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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion que existe entre la gestion
del conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial
de la municipalidad provincial de Truijillo,2021. Fue realizada en base a un estudio
de enfoque cuantitativo, béasica, de nivel descriptiva correlacional transversal y
disefio no experimental, con una poblacion de 150 trabajadores y como muestra
probabilistica de 75 trabajadores, se utiliz6 como técnica de estudio la encuesta y
como instrumento el cuestionario, debidamente validados a través de juicios de
expertos y determinando su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa
de Cronbach, presentando dos partes en la primera variable gestion del
conocimiento, a través de la evaluaciébn de sus distintas dimensiones, cuyos
resultados se presentan en tablas, para el medir el nivel de las variables de manera
descriptiva, asi mismo se realiz0 su respectiva interpretacién, mientras que para el
analisis inferencial se utilizé la correlacion de Rho de Spearman, donde se obtuvo
como resultado una correlacion positiva alta donde el Sig. (bilateral) = 0.000 que es
<a0.05 del nivel de significancia y el Rho de Spearman = 0,924**, lo que demuestra
gue si existe relacidon significativa y positiva entre la gestion del conocimiento y
desempenio laboral de la sub gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad

provincial de Trujillo 2021.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between knowledge
management and job performance in the sub-management of business
development of the provincial municipality of Truijillo, 2021. It was carried out based
on a quantitative approach study, basic type, of cross-sectional correlational
descriptive level and non-experimental design, with a population of 150 and as a
probabilistic sample of 75 workers from the same institution, the survey was taken
as a study technique and the questionnaire as an instrument, duly validated through
expert judgments and determining its reliability through the Cronbach's Alpha
confidence statistic, on the Likert scale, through the evaluation of its different
dimensions, whose The results were presented in tables, to measure the level of
the variables in a descriptive way, likewise their respective interpretation was made,
while for the inferential analysis the Spearman’'s Rho correlation was extracted,
where a positive confirmation was obtained as a result. high where the Sig.
(bilateral) = 0.000, which is < 0.05 of the significance level and Spearman's Rho =
0.924**, which shows that there is a significant and positive relationship between
knowledge management and job performance of the sub management of business

development of the provincial municipality of Trujillo 2021.

Keywords: Knowledge, management, Job, transfer
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INTRODUCCION

A lo largo de los afos, el modelo de gestion publica describe una
modificacion permanente del modelo de gestién basado en la subdivision de
roles. El sistema de administracién de la modernizacion publica identifica
necesidades, simplifica y mejora tramites, fiscaliza la operacion de
resultados, funciona de manera descentralizada y permite a los gobiernos,
poderes estatales, o para organizaciones en los tres niveles de los poderes

del estado.

Para More (2018), “alude en base a la observacion que las instituciones
publicas no practican el término de gestién del conocimiento, por lo que no
reconocen el conocimiento como un activo principal y afirman que puede
cooperar a los resultados institucionales”. Por ello, la creacién, generacion o
intercambio, uso y socializacion eficiente de nuevos conocimientos son
actividades poco desarrolladas y/o aplicadas en los tres niveles de gobierno.
Nickols (2016), “establece que los funcionarios son utilizados como agentes
de utilidad para el Estado y su proposito es lograr metas institucionales,

mejores practicas y buen gobierno institucional frente a los desafios”.(p.92)

Significa aprender a través del descubrimiento y requiere un liderazgo
innovador para maximizar la comunicacién, el conocimiento, y las
habilidades con base en valores cominmente definidos y una vision
compartida deseada para el futuro deseado por lo que requiere un liderazgo
descubridor y sensato. “La diversidad y amplitud de los aspectos que
componen este proceso de transformacion hacen que el analisis de su
impacto en el modelo y disefio de cada organizacién sea cada vez mas
completo. Por lo tanto, los cambios que estan experimentando los estados y
organismos gubernamentales en cuanto a estructuras organizacionales e

internas son cada dia mas complejas”. (Paredes et al.,2021).

La administracion puablica como actividad institucionalizada y autorizada ha
sido practicada y desarrollada en todas las sociedades complejas.



Es una actividad Unica con identidad propia, entendida como desarrollada
Gnicamente por la propia nacién. Gonzalez et al (2020). Muestra que hay
basicamente tres razones para el conocimiento organizacional. Fomentar la
innovacion (lanzar productos, ser pioneros en sus esfuerzos) y en definitiva
identificar, promover y retener el talento humano. Esto proporciona un
progreso de ventajas competitivas, influyendo mayor productividad,
mejorando el servicio al cliente, mejor comunicacion interpersonal y el uso

adecuado de los recursos (Guillo et al.,2017)

Segun Rojas (2019) menciona que la gestion del conocimiento tiene
indicadores como la creacion, distribucion, almacenamiento, evaluacion,
disponibilidad, transferencia e implementacion del conocimiento
organizacional, conocimiento que proviene tanto dentro como fuera de la
organizacién. Los administradores publicos son ahora los que direccionan y
hacen que se cumplan las metas institucionales previstas al final de cada
periodo. Siguiendo a Rojas (2019) su propdsito “principal es aumentar la
eficacia del trabajo de una institucion y diferenciar su gama de situaciones,
lo que puede conducir a una variedad de ventajas competitivas, como un
mejor desempefio, un mejor servicio al cliente, una mejor comunicacion
interpersonal y una mayor eficiencia. se proporciona superioridad. Ademas

de brindar informacion mejorada respecto al uso de recursos”. (p.53)

En la municipalidad provincial de Truijillo, carecen de la aplicacién de este
importante término, gestion del conocimiento forma parte del quinto pilar de
la modernizacién nacional, mencionamos también que no existe una
socializacion con respecto a los conocimientos que adquieren en el
desempeiio de sus funciones, 0 huevos conocimientos que aportan nuevas
experiencias. Detectar posibles errores, fallas e inquietudes e implementar
estrategias, métodos y tacticas para lograr la eficiencia y eficacia de cada
trabajador. (Sanchez et al 2020, p.102). En todos los @mbitos necesitamos
medir el desempefio de nuestros colaboradores. Esto nos permite buscar el
desarrollo global de los funcionarios publicos a través de los incentivos
implementados por nuestros directivos y mejorar sus perfiles profesionales.



En 2019, Denis determina en su tesis que “el comportamiento del
colaborador consiste en la eficacia, el propésito, el autodesarrollo, la
determinacion de problemas y el trabajo en equipo, que son consideraciones
para la correcta evaluacion del desempefio aplicado en un ambiente en el
que los colaboradores se sientan cémodos, por ello, cada funcionario,
colaborador y/o trabajador debe ser evaluado periédicamente, asi como

desarrollar y brindar una metodologia para cada resultado” (p.89)

En la municipalidad provincial de Truijillo, una de las &reas de ejecucion de
trabajo es la unidad de la sub gerencia desarrollo empresarial, en las visitas
realizadas a dichas areas se observo que a este término fundamental como
es gestion del conocimiento no se le ha dado la prioridad que merece, no se
valora como un recurso intangible importante es por ello que muchos de ellos
no conocen el término de gestién del conocimiento. Adicionalmente, no se
ha observado una socializacion de los trabajadores dentro de la instalacion
en cuanto a los conocimientos que van alcanzando en el desempefio de sus
responsabilidades y los nuevos conocimientos que traen consigo nuevas
experiencias. En esta sub gerencia cuenta con 75 colaboradores, con
régimen laboral tipo CAS, régimen 276,728, ley servir, pensionistas. Se
planted el siguiente problema general ¢ Cual es la relacion entre la gestion
del conocimiento y el desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo
empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo, 20217 y los siguientes
problemas especificos ¢ Como se relaciona la creacion del conocimiento y el
desempefo laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Trujillo, 2021?; ¢(Como se relaciona la
transferencia, almacenamiento y el desempeiio laboral en la sub gerencia
de desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de Truijillo, 20217?;

¢, Como se relaciona la aplicacion y uso del conocimiento y el desempefio
laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad

provincial de Trujillo, 20217.

Esta investigacion se justificé tedricamente por analisis de diversas teorias
encontradas sobre las variables objeto de estudio, tales como conceptos,

propiedades, dimensiones y ubicaciones relacionadas con las variables,



ayuda a planificar y desarrollar nuevos conocimientos que contribuiran a la
resolucion de futuros problemas de investigacion e intervencion. Este estudio
profundiza y promueve la importancia del quinto pilar en la adaptabilidad de
este término asociado a la gestién publica, creando una adecuada cultura
organizacional por parte de los directivos y trabajadores contribuyendo a la
creacion de mejoras asi aumentando con ello la competitividad de la
institucion. Se plante6 como objetivo general: determinar la relacion de la
gestion del conocimiento y el desempefio laboral en la sub gerencia de
desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo,2021.
Mientras los objetivos especificos: determinar la relacion entre la creacion
del conocimiento y el desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo
empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo, 2021; determinar la
relacion entre la transferencia, almacenamiento del conocimiento y el
desempeiio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Trujillo,2021; determinar la relacién entre la
aplicacién y uso del conocimiento y el desempefio en la sub gerencia de
desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de Truijillo,2021. Para
el presente estudio de investigacion se planteé como hipoétesis general,
existe una relacion significativa y positiva entre la gestion del conocimiento y
el desempeiio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Trujillo,2021; y las siguientes hipdtesis
especificas: existe relacion significativa y positiva entre la creacion del
conocimiento y el desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo
empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo,2021;existe relacion
significativa entre la transferencia, almacenamiento del conocimiento y el
desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Trujillo,2021; y existe relacion significativa entre
la aplicacion y uso del conocimiento y el desempefio laboral en la sub
gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de
Truijillo,2021.



MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales podemos citar a Ramirez
(2014),“capacitacion y desempefio laboral de los empleados de la
Universidad Linda Vista de la Union Mexicana de Chiapas”; Este fue un
estudio transversal descriptivo cuantitativo conformado por 137
trabajadores, de los cuales participaron 106 trabajadores, utilizé la técnica
de la encuesta y su instrumento el cuestionario, para la prueba de hipétesis
utilizé la regresiéon lineal simple, siendo este impacto lineal positivo y
significativo con un valor de p=0.00 nivel critico, significa que los niveles
mas altos de capacitacion puede trasladar a los niveles mas altos de
desempeiio laboral, mencionando a ello que la edad y antigiedad del
personal no afecta sus labores diarias. Mientras mas un personal se
encuentre capacitado, mas competente sera este personal demostrando
altos indices de eficiencia y productividad para cumplir sus objetivos

institucionales.

En 2016, Rodriguez et al, en su tesis, tiene como objetivo central examinar
la captacion de los altos mandos de cuatro universidades chilenas sobre el
desarrollo de gestion del conocimiento, siendo un estudio transversal
cuantitativo, para la recoleccion de los datos se usd la encuesta e
instrumento el cuestionario aplicado a 34 directivos con medicion en escala
Likert del 1 al 7, dando como resultado a su hip6tesis que existe una
correlacion significativa entre dos variables, considerandose que cada fase
de las dimensiones no pueden estar aisladas la una de la otra, siendo una
serie global de cada fase alejada a los medios de intercambio de
conocimiento (4.194) y la creaciéon de conocimiento (3.897) no difieren
significativamente (p < 0,05) de la mediana de las escalas utilizadas (4.000)
en la muestra utilizada. Asimismo, los medios de creacion de conocimiento
(3.897) e intercambio de conocimiento (4.194) no difieren significativamente
(p < 0,05) de la mediana de las escalas utilizadas (4.000) en la muestra
utilizada. En la fase de aplicacion de conocimientos, la media (3.524) es
significativamente inferior a la mediana (4.000) en la escala utilizada



(p>0.05). La etapa mas compleja que se aborda es la aplicacion de este
conocimiento para crear valor estratégico para la institucién y, como
recomendacion, brindar capacitacibn permanente en estos temas
fundamentales para asegurar el profesionalismo personal. Se sugiere que la
transmision y transferencia de ese conocimiento es el valor significativo de

rastrear metas y objetivos, atendiendo las necesidades de los usuarios.

De acuerdo a Zans (2017), en su investigacion fue enfoque cuantitativo con
fundamentos cualitativos, con universo de 88 trabajadores y 59 funcionarios,
usaron el instrumento del cuestionario, mencionan un ambiente optimista,
euforico y entusiasta, no tan frio y distante, siendo el clima organizacional
moderadamente buena, teniendo un impacto positivo en el desempefio. En
cuanto al clima organizacional se nota favorable y éptimo, se considera de
manera urgente motivacion permanentes a todos los superiores y jefes de
areas para favorecer de manera 6ptima y efectiva este ambiente laboral.
Para evitar las decisiones personales se sugiere a la comunidad universitaria
formar lideres con propuestas transparentes y en conjunto de los docentes
motivar y propiciar un ambiente adecuado y productivo. En cuanto a la
direccién y control se visualizara en las divisiones pequefias de metas y
pequefias tareas en grupos y equipos ayudando en el punto de la empatia.
Cumpliendo todas las sugerencias tendremos personal productivo pensando
siempre en nuevos caminos y formas de reivindicarse y convirtiendo su

trabajo en algo fundamental para su satisfaccion diaria.

En los antecedentes nacionales citamos a Veliz (2017) presenta un estudio
con enfoque cuantitativo deductivo, la muestra del censo consta de 120
servidores publicos y se considera 114 servidores publicos. El estudio
concluye que existe evidencia significativa que confirma que: se muestra una
correlacion de Rho Spearman de 0.836 para la hipétesis general. Esto indica
gue existe una relacién positiva entre las variables. Esto demuestra que las
variables estan muy relacionadas con el trabajo y desempefio del personal
de la administracion del Estado, que preside el Consejo de ministros en
Lima. Recomienda el autor transformar el conocimiento en habilidades,
experiencias e inquietudes diarias originando el conocimiento parte
fundamental de la productividad de toda organizacion, con la capacidad de

aprender permanentemente.



Entre tanto Lopez (2021) en su tesis con estudio cuantitativo enfoque
descriptivo, instrumento la encuesta, con una muestra de 82 funcionarios
administrativos, mencionan en su tesis de gestién del conocimiento y calidad
de servicio una correlacion positiva alta donde Rho de Spearman =0.833, y
el nivel de significancia de p= 0.000 que es < a 0.05, existiendo relacién
significativa y positiva entre ambas variables. Recomienda el autor sostener
a largo tiempo el conocimiento y la informacion, creando y relacionando
conocimiento competitivo, dindmico, deductivo y empirico generando valor
organizacional e innovador. Mientras que en la calidad de servicio menciona
a las capacidades resolutivas que cada personal demuestre en cada servicio

brindado de manera eficiente y eficaz.

Sanchez (2021), presenta estudios se aplican a nivel descriptivo no
experimental. La poblacion fue de 200, el muestreo se realizé en base a un
ejercicio estadistico, la validez del contenido del documento fue ejercida por
juicio de expertos. Mencionan a la gestion del conocimiento y trabajo en
equipo en las instituciones Educativas de la Red N°02 en la region Lima,
obtienen una confiabilidad de alfa de 0.934, 0.921 y 0.941, correspondiendo
a altos niveles de confianza, mientras que un 59,8% cree que es coherente
con el aprendizaje, la gestion del conocimiento y el trabajo en equipo, y un
53,8% de los maestros cree que la gestion del conocimiento es regular y el
53% cree que el trabajo en equipo es regular. Decimos que mientras toda
organizacion maneje y trabaje de manera conjunta sus indicadores pueden

mejorar y cumplir sus expectativas productiva.

Vizcarra (2018), presenta estudio no experimental correlacional, la poblacién
fue de 108 trabajadores, usaron instrumento como la encuesta, mientras
para probar la hipétesis con el estadistico Pearson Rho arrojando un valor
de 0.607, indicando correlacion moderadamente positiva entre las dos
variables. De igual manera se obtuvo un valor de p= 0.000, el cual arroj6é un
resultado positivo, es importante la gestion del conocimiento y la capacidad

del personal administrativo del gobierno de la ciudad Mariscal Nieto,



mientras mas se maneja los términos de la modernizacion del Estado mejor

serd el rendimiento econémico.

En relacion a los antecedentes locales citamos a Salazar (2020) concluye
con una investigacion de relacion, disefio no realista horizontal concreto,
principalmente 52 funcionarios de la unidad de gestion educativa local
Ascope, en este estudio, se relaciona directamente con el desempefio
laboral, mostrando una alta correlacion de 0,722, correlacién positiva
significativa. En otras palabras, mientras mas volumen tenga la gestion del
conocimiento, el desempeio laboral mejora proporcionalmente. Mientras
mas el servidor publico codifique la informacion a través de ideas, destrezas,
habilidad, costumbres y experiencias, podras transmitir inmediatamente a

otros fomentando un aporte positivo y constructivo en la organizacion.

Seguimos con Camacho et al., (2019) en su tesis grado de magister en
gestién publica de la Universidad Privada del Norte, se enfoca en un estudio
cuantitativa y de enfoque descriptivo, y como instrumento se aplicé una
encuesta a 36 trabajadores ocupados, se menciona una correlacion de
Pearson 0.598 y el valor de p=0.002 menor al nivel de significancia,
presentando una correlacion significativa al 0.005 entre las dos variables,
dando énfasis al clima laboral y siendo esta relacionada con el desempefio
laboral. Se concluy6 que el 2,8% de los encuestados tenia un nivel alto de
la primera variable, el 80,6% obtuvo un nivel normal y el 16,7% un nivel bajo.
La segunda variable representa un nivel normal de 91,7% y un nivel alto de
8,3%.

Para Alva et al., (2016) estudio de disefio es transversal tiene como objetivo
proponer alternativas de mejora que promuevan un lugar de trabajo comodo
y conciliador para los trabajadores, sirviendo asi de guia a los funcionarios
del gobierno local para mejorar su desempeiio laboral, usando una muestra
de 255 encuestados. Llegaron a las siguientes conclusiones: los elementos
de la cultura organizacional son representados por el entorno, rendimiento,
comunicacion e integracion. En su caso, las dimensiones de investigacion
gue componen el clima organizacional estan relacionadas con la gestion.

Estos temas importantes afectan a la politica y viceversa, por lo que los



politicos deben desarrollar los més altos niveles de coraje y nuevos modelos
mentales y formas sisteméaticas de cambiar sociedades enteras y procesos
econdmicos globales. Deben ser capaces de lidiar con el reflujo que lo esta

causando.

En relacion a las teorias de la gestion del conocimiento, se considero las
siguientes: Para Machado et al., (2014) significa primero adquirir informacion
relevante, luego procesarla y analizarla, luego compartirla de manera
inmediata y frecuente con los colaboradores, y utilizarla como un activo
valioso para resolver situaciones complejas basadas en la innovacion y el
aprendizaje matutino. Por lo tanto, hay dos niveles de gestién del
conocimiento descritos anteriormente. Es un nivel epistemologico y un nivel
ontolégico. El primer nivel los autores Nonaka et al., (1995) se refieren al
conocimiento como implicito y explicito, indicando que el conocimiento
explicito se puede transmitir facilmente utilizando medios técnicos. También
indica que el conocimiento tacito es mas dificil de comunicar y compartir
porgue se da en base a la experiencia. La codificacion del conocimiento es
alcanzar conclusiones basandonos en datos conocidos, hechos medibles,
para ellos es necesario, codificar, creando un proceso deductivo e inductivo

sin perder la informacion.

Una ontologia, por el contrario, surge del conocimiento de un individuo y se
comparte con un grupo especifico de individuos. Ya sea para trabajadores u
otras comunidades cientificas, incluidas el arte, la musica y la ciencia. Esto
se puede comunicar de una manera organizacional y entre organizaciones.
Lo que los autores Nonaka et al., (1995) mencionan que las experiencias
surgen de la interaccion del conocimiento implicito y explicito generado por
las personas y fluye a través de todos los niveles de la organizacién. (pag.
57).

Mientras que Paple et al., (2017) mencionan que el conocimiento tacito son
las percepciones, pensamientos, impresiones y sentimientos (personales)
de un individuo que no pueden incorporarse facilmente y se transmiten en
situaciones, en torno a la realidad conceptual. A este concepto llamamos

conocimiento interno, altamente individual y personal dificil de reportar.



Siguiendo a Paple et al.,, (2017), “hace menciébn a la gestiéon del
conocimiento (tanto implicito como explicito) establece que es un conjunto
de procedimientos que acceden al intercambio de conocimientos (internos
y externos) que pueden otorgar a las organizaciones una ventaja competitiva

frente a otras”. (pag. 173).

(Nonaka et al.,1995), nos mencionan tres dimensiones principales
clasificadas y citadas mas adelante por Abath (2017), y seguido del trabajo
de Canabi (2021), “menciona aspectos de la primera variable directamente
relacionados con la verificacion y monitoreo permanente y minucioso y se
enumeran como la creacion del conocimiento, transferencia y

almacenamiento de conocimiento, y aplicacién y uso del conocimiento”.

Seguimos con (Nonaka et al.,1995), en la primera dimensién (creacién del
conocimiento) define como la transformacion del conocimiento de manera
rotativa y dinamica, manejando diferentes factores interpersonales. Este
proceso, denominado espiral, muestra asi a la persona que genera y
canaliza el conocimiento mediante la transmision y la relacién social entre
el conocimiento tacito y el explicito. (pag. 61). Loyola (2022), “la gestién
eficaz est4 impulsada por un fuerte compromiso individual, compromiso
organizacional y los procesos colaborativos”. Adaptar nuestros servicios de
soporte a sus necesidades individuales para el crecimiento y medio de

transformacion de productos, brindando en si excelentes resultados.

Siguiendo a Nonaka et al.,, (1995) es la exploracion, creacion del
conocimiento a través de la accion. En otras palabras, los individuos
encuentran los mecanismos necesarios para demostrar sus conocimientos
mediante el uso de sistemas informaticos y herramientas tecnolégicas, como
redes y grupos de trabajo en los que la interaccion entre los individuos es el

intercambio de conocimiento.

La segunda dimension transferencia y almacenamiento de conocimiento,
siguiendo al autor, define como una serie de aprendizajes que va creciendo
en base a dos elementos de conocimientos, el explicito y el técito,

interactuando por cuatro modelos basicos como especifica Salazar (2020)
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hace mencibn en su tesis siendo estas socializacién, combinacion,

internalizacion y externalizacion.

Nonaka et al., (1995) en su tercera dimension menciona a la aplicacion y uso
del conocimiento, como un intercambio de conocimiento con el propésito de
incrementar la misma, para vigorizar los diferentes procedimientos en
rendimiento de la innovacion local, regional, nacional e internacional. Ramos
et al.,, (2017) conceptualmente definimos el conocimiento un proceso
mediante el cual genera y permite compartir discernimiento entre todos los
empleados de una organizacién, que luego se pueden aplicar para crear,
innovar o mejorar los servicios o productos ofrecidos por la institucion. (pag.
44). En otras palabras, la gestion del conocimiento busca poner la
informacion mas actualizada, veraz, que realmente necesita cada empleado,
en el momento adecuado, al alcance de cada empleado, y aplicarla de la

forma adecuada.

Albrecht, et al., (2017) en su revista , hace mencién que los planes
estratégicos, hace la diferencia en toda organizacion colocando como una
matriz de resistencia frente a cualquier cambio y mal funcionamiento de las
metas y objetivos trazados, gran parte de esta informacion a sido citado por
Abad (2020) en su tesis en el Gobierno Regional de Junin impartiendo la
misma informacién que todo nace de la planificacion de una organizacion y
controlado secuencialmente con indicadores de efectividad. Mientras para
Graham (2019) “es conceptualizado como un cambio de interrelacion de
conocimiento mediante numerosos proyectos con espacios de tareas
abiertas de socializacion, promoviendo la toma de decisiones eficientes,
inmediatas e innovadoras”. Para el autor Baque et al., (2019) manifiesta que,
en pleno capitalismo el conocimiento es parte fundamental de toda
institucion.

Entre tanto Cafiabi (2021), “busca coordinar procesos en coordinacion con
la organizacion, mediante la optimizacion de sistemas de gestién y control”.
Bardales et al., (2015) mencionan que la cultura organizacional forma parte
fundamental de la gestién del conocimiento siendo esta pieza clave para
fomentar y esparcir informacion de manera coherente,

alineada a mecanismos productivos por el bien de la organizacion.
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Cantorin (2019) menciona la variable uno como premisa de toda situacion,
experiencia, problematica siendo esta la causal de llevar la informacion a
cada area encargada y procesada para la revelacion final de toda

informacion.

En relacién a las teorias de la variable dependiente “desempefio laboral”, se
considero las siguientes: ElI desempefio laboral segun Chiavenato (2014)
‘es el estilo y el comportamiento del trabajador en pos de las metas
establecidas, lo que constituye la estrategia del individuo para alcanzar esas
metas, se pueden minimizar las carencias, aumentando la motivacion y
satisfaccion laboral”. Alarcén et al., (2019) menciona que se requiere una
medicion precisa del desempefio para seleccionar adecuadamente a las
personas que deben componer el equipo de trabajo. Esto te ayudara a
determinar quién merece un ascenso y compensara tus logros. Siguiendo a
Alarcon et al.,(2019) “la evaluacion del desempefio de los servidores
publicos debe corresponder a un proceso sistematico y regular en el que se
establezcan medidas de la contribucion y desempefio de los miembros de la
organizacion, tanto a partir de un conjunto de resultados como de acciones
filoséficas”, Del Castillo (2017) cita en su tesis a los objetivos estratégicos,
mision y vision como indicadores principales de un estado local, basado en
resultados mediante el procedimiento continuo y de recepcion vy verificacion
de elementos con el fin de dar monitorear de insumos, métricas procesos,
productos, evaluar actividades, programas y resultados e impactos de

programas.

Huaman (2018) busca medir el desempefio de las agencias a través del logro
de las metas de asignacion de recursos con base en las funciones y
prioridades de planificacion estratégica, operativa y presupuestaria
establecidas a nivel regional. Esta informacion deberia finalmente producir
el conocimiento apropiado para mejorar continuamente la calidad de la
conducta del estado al servicio de sus ciudadanos. Manobanda (2018)
establece que se pueden utilizar varios métodos para la evaluacion del
desempernio, tales como: El siguiente grado de evaluacién: evaluacion a 90
grados - radica en el hecho de que la evaluacion de los colaboradores es

12



realizada por los superiores. La evaluacion de 180 grados no significa que
los colaboradores seran evaluados por sus superiores o0 pares. Evaluacion
de 360 grados. Los colaboradores son evaluados por sus superiores, pares
y subordinados al mismo tiempo. Seguimos con Manobanda (2018)
menciona que la evaluacion de caracteristicas de desempefio con un
enfoque particular en puntos especificos como puntualidad y confiabilidad,
los empleados son evaluados por supervisores quienes lo evallan de
acuerdo a las caracteristicas exhibidas por el empleado, este método es muy

reconocido entre las instituciones publicos.

La evaluacion de los colaboradores debe tener en cuenta el sesgo del
supervisor responsable. Finaliza mencionando la evaluacion de la conducta
por este método. Para evaluar el comportamiento de los colaboradores, el
comportamiento de los colaboradores se juzga a través de una escala de
calificacion. (Manobanda 2018, p,12). Para Chiavenato (2009) considera
criterios y logros reconocidos de cada individuo, destacando enfoques
tedricos que afirman conceptos y definiciones anticipando conceptos
distintos, dando énfasis a entender y evaluar el desempeiio. Siguiendo al

13

autor menciona dos criterios: “el encargado o apoderado de dicha
responsabilidad de la evaluacion se encargara de medir, mediante el
reconocimiento de habilidades blandas y juiciosas reconociendo siempre el

potencial humano”. (Chiavenato 2009).

Consideramos en su nueva edicion de Chiavenato(2011),“considera al
individuo con criterios de evaluacion, competencias técnicas y un conjunto
de habilidades para ocupar un puesto laboral, siendo esta parte fundamental
de toda contratacién de contrato sea de manera publica o privada, en su
segunda dimensién plantea el rendimiento: secuencia que se relaciona con
los resultados alcanzados y métodos utilizados para inferir en dicho
procedimiento, la tercera dimensién es el compromiso institucional: es un
factor clave para lograr una ventaja competitiva”. Asi, diversos estudios se
relacionan con la oportuna de crecer tanto profesionalmente como
institucional recordemos que dentro de la carrera publica a lo que se dedica

el servidor publico es cumplir metas en base a resultados con el
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cumplimiento de los planes estratégicos garantizados anualmente, cada
servidor publico esta capacitado y orienta a la poblacion como base
fundamental de toda carrera profesional. Por lo tanto, ambas variables
comparten caracteristicas cuyo principal objetivo es ampliar la competencia
entre las instituciones en este mundo cambiante y exigente. Dentro de este
entendimiento, los autores Bateson et al., (2011) menciona a las personas
especiales como instrumento de gestion basado en habilidades motoras,

inclusivas, cualidades, importante para el recurso humano y buena gestion.

Finalmente podemos sefalar la base legal para el presente trabajo la Ley
N.°© 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado del 29
enero del 2002, Decreto Supremo N.° 123-2018-PCM Decreto Supremo que
aprueba la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2030
de fecha 18 de diciembre del 2018. Decreto supremo que aprueba el
Reglamento del Sistema Administrativo de Modernizacion de la Gestion
Pulblica, encontrado en la politica nacional de la gestion publica, siendo el
quinto pilar de la Ley Marco de Modernizacion de la Gestion Publica. El
principal objetivo de la gestion publica es implantar un sistema de
seguimiento, evaluacién y monitoreo permanente, tomando experiencias
aprendidas, éxitos y errores estableciendo nuevas practicas de mejoras para
cada ciclo de gestion usando tecnologicas de informacion, apoyando en si
los procesos productivos en todos los ejes transversales del estado con un

gobierno abierto y transparente.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion sera basica, finalidad de profundizar los
conocimientos y teorias de diferentes autores segun la variable

independiente y dependiente.
3.1.2. Disefio de lainvestigacion

El disefio del estudio fue no experimental, recopilando datos en
una sola oportunidad a la vez con el objetivo de contabilizar las
variables y analizar la incidencia y las interrelaciones en puntos
de tiempo especificos. De disefio descriptivo — correlacional en
la que se estudian la relacion entre las variables (Hernandez
et al.,2010).

3.2.  Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Gestion del conocimiento

e Definicion conceptual: La gestion del conocimiento (tanto
implicito como explicito) establece que es un conjunto de
procedimientos que acceden al intercambio de conocimientos
(internos y externos) que pueden otorgar a las organizaciones una

ventaja competitiva frente a otras

e Definicion operacional: se aplicO escala ordinal utilizando el
cuestionario que permite tener un rango mas amplio respecto a los

trabajadores.

e Indicadores: Intercambio de conocimiento, conocimiento formal,
toma de decisiones, procesamiento de informacion, interpretacion
de conocimiento, recuperacion de informacion, aprendizaje de

conocimiento mutuo, y externalizacién de conocimiento

e Escalade medicién: Ordinal
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3.3.

Variable dependiente: Desempefio Laboral

e Definicion conceptual: Es el estilo y el comportamiento del
trabajador en pos de las metas establecidas, lo que constituye la
estrategia del individuo para alcanzar esas metas, se pueden
minimizar las carencias, aumentando la motivacién y satisfaccion

laboral

e Definicion operacional: Se aplic6 escala ordinal se utilizé el
cuestionario que permite tener un mayor rango respecto a los

trabajadores y sub gerentes.

e Indicadores: Trabajo en equipo, procesamiento de informacion,
seguridad, orden, intercambio de conocimiento, capacitacion,

limpieza y desarrollo.
e Escalade medicion: Ordinal

Poblacién (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de
andlisis
El estudio se realiz6 al personal administrativo, gerente y subgerente

del area.
3.3.1. Poblacién

Este trabajo tendr4& como poblacion a 150 colaboradores

administrativos de la sub gerencia.

e Criterios de inclusion. Se considerd principalmente a los
funcionarios de la sub gerencia, siendo varones y damas,
rango de edad entre 20 a 60 afios de edad, predispuestos a

contestar el cuestionario al 100%.

e Criterios de exclusion. Se excluird a colaboradores con
cargos de operarios de campo, trabajadores en vacaciones,
con descanso médicos u caso covid, personal mayor a 61
anos de edad.
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3.3.2. Muestra

La muestra se conformo después de haber aplicado la prueba
estadistica perteneciente a una poblacién finita determinando

de la siguiente manera:

a 2
N+ (Z1—,) *P*q
2

n="rT )
d* N-1 +(Zl—2g) P % q

150 * (1.96)%+ 0.5%0.5

n= 0087-(150 —D+( L9612 051 0% n = 75 colaboradores

Donde:

N = Poblacion = 150

a = Alfa (maximo error tipo ) = 0.05
1 - a/2 = Nivel de confianza 95% (1.95)
Z (1-a/2) =Valor de Z (1.96)

P = Proporcién de éxito = 0.5

1 - P = Proporcion de fracaso = 0.5

d = Precision = 0.08

g = complemento de P = 0.5

3.3.3. Muestreo

La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos, fue la
encuesta, la misma que su instrumento es el cuestionario
escrito por cada variable para medir los factores de gestion del

conocimiento y desempefio laboral.
3.3.4. Unidad de analisis

Personal administrativo, gerente y sub gerente de la gerencia.
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En la presente investigacion se procedio al recojo de datos de forma
objetiva con un 95% de efectividad con ello se hizo en base a los
instrumentos como la encuesta que es técnica y el cuestionario
instrumento de 20 item en cada variable, con una escala de medicion

tipo Likert, considerados en anexos
Procedimientos

Se procederan las coordinaciones con la finalidad de asegurar la
culminacién de la investigacion, luego se obtendra la informacion de
los trabajadores aplicando el instrumento requerido. Luego del
permiso solicitado se visitd las areas encargadas y se aplico el
instrumento, basandonos en criterios de inclusion y exclusion antes
mencionado. Para luego validarlo antes expertos y determinar su

credibilidad a base de del Alpha de Cronbach.
Método de analisis de datos

Para obtener la significancia de la relacion entre variables propuestas
en la investigacion, se uso el programa estadistico SPSSvs26, el cual
nos arroj0 el procesamiento de los datos a través de tablas
estadisticas, las cuales se realizara el analisis en forma de tablas de
los datos estadisticos, correspondiente a cada variable, representado
por graficos, barras, y tablas de frecuencia. Utilizando el método

estadistico de Alfa de Cronbach.
Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion, se regira estrictamente a lo
establecido por el Cadigo de Etica en Investigacion de la Universidad
César Vallejo, aprobada mediante Resolucion de Consejo
Universitario N 0262-2020/UCV de fecha 28 de agosto del 2020, y
reiterada por la Resolucién del Vicerrectorado de Investigacion N 021.
2021-VI-UCV.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.
Correlaciéon de Spearman entre la gestion del conocimiento y desempefio
laboral
Correlaciones
- Creacion del Desempefio
Caracteristica .
conocimiento laboral
Coeficiente de 1,000 924
» correlacion
Creacion del
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 75 75
Spearman
Coeficiente de ,924 1,000
. correlacion
Desempeiio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

Fuente: Datos obtenidos de la SPSS 26.

Interpretacion

En conformidad a la investigacion, en la tabla 1 podemos apreciar los rangos

de la correlacion estadistica utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El

resultado de este coeficiente es de 0.924, valor que oscila entre 0.4 a 0.69

segun los valores de correlacion de coeficiente Rho de Spearman, se puede

decir que existe una relacion positiva significativa, logrando una significancia

de 0.000, aceptando de esta manera la hipotesis alterna.
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Tabla 2.

Correlacion de Spearman entre la dimension la creaciéon del conocimiento y el

desempeiio laboral

Correlaciones

Creacion del Desempefo
Caracteristica conocimiento laboral
Coeficiente de 1,000 762
correlaciéon
Creacion del
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
Rho N 75 75
de
Spe Coeficiente de 762 1,000
arm L
correlaciéon
an
Desempeno Sig. (bilateral) 000
laboral
75 75
N

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario procesados en spss 26

Interpretacion

En conformidad a la investigacion, en la tabla 2 podemos apreciar los rangos de

la correlacién estadistica utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El resultado

de este coeficiente es de 0,762, valor que oscila entre 0.4 a 0.69 segun los valores

de correlaciéon de coeficiente Rho de Spearman, se puede decir que existe una

relacion positiva significativa, logrando una significancia de 0.000, aceptando de

esta manera la Hi.
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Tabla 3.

Correlacion de Spearman entre la dimension transferencia, almacenamiento del
conocimiento y el desempefio laboral

Correlaciones

Transferenciay

Caracteristica almacenamiento del Desempeno
. laboral
conocimiento
N 1,000 Ny
Coeficiente de
Transferencia 'y correlacion
almacenamiento
. . ,001
del conocimiento  Si9- (bilateral)
Rho de N 75 75
Spearm
o 747 1,000
an Coeficiente de
. correlacion
Desempeiio
laboral Sig. (bilateral) 001
75 75

N

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario procesados en spss 26

Interpretacion

En conformidad a la investigacion, en la tabla 3 podemos apreciar los rangos de

la correlacién estadistica utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El resultado

de este coeficiente es de 0,747, valor que oscila entre 0.4 a 0.69 segun los valores

de correlacion de coeficiente Rho de Spearman, se puede decir que existe una

relacion positiva significativa, logrando una significancia de 0.000, aceptando de

esta manera la H.
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Tabla 4. Correlacion de Spearman entre la dimension etapa de mejora continua y
la variable desempefio laboral, 2021

Correlaciones

Aplicaciony Desempefio

Caracteristica uso del laboral
conocimiento
Coeficiente de
L, o 1,000 720
Aplicacion y correlacion
uso del ) )
conocimiento Sig. (bilateral) ,002
Rho de N 75 75
Spear o
man Coef|C|e.r1te de 720 1,000
o correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 75 75

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario procesados en spss 26

Interpretacion

En conformidad a la investigacion, en la tabla 4 podemos apreciar los rangos de

la correlacion estadistica utilizando el coeficiente Rho de Spearman. El resultado

de este coeficiente es de 0,720, valor que oscila entre 0.4 a 0.69 segun los valores

de correlacion de coeficiente Rho de Spearman, se puede decir que existe una

relacion positiva significativa, logrando una significancia de 0.000, aceptando de

esta manera la Hs.
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DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la
gestién del conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia de
desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo 2021; con el
trabajo de investigacion se busca determinar que las tres dimensiones de la
primera variable (creacion, transferencia y almacenamiento; aplicacion y

uso) se relacionen con la primera variable desempefio laboral.

Los resultados obtenidos son: que si existe relacion significativa y positiva
entre la gestién del conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia.
El resultado muestra que el Sig. (bilateral) = 0.000, y el Rho de Spearman =
a 0.924, lo que significa que la gestion del conocimiento y desempefio
laboral esta significativamente relacionada, por el grado de asociacion entre
las variables, mayor es la relacibn que existe e indica que todo el
procedimiento esta mejor desarrollado en la sub gerencia de desarrollo
empresarial mejor sera el desempefio. Lépez (2021) coincide con la
investigacion donde demuestra que la variable uno tiene una relacion
significativa con calidad de servicio, en la municipalidad provincial de
Andahuaylas- Apurimac 2021; ya que obtuvo Rho de Spearman = 0.833 y el
nivel de significancia de p= 0.000 que es < a 0.05. El desempefio laboral
guarda relacion con calidad de servicio creando y relacionando conocimiento
competitivo, dindmico, deductivo y empirico generando valor organizacional
e innovador, igual manera para Rodriguez et al., (2016) considera que cada
fase de las dimensiones no pueden estar aisladas la una de la otra, siendo
una serie global de cada fase alejada a los medios de intercambio de
conocimiento, la etapa mas compleja que se aborda es la aplicacion de este
conocimiento para crear valor estratégico para la institucion y, como
recomendacion, nos sugiere brindar capacitacidbn permanente en estos
temas fundamentales para asegurar el profesionalismo personal. Se sugiere
gue la transmision y transferencia de ese conocimiento es el valor
significativo de rastrear metas y objetivos, atendiendo las necesidades de los

usuarios.
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En el quinto pilar de la modernizacion del estado menciona como un sistema
de seguimiento, evaluacion y monitoreo permanente, tomando experiencias
aprendidas, éxitos y errores estableciendo nuevas practicas de mejoras para
cada ciclo de gestion usando tecnolégicas de informacion, apoyando en si
los procesos productivos en todos los ejes transversales del estado con un
gobierno abierto y transparente. Para eso hacemos mencién a Albrecht (
2017) en su revista , menciona que los planes estratégicos, hace la diferencia
en toda organizacion colocando como una matriz de resistencia frente a
cualquier cambio y mal funcionamiento de las metas y objetivos trazados,
gran parte de esta informacion ha sido citado por Abad Suarez (2020) en su
tesis en el Gobierno Regional de Junin impartiendo la misma informacion
gue todo nace de la planificacion de una organizacion y controlado

secuencialmente con indicadores de efectividad.

Veliz (2017).en su tesis concuerda de gran magnitud evidenciando Rho de
Spearman de =0.836 existiendo una relacién positiva entre las dos variables,
las variables estdn muy relacionadas con el trabajo y el desempefio laboral
del personal de la administraciéon del Estado, que preside el Consejo de
Ministros en Lima, el autor recomienda transformar el conocimiento en
habilidades, experiencias e inquietudes diarias originando el conocimiento
como parte fundamental de la productividad de toda organizacion, con la

capacidad de aprender permanentemente.

En la hipotesis especifica uno se planted lo siguiente, existe relacion
significativa y positiva entre la creacion del conocimiento y el desempefio
laboral en la sub gerencia, donde se obtuvo el valor de Sig. (bilateral) =
0.000, y la prueba del Rho de Spearman es = a 0.762, lo que demuestra que
la dimension 1y la variable 2 se relaciona significativamente; es decir existe
relacion significativa y positiva entre la creaciébn del conocimiento y
desempenio laboral en la sub gerencia. Ese resultado se asemeja al estudio
del autor Vizcarra (2018) quien obtuvo como resultado que p - valor = 0.000
y el Rho Spearman = 0,607 indicando que la gestion del conocimiento
guarda una relacién significativa con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad provincial Mariscal Nieto,
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2018; se afirma conscientemente que cuanto mejor se dé la gestion del
conocimiento, mejor sera el rendimiento del trabajo, y lo mismo sucedera al
revés. Coincide con el autor Nonaka et al., (1995) en la primera dimensién
(creacioén del conocimiento) define como la transformacion del conocimiento
de manera rotativa y dinamica, manejando diferentes factores

interpersonales.

Este proceso, denominado espiral, muestra asi que la persona quien genera
y canaliza el conocimiento a través de la transmision y la interaccion social
entre el conocimiento tacito y el explicito, el autor indica que la creacion del
conocimiento se da través de la accion siendo los individuos protagonistas
necesarios de encontrar los mecanismos para demostrar sus conocimientos
mediante el uso de sistemas informaticos y herramientas tecnoldgicas, como
redes y grupos de trabajo en los que la interaccién entre los individuos es el
intercambio de conocimiento. Dichos resultados corroboraron con Loyola
(2022) mencionando a la gestion del conocimiento el medio eficaz a nivel
organizacional estd impulsada por un fuerte compromiso individual,
compromiso organizacional y los procesos colaborativos, Asi mismo
Camacho et al., (2019) en su tesis concuerda con una correlacion de
Pearson de = 0.598 y el valor de p=0.002 menor al nivel de significancia,
presentando una correlacion significativa al 0.005 entre las dos variables se
concluy6 que el 2,8% de los encuestados tenia un nivel alto de la primera
variable, el 80,6% obtuvo un nivel normal y el 16,7% un nivel bajo. La
segunda variable representa un nivel normal de 91,7% y un nivel alto de
8,3%.

Entre tanto en la segunda hipétesis especifica se planted lo siguiente, existe
relacion significativa y positiva entre la transferencia y almacenamiento del
conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia, donde se obtuvo un
valor Sig. (bilateral) que p - valor = 0.000 y el Rho de Spearman que es igual
a 0.747, esto indica que la dimension 2 y la variable 2 estan
significativamente relacionadas. Es decir, existe una relacion significativa y
positiva entre la transmisidn y la preservacién del conocimiento y desempefio

laboral en la sub gerencia.
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Los resultados guardan relacion con el estudio del autor Vizcarra (2018) es
decir, cada dimensién no se puede considerar por separado, pero si se
desarrolla y aplica en conjunto, dard mejores resultados. Corrobora la
posicibn de Salazar (2020) demostrando que la transferencia vy
almacenamiento de conocimiento, se define como una serie de aprendizajes
gue va creciendo en base a dos elementos de conocimientos, el explicito y

el tacito, interactuando entre si.

En el resultado de la hipétesis especifica tres se planted lo siguiente, existe
relacion significativa y positiva entre la aplicaciéon y uso del conocimiento y
desempeiio laboral en la sub gerencia, se obtuvo un Sig. (bilateral) = 0.000
y la correlacion de Rho de Spearman es = a 0,720, lo que demuestra que se
tiene una relacion significativa y positiva entre la aplicacion y uso del
conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia. Sanchez (2021).
Menciona en su tesis la misma correlacion con confiabilidades estadistica
alfa de 0.934, 0.921 y 0.941, correspondiendo a altos niveles de confianza,
mientras que un 59,8% cree que es coherente con el aprendizaje, la gestion
del conocimiento y el trabajo en equipo, y un 53,8% de los maestros cree
gue la gestion del conocimiento es regular y el 53% cree que el trabajo en

equipo es regular.

Decimos que mientras toda organizacibn maneje y trabaje de manera
conjunta sus indicadores pueden mejorar y cumplir sus expectativas
productivas. Por lo tanto, conduce a un enfoque estratégico mas elaborado
y estructurado, lo que facilita su aplicacién y uso. Nonaka et al.,(1995)
corrobora que las experiencias surgen de la interaccion del conocimiento
implicito y explicito generado por las personas y fluye a través de todos los
niveles de la organizacién, asi mismo Ramos et al., (2017) concuerdan con
el tercer objetivo especifico indicando que el uso y aplicacion del
conocimiento se da mediante un proceso diario el cual genera y permite
compartir discernimiento entre todos los empleados de una organizacion,
para que luego se pueda aplicar, crear, innovar o mejorar los servicios o

productos ofrecidos por la institucién
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Por otro lado, la hipotesis general de este estudio es la hipotesis con el mayor
porcentaje de correlacion, resultando en una significacion bilateral Sig. =
0.000, qué es < 0.05, y Rho Spearman es igual a 0.924. La correlacion es un
valor positivo alto. Para comparar los resultados, consulte los documentos
con Lopez (2021). En su tesis lo que demuestran que ambos estudios son
cuantitativos de enfoque descriptivo, arrojando correlacion positiva alta
donde Rho de Spearman =0.833, y el nivel de significancia de p= 0.000 que
es < a 0.05, existiendo relacion significativa y positiva entre ambas variables,
sosteniendo a largo tiempo el conocimiento y la informacién, creando y
relacionando conocimiento competitivo, dinamico, deductivo y empirico
generando valor organizacional e innovador. Mientras que en la calidad de
servicio menciona a las capacidades resolutivas que cada personal

demuestre en cada servicio brindado de manera eficiente y eficaz.

Paple et al., (2017) mencionan que el conocimiento tacito son las
percepciones, pensamientos, impresiones y sentimientos (personales) de un
individuo que no pueden incorporarse facilmente y se transmiten en
situaciones, entorno a la realidad conceptual, percepciones relacionadas al

servicio de calidad brindado al cliente o usuario publico.

Mientras que el autor Ramos et al., (2017) conceptualmente define el
conocimiento un proceso mediante el cual genera y permite compartir
discernimiento entre todos los empleados de una organizacién, que luego se
pueden aplicar para crear, innovar o mejorar los servicios o productos
ofrecidos por la institucién. Baque et al., (2019) concuerda con su tesis
mencionando al capitalismo como el conocimiento que forma parte
fundamental de toda institucion, siendo una disciplina que explora toda una
serie de gestiones y planes estratégicos administrativos en toda

microempresa local o nacional.

Por otro lado, Bardales et al., (2015) sintetiza que la cultura organizacional
forma parte fundamental de la gestion del conocimiento siendo esta pieza
clave para fomentar y esparcir informacion de manera coherente, alineada a

mecanismos productivos por el bien de la organizacion,
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Asi mismo rescatamos el aporte fundamental de Chiavenato (2014)
mencionando que el desempefio laboral como un estilo de comportamiento
del trabajador en pos a las metas establecidas, lo que constituye estrategias
del individuo para alcanzar dichas metas, minimizando las carencias,

aumentando la motivacion y satisfaccion laboral.

Para finalizar la gestion del conocimiento en la gestion puablica cumple con el
objetivo de implantar un sistema de seguimiento, evaluacion y monitoreo
permanente, tomando experiencias aprendidas, éxitos y errores
estableciendo nuevas practicas de mejoras para cada ciclo de gestién
usando tecnolégicas de informacién, apoyando en si los procesos
productivos en todos los ejes transversales del estado con un gobierno

abierto y transparente.
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VI. CONCLUSIONES

1.

2.

La presente investigacion presenté como objetivo general, se deduce
gue se establecio como correlacion significativa y positiva, la relacion
entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral en la sub
gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de
Trujillo,2021; y el valor coeficiente de correlacion de Rho 0.924; y Sig.
(bilateral) = 0.000.

Asimismo, el presente estudio de la relacidén que existe entre la creacion
del conocimiento y el desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo
empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo, 2021; fue
correlacion positiva significativa basado en el resultado obtenido con un
Sig. (bilateral) igual a 0.000 y el Rho 0.762.

Con respecto a los resultados del estudio, de la relacion que existe entre
la transferencia, almacenamiento del conocimiento y el desempefio
laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad
provincial de Trujillo, 2021; se obtiene con un Sig. (bilateral) es igual a
0.001y EIRh0 0.747.

Con respecto a los resultados del estudio, de la relacion entre la
aplicacién y uso del conocimiento y el desempefio laboral en la sub
gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de
Trujillo 2021; se obtiene una correlacion positiva significativa. Por lo que
el valor del coeficiente de correlacion de Rho 0.720 y la significacion
bilateral 0.000.
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Vil. RECOMENDACIONES

1.

Implementar y sistematizar el intercambio del conocimiento a través de
redes interinstitucionales de aprendizajes, mediante talleres y cursos de
educacion informatica y tecnologica de manera semestral en el area de
la sub gerencia de desarrollo empresarial, fortaleciendo de esta manera
las competencias en procesos administrativos y analisis de procesos,
garantizando que la informacion fluya en el tiempo manteniendo la

seguridad necesaria.

Sugerimos a nuestro subgerente mantener un mecanismo de
comunicacién permanente con todos los trabajadores del area
invitdndolos a la redaccién de las experiencias, sucesos, errores diarios,
en una base de datos, usando herramientas y tecnologia que permitan
guardar el conocimiento organizacional, facilitando dicha informacion a

todo el personal del area.

Fortalecer los sistemas informaticos de gestion y control para garantizar
gue la informacion fluya en tiempo oportuno y real, pero, sobre todo,

mantener la confiabilidad y seguridad institucional.

Incentivar, promover de manera directa la motivacion de los trabajadores
a través de incentivos monetarios, incentivos de formacién profesional,
estimulando y reconociendo a través de reconocimiento del buen
desempeiio laboral de los empleados. De esta manera, fomentar el

sentido de identidad y compromiso con la institucion.
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Anexo N° 01. Matriz de Consistencia

ANEXOS

VARIABLES E ITEMS

VARIABLE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO

) ESCALA DE | NIVELESY
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS MEDICION Y | RANGO
DIMENSIONES | INDICADORES | iTEM VALORES

¢Cual eslarelacion | ¢Determinar la Existe una ¢ BUsqueda de

entre la gestion del | relacion de la relacion informacion

conocimiento y el gestion del significativa entre ¢ Procesamiento

desempernio laboral | conocimientoyel | la gestion del de la

de la sub gerencia desempeiio conocimiento y el informacion

de desarrollo laboral de la sub | desempefio Creacion del eGeneraciéndel | 1al8

empresarial de la gerencia de laboral de la sub | conocimiento conocimiento Por su

municipalidad desarrollo gerencia de « Interpretacion medicion es

distrital de la empresarial dela | desarrollo del Ordinal

provincia de Trujillo | municipalidad empresarial de la conocimiento

20217 distrital de la municipalidad Alto
provincia de distrital de la Likert Valores | Medio
Trujillo 20217 provincia de 1= Nunca Bajo

Trujillo 2021 2= A veces
Problemas Objetivos Hipétesis 3=Algunas
especificos especificos especificas veces

4= Casi veces
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¢, Como se
relaciona la
creacion del
conocimiento y el
desempeiio laboral
de la sub gerencia
de desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de Truijillo
20217

¢,Determinar la
relacion entre la
creacion del
conocimientoy el
desemperiio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de
Trujillo 20217

Existe relacion
significativa entre
la creacion del
conocimientoy el
desempeniio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de
Trujillo 2021

Transferencia
almacenamient
o del

e Almacenar el
conocimiento
¢ Transferencia

conocimiento del 9al14
conocimiento
Aplicacion y e Compromiso
uso del con el
conocimiento conocimiento 15 al
e Aplicacion del 20

conocimiento
e [nnovaciéon del
conocimiento

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

¢, Como se
relaciona la
transferencia,
almacenamiento y
el desempeiio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de Trujillo
2021

Determinar la
relacién entre la
transferencia,
almacenamiento
del conocimiento
y el desemperio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de
Trujillo 2021

Existe relacion
significativa entre
la transferencia,
almacenamiento
del conocimiento
y el desempefio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de
Trujillo 2021

Competencias
Técnicas

e Actitud y
colaboracion

e Procesamiento
dela
informacion

e Generacion del
conocimiento

lal6

Rendimiento

e Intercambiar
conocimiento

e Interaprendizaje
del
conocimiento

e Trabajo en

7 al 14

5=Siempre
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¢, Coémo se
relaciona la
aplicacién y uso del
conocimiento y el
desempefio laboral
de la sub gerencia
de desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de Trujillo
20217

¢,Determinar la
relacion entre la
aplicacion y uso
del conocimiento
y el desempefio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de
Trujillo 20217

Existe relacion
significativa entre
la aplicacién y
uso del
conocimiento y el
desempenio
laboral de la sub
gerencia de
desarrollo
empresarial de la
municipalidad
distrital de la
provincia de
Trujillo 2021

equipo

Compromiso
Institucional

* Seguridad,
ordeny limpieza

¢ Capacitacion y
Desarrollo

15al 20

TECNICA E INSTRUMENTO

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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Anexo N° 02. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Tiene como propdsito e Busqueda de informacion
producir e incorporar e Procesamiento de la
conocimiento que sea » informacion
atil para la gestion de Creacion del e Generacién del
la entidad, conocimiento conocimiento
propiciando . I e Interpretacion del
predictibilidad enlas | L2 9°HON el | conocimiento
decisiones. medird con escala Transferencia |4 Amacenar el Por su medicion es
Comprende acciones | .| almacenamiento | conocimiento Ordinal
dirigidas a la ordina con del conocimiento | Transferencia del
identificacion y mstru_ment_o del conocimiento
Gestion del documentacion del cuestlonqr{o'que
- L nos permitira _
conocimiento | conocimiento 1= Nunca
: : tener un mayor _
orientada a mejorar la 2= A veces

gestion interna y la
toma de decisiones
de la entidad. Articulo
7.- Sistema
Administrativo de
Modernizaciéon de la
Gestion Publica -
DECRETO
SUPREMO N° 123-
2018-PCM)

alcance respecto
a los trabajadores
de la sub gerencia
de desarrollo
empresarial de la
municipalidad
provincial de
Trujillo.

Aplicacion y uso
del conocimiento

e Compromiso con el
conocimiento

e Aplicacion del
conocimiento

e Innovacion del
conocimiento

3= Algunas veces
4= Casi veces
5=Siempre
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Desempefio
Laboral

Conjunto de
cualidades
observadas en los
empleados que son
examinados para el
alcance de los
objetivos de la
organizacion Realiza
con el animo de
obtener una solucion.
Chiavenato (2017)

Desempeiio
Laboral se medira
con escala ordinal
con instrumento
del cuestionario
que nos permitira
tener un mayor
alcance respecto
a los trabajadores
de la sub gerencia
de desarrollo
empresarial de la
municipalidad
provincial de
Truijillo.

¢ Actitud y colaboracion
e Procesamiento de la
informacion

Competencias | o Generacion del
Tecnicas conocimiento
¢ Intercambiar
conocimiento
Rendimiento ¢ Interaprendizaje del
conocimiento
e Trabajo en equipo
Compromiso | ® Seguridad, ordeny
Institucional limpieza

¢ Capacitacion y Desarrollo
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Anexo 03. CUESTIONARIO N° 1

Variable: Gestion del conocimiento

La presente encuesta se realiza con el objetivo de recopilar informacion que
contribuya a la investigacion sobre “Gestion del conocimiento y desemperio laboral
en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de
Truijillo,2022”

, agradeciendo su valiosa colaboracion en la presente investigacion.
Datos del Generales

Sexo:Masculino  ( ) Femenino  ( ) Edad................

Instrucciones:

Marque con un aspa( ) surespuestaen los recuadros

ITEMS

1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo4:
De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

DIMENSION 1: CREACION DEL CONOCIMIENTO 112|134 |5

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

En la municipalidad se promueve y estimula la creatividad e innovacion

2 entre los trabajadores.

3 |[Existe o conocen directivas que promuevan la gestion del conocimiento.

Usted registra informacion que le sera Util en las actividades y/o funciones
4 |laborales.

El desarrollo de las nuevas tecnologias de la informacién y conocimiento

5 |influye en la creaciéon del conocimiento.

Los trabajadores experimentados que se incorporan generan nuevos

6 |conocimientos en su area de trabajo.

DIMENSION 2: TRANSFERENCIA Y ALMACENAMIENTO DEL[1|2|3|4 |5
CONOCIMIENTO

El intercambio de conocimientos entre los trabajadores de las diferentes
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areas de la institucién es positivo.

Las diferentes &reas de la institucion tienen a su disposicion informacion

y conocimiento que genera su area de trabajo.

Existen mecanismos para incentivar mejores practicas en la transferencia

del conocimiento.

10

La informacién creada se encuentra disponible y con libre acceso al

personal.

11

Considera usted que la transferencia de la informacién entre los

trabajadores de la municipalidad es oportuna.

12

La transferencia del conocimiento por medios tecnoldgicos se realiza
del modo adecuado.

13

Usted recibe algun tipo de capacitacion para mejorar la gestion del

conocimiento.

DIMENSION 3: APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO

14

Suele realizar la conversion del conocimiento tacito (no formal) en

conocimiento explicito (formal) con sus funciones laborales.

15

De qué manera la aplicacién y uso del conocimiento creado facilita el

desarrollo de las funciones de su area.

16

Es usual que al realizar sus funciones aplique el conocimiento creado

pensando en cumplir las metas y objetivos de su area.

17

Cree usted que los trabajadores toman decisiones basadas en la

aplicacion de conocimiento que se generaron previamente

18

Las sugerencias aportadas por los usuarios se incorporanen los

procesos de la municipalidad.

19

Considera que la gestion del conocimiento fortalece las capacidades

técnicas profesionales y/o laborales de los trabajadores de la institucion.

20

En el desarrollo de sus actividades aplica el uso de las tecnologias de

comunicacion e informacion para optimizar sus funciones laborales.
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CUESTIONARIO N°2

Variable: Desempefio laboral

ITEMS
1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Nide acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

DIMENSION 1: COMPETENCIAS TECNICAS 4
1 |Considera usted que los servicios ofrecidos por su area son eficientes.

Considera usted que su remuneracion va de acuerdo a su desempefio
2y logros alcanzados en su area.

Considera usted que existen oportunidades de ascender y progresar
3 len su area.
4 [Eltiempo que realiza las actividades asignadas es éptimo.

Esté usted satisfecho con la cultura organizacional y el ambiente del area
5 |donde se desempefia.

Considera usted que los tramites para acceder a los servicios del area
6 |son eficientes

DIMENSION 3: RENDIMIENTO 4

Considera usted que su estilo de trabajo genera confianza frente al
7 Imanejo de informacién y ejecucion de actividades.

Considera usted que resuelve los imprevistos de su trabajo y mejora los
8 |procedimientos.

Los servicios del area donde se desempefia  corresponden alos
9 |objetivos y a las necesidades de la ciudadania.

Realiza sus actividades sin que requiera supervision, asumiendo
10 Jlas consecuencias que se derivan de ello.

Se respeta la planificacion en lo referente a espacios, tiempos,
11 lapoyos y recursos.

Los funcionarios poseen la habilidad de expresar ideas y metas, sin
12 jatropellar a las de los colaboradores.

Los funcionarios influyen en la mejora del desempefio de los
13 |colaboradores.

Considera usted que posee una actitud positiva, con iniciativa hacia la
14 Imejora, al logro y a la no resistencia al cambio.

DIMENSION 5: COMPROMISO INSTITUCIONAL 4

Usted busca soluciones efectivas considerando las reglas, instrucciones
15 y procedimientos impartidos por su area de trabajo.

Se adapta ante situaciones nuevas o cambios que se generan en su
16 larea de trabajo.

Demuestra automotivacion, entusiasmo, esmero y confianza en lograr
17 los resultados del area.

Los colaboradores se enfocan en el cumplimiento de sus objetivos
18 linstitucionales.

El perfil del colaborador es acorde a las habilidades especificas del
19 |puesto de trabajo.
20 |Usted se siente comprometido (a) con la institucion.
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Anexo 4. Permiso de la Institucién donde se aplic6 el estudio

CONSTANCIA

ELSUB GERENTE DE DESARROLLO EMPRESARIAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TRUJILLO
—LA LIBERTAD QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que autorizo a la Lic. QUIROZ RISCO ELIZABETH CRISTINA, identificado con DNI N°46612765, a
realizar la aplicacién del instrumento de investigacién “Gestion del conocimiento y el desempefiio
docente en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la municipalidad provincial de Trujillo “La

Libertad — Trujillo 2021, al personal de nuestra entidad publica.

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines convenientes.

Trujillo, 18 de diciembre del 2022

o
L -

7

mwmcmmo PAOVINCIAL DE TRUMLLO

UM ROLD PaAA P = v S VAR
- "?N““O(,w'om' ¥ Jupn Gerardo Flores Solis
LA - | ING. INDUSTRIAL
..... AL LL GELEE T T 1B NO-4T4RAR
Tng. JuanGerardo Flores Solis R CIP. N° 174883
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Carta de presentacion
Sefiora : Mg. JACQUELINE JUANA SALINAS JIMENEZ

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través del juicio de experto.

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad Cesar Vallejo, en la sede Truijillo, promocién 2021 — I, y
siendo requisito la validacion del instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion, gracias a la cual optare el grado
académico de Maestra.

El titulo de mi proyecto de investigacion “Gestion del conocimiento y
desempefno laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Trujillo,2022”, siendo imprescindible contar con la
aprobacion de especialistas para poder aplicar el instrumento en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en

temas referentes a gestion publica.
El expediente de validacién contiene

- Definiciones conceptuales de la variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido del instrumento.
Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracibn me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.
Atentamente,
Elizabeth Cristina Quiroz Risco

DNI: 46612765

Firma del'evaluador _ _
DNI. /7€ 1935
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CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: “Gestion del
conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de
la municipalidad provincial de Trujillo,2022”

DIMENSIONES / ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIAS

CREACION DEL CONOCIMIENTO

S|

NO

N

NO

N NO

Realiza usted busqueda de informacién por
su cuenta para resolver determinadas
situaciones.

X

X

X

En la municipalidad se promueve vy
estimula la creatividad e innovacién entre los
trabajadores.

Existe o conocen directivas que promuevan
la gestion del conocimiento.

Usted registra informacion que le serd Gtil en
las actividades y/o funciones laborales.

El desarrollo de las nuevas tecnologias de la
informacién y conocimiento influye en la
creacion del conocimiento.

Los trabajadores experimentados que se
incorporan generan nuevos conocimientos
en su area de trabajo.

TRANSFERENCIA' Y ALMACENAMIENTO
DEL CONOCIMIENTO

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

Las diferentes areas de la institucion tienen
a su disposicién informacién y conocimiento
gue genera su area de trabajo.

Existen mecanismos para incentivar mejores
practicas en la transferencia  del
conocimiento.

10

La informacibn creada se encuentra
disponible y con libre acceso al personal.

11

Considera usted que la transferencia de la
informacién entre los trabajadores de la
municipalidad es oportuna.

12

La transferencia del conocimiento por
medios tecnoldgicos se realiza del modo
adecuado.

13

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

APLICACION Y USO DEL
CONOCIMIENTO

14

Suele realizar la  conversion del
conocimiento  tacito (no formal) en
conocimiento explicito (formal) con sus
funciones laborales.
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De qué manera la aplicacién y uso del
15 | conocimiento creado facilita el desarrollo de | X X X
las funciones de su area.

Es usual que al realizar sus funciones
16 | aplique el conocimiento creado pensandoen | X X X
cumplir las metas y objetivos de su area.

Cree usted que los trabajadores toman
17 | decisiones basadas en la aplicacién de X X
conocimiento que se generaron previamente

Las sugerencias aportadas por los usuarios

18 | se incorporan en los procesos de la| X X X
municipalidad.
Considera gue la gestién del conocimiento

19 | fortalece las capacidades  técnicas | X X X

profesionales y /o laborales de los
trabajadores de la institucion.

En el desarrollo de sus actividades aplica el
20 | uso de las tecnologias de comunicacién e | X X X
informacion para optimizar sus funciones
laborales.

Observaciones: Precisar si los items planteados son suficientes para medir las dimensiones.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez Validador: Mg. JACQUELINE JUANA SALINAS JIMENEZ
DNI: 178154435

Especialidad del Validador: Mg. Gestion Publica

Trujillo, 18 de noviembre del 2022

Firma delevaluador _ _
DNI|. 7€éis 935
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL ISNTRUMENTO QUE

MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / [TEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIA
S

COMPETENCIAS TECNICAS

S|

NO

N

NO

N

NO

Considera usted que los servicios ofrecidos
por su area son eficientes.

X

X

X

Considera usted que su remuneracion va
de acuerdo a su desempefio y logros
alcanzados en su area.

Considera usted que existen oportunidades
de ascender y progresar en su area.

El tiempo que realiza las actividades
asignadas es optimo.

Estd usted satisfecho con la cultura
organizacional y el ambiente del area donde
se desempena.

Considera usted que los tramites para
acceder a los servicios del area son eficientes

RENDIMIENTO

Considera usted que su estilo de trabajo
genera confianza frente al manejo de
informacion y ejecucion de actividades.

Considera usted que resuelve los imprevistos
de su trabajo y mejora los procedimientos.

Los servicios del area donde se desempeiia
corresponden a los objetivos y a las
necesidades de la ciudadania.

10

Realiza sus actividades sin que requiera
supervision, asumiendo las consecuencias
que se derivan de ello.

11

Se respeta la planificacion en lo referente a
espacios, tiempos, apoyos Yy recursos.

12

Los funcionarios poseen la habilidad de
expresar ideas y metas, sin atropellar a las de
los colaboradores.

13

Los funcionarios influyen en la mejora del
desempefio de los colaboradores.

14

Considera usted que posee una
actitud positiva, con iniciativa hacia |a
mejora, al logro y a la no resistencia al
cambio.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

15

Usted buscasoluciones efectivas
considerando las reglas, instrucciones y
procedimientos impartidos por su area de
trabajo.

16

Se adapta ante situaciones nuevas o cambios
gque se generan en su area de trabajo.
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17

Demuestra  automotivacion, entusiasmo,
esmero y confianza en lograr los resultados | X X X
del area.

18

Los colaboradores se enfocan en el
cumplimiento de sus objetivos institucionales. X X X

19

El perfil del colaborador es acorde a las
habilidades especificas del puesto de trabajo. | X X X

20

Usted se siente comprometido (a) con la
institucion. X X X

Observaciones: Precisar si los items planteados son suficientes para medir las dimensiones.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez Validador: Mg. JACQUELINE JUANA SALINAS JIMENEZ
DNI: 178154435

Especialidad del Validador: Mg. Gestion Publica

Trujillo, 18 de noviembre del 2022

Firma del"evaluador »
DNI. 17¢& IS4935
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Carta de presentacion
Sefior: Mg. Juan Francisco Velasquez Cornejo

Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través del juicio de experto.

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad Cesar Vallejo, en la sede Trujillo, promocion 2021 — I, y
siendo requisito la validacién del instrumento con el cual recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar mi investigacion, gracias a la cual optare el grado

académico de Maestra.

El titulo de mi proyecto de investigacion “Gestion del conocimiento y
desempeiio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Truijillo,2022”, siendo imprescindible contar con la
aprobacion de especialistas para poder aplicar el instrumento en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en

temas referentes a gestion publica.
El expediente de validacién contiene

- Definiciones conceptuales de la variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido del instrumento.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracibn me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
Atentamente,

Elizabeth Cristina Quiroz Risco V4 2 )

DNI: 4661276 F|rma del Expe,-tq_,{ﬁ'formante

‘o
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CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: “Gestion del
conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de
la municipalidad provincial de Trujillo,2022”

DIMENSIONES / [TEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIAS

CREACION DEL CONOCIMIENTO

S|

NO

N

NO

N NO

Realiza usted busqueda de informacién por
su cuenta para resolver determinadas
situaciones.

X

X

X

En la municipalidad se promueve vy
estimula la creatividad e innovacién entre los
trabajadores.

Existe o conocen directivas que promuevan
la gestion del conocimiento.

Usted registra informacion que le serd Gtil en
las actividades y/o funciones laborales.

El desarrollo de las nuevas tecnologias de la
informacién y conocimiento influye en la
creacion del conocimiento.

Los trabajadores experimentados que se
incorporan generan nuevos conocimientos
en su area de trabajo.

TRANSFERENCIA' Y ALMACENAMIENTO
DEL CONOCIMIENTO

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

Las diferentes areas de la institucion tienen
a su disposicién informacién y conocimiento
gue genera su area de trabajo.

Existen mecanismos para incentivar mejores
practicas en la transferencia  del
conocimiento.

10

La informacibn creada se encuentra
disponible y con libre acceso al personal.

11

Considera usted que la transferencia de la
informacién entre los trabajadores de la
municipalidad es oportuna.

12

La transferencia del conocimiento por
medios tecnoldgicos se realiza del modo
adecuado.

13

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

APLICACION Y USO DEL
CONOCIMIENTO

14

Suele realizar la  conversion del
conocimiento  tacito (no formal) en
conocimiento explicito (formal) con sus
funciones laborales.
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15

De qué manera la aplicacién y uso del
conocimiento creado facilita el desarrollo de
las funciones de su area.

16

Es usual que al realizar sus funciones
aplique el conocimiento creado pensando en
cumplir las metas y objetivos de su area.

17

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

18

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

19

Considera gue la gestién del conocimiento
fortalece las capacidades  técnicas

profesionales y /o laborales de los
trabajadores de la institucion.

20

En el desarrollo de sus actividades aplica el
uso de las tecnologias de comunicaciéon e
informacion para optimizar sus funciones
laborales.

Observaciones: Precisar si los items planteados son suficientes para medir las dimensiones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X )

No aplicable ( )

Aplicable después de corregir ( )

Apellidos y Nombres del juez Validador: Mg. Juan Francisco Velasquez Cornejo

DNI: 40874041

Especialidad del Validador: Mg. Gestion Publica

v

Trujillo, 20 de noviembre del 2022

.-.4'::..:..

Finha del Expertginformante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIAS

COMPETENCIAS TECNICAS

S|

NO

N

NO

N NO

Considera usted que los servicios ofrecidos
por su area son eficientes.

X

X

X

Considera usted que su remuneracidon va
de acuerdo a su desempefio y logros
alcanzados en su éarea.

Considera usted que existen oportunidades
de ascender y progresar en su area.

El tiempo que realiza las actividades
asignadas es 6ptimo.

Estd wusted satisfecho con la cultura
organizacional y el ambiente del &rea donde
se desempefia.

Considera usted que los tramites para
acceder a los servicios del area son eficientes

RENDIMIENTO

Considera usted que su estilo de trabajo
genera confianza frente al manejo de
informacion y ejecucién de actividades.

Considera usted que resuelve los imprevistos
de su trabajo y mejora los procedimientos.

Los servicios del area donde se desempefa
corresponden a los objetivos y a las
necesidades de la ciudadania.

10

Realiza sus actividades sin que requiera
supervision, asumiendo las consecuencias
que se derivan de ello.

11

Se respeta la planificacién en lo referente a
espacios, tiempos, apoyos y recursos.

12

Los funcionarios poseen la habilidad de
expresar ideas y metas, sin atropellar a las de
los colaboradores.

13

Los funcionarios influyen en la mejora del
desempefio de los colaboradores.

14

Considera usted que posee una actitud
positiva, con iniciativa hacia la  mejora, al
logro y a la no resistencia al cambio.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

15

Usted buscasoluciones efectivas
considerando las reglas, instrucciones y
procedimientos impartidos por su area de
trabajo.

16

Se adapta ante situaciones nuevas o cambios
gue se generan en su area de trabajo.
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17

Demuestra automotivacién, entusiasmo,
esmero y confianza en lograr los resultados
del area.

18

Los colaboradores se enfocan en el
cumplimiento de sus objetivos institucionales.

19

El perfil del colaborador es acorde a las
habilidades especificas del puesto de trabajo.

20

Usted se siente comprometido (a) con la
institucion.

Observaciones: Precisar si los items planteados son suficientes para medir las dimensiones.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( X )
No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez Validador: Mg. Juan Francisco Velasquez Cornejo
DNI: 40874041

Especialidad del Validador: Mg. Gestion Publica

o

Fiha del Expertginformante

Aplicable después de corregir ( )

Trujillo, 20 de noviembre del 2022
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Carta de presentacion

Sefiora: Dr. Jaqueline Garcia La Torre

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través del juicio de experto.

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad Cesar Vallejo, en la sede Truijillo, promocién 2021 — I, y
siendo requisito la validacion del instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion, gracias a la cual optare el grado

académico de Maestra.

El titulo de mi proyecto de investigacion “Gestion del conocimiento y
desempeio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de la
municipalidad provincial de Trujillo,2022”, siendo imprescindible contar con la
aprobacion de especialistas para poder aplicar el instrumento en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en

temas referentes a gestion publica.
El expediente de validacion contiene

- Definiciones conceptuales de la variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido del instrumento.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidon que dispense a la presente.
Atentamente,
Elizabeth Cristina Quiroz Risco

DNI: 46612765

L/
L e S s o 40 e et S e

Firma del Experto informante

55



CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: “Gestién del
conocimiento y desempefio laboral en la sub gerencia de desarrollo empresarial de
la municipalidad provincial de Trujillo,2022”

N.2 DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
CREACION DEL CONOCIMIENTO Sl NO Sl NO sl | NO

Realiza usted busqueda de informacién por

1 | su cuenta para resolver determinadas | X X X
situaciones.
En la municipalidad se promueve vy

2 | estimula la creatividad e innovacion entre los | X X X
trabajadores.
Existe o conocen directivas que promuevan

3 | la gestion del conocimiento. X X X
Usted registra informacion que le sera Gtil en

4 | las actividades y/o funciones laborales. X X X
El desarrollo de las nuevas tecnologias de la

5 | informacién y conocimiento influye en la X X X
creacion del conocimiento.
Los trabajadores experimentados que se

6 | incorporan generan nuevos conocimientos | X X X
en su area de trabajo.
TRANSFERENCIA Y ALMACENAMIENTO
DEL CONOCIMIENTO X X X
El intercambio de conocimientos entre los

7 | trabajadores delas diferentes areas de la X X X
institucion es positivo.
Las diferentes areas de la institucion tienen

8 | a su disposicion informacion y conocimiento | X X X
que genera su area de trabajo.
Existen mecanismos para incentivar mejores

9 | practicas en la transferencia del| X X X
conocimiento.
La informacibn creada se encuentra

10 | disponible y con libre acceso al personal. X X X
Considera usted que la transferencia de la

11 | informacion entre los trabajadores de la | X X X
municipalidad es oportuna.
La transferencia del conocimiento por

12 | medios tecnoldgicos se realiza del modo | X X X
adecuado.
Usted recibe algun tipo de capacitacion

13 | para mejorar la gestién del conocimiento. X X X

APLICACION Y USO DEL
CONOCIMIENTO

Suele realizar la  conversion  del

14 | conocimiento tacito (no formal) en| X X X
conocimiento explicito (formal) con
sus funciones laborales.
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15

De qué manera la aplicacién y uso del
conocimiento creado facilita el desarrollo de
las funciones de su area.

16

Es usual que al realizar sus funciones
aplique el conocimiento creado pensando en
cumplir las metas y objetivos de su area.

17

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

18

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

19

Considera gue la gestién del conocimiento
fortalece las capacidades  técnicas
profesionales y /o laborales de los
trabajadores de la institucion.

20

En el desarrollo de sus actividades aplica el
uso de las tecnologias de comunicacion e
informacion para optimizar sus funciones
laborales.

Observaciones: Precisar si los items planteados son suficientes para medir las dimensiones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X )

No aplicable ( )

Aplicable después de corregir ( )

Apellidos y Nombres del juez Validador: Dr. Jaqueline Garcia La Torre

DNI: 41007417

Especialidad del Validador: Mg. Gestion Publica

Trujillo, 21 de noviembre del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIAS

COMPETENCIAS TECNICAS

S|

NO

N

NO

N NO

Considera usted que los servicios ofrecidos
por su area son eficientes.

X

X

X

Considera usted que su remuneracion va
de acuerdo a su desempefio y logros
alcanzados en su area.

Considera usted que existen oportunidades
de ascender y progresar en su area.

El tiempo que realiza las actividades
asignadas es optimo.

Esta usted satisfecho con la cultura
organizacional y el ambiente del area donde
se desempenia.

Considera usted que los tramites para
acceder a los servicios del area son eficientes

RENDIMIENTO

Considera usted que su estilo de trabajo
genera confianza frente al manejo de
informacion y ejecuciéon de actividades.

Considera usted que resuelve los imprevistos
de su trabajo y mejora los procedimientos.

Los servicios del area donde se desempefia
corresponden a los objetivos y a las
necesidades de la ciudadania.

10

Realiza sus actividades sin que requiera
supervision, asumiendo las consecuencias
que se derivan de ello.

11

Se respeta la planificacion en lo referente a
espacios, tiempos, apoyos Yy recursos.

12

Los funcionarios poseen la habilidad de
expresar ideas y metas, sin atropellar a las de
los colaboradores.

13

Los funcionarios influyen en la mejora del
desempefio de los colaboradores.

14

Considera usted que posee una actitud
positiva, con iniciativa hacia la  mejora, al
logro y a la no resistencia al cambio.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

15

Usted buscasoluciones efectivas
considerando las reglas, instrucciones y
procedimientos impartidos por su area de
trabajo.

16

Se adapta ante situaciones nuevas 0 cambios
gue se generan en su area de trabajo.
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17

Demuestra automotivacion, entusiasmo,
esmero y confianza en lograr los resultados | X X X
del area.

18

Los colaboradores se enfocan en el
cumplimiento de sus objetivos institucionales. X X X

19

El perfil del colaborador es acorde a las
habilidades especificas del puesto de trabajo. | X X X

20

Usted se siente comprometido (a) con la
institucion. X X X

Observaciones: Precisar si los items planteados son suficientes para medir las dimensiones.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez Validador: Dr. Jaqueline Garcia La Torre
DNI: 41007417

Especialidad del Validador: Mg. Gestion Publica

Trujillo, 21 de noviembre del 2022
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Anexo 5: Prueba de Normalidad

Para la elaboracion del tipo de estudio de correlacion aplicada en la
investigacion se realizd la prueba de normalidad y se utilizO el método de
Kolmogorov-Smirnov ya que se tuvo una muestra de 75 encuestados y como
se conoce si se supera los 50 encuestados se aplica el meto mencionado lineas

arriba teniendo la siguiente prueba de hipétesis
Ho = La muestra sigue una distribucién normal.
Hi = La muestra no sigue una distribucion normal.
Para dar validez a la hip6tesis se plantea la siguiente regla de decision.
Si p-valor <= a 0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)
Si p-valor >= a 0.05 no se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 5 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Gestién del conocimiento .184 75 .000
Desempeirio laboral .208 75 .000
Creacién del conocimiento 301 75 .000
Transfere_nc!ay almacenamiento 254 75 000
del conocimiento
Aplicacion y uso del 291 75 000

conocimiento

Interpretacién: De acuerdo a la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
se afirma que las variables de la investigacion, Gestién del conocimiento y
Desempefio laboral, no tienen una distribucién normal ya que su p valor es de
0y 0 respectivamente y las dimensiones estudiadas de la variable Gestién del
conocimiento, creacion del conocimiento, transferencia y almacenamiento del
conocimiento y aplicacion y uso del conocimiento, tampoco cuentan con una

distribucion normal ya que su p valor es de 0, 0 y O respectivamente.
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Por lo tanto, el método de correlacién a utilizar es la correlacion de Spearman.
Contrastacion de la Hipotesis

Luego del andlisis de cada variable y sus dimensiones, es necesario desarrollar
los objetivos que permitan dar solucion a la pregunta de investigacion planteada

y con ello verificar el cumplimiento de las hipotesis lineas arriba.

Para el desarrollo de la correlacion entre variables, se aplico la correlacion de

Pearson, teniendo en cuenta las siguientes reglas:
Planteamiento de Hipotesis:

Ha: p-valor < 0 Si existe correlacion

Ho: p-valor es > 0 No existe correlacion

Donde: Ha es la hipétesis positiva en donde la variable independiente tiene
relacion con la variable dependiente mientras que Ho es la hipétesis negativa
en donde la variable independiente no tiene relacion con la variable

dependiente.
Nivel de Significancia

¢ Si el nivel de significancia es igual o menos a 0.05, la relacién entre

variables es significativa.

¢ Si el nivel de significancia es igual o menor a 0.01, la relacion entre
variables es muy significativa.

¢ Si el nivel de significancia es mayor a esos parametros, no existe una
relacion significativa entre las variables.
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Coeficiente de relacién

Tabla 6

Escala de valoracion del coeficiente de correlacion de Pearson

Coeficiente de » Grado de
Correlacion Relacion Correlacion
08-1 Muy Intensa Correlacién Muy
Alta
0.6-0.8 Intensa Correlacion Alta
0.4-0.6 Considerable Correlacion
Regular
0.20-04 Pequefia Correlacién Baja
Apreciacion
0.00-0.020 Muy Poco Intensa Correlacion
Pequena
0 No Existe Correlacion Nula

Por lo tanto, se plantea que si:

El p - valor es positivo (< 0) se acepta la Ha y rechazamos Ho

El p — valor es negativo (>0) se rechaza la Ha y se acepta la Ho
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Anadlisis descriptivo de los niveles de las dimensiones de gestion del

conocimiento

Tabla 7

Niveles de las dimensiones de la gestion del conocimiento.

Creacion del Transferepmay Aplicacion y Uso
o Almacenamiento del oo

Categoria Conocimiento Conocimiento del Conocimientos
f f% f % f %
Mala 47 63% 4 5% 25 33%
Regular 17 23% 42 56% 45 60%
Buena 11 15% 29 39% 5 7%

Total 75 1 75 1 75 1

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

En latabla 7 es apreciable que la categoria predominante en las dimensiones

de la variable gestion del conocimiento es la categoria de regular tal y como

lo demuestran los siguientes porcentajes: Transferencia y almacenamiento del

conocimiento con 56%, aplicacion y uso del conocimiento con 60%. Solo

creacion del conocimiento tiene 63% en la categoria.
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Andlisis de niveles de las dimensiones de desempefio laboral

Tabla 8

Niveles de las dimensiones de Desempefio Laboral

Competencias

Rendimiento

Compromiso

Categoria Técnicas Institucional
f % f f% f %
Mala 4 5% 22 29% 11 15%
Regular 40 53% 49 65% 48 64%
Buena 31 41% 4 5% 16 21%
Total 75 100% 75 100% 75 100%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

En la tabla 8 es apreciable que la categoria que con mayor predominancia la

variable desempefio laboral es la categoria de regular ya que tiene valores

porcentuales que como alaban y son: Competencias técnicas con 53%,

Rendimiento con 65% y Compromiso Institucional con 64%.
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Tabla 9
Resultados de la variable gestion del conocimiento

Gestion del conocimiento
Categoria
f %
Mala 18 24%
Regular 42 56%
Buena 15 20%
Total 75 100%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario
Interpretacion

En la tabla 9 se aprecia que el 56% de los encuestados, considera que la
gestion de conocimientos es regular, el 24% dice que la gestion del
conocimiento es mala y el 20% afirma que es buena. Por lo tanto, es viable
afirmar que la gestion del conocimiento se maneja de manera regular en la
sub gerencia.

Figura 1
Resultados de variable gestion del conocimiento

Variable Gestion del Conocimiento
60.0% 56.0%

50.0%

40.0%

30.0% 24.0%
20.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Mala Regular Buena

Fuente: Datos obtenidos de la SPSS 26.
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Tabla 10
Resultados de la variable desempefio laboral

Desempefio
Categoria Laboral
f %
Mala 60 80%
Regular 4 5%
Buena 11 15%
Total 75 100%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Interpretacién

En la tabla 10 se aprecia que el 80% de los encuestados, considera que
el desempefio laboral es malo, el 5% dice que el desempefio laboral es
regular y el 15% afirma que es buena. Por lo tanto, es viable afirmar que

el desempeiio laboral en la sub gerencia se maneja de manera mala.

Figura 2

Resultados de variable desempefio laboral

Variable Desempefio Laboral

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

80.0%

20.0% 14.7%
0.0% [
Mala Regular Buena

Fuente: Datos obtenidos de la SPSS 26.
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CONFIABILIDAD PARA LA VARIABLE GESTION DEL CONOCIMIENTO

fTEM o PREGUNTAS |

Individuo | P1 | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | TOTAL
1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 2 3 5 5 68
2 3 2 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 5 4 60
3 4 3 2 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 2 5 3 3 4 3 65
4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 2 2 2 4 2 2 5 4 63
5 3 3 2 2 4 3 3 5 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 5 3 59
6 4 1 3 3 4 2 4 4 2 3 3 4 4 4 2 3 3 3 5 3 64
7 5 2 3 3 4 2 4 5 3 4 4 4 3 4 3 5 4 4 4 4 74
8 3 1 4 4 5 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 5 5 68
9 5 3 3 5 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 4 4 72

10 4 3 4 3 5 2 3 5 4 3 3 4 4 4 2 5 4 2 5 4 73

VARIANZA 0.6 07 05 08 03 02 03 05 05 03 03 03 05 06|03 08|05 05 02 05 2804

ALPHA DE CRONBACH

EL alfa de Cronbach (0.70) fue mayor a 0.8, se obtuvo una alta confiabilidad para el instrumento gestion del conocimiento
CONFIABILIDAD PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL




iTEM o PREGUNTAS ‘

Individuo | PL | P2 | P3 | P4 |P5|P6| P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | TOTAL
1 3 1 3 |4|3|4a|5|a|3|4]3|3|[3|[3]|a|a]|2]|a]3]s:s 68
2 4 4 2 |a4|3[3|3|3|a|5|2|4]3|3|4a|3]2|3]4a]a 67
3 4 2 2 | 3| 4|45 |3 |4a|a4a|3 | 4|3 |3|2|4]3/|3]|4]a4 68
4 3 2 1 | 4|43 |4|4|3|5|2|4|2]2|5]4a|2]|3]|5]4 66
5 3 2 2 |a|3]a]|3|s5|ala| 3| 3] 2|2|5|a]3]|2]4a]a 66
6 4 1 2 | s|a|2]ala|3| 5|24 a|a|a|3]3]|3]5]a 70
7 3 1 2 |a|a|3]a|s|3|a]2|a]3|a|a|a]as|a]as]a 70
8 4 2 1 | 4|3 |4a|alala|la]3]3|a]3]3][3|3][3]|5]:s 69
9 3 2 3 | s|a[3]a|a|3|5s5]|4a|3]3|a]a|a]3]|3]a]a 72
10 4 1 4 | a4l alalals|al 3] 2|a|la]al2a|s]al]2]|5s5]a4 73

VARIANZA 03 08 08 03 03 05 04 0.5 0.3‘ 0.5 0.5 ‘ 03 05 06 ‘ 1.1 ‘ 0.4‘ 0.5 ‘ 0.4 ‘ 0.5 ‘ 0.2 5.66

3S2i 9.8
s2t 5.66
ALPHA DE CRONBACH

EL alfa de Cronbach (0.78) fue mayor a 0.8, se obtuvo una alta confiabilidad para el instrumento desempeiio laboral




Figura 3

Tamano de la muestra

N*(Z 102 )** p*q

d2 *(N-1) #(Z1-al2)2 * p * q

TAMANO DE MUESTRA PARA LA PROPORCION

N : Poblacion 150

o . Alfa (maximo error tipo I) 0.1
1-af2 Nivel de confianza 0.95
Z(1-af2) Valorde Z 1.96
P: Prevalencia de la enfermadad 0.500
1-P complemento de P 0.500
d : Presicion 0.080

n: Muestra 75.27 75
) MCR
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Figura 4
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APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO
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Encuesta 1

Gestion del conocimiento

CREACION DEL CONOCIMIENTO TRANSFERENCIA Y ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO APLICACION Y USO DEL CONOCIMIENTO General
Encuestad( ¥ P1~| P2~| Piv| P¢v| P!v| P€~|Sum~|Catego ™| ™ P8 * P9 | PI1(+*| P1Iv| v|F~|Sui~|Catego~| Pl£v| Pt~ P1€~| Piv| PL~™ P19 P20 ~ Sumi ¥ | Catego v | Sur v | Catego ™
1 3 5 2| 4 4 2 20 5] 3] 3] 3 2 3 3 22 Regular 4 3 3 3 2 3 4 22 64
2 4 4 3 5 3 3 22| Regular| 5 3 2 2 3 3 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 3 27 66 | Regular
3 3 5 3 4 4 2 21| Regular| 4 4 3 3 2l 4 3 23 Bueno 3 3 4 3 3 4 3 23 Regular| 67 | Bueno
4 5 5 3 5 4 3 25/ Bueno | 4 3 2 2 3 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2] 68 | Bueno
5 3 5 2 4 3 2 19 3 4 4 3 2 3 3 22 Regular 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular| 65 | Regular
6 4 4 2 5 3 2 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
7 2 4 2| 5 3] 3 19 3] 4 3] 3 4 3 3 23 Bueno 4 2 2 4 2 4 3 2] 63
8 3 4 3 4 3 3 20 4 3 2 2 3 3 4 21 Regular 3 4 4 3 2 4 3 23 Regular| 64
9 4 3 2 5 4 3 21| Regular| 3 3 0 3 4 3 3 19 5 2 4 5 3 3 4 2¢ Bueno | 66 | Regular
10 5 3 3 4 4 2 21| Regular| 5 3 2 2 3 3] 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
1 5 5 3 5 4 3 25/ Bueno | 4 3 2 2 3 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2 68 | Bueno
12 3 5 2 4 3 2 19 3 4 4 3 2 3 3 27 Regular 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular| 65 | Regular
13 4 4 2 5 3 2 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 Regular| 66 | Regular
14 2 4 2| 5 3] 2 18] 3] 4 3] 3 4 3 3 23 Bueno 4 2 2 4 2 4 3 - 62
15 3 4 3 4 3] 3] 20 4 3] 2| 2 3 3 4 21 Regular 3 4 4 3 2 4 3 3 Regular 64
16 4 4 3 5 3 3 22| Regular| 5 3 2 2 3 3 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 3 ZZH 66 | Regular
17 3 5 3 4 4 2 21| Regular| 4 4 3 3 2l 4 3 23 Bueno 3 3 4 3 3 4 3 23 Regular| 67 | Bueno
18 5 5 3 5 4 3 25/ Bueno | 4 3 2 2 3 4 4 27 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2] 68 | Bueno
19 3 5 2| 4 3] 2 19 3] 4 3] 3 3 3 3 22 Regular 4 4 3 3 3 4 4 25 Bueno 66 | Regular
20 4 4 2| 5 3] 2 20, 5] 3] 2| 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
21 3 5 2 4 3 2 19 3 4 4 3 23 3 22 Regular| 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular | 65 | Regular
22 4 4 2| 5] 3] 2 20, 5] 3] 2| 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular 66 | Regular
23 2 4 2| 5] 3] 3] 19 3] 4 3] 3 4 3 3 23 Bueno 4 2 3 4 2 4 3 22 64
24 3 4 3 4 3 31 20 4 3 2 2 3 3 4 21 Regular| 3 4 4 3 2 4 3 23 Regular| 64
25 4 3 2 5 4 3 21| Regular| 3 3 0 3 4 3 3 19 5 2 4 5 3 3 4 2¢ Bueno | 66 | Regular
26 5 3 3 4 4 2 21| Regular| 5 3 2 2 3l 3 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
27 5 5 3 5 4 3 25| Bueno | 4 3 2 2 3 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2] 68 | Bueno
28 3 5 2 4 El 2 19 3 4 4 3 23 3 22 Regular 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular| 65 | Regular
29 4 4 2| 5] 3] 2 20, 5] 3] 2| 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
30 2 4 3 5 3] 3 20, 3] 4 3] 3 4 3 3 23 Bueno 4 2 2 4 2 4 3 2] 64
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Encuesta 2

Desempeifio laboral

COMPETENCAS TECNICAS RENDIMIENTO COMPROMISO INSTITUCIONAL General
Encuestados P1 P2 P3 P4 P5 P6 | Suma |Categoria|P7| P8 P9 P10 P11 |P12 P13|Suma| Categoria| P14 P15 P16 P17 | P18 P19 P20 Suma | Categoria| Suma| Categoria
1 3 3 2 5 5 2 zoh 5 3 3 3 2l 3 3 22 Regular 4 3 3 3 2 3 4 22 64
2 4 4 3 5 3 3 22| Regular| 5 3 2 2 3l 3 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 3 22 66 | Regular
3 3 5 3 4 4 2 21 4 4 3 3 2 4 3 23 Bueno 3 3 4 3 3 4 3 23 Regular| 67 Bueno
4 5 5 3 5 4 3 25/ Bueno | 4 3 2 2 3l 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2] 68 | Bueno
5 3 5 2 4 3 2l 19 3 4 4 3 2 3 3 22 Regular| 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular| 65 | Regular
6 4 4 2 5 3 2 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
7 2 4 2 5 3 3 19 3 4 3 3 4 3 3 23 Bueno 4 3 2 4 2 4 3 27 64
8 3 4 3 4 3 3 20 4 3 2 2 3l 3 4 21 Regular 3 4 4 3 3 4 3 24 Regular| 65 Regular
9 4 3 2 5 4 3 21 3 3 0| 3 4 3 3 19 5 2 4 5 3 3 4 2¢ Bueno 66 | Regular
10 5 3] 3 4 4 2l 2 5 3 2 2 3 3 4 22 Regular| 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
11 5 5 3 5 4 3 25| Bueno | 4 3 2 2 3 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2] 68 | Bueno
12 3 5 2 4 3 2 19 3 4 4 3 2l 3 3 22 Regular 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular| 65 | Regular
13 4 4 2 5 3 2 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
14 2 4 2 5 3 3 19 3 4 3 3 4 3 3 23 Bueno 4 2 2 4 2 4 3 21 63
15 3 4 3 4 3 3 20 4 3 2 2 3l 3 4 21 Regular 3 4 4 3 2 4 3 23 Regular| 64
16 4 4 3 5 3 3 22| Regular| 5 3 2 2 3l 3| 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 3 ZZH 66 | Regular
17 3 5 3 4 4 2 21 4 4 3 3 2 4 3 23 Bueno 3 3 4 3 3 4 3 23 Regular| 67 Bueno
18 5 5 3 5 4 3 25/ Bueno | 4 3 2 2 3 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 2] 68 | Bueno
19 3 5 2 4 3 2 19 3 4 4 3 2l 3l 3 22 Regular 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular 65 | Regular
20 4 4 2 5 3 2 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular 66 Regular
21 3 5 2 4 3 2l 19 3 4 4 3 23 3 2] Regular| 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular | 65 | Regular
2 4 4 2 5 3 2l 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno| 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular | 66 | Regular
23 2 4 2 5 3 3 19 3 4 3 3 4 3 3 23 Bueno| 4 3 2 4 3 4 3 23 Regular | 65 | Regular
24 3 4 3 4 3 3 20 4 3 2 2 3l 3 4 21 Regular 3 4 4 3 2 4 3 23 Regular| 64
25 4 3 2 5 4 3 21 3 3 0| 3 4 3 3 19 5 2 4 5 3 3 4 26 Bueno 66 | Regular
26 5 3 3 4 4 2 21 5 3 2 2 3 3| 4 22 Regular 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular| 66 | Regular
27 5 5 3 5 4 3 25/ Bueno | 4 3 2 2 3l 4 4 22 Regular 3 3 4 3 2 3 3 21 68 | Bueno
28 3 5 2 4 3 2 19 3 4 4 3 24 3 23 Bueno 4 4 3 2 3 4 4 24 Regular 66 | Regular
29 4 4 2 5 3 2 20 5 3 2 2 4 3 4 23 Bueno 3 4 4 3 2 3 4 23 Regular | 66 | Regular
30 2 4 2 5 3 3 19 3 4 3 3 4 3 3 23 Bueno 4 2 4 4 2 4 3 23 Regular| 65 | Regular
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