"
Rotacion de Personal 0.094 120 0.012

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 8: Evidencias de aplicaciéon de instrumentos

‘ B Gestién del conocimiento y rotacion de personal en la Municipalidad Dist £ ¥
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Huanchaco, 2023
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Anexo 9: Ficha técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento 01: Cuestionario gestién del conocimiento

Ficha técnica

TECNICA Encuesta

INSTRUMENTO Cuestionario

AUTOR Lépez Alarcén, Lesly Névely
ADAPTADO POR Rodriguez Cinthia, Sanchez Ana

Trabajadores de la Municipalidad distrital de
AMBITO DE APLICACION Huanchaco, 2023

PAIS Pera

ADMINISTRACION O APLICACION
DEL INSTRUMENTO Individual

Creacion del Conocimiento

Transferencia y almacenamiento del
conocimiento

DIMENSIONES Aplicacién y uso del conocimiento

) Con escala de Likert: 1 Nunca; 2 Casi Nunca;
EVALUACION 3 A veces; 4 Casi siempre; 5 Siempre




INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE 1: GESTION DEL
CONOCIMIENTO

NO

DIMENSIONES / items

Nunc
a(l)

Casi
Nunc
a(2)

A
vece
s (3)

Casi
siemp
re (4)

Siemp
re (5)

VARIABLE1: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Creacioén del conocimiento

Realiza usted busqueda de
informacion por su cuenta para
resolver determinadas
situaciones

Considera usted que en la
municipalidad se promueve y
estimula la creatividad e
innovacion entre los trabajadores

En las actividades que realiza en
su area de trabajo, usted
incorpora nuevos conocimientos

Usted registra informacion que le
sera util en las actividades y/o
funciones laborales

Existe predisposicion en su area
de trabajo para que aprendan los
unos de otros

Se incorporan a trabajadores
experimentados a su area de
trabajo y a través de ellos
generan nuevos conocimientos
al participar con ustedes




Transferencia y almacenamiento del conocimiento

Considera usted que existen facilidades
para el intercambio de informacién y
experiencia con sus comparieros de
trabajo

El intercambio de conocimientos entre
los trabajadores de las diferentes areas
de la institucion es bueno

Las diferentes areas de la institucion
tienen a su disposicion informacion y
conocimiento que genera su area de
trabajo

10

La institucién dispone de mecanismos
gue garanticen que las mejores
practicas sean impartidas para todo el
personal

11

Considera usted que la transferencia de
la informacion entre los trabajadores de
la municipalidad es buena

12

Considera que el intercambio de
conocimiento por medios tecnolégicos
se realiza del modo adecuado

13

Usted recibe algun tipo de capacitacion
para mejorar la gestion del
conocimiento

Aplicacion y uso de

| conocimiento

14

Suele realizar la conversion del
conocimiento tacito (no formal) en
conocimiento explicito (formal) con sus
funciones laborales

15

Considera usted que exteriorizar el
conocimiento facilita el desarrollo de las
funciones de modo eficiente

16

Es usual que, al realizar sus funciones,
los realice pensando en los cambios
futuros y de mejorarlos

17

Cree usted que los trabajadores toman
decisiones basadas en la aplicacion de
conocimientos que se generaron
previamente

18

Las sugerencias aportadas por los
usuarios se incorporan en los procesos
de la municipalidad

19

Considera que la gestién del
conocimiento fortalece las capacidades
perceptivas de los trabajadores de la
institucion




En el desarrollo de sus actividades

optimiza el uso de las tecnologias de

comunicacion e informacién para ser
20 | mejor trabajador y aporte a su area

Fuente: Gestién del Conocimiento y Calidad de Servicio de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas — Apurimac, 2021.
Lépez (2021)



Instrumento 02: Cuestionario rotacién de personal

Ficha técnica

Nombre original: Cuestionario de la variable 2: rotacion de personal

TECNICA Encuesta
INSTRUMENTO Cuestionario
AUTOR Livias Segura, Nila

ADAPTADO POR

Rodriguez Cinthia, Sanchez Ana

AMBITO DE APLICACION

Trabajadores de la Municipalidad distrital de
Huanchaco, 2023

PAIS Pert
ADMINISTRACION O APLICACION
DEL INSTRUMENTO Individual
Admisiones
DIMENSIONES Retiros
) Con escala de Likert: 1 Nunca; 2 Casi Nunca; 3
EVALUACION Casi siempre; 4 Siempre




INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE 2: ROTACION DE PERSONAL

Nunca

Casi nunca Casi siempre

Siempre

1

2 3

4

N° DIMENSIONES / items 1

Dimensién 1: Admision

Requerimien
to

¢Para usted un adecuado
requerimiento de personal es
fundamental para evitar la
rotacion de personal?

2 Seleccion

¢, Para usted la seleccién del
personal cumple el perfil de
los requerimientos?

3 Evaluacion

¢ Para usted la evaluacion
del personal es eficiente?

Capacitacio
n

¢ Para usted la capacitacion
del personal mejorara la
rotacion?

5 Contratacion

¢, Para usted la contratacion
del personal esta de acuerdo
al requerimiento?

6 Funciones

¢ Para usted las funciones de
los trabajadores estan
delimitadas?

Organizacio
n

¢Para usted la organizacion
del proceso de admision esta
de acuerdo a las
necesidades de las areas
funcionales de la
municipalidad?




Dimensién 1: Retiro

¢, Para usted el retiro voluntario

Retiro . ~
8 : ayuda a mejorar el desempeio
voluntario i
de los trabajadores?
¢, Para usted el retiro voluntario
9 inevitable de los trabajadores es
un indicador para mejorar la
rotacion del personal?
Retiro o .
. ¢, Para usted el retiro involuntario
inevitable . o
. de los trabajadores incide en la
10 voluntario e rotacion del personal en el
involuntario P

municipio?

¢, Para usted el retiro involuntario
11 se da por falta del logro de los
objetivos de la municipalidad?

¢, Para usted la interaccion entre
12 Interaccion compaferos de trabajo mejora
evita la rotacion del personal?

¢ Para usted los logros de los
objetivos son respuesta al
comportamiento de desempenio
de los trabajadores?

13

¢ Para Usted los objetivos
Objetivos / | logrados estan alineados al plan

Logros estratégico de los trabajadores
de la municipalidad?

14

¢, Para Usted las metas son
alcanzables para el logro de los
objetivos de los trabajadores de
la municipalidad?

15

Fuente: Rotacion del Personal Administrativo y el Proceso de Adaptacién en la Gestién de un Nuevo Gobierno Local de la

Municipalidad Provincial de Huamalies, Huanuco 2021. Livias (2021)



TOTAL

60
65

85

81

79
67

72
80
75
58
66
77
91

83

75
76
74
86
88
69
83

80
58
73
72

76
76
76
66
66

20

19

18

17

16

15

14 -

13

12 -

11

PREGUNTAS

10 -

-

-

-

SUJETOS

Anexo 10: Base de datos prueba piloto
3

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

22

23

24
25

26
27
28
29
30




TOTAL

34
27
37
37
36
25
34
34
34
24
27
33
31
36
28
32
33
34
37
32
37
34
27
27
27

27
27
27
27
27

15

14

13

12

11

10

PREGUNTAS

SUJETOS

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30




Anexo 11: Base de datos real
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Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, ESPINOZA RODRIGUEZ OLENKA ANA CATHERINE , PALACIOS
RODRIGUEZ JESUS, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la
escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TRUJILLO, asesores de Tesis titulada: "GESTION DEL CONOCIMIENTO Y ROTACION
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autores son SANCHEZ CALLE ANA LUCIA, RODRIGUEZ RODRIGUEZ CINTHIA
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en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

Hemos 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, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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