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Presentacién

Sefores miembros del jurado:

En cumplimiento a las normas establecidas en el reglamento de grados vy titulos
para optar el grado de Maestra en Gestion Publica en la universidad César
Vallejo, pongo a disposicion de los miembros del jurado la Tesis Titulada:
“Compromiso organizacional y gestion del conocimiento de los servidores

publicos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables - Lima, 2017”.
El estudio esta estructurado en VIII capitulos y sus contenidos, son:

- Capitulo I: Introduccion presenta los antecedentes, fundamentacion técnica
cientifica humanistica, justificacion, problema, hipétesis y objetivos.

- Capitulo 1l: Marco metodoldgico, variables, operacionalizacién de variables,
metodologia, tipo de estudio, disefio de investigacion, poblacion y muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y métodos de andlisis de
datos.

- Capitulo Ill: Resultados abarca descripcién y la prueba de contrastacion de
hipotesis.

- Capitulo IV: Discusion de resultados se compara los resultados del
investigador con los resultados de los antecedentes del marco teorico.

- Capitulo V: Conclusiones

- Capitulo VI: Recomendaciones

- Capitulo VII: Referencias

- Capitulo VIII: Apéndice

Esperando que ustedes, otorguen la aprobacién de estudio realizado con
mucho esfuerzo, dedicacion e investigacion llegando a la meta esperada con los
resultados obtenidos en el proceso, siendo determinante para obtener el grado

académico de Maestra en Gestion Publica.

El estudio se enmarca dentro de la modalidad de investigacion con

enfoque cuantitativo, tipo correlacional, es decir, una relacion directa y positiva.

La autora
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Resumen

La investigacion titulada “Compromiso organizacional y gestion del conocimiento
de los servidores publicos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables-
Lima, 2017” tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre el compromiso
organizacional y la gestién del conocimiento de los servidores publicos de la
oficina de abastecimientos y servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables-MIMP.

El enfoque es cuantitativo de nivel descriptivo correlacional, con una
muestra de tipo censal, compuesta por 76 servidores publicos de la oficina de
abastecimientos y servicios del MIMP. La base tedrica del compromiso
organizacional fue tomada de Meyer y Allen (1991), en sus tres dimensiones:
componente afectivo, continuidad y normativo. El segundo sustento es de Nonaka
y Takeuchi, cuyo modelo de creacion de conocimiento considera dos
dimensiones: epistemoldgica y ontolégica. Para el acopio de datos se utilizo la
técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario de Likert, validado por
juicio de expertos y por el proceso de fiabilidad a través del coeficiente de Alfa de

Cronbach resultando un indice mayor a 0.8 en ambos cuestionarios.

La prueba de contrastacion de hipotesis demostré mediante el coeficiente
de correlacibn de Spearman que si existe una relacién significativa entre el
compromiso organizacional y gestién del conocimiento, con un grado de relacion
positiva alta. Resultado: Rho de Spearman p = 0.747, nivel de significancia p =

0.000 < 0.001, aceptandose con evidencias suficientes la hipétesis alterna.

Palabras claves: Compromiso organizacional, gestién del conocimiento,
componentes afectivo, continuidad, normativo, dimension epistemoldgica y

ontoldgica.



xiii

Abstract

The research entitled "Organizational commitment and knowledge management of
public servants of the Ministry of Women and Vulnerable Populations-Lima, 2017"
aimed to determine if there is a relationship between organizational commitment
and knowledge management of public servants in the office of supplies and

services of the Ministry of Women and Vulnerable Populations-MIMP.

The approach is quantitative of correlational descriptive level, with a
sample of census type, composed of 76 public servants of the office of supplies
and services of the MIMP. The theoretical basis of organizational commitment was
taken from Meyer and Allen (1991), in its three dimensions: affective component,
continuity and normative. The second livelihood is Nonaka and Takeuchi, whose
knowledge creation model considers two dimensions: epistemological and
ontological. For data collection, the survey technique was used and the instrument
was the Likert questionnaire, validated by expert judgment and by the reliability
process through the Cronbach's alpha coefficient, resulting in an index higher than

0.8 in both questionnaires.

The test of hypothesis testing showed through the Spearman correlation
coefficient that there is a significant relationship between organizational
commitment and knowledge management, with a high degree of positive
relationship. Result: Rho of Spearman p = 0.747, level of significance p = 0.000

<0.001, accepting with sufficient evidence the alternative hypothesis.

Keywords: Organizational commitment, knowledge management,
affective component, component of continuity, normative component,

epistemological dimension, ontological dimension.
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Crespo (2016) en su estudio de investigacion para optar el grado académico de
Maestro en Administracion con énfasis en negocios en la universidad de
Autébnoma de San Luis, Potosi - Bolivia, sobre el clima y compromiso
organizacional en una mediana empresa manufacturera de San Luis, Potosi, tuvo
como objetivo principal analizar la relacion que existe entre clima y compromiso
organizacional. El estudio se realiz6 de manera empirica transversal aplicando el
cuestionario de Meyer y Allen (1991) para el compromiso organizacional. La
muestra estuvo integrada por 80 trabajadores de la empresa. Concluy6 que si
existe una relacion entre clima y compromiso organizacional con algunas
caracteristicas personales como género, nivel de puesto, turno laboral, entre

otros aspectos.

Pérez (2013) sustentd su trabajo de investigacion para optar el titulo de
Magister en Psicologia con orientacion laboral y organizacional en la universidad
Auténoma de Nuevo Ledn - México, sobre la relacion del grado de compromiso
organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico. Su objetivo principal fue identificar la relacidbn existente entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud
de un hospital publico denominado Ciudad Victoria - Tamaulipas. El tipo de
estudio que se realiz6 fue transversal de correlacion, cuasi experimental,
descriptivo porque se pretende identificar y describir la relacién entre los factores
del compromiso organizacional y el desempefio laboral y explicar dicha
correlaciéon. La muestra por conveniencia estuvo compuesta por 72 profesionales
de la salud entre las edades de 21 y 61 afios de diferentes condiciones de
seguridad laboral, antigiedad y puesto. El instrumento utilizado fue el de
cuestionario. La principal conclusion estableci6 que la mayoria de los
profesionales de salud presentaron un alto sentido de compromiso, esto es el
70%, mientras que el 30% presentaron bajo o nulo sentimiento de obligacién, esto

influenciaba en el desempenio laboral de los trabajadores.
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Arambarri (2012) elabor6 su tesis doctoral de tipo basico teniendo como
objetivo establecer una metodologia para evaluar la gestion del conocimiento
dinamico por procesos soportada en la tecnologia de informacién y comunicacion
en un ambiente colaborativo de trabajo, disertada en la universidad de Malaga, la
muestra seleccionada fue empirica y abarc6 30 personas entrevistadas por
teléfono y arrib6 a lo siguiente: (a) La totalidad de organizaciones que se
encuentran en fase de crecimiento (consideradas como gran o medianas
empresas) tienen que considerar dentro de su cartera de proyectos, ya sea a
corto o mediano plazo, el capital intelectual como un proceso que debe ser
implementado y administrado, (b) Un proyecto de gestion de conocimiento puede
ser exitoso o0 no ya que es influido de manera determinante por la cultura, (c) La
tecnologia es un elemento fundamental, su adecuada eleccion y accesibilidad de
los empleados contribuye al éxito de la gestiéon del conocimiento, si los servidores
no hacen uso de la tecnologia resulta demas contar con la misma, (d) Elaborar
un plan de gestién del conocimiento debe alinear estrategias objetivos de la
organizacion y la aprobacion desde su inicio para que tenga sentido su
implementacién, y (e) El proceso de gestion de conocimiento sera aplicado en
cada empresa conforme a sus necesidades. Por tanto, la metodologia de gestién
del conocimiento propuesto en este proyecto propone servir de base para
aguellas empresas que inicien la implantacion de sus procesos de administracion
del conocimiento, ajustdndolo a medida que este se planea y se desarrolla

conforme las caracteristicas propias de la organizacion.

Viracacha (2012) en su tesis sobre el disefio de un sistema de gestién del
conocimiento para el sistema de bibliotecas de la universidad de los andes en la
Universitat Oberta de Catalunya (UOC) - Bogota. Consider6 como objetivo
primordial de estudio disefiar un sistema de gestion del conocimiento en el que
todos los colaboradores del sistema de bibliotecas de la universidad de los andes,
puedan compartir y crear nuevo conocimiento, ya sea a nivel individual o grupal,
lo cual permitira incrementar la calidad de los diferentes procedimientos y
aumentar el capital intelectual de la organizacién. La muestra fue la misma que la
poblacién compuesta por todos los trabajadores de la biblioteca de la universidad.
El proyecto tom6 como base el modelo de gestion de conocimiento de Nonaka y

Takeuchi y fue estructurado acorde al sistema de bibliotecas.
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Asimismo, sigui6 el modelo ADDIE (Analisis, Disefio, Desarrollo,
Implementacion y Evaluacion). El instrumento utilizado fue el cuestionario.
Concluyé que el conocimiento le genera ventaja competitiva, ademas que con una
adecuada implementacién y adopcion del Sistema de Gestion del Conocimiento
por parte de todos los funcionarios, se podra contar también con aquel
conocimiento tacito que es posible transferir, el cual sera un apoyo invaluable en
la realizacion de los diferentes procedimientos, porque va a estar basado en las

vivencias.

Ramirez (2011) a fin de optar el grado de Doctor en Administracion en
Madrid, elaboré un estudio considerando la influencia de las tacticas politicas y el
compromiso de los empleados hacia la empresa en la etapa de aprendizaje
organizativo. Consider6 como objetivo primordial de estudio descubrir cuales son
los rasgos de las tacticas politicas y la forma como afectan el aprendizaje y el
compromiso con la empresa. Se tomO0 como patron del compromiso
organizacional el de los autores Meyer y Allen. De disefio no experimental. La
muestra fue la misma que la poblacién quedando compuesta por 134 empleados
y el instrumento utilizado fue el cuestionario. Concluyd que la transmision del
aprendizaje a la accion implica que la persona sea duefio del conocimiento, pero
dicha accién debe tener sentido en su argumento. El resultado que el compromiso
afecta de manera positiva en la percepcion de los resultados, no demuestra que
también pueda ser extensivo a otra seccion industrial. Recomendd6 conseguir que
el compromiso y el aprendizaje no solo sean actitudes sino que sean conductas

concretas.

Reyes (2009) en su tesis doctoral sobre el impacto del compromiso
organizacional en la administracion del conocimiento y capital intelectual
sustentada en la universidad Autonoma de Nuevo Ledn, México, plante6 como
objetivo principal analizar el impacto que ejerce el compromiso organizacional en
la administracion del conocimiento y la formacion de capital intelectual de las
empresas a través de un modelo que permite mejorar la administracién de
recursos humanos en las empresas para lograr una mejor generacion de la
riqueza. Para ello utilizO cuatro técnicas de investigacion: Exploratoria,

descriptiva, correlacional y explicativo, apoyandose en la metodologia de Likert.
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El instrumento utilizado para la recoleccion de la informacion fue la
encuesta y concluyé que el compromiso organizacional tiene un impacto
importante y altamente significativo en los componentes del capital intelectual y la

administracion del conocimiento.

Arceo (2009) presentd su tesis de maestria cuyo objetivo fue establecer el
efecto de la gestién del conocimiento y las tecnologias de informacién sobre la
innovacioén, especificamente en las pyme ubicadas en Catalufia pertenecientes al
ambito agroalimentario. El disefio de la investigacion fue descriptivo. Su poblacion
estuvo compuesta 400 unidades de analisis y utiliz6 una muestra empirica de 68
cuestionarios via correo electrénico, y concluyé: (a) El entorno econémico actual
no presenta nuevas condiciones; no obstante, en el presente estudio se debe
prestar especial atencion a las tecnologias de la informacién de las PYME y
también al conocimiento ya que son factores productivos relevantes, es indudable
el papel trascendental en la determinacion estratégica de la compafiia, (b) No
obstante al apogeo de implantar la gestion del conocimiento realizando
previamente una reestructuracion de la organizacion y adquirir apropiadas
tecnologias de la informacion, no parece ser el caso de las PYME evaluadas.
Segun la percepcion de las empresas encuestadas, no representa una necesidad
primordial el implementar o mejorar adecuados programas en el interior de las
entidades, (c) Empero, los estudios te6ricos muestran que resulta util y efectivo el
uso de la -tecnologia de la informacién para el establecimiento de una apropiada
gestién del conocimiento, el estudio empirico revela que son escasas las
entidades que utilizan tecnologias de la informacién para el desarrollo de la
gestion de conocimiento implementada (informales en su mayoria), y (d) El
aprovechamiento de las nuevas tecnologias de informacion en las actividades de
gestién del conocimiento resulta muy importante para el logro exitoso de la
gestion del conocimiento. Las tecnologias de la informacién por si mismas no
conllevan al logro de la gestiébn del conocimiento sin que estas no se hayan

considerado en los procesos de gestion del conocimiento.
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Garcia 1. (2006) en el Boletin de Informacion, 294, 27-34. Madrid:
CESEDEN - gestion del conocimiento y fidelizacion de la tropa y marineria
profesional en las Fuerzas Armadas Espafolas. Consider6 como objetivo
principal evaluar la aplicacion de los principios metodolégicos de la gestion de
aprendizaje organizacional y la gestion del conocimiento para el cumplimiento de
los objetivos de fidelizacion de la tropa profesional de las fuerzas armadas
espafiolas. El ambito del estudio comprendié a todas las instituciones armadas
tutelares de Espafa. Entre una de sus principales conclusiones fue que en los
modelos sobre la gestion del conocimiento, se debe enfatizar en no inadvertir al
componente afectivo emocional, incidiendo en las fases de reclutamiento, disefio
de puestos, asignacion de responsabilidades, funciones y tareas. Asi como, en el
establecimiento de las competencias requeridas, sobre el sistema de evaluacion,
retribucion y métodos de estimulacion. La aplicacion de estos principios
metodoldgicos de la gestidbn del aprendizaje organizacional y la gestion del
conocimiento, debe revertirse en cumplimiento de los objetivos de fidelizacion de

la tropa profesional.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Saldafia y Cornejo (2017) en su tesis sobre la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal empleado de la universidad
Peruana Unién, Lima, 2016 cuyo objetivo fue determinar si existe relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal empleado de la
Universidad Peruana Union. La investigacién se basé en una poblacion de 1180
colaboradores, la muestra utilizada fue de 280 colaboradores. Utilizo el Utilizo el
cuestionario tipo Likert. El estudio es de tipo descriptivo y correlacional de disefio
no experimental. Concluye en que existe una correlacion positiva significativa
deébil r=0.276 entre el compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral.
r=0.276 entre continuidad y desempefio. r=0.382 entre el normativo y desempeiio.
Demostrd que existe una correlacion positiva significativa débil r=0.354 entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral. Ante este escenario las
variables afectiva, continuo y normativo, a pesar de tener niveles de significancia
baja juegan un papel relevante en el desempefio laboral, que en conjunto
permiten que el desempefio laboral sea productivo y de calidad.
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Valenzuela (2015) realizdé un estudio de investigacion para obtener el
grado de magister en la universidad de San Martin de Porres, la misma que tuvo
como objetivo sustentar la importancia del uso de un sistema de gestion del
conocimiento base para optimizar los servicios y las inversiones que realiza el
Banco de la Nacién. El disefio utilizado fue el método cientifico tecnologico. La
poblacion y la muestra utilizada se baso en la técnica de prueba de hip6tesis por
el juicio de expertos que estableci6 como poblaciéon o universo del problema al
conjunto total de expertos en sistemas de gestion del conocimiento, el muestreo
fue no probabilistico, y concluyd: (a) EI modelo propuesto tiene la validez para
formar parte de un nuevo esquema de estrategia competitiva, en un entorno de
crecimiento acelerado y de una modernizacion de la organizacion a partir del afio
2006, (b) Se cuenta con un margen de 95% de confianza estadistica, para que el
banco pueda utilizar un modelo propuesto, las diferencias identificadas, en
términos de indicadores de desempefio como son eficacia, eficiencia, economia,
servicio y costo, benefician al nuevo modelo propuesto, y (c) De implementarse
este modelo el proximo quinquenio en diferentes escenarios de negocios del pais
y del sistema financiero, tendran una significativa mejora para el Banco de la

Nacion.

Montoya (2014) sustenté su estudio de investigacion en la universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, la cual tuvo como objetivo validar el nivel de
compromiso organizacional de los autores Meyer y Allen, en trabajadores de un
Contact Center. El tipo de estudio utilizado fue basico. El estudio abarco 803
servidores y la muestra seleccionada fue de 642 servidores de un Contact Center
y concluy6: (a) La correlacién de las dos pruebas aplicadas permite apreciar que
concurre en el compromiso organizacional una notable existencia satisfaccion
laboral. Comprobandose que ante la mayor presencia de servidores satisfechos
es mayor el nivel de compromiso organizacional, (b) Al correlacionar la validez
convergente entre la escala del compromiso organizacional y la encuesta de la
satisfaccion laboral, evidencio la confianza respecto a las pruebas realizadas, c)
Sobre las correspondencias con el compromiso fue mayor el record de
continuidad en las empresas, resultando que a menor record de permanencia,

entre un mes a un afo, de un servidor, el compromiso es mayor, igualmente
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sucede con aquellos que tienen mas de 10 afios de permanencia, d) En la
determinacioén del compromiso afectivo-normativo y de continuidad, no existen
diferencias significativas debido al género, e) Respecto al estado civil la diferencia
es significativa, al comprobarse que las personas solteras presentan un menor
compromiso organizacional, f) El compromiso afectivo desde el enfoque
normativo se concibe como la parte emocional en la que existe la presencia de un

sentimiento de obligacion al continuar trabajando en la organizacion.

Cutipa (2014) presentdé su tesis para el grado de magister en
administracion sobre el clima y compromiso organizacional por parte de los
trabajadores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca, en el afio 2014-1. Su
objetivo fue determinar la relacion entre estas dos variables. Utilizo el patrén del
compromiso organizacional de los autores Meyer y Allen. Consté una poblacién
de 320 trabajadores y su muestra fue de 113 trabajadores. Concluyé que si hay
una relacion positiva y significativa entre el clima y compromiso organizacional y a
medida que mejora el clima también igual sucede en el compromiso, y sostiene
gue se debe mejorar los niveles de comunicacion, involucramiento, realizacién
personal, supervisién y condiciones laborales y para ello se debe establecer

estrategias que se cumpliran en un plazo.

Talledo (2013) sustent6 en la universidad de Piura una investigacion de
cuyo objetivo fue el presentar un modelo para gestionar el conocimiento que
forme parte de la planificacion estratégica en los organismos del estado, como
son los ministerios y gobiernos regionales de nuestro pais. El tipo de estudio fue
béasico, trabajé con una muestra de 11 instituciones publicas entre ministerios y
gobiernos regionales, y concluy6 en lo siguiente: (a) La gestion de conocimiento,
ademas, permitira uniformizar definiciones y conceptos sobre la planificacién del
Peru, por ser un aspecto al cual no se le brinda la real importancia por falta de
desarrollo de capacidades, (b) Al implementarse la gestion del conocimiento los
sistemas del estado, tendran  cada vez mayor nivel de interconexion,
optimizandose tanto los recursos y mejorando la transparencia en la gestion,
permitiendo una mayor visibilidad y dinamismo en el entorno publico, (c) La
gestion de conocimiento es parte importante y decisiva de la politica de
modernizacion del estado debido a que ello posibilita intercambiar el conocimiento
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disponible necesario en la gestion, posibilita también identificar y analizar el
conocimiento, d) La gestion de conocimiento no se encuentra dirigido a cada
entidad del estado de manera particular porque busca su capitalizacion al
conjunto de entidades del estado haciendo utlizandolo como via la
sistematizacion e intercambio de experiencias a nivel interinstitucional y e) La
gestion de conocimiento permitira la sinergia y aporta a la capacidad de respuesta
de los individuos afrontando dificultades y retos en un ambiente de cambios
constantes, f) La gestiébn del conocimiento representa un intangible el cual

generard una ventaja competitiva y permitira servir eficazmente al usuario.

Vilca (2013) realiz6 una investigacion para establecer un modelo base
para que las compafiias peruanas dedicadas a las actividades operativas para
gue implementen la gestion del conocimiento, sustentada en la universidad de
Piura. El tipo de estudio fue basico, y concluyo: (a) Definir los activos intangibles
en una entidad, resulta esencial para establecer y cuantificar los que resulten
estratégicos y que por lo tanto merecen ser gestionados por la organizacion, (b)
Definir los recursos intangibles revelara cual es su raiz, quien lo tiene y que los
diferencia frente a los activos tangibles, (c) El capital intangible se concentra en
conjuntos lo cual permite realizar una mejor gestion sobre cada uno, (d) La
herramienta IC-PHVA de gestion del conocimiento, consiste en renovar las best
practices a fin de poner en funcionamiento la labor de administrar aquellos bienes
intangibles en favor de la entidad. Queda demostrado que el modelo es valido y

practico. El ciclo PHVA de mejora continua es una herramienta de gestion.

Zamora (2009) en la revista Latinoamericana de Psicologia, vol. 41, nam.
3, 2009, pp.445-460. Universitaria Konrad Lorenz Bogota Colombia, utilizando el
modelo multidimensional propuesto por Allen y Meyer (1990, 1993) y Mallen y
Smith (1993), entre sus principales conclusiones establece que existe una
relacion positiva entre el componente de continuidad y la apreciacién del estatus
inherente al cargo desempefado, los pagos en dinero, estabilidad econémica al
tener un empleo seguro, haciendo referencia a que este tipo de compromiso se
presenta porque los servidores entienden que ellos hicieron muchas inversiones
en la organizacion o porque observan que comparativamente es mejor la actual

gue las posibilidades del mercado. El autor opina que el aspecto salarial se
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convierte en uno de los principales beneficios a tomar en cuenta de parte del

trabajador.

1.2. Fundamentacion técnica cientifica humanistica

1.2.1. Compromiso organizacional

Robbins (2009) definié que el compromiso organizacional es el nivel en el que un
trabajador se compenetra con su institucién y sus metas, con el deseo de seguir
perteneciendo a ella. Por ende, el compenetrarse con el trabajo lo identifica y lo
compromete con una labor especifica, mientras que el compromiso organizacional

representa la identificacion del trabajador con su empresa que lo empleé. (p. 79)

Diaz y Montalban (2002) manifestaron que la compenetracién psicologica
de un individuo con la institucion en la que labora representa el compromiso
organizacional. Por lo que, ambos autores determinaron la motivacion que posee

el individuo para trabajar en la organizacion. (p. 122)

Meyer y Allen (1997) los autores establecen en su investigacion que el
compromiso organizacional es un “estado psicologico que identifica la
dependencia entre un individuo y una organizacion” (p. 11). El autor subraya que
lo que esperan las partes resultan ser individuales, muy propias, disimiles y

vastas gque pocas veces pueden ser mencionados en una relacién formal y legal.

Mathieu y Zajac (1990) citado en Meyer y Allen (1997) argument6 que el
compromiso es “vinculo o lazo del individuo con la organizacion” (p. 72). Es asi
gue el autor determind el grado que una persona se identifica con una
organizacion con sus objetivos e intereses de la organizacion manteniendo una

relacion muy profesional con la organizacion.

Steers (1977) precis6 que la fuerza concerniente de identificacion y de
involucramiento de los trabajadores con una institucion representa el nivel de
compromiso con la organizacion (p. 15). Asimismo, el autor indicé que el individuo

se vincula emocionalmente con la empresa.
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Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) consideraron que el compromiso
con la organizacion significa creer en sus metas y en sus valores, aceptar y tener
la voluntad de realizar un significativo esfuerzo en la busqueda de su beneficio
para permanecer siendo parte de la organizacién (p. 21). En opinién del autor
considero su voluntad de participar en el cumplimiento de objetivos que posee la

organizacion y asi mantener tu permanencia en el tiempo.

Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997) explicaron que “la naturaleza del compromiso organizacional
consideran el componente afectivo, componente continuidad y componente
normativo” (p. 51). En ese sentido para la presente investigacion ésta clasificacion

gue realiza el autor se convierten en dimensiones.

Dimension 1: Componente afectivo

Robbins (2004) sefialé que la confianza por identificacion se obtiene con el logro
de experiencias positivas de un tiempo largo y prudencial, y se encuentra en un
nivel superior de confianza que posibilita que los agentes se representen entre
ellos y se sustituyan en transacciones con los demas. (p. 35)

Meyer y Allen (1991) sostuvieron acerca del compromiso afectivo que
representa los vinculos de tipo emocional que los individuos establecen con la
entidad (p. 52). Para los autores refleja la inclinacion emocional y estima al
apreciar la satisfaccion de sus necesidades (sobre todo las psicolégicas) y

esperanzas en la cual disfrutan su continuidad en la empresa.

Para el autor existe una conexién emocional entre las partes involucradas

afectivamente.

Dimension 2: Componente de continuidad

Meyer y Allen (1997) indicaron que en el componente de continuidad intervienen

dos aspectos muy importantes como son las inversiones y las alternativas. Con
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respecto a las inversiones, los autores manifestaron que los trabajadores
propenderan a apreciar su tiempo y dedicacion que les signific6 haber alcanzado
sus habilidades y destrezas, asi como el grado de afectacion que por el traslado
a una nueva organizacion (p. 66). Por lo que ambos autores consideraron como
parte de una inversion los gastos que asumira el trabajador porque tendria que
movilizarse con su familia y que ésta se adapte en su nuevo ambiente de

trabajo y lugar, como la consecuencia del cambio de un empleo laboral.

Whitener y Waltz (1993) citado en Allen y Meyer (1997), identificaron que
el componente de continuidad, la valoracion del estatus inherente al cargo
desempefiado y los beneficios y estabilidad econémicos ganados por tener un
empleo seguro, generan una relacion positiva (p. 38). Los autores muestran los
beneficios que poseen los trabajadores con un trabajo estable sin tener la
preocupacion de renovar el contrato y ademas tener las posibilidades de seguir

ascendiendo en la organizacion.

Rusbult y Farrel (1983) relacionaron la continuidad con la antigiedad
laboral, en ese sentido, establecieron que a mayor antigiiedad laboral mas grande
se hace la inversion, en consecuencia, a mayor inversion los costos de romper el
vinculo laboral se incrementa. En conclusion el compromiso calculador se hace
mas fuerte (p. 44). Por tanto, en opinion de los autores, para un trabajador antiguo
gue mantiene un fuerte vinculo laboral con su organizacion dificilmente cambiara

de organizacion por el mismo hecho de los gastos y adaptacion que asumiria.

Por otra parte un individuo puede reflexionar y analizar las diferentes
ofertas de empleo que les propusieron anteriormente, las implicancias que esto
pueden presentarse con sus familias, caracteristicas especificas del mercado
laboral en la actualidad y en el futuro, como también los indicadores que miden el
nivel de desempleo y las condiciones generales en el ambito economico. Tal
como lo mencionaron los autores Meyer y Allen (1997) a medida que los
trabajadores consideren que cuentan con mayores alternativas laborales, su

compromiso de continuidad disminuye (p. 55).

El tener en cuenta las inversiones y alternativas es importante, empero
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estas no repercutirdn en el compromiso organizacional si es que el servidor no
asume plena conciencia de ellas, valorandolas. Es necesario hacer una
comparacion considerando que posee, que puede y que pierde si se retira de la
entidad.

Dimension 3: Componente normativo

Este componente cuenta con escasas evidencias empiricas que sustente sus
fundamentos tedricos, tal como lo menciond el autor Wiener (1982) citado en
Meyer y Allen (1997) que consideran que son procesos que se desarrollan como
un patron o modelaje, como un sistema de recompensas Yy castigos, y otros
condicionantes que se aprenden en las diferentes actuaciones que se van
presentando entre los individuos en sus centros laborales, en consecuencia el

individuo aprende lo que en ese entorno se considera correcto. (p. 77)

Robinson, Kratz y Roseau (1994) citados en Meyer y Allen (1997),
sefialaron que existe un contrato psicologico tacito que genera responsabilidad
para que el individuo se involucre de manera normativa al establecer obligaciones
entre él y su empresa, este contrato es considerado importante y debe ser
respetado. Concluye cuando se considere que se cumplié o por inobservancia de

alguna de las partes.

Meyer y Allen (1991) sefialaron que cuando un trabajador se siente en
deuda con su organizacién porque fue beneficiado o recompensado con una

oportunidad, su lealtad se incrementa con la organizacién. (p. 55)

El compromiso normativo constituye una obligacion de orden moral o
normas que son aceptadas de manera libre y voluntaria por aquellas personas
gue consideran que deben hacer por lealtad lo que se debe, el mismo que
representa una emocion de afirmacion y ademas significa salvaguarda de los
principios de la entidad. No respetar los principios mencionados crearia un

sentimiento de culpabilidad al trabajador, ya que el compromiso normativo es
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considerado como un deber ante la correspondencia por la entidad que en algun
momento le otorgo un soporte exclusivo o le brindo en algin momento una

oportunidad de mejora.

1.2.2. Gestién del conocimiento

Nonaka y Takeuchi (1995) argument6 que el gestionar conocimiento es crear el
conocimiento de una organizaciéon entendiéndose como la capacidad organica
para concebir conocimientos nuevos, que se encuentran dispersos entre los
componentes de una entidad y concretarlos en productos, servicios y sistemas.
Este proceso resulta vital para que las organizaciones puedan innovar (p. 63). De
ésta manera el autor mencion6é que el conocimiento y la experiencia adquirida
deben ser trasmitidos entre todos los miembros que componen la organizacion

afin de prevalecer los intereses de la organizacion.

Daft (1992) precis6 que gestidén del conocimiento:

Reside en el esfuerzo sistematico de identificar, organizar y permitir el
acceso al capital intelectual de una organizacién e implantar una cultura de
aprendizaje de caracter continuo y en la que se comparta el conocimiento,
de tal forma que las actividades de la organizacion se basen en el

conocimiento disponible (p.22).

Dimensiones de la gestion del conocimiento

Nonaka y Takeuchi (1999) afirmaron: “para operar con la denominada teoria de
creacion de conocimiento organizacional, se requiere comprender el sentido de la

naturaleza del conocimiento” (p.64).

Los componentes del conocimiento son: la Epistemoldgica y la Ontoldgica.

Dimension 1: Componente Epistemolégica

Polanyi (1966) citado en Nonaka y Takeuchi (1995) indicaron:
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Las discrepancias entre conocimientos tacitos y explicitos. El primero es de
contexto especifico, personal y no es facil de comunicar y formalizar. El
explicito se puede expresar con palabras y numeros a través de una
comunicacion formal y es posible transferirse y compartirse facilmente, ya
sea como datos, formulas, procedimientos cifrados o principios universales.
Otra forma de expresarse es a través de un soporte fisico como por ejemplo:

libros, CD ROMS, imagenes, entre otros (p. 65).

Dimension 2: Componente Ontoldgica

Nonaka y Takeuchi (1995) los autores manifestaron:

En esencia, los individuos crean el conocimiento. Una compaiiia no puede
crear conocimiento sin individuos. La empresa apoya a individuos creativos
0 provee los contextos que necesitan para que creen conocimiento. Por
tanto la creacién de conocimiento organizacional se entendera como un
proceso que amplia organizacionalmente el conocimiento creado por los
individuos vy los requiere a fin de formar parte y unirse al gran conocimiento
de la organizacion. Esto atraviesa niveles y fronteras intra e inter

organizacionales (p. 66).

De ésta manera los autores definieron que el conocimiento adquirido por
cada individuo a través del tiempo sera transformada en un conocimiento grupal y
para los intereses de la organizacion que se alimenta continuamente a travées del

tiempo.

1.3. Justificacion

Justificacién tedrica

El presente trabajo de investigacion busca contribuir significativamente a los
temas de compromiso organizacional y la gestién del conocimiento, constituyendo
su analisis una necesidad urgente y apremiante para la oficina de
abastecimientos y servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables y

para todas las organizaciones publicas camino a la modernidad, permitiéndoles
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avanzar hacia un modelo de desarrollo. Este estudio aporta un flujo de
conocimientos como fuente y soporte para forjar nuevos espacios destinados a la

investigacion, asi como, nuevos modelos explicativos.

La presente investigacibn permite comprobar la vigencia de algunas
teorias existentes y su aplicacion al area de investigacion, ademas permite
confirmar la necesidad de establecer politicas corporativas del compromiso
organizacional y del conocimiento, implementando metodologias propias que
faciliten los procesos de un trabajo participativo orientado a la elaboracion,
indagacion y uso de los conocimientos existentes generando nhuevos

conocimientos que apoyen a la resolucion de los problemas.

Justificaciéon metodoldgica

Esta investigacion constituye un aporte mas que servirA como base para
posteriores investigaciones sobre el particular, ademas que se propone
instrumentos sobre las variables, los cual son validos y confiables, como material
bibliografico de consulta para las futuras generaciones de la comuna estudiantil

de educacion superior.

La metodologia empleada es de tipo basica de disefio descriptivo,
correlacional, de corte transeccional. La técnica de recolecciébn de datos es
encuesta y el instrumento utilizado es el cuestionario, segun la escala de Rensis
Likeert, desarrollado a una muestra censal de 76 servidores publicos de la oficina

de abastecimientos y servicios del MIMP.

Justificacién social practica

La importancia de la presente investigacion se constituye en un aporte
relevante y un conocimiento adicional para las autoridades o directivos y
gerentes de la organizacién y en especial para todos los servidores en su
conjunto, porque permite conocer ampliamente las variables materia de estudio

para mejorar la calidad del servicio que viene brindando el Ministerio de la
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Mujer y Poblaciones Vulnerables, promoviendo el mejoramiento continuo del
compromiso organizacional y de la gestion del conocimiento. Es ademas, una
herramienta que permite implementar politicas tendientes a superar las

deficiencias identificadas en los recursos humanos de las entidades publicas.

La oportunidad y factibilidad en la realizacién de esta investigacion
sera de gran utilidad por los resultados que se obtengan para el disefio de la
estrategia organizacional. Busca repotenciar o encontrar las fortalezas en el area
para encontrar posibles o diversas soluciones que pueda beneficiar tanto a la

organizacion como al trabajador, elemento clave del éxito de una organizacion.

1.4 Problema

1.4.1. Realidad problematica

En el mundo, a consecuencia de la globalizacion e internacionalizacién de las
organizaciones los cambios se manifiestan de manera constante y permanente,
obligandolas a adaptarse a dichos cambios y prever los riesgos emergentes. Esta
forma de gestionar debe responder a una estructura organizacional coherente y
con un adecuado soporte tecnoldgico, sin embargo, la base del éxito radica en
contar con recursos humanos eficientes, comprometidos con la visién de la
organizacion con un espiritu de compromiso y trabajo de equipo, dispuestos a
asumir retos y lograr las metas y objetivos organizacionales. El contar con
servidores que quieran seguir trabajando con afecto, con un compromiso solido
gue acompafie de manera decidida a la organizacion en uno de los principales
retos para las actuales entidades. Esta necesidad plantea un cuestionamiento
importante al desenvolvimiento de los servidores y permite, a través de la
presente investigacion, demostrar la existencia de la correlacion entre ambas

variables, el compromiso organizacional y la gestion del conocimiento.

En los ultimos afos, la gestién del conocimiento ha adquirido una gran
relevancia al demostrar que importantes organizaciones, sin contar con grandes
recursos materiales han logrado resultados satisfactorios al obtener ventajas

competitivas que la distinguen de organizaciones que cuentan con recursos
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muchos mayores. Asimismo, el compromiso organizacional adquiere una
importancia y relevancia fundamental debido a que los servidores que carecen de
compromiso afectivo con sus organizaciones no gozan de su permanencia en el

trabajo.

En los tiempos modernos, se evidencia la presencia del mundo
globalizado, con la intromisién de la tecnologia, informatica y las organizaciones
virtuales, lo que ha hecho que el pensamiento cambie y se asuma una posicion
firme de construccién de la sociedad del conocimiento, de la informacion y de
experiencias valiosas que por diversos factores e imponderables no son
facilmente administrables, como cuando los servidores abandonan la
organizacibn o0 una organizacién y generan costos, tiempo, diseminacion de
experiencias adquiridas y retrocesos al tener que seleccionar y entrenar a nuevos
servidores para que rapidamente generen nuevo conocimiento, cuestiéon que

entrampa el conocimiento de una organizacion.

De igual manera, en el plano nacional, en la mayoria de las
organizaciones existe una necesidad de gestionar el conocimiento en vista que
se percataron gue sus activos tangibles y de orden financiero por si solos no
producen ventajas competitivas duraderas en el tiempo, por lo contrario
revelan que las capacidades intangibles son los que si aportan un verdadero
valor a las entidades cuando estas inician el trabajo en grupo. Asimismo, el
compromiso organizacional constituye un concepto que cada vez viene
alcanzando una mayor excelencia, tanto en instituciones publicas como también
en el ambito privado, esto como consecuencia de que las direcciones opinan
gue es muy importante considerar la situacion en la que trabajan sus servidores,
asi como, el establecimiento de sistemas y procedimientos porque ello repercute

en una gestién del conocimiento eficiente.

En la oficina de abastecimientos y servicios del MIMP el compromiso
organizacional es un aspecto que a pesar de no habérsele dado la importancia
debida ni efectuado mediciones en su nivel ni evaluaciones anteriores, como
deberia ser para que se les motive y oriente su nivel de desemperio, este aspecto

se gestiona de manera empirica sobre la base de los resultados operativos
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obtenidos. Por otra parte para una efectiva gestion del conocimiento se requiere
contar con politicas y mecanismos que permitan recabar los conocimientos de sus
trabajadores, generando nuevos conocimientos diseminados entre los miembros
de la institucién, este aspecto tampoco ha sido evaluado anteriormente, el
problema radica también en una falta de comunicacion clara y coherente con la

informacion que reciben para llevar acabo sus diversas actividades.

Esta realidad problematica es una situacion que ocurre de forma general
en todas las organizaciones del estado. El gran reto actual de la direccion y la
gestion del talento humano radican en instaurar nuevos instrumentos apropiados
gue a traves de los mismos los servidores puedan asumir un mayor compromiso
integrandose al gran proyecto de la organizacién y a su objetivo. A menudo
existen gerentes que no comprenden a cabalidad las percepciones personales de
sus servidores respecto a su compromiso organizacional y mucho menos el
significado de la gestion del conocimiento, esta situacion puede conducir a la
formacion de problemas en los niveles de indiferencia, ausentismo, lentitud,
desgano, originando una baja productividad, alta rotaciébn de personal y baja
adaptacion de los mismos. El trabajo cumple un rol primordial en la vida del
hombre y la mujer debido a que generalmente los individuos permanecen gran
tiempo del dia en su centro de labores y va a depender de esa interaccion para
gue su vida resulte placentera y alentadora, como también puede ser no grato y
desalentador. Por otro lado, si una entidad carece de una gestion del
conocimiento propicia, carece de ventajas en relacion a otras entidades que la
poseen, debido a que brindaran un mejor servicio al cliente interno como al
cliente externo, y proporcionar mejor calidad de vida a su personal;, ante ésta
situacion como una posible solucion se plantea un trabajo de investigacion
titulado: “Compromiso organizacional y gestion del conocimiento de los servidores
publicos del MIMP — Lima, 2017”.
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1.4.2. Problemas de investigacion

Problema general

¢, Cudl es la relacion que existe entre en el compromiso organizacional y la gestion
del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Cual es la relacibn que existe entre componente afectivo y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 20177

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion que existe entre el componente continuidad y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 20177

Problema especifico 3

¢ Cual es la relaciéon que existe entre el componente normativo y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y
servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 20177

1.5 Hipobtesis
1.5.1 Hipoétesis general

Existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y la gestion
del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.
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1.5.2 Hipotesis especificas

Hipodtesis especifica 1

Existe una relacion significativa entre el componente afectivo y la gestién del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y
servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.
Hipotesis especifica 2

Existe una relacion significativa entre el componente continuidad y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y
servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.
Hipotesis especifica 3

Existe una relacion significativa entre el componente normativo y la gestién del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Determinar si existe relacién entre el compromiso organizacional y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.

1.6.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar si existe relacion entre el componente afectivo y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.



35

Objetivo especifico 2

Determinar si existe relacion entre el componente de continuidad y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar si existe relaciébn entre el componente normativo y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimientos y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Lima 2017.



ll. Marco metodoldgico



37

2.1 Variables

Definicion conceptual de variables

El investigador Valderrama (2013) define la variable como “la caracteristica
cuantitativa o cualitativa observable inherente a cada persona, objeto o institucién

la cual forma parte de la poblacién materia de estudio”. (p.157)

Las variables involucradas en el presente estudio se presentan de

manera esquematica y se precisa conceptualmente a continuacion.

Compromiso

/ organizacional

Variables
de estudio

\ Gestién del

conocimiento

Figura 1. Variables implicadas en la investigacion: Compromiso organizacional y
gestién del conocimiento

Compromiso organizacional

Robbins (2009) define el compromiso organizacional, como:

“El grado en el que un empleado se identifica con una organizacion en
particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por
tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse y comprometerse
con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la

identificacién del individuo con la organizacién que lo emplea.” (p. 79)
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Gestion del Conocimiento

Para Nonaka (1995) argumenta que la gestion del conocimiento es la “creacion
del conocimiento organizacional, debe entenderse como la capacidad organica
para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de una
organizacion y materializarlos en productos, servicios y sistemas. Es la clave del

proceso a través del cual las firmas innovan” (p. 63).

2.2 Operacionalizacion de variables

Se muestra a continuacion la matriz de operacionalizacion de las variables
dividida en sus dimensiones e indicadores, a fin de facilitar la observacién de

caracteristicas y obtencion de datos materia de estudio.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores item Escala de Niveles y rangos
valores
Componente Identificacion 1,2,3,4,5,6, - Bajo [19 - 43]
afectivo Emocional 7,8,9, 10
Satisfaccion de 11,1213,14 15 - Moderado  [44 - 69]
necesidades y - Alto [70 - 95]
expectativas
Reconocimiento del 16, 17, 18, 19
desempefio
- Nunca
) - Casi nunca )
Componente Inversiones en 20, 21, 22, 23, - Aveces - Bajo [9-20Q]
de continuidad ~ formacion profesional 24 25 - Casisiempre . i
Alternativas laborales 26, 27,28 - Siempre P Moderado  [21 - 32]
- Alto [33 - 45]
Componente Obligaciones entre 29,3031 - Bajo [5-11]
normativo empresa y colaborador i i
Reciprocidad con la 32,33 Moderado  [12 - 18]
organizacion - Alto [19 - 25]

Nota: La fuente fue tomada de Meyer y Allen (1997) Gestion estratégica organizacional
(3a. ed.).
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable gestion del conocimiento

Dimensiones Indicadores item Escala de Niveles y rangos
valores
Socializacion 1,2,3,45,6,7 - Ineficiente  [21 - 48]
) . Externalizacion 8,9, 10,11, 12 - Regular [49 - 76]
Epistemologica  Combinacién 13,14,15,16,17 -
L - Nunca - Eficiente [77 - 105]
Internalizacion 18,19,20,21 - Casi nunca
- A veces
- Casi
Conocimiento 22, 23, 24, 25, siempre - Ineficiente  [13 - 30]
individual 26 - Siempre
Ontoldgica Conocimiento 27,28,29,30 - Regular [31 - 48]
grupal - Eficiente [49 - 65]

Conocimiento 31, 32,33, 34
organizacional

Nota: La fuente fue tomada de Nonaka y Takeuchi (1999) La organizacion creadora de

conocimiento (1a. ed.).

2.3 Metodologia

El método de investigacion fue hipotético-deductivo. Hernandez, Fernandez
Baptista (2014) lo definen como una aproximacién que se sirve de la légica o
razonamiento deductivo, que se inicia con la teoria, y de esta se deriva la

Hipétesis, que se somete a prueba (p.6).

La presente investigacion corresponde al enfoque de investigacion
cuantitativo porque utiliza la técnica de recoger datos que permite comprobar la
hipétesis, sobre la base de un andlisis estadistico y una medicion numérica, para

establecer modelos de comportamiento y comprobar teorias.

Por otra parte, el método especifico que se utiliza en el presente estudio
es el método correlacional, debido a que la presente investigacion plantea como
objetivo determinar la naturaleza de las relaciones existentes entre las variables

de estudio.
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2.4 Tipo de estudio

El tipo de investigacion fue basico porque se busca establecer la relacion de las
dos variables. Vargas (2009) menciono que este tipo de estudio se conoce como
fundamental, exacta o investigacion pura, encargandose principalmente del objeto
de estudio sin tener en cuenta su inmediata aplicacion, sin embargo, a partir de
sus resultados y hallazgos, existe la posibilidad que emerjan nuevos productos y
adelantos cientificos” (p.6). Conforme al autor, la busqueda de este tipo de
conocimiento es originada debido a la curiosidad, a hallar principios
desconocidos, y contribuir con conocimientos: Los resultados no son sujetos de
manipulacioén, estan dirigidos a ahondar y esclarecer la informacion de una

ciencia en una investigacion.

Asimismo, es observacional porque no existe intervencion del
investigador; los datos reflejan la evolucion normal de los eventos ajenos al

investigador.

Es retrospectiva, porque los datos se recogen donde el investigador no

tuvo participacion.

2.5. Disefio de investigacion

La presente investigacion fue de disefio o nivel descriptivo-correlacional, no
experimental debido a que las variables no seran variadas intencionalmente y su
analisis de la situacion sera en su estado natural es decir sin ser manipulados o
alterados, el estudio se basara solo en la observacion. Hernandez et al. (2014)
afirmaron que el disefio es transeccional correlacional o transversal porque
recoge datos en un solo momento o en un tiempo Unico (p. 154). Nivel relacional,
tipo descriptivo, debido a que el estudio tuvo como objeto medir la relacion entre
dos variables en un escenario especifico; con la razén fundamental de conocer el
comportamiento de una variable determinada tomando conocimiento del

comportamiento de otras relacionadas (Hernandez et al. 2010).



41

Teniendo en cuenta la teoria consultada, la estructura el esquema del

disefio de la presente investigacion, graficamente se denota:

Vi1

Dénde:

M: Simboliza la muestra de estudio

V1: Compromiso organizacional

V2: Gestion del conocimiento.

r :Sefala la relacion entre ambas variables de estudio.

El disefio describe y explica la informacion recogida en la muestra de

estudio sin ser modificados o alterarlos.

2.6 Poblacion y muestra

Poblaciéon

Codrdova (2012), lo define como “el grupo de unidades de observacion con
particularidades comunes y perceptibles” (p.21), que para el caso el numero de
sujetos o unidad de andlisis es equivalente a 76 servidores publicos de la Oficina
de Abastecimientos y Servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables-MIMP.

Segun Fracica (1986) la poblacién de estudio se conceptualiza como “el

conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion”. (p.36)

Para el presente estudio se ha considerado a los servidores publicos de la
oficina de abastecimientos y servicios de la oficina general de administracion del
MIMP, que hacen un total de 76 personas-unidades de analisis, de los diferentes
regimenes laborales, del distrito de Lima, entre hombres y mujeres; cabe

mencionar que no se establecieron criterios de exclusion en la delimitacion de los
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sujetos de la poblacién, ya que todos los servidores fueron considerados como

integrantes de la misma.

Tabla 3

Composicion de la muestra de acuerdo a la estructura organica de la OAS

Area Total CAS CAP Servicios Terceros
Direccion 6 1 4 1
Adquisiciones 21 5 14
Servicios generales 8 6 2
Bienes adjudicados 5 4 1
Control patrimonial 1 2 3
Transportes 24 15 7 2
Almacén 2 1 1
Central telefénica 3 3

Archivo 1 1
Total 76 36 15 25

Nota: La fuente fue tomada de la Oficina de abastecimientos y servicios.

Muestra

La muestra seleccionada fue de tipo censal, en vista que es del mismo tamafo de
la poblacion, llegandose a establecer este criterio considerando que el nimero de
elementos o unidades de analisis que lo conforman es accesible, por lo que no se
requirio la seleccion de una muestra. Esta conformada por los 76 miembros que
laboran en la oficina de abastecimientos y servicios de la oficina general de
administracion del MIMP. Para hallar el tamafio de la muestra por ser pequefia se
utilizé la totalidad de la poblacion.

El estudio tiene como unidad de andlisis a los servidores que laboran en
la oficina de la OAS - MIMP, quienes reunen caracteristicas comunes al buscar
las mismas metas como oficina encargada de las contrataciones, por lo que se ha
seleccionado a un grupo “intacto”; es decir a la totalidad de trabajadores, de alli

gue no se hace preciso trabajar con una muestra probabilistica.
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
2.7.1 Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta. Dentro de las técnicas mas recurrentes para
el acopio de datos se tiene a la encuesta, que a decir de Bernal (2006) definié
como “un proceso estandar que facilita la obtencion de informacion de los sujetos
de estudio perteneciente a la poblacién o la muestra, independientemente del

tamano de esta” (p. 240).

2.7.2 Instrumentos de recoleccidn de datos

El instrumento que se utilizé en el presente estudio de investigacion fue el
cuestionario. Elaborando 02 cuestionarios (uno por cada variable) fueron medidos
con la escala de Rensis Likeert que se difundieron mediante la técnica de
recoleccién de encuesta, dicha informacion permitira recolectar datos sobre las
variables compromiso organizacional y gestion del conocimiento. Cabe precisar
gue la encuesta fue llevada a cabo en un solo momento la cual contiene dos

partes.

Ficha técnica instrumento 1

Nombre . Cuestionario del primer variable compromiso organizacional.

Autor . Br. Maria Elena Diaz Mendoza

AfRo . 2017

Confiabilidad . Alfa de Cronbach = 0,872

Lugar . Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables-MIMP

Objetivo . Conocer los niveles de la variable compromiso organizacional
en la OAS del MIMP.

Administracion : Individual

Duracion 20 minutos

Descripcién . Se halla constituido por 33 items, con cinco posibilidades de

respuesta, de tipo Likeert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),
A veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5). Asimismo, el
instrumento de validacion se encuentra agrupado en tres
dimensiones: componente afectivo (19 items), componente
continuidad (9 items) y componente normativo (5 items). Con

respecto al nivel y rango de puntaje establecido comprende
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lo siguiente: Alto (mayor P165 o puntajes de 131 a 165),

Moderado (P77 a P120), y Bajo (menor P33 0 puntajes de
P33 a P76).

Ficha técnica instrumento 2

Nombre

Autor

Ano
Confiabilidad
Lugar
Objetivo

Administracion
Duracioén
Descripcion

Cuestionario de la segunda variable gestion de conocimiento.

Br. Maria Elena Diaz Mendoza
2017
Alfa de Cronbach = 0,926

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables-MIMP

Conocer los niveles de la variable gestién del conocimiento
en la OAS del MIMP.
Individual

20 minutos
Se halla constituido por 34 items, con cinco posibilidades de

respuesta, de tipo Likeert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),
A veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5). Asimismo, el
instrumento de validacion se encuentra agrupado en dos
dimensiones: componente epistemolégica (21 items), y el
componente ontoldgica (13 items). Con respecto al nivel y
rango de puntaje establecido comprende lo siguiente:
Eficiente (mayor P170 o puntajes de 124 a 170), Regular
(P79 a P123), e Ineficiente (menor P34 o puntajes de P34 a
P78).

2.7.3 Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Validez de los instrumentos

Los instrumentos de medicion de las variables de estudio pasaron por dos

procesos: validez de contenido = juicio de expertos (face validity) y confiabilidad =

determinacion del indice de fiabilidad alfa de Cronbach.

La validez del contenido fue a través del juicio de expertos en el

tema. Los expertos consultados fueron especialistas con grado de magister en

Administracién y con vasta experiencia profesional.  Asimismo, los autores
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Hernandez et al. (2014) argumentaron que la validez es “el grado en que

un instrumento en verdad mide la variable que pretende medir”. (p. 262)

Tabla 4

Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos a través de expertos

Opinién de aplicabilidad

N° Expertos Compromiso Gestion del
organizacional conocimiento

Experto 1 Mg. Walter M. Vasquez Mondragén Aplicable Aplicable

Experto 2 Mg. Freddy Giovanni Galdés Espinoza Aplicable Aplicable

Experto 3 Mg. Luis José Vigo Zamora Aplicable Aplicable

Experto 4 Mg. Patricia SAnchez Canessa Aplicable Aplicable

Nota: La fuente fue tomada del Certificado de validacion (ver Apéndice C)

Confiabilidad

Hernandez et al. (2014) aseveraron que la confiabilidad es el “grado en que la

aplicacion repetida de un instrumento de medicion, a los mismos individuos u

objetos, producen resultados iguales”. (p.262)

Calculo de la Confiabilidad o fiabilidad

Al respecto los autores Hernandez et al. (2014) aseguraron lo siguiente:

Todos utilizan procedimientos y férmulas que producen coeficientes de
fiabilidad. La mayoria oscila entre cero y uno, donde un coeficiente de cero
significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad
(confiabilidad total, perfecta). Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero,

mayor error habra en la medicion. (p.207)

Para determinar la fiabilidad del cuestionario se realiz6 una muestra piloto

compuesta por 22 servidores, seguidamente los datos obtenidos fueron

procesados a través del programa estadistico SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) version 22, utlizando el coeficiente de Alfa de Cronbach

mostrando los siguientes resultados: 0,872 para el instrumento de compromiso
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organizacional y 0,926 para el instrumento gestion del conocimiento, segun la

siguiente tabla:

Tabla s
Indice de fiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Coeficiente
Escala de medicion de las variables  NUmero de Alfa de Cronbach
de estudio elementos a
Compromiso organizacional 33 0872
Gestion del conocimiento 34 0,926

Nota: La fuente fue tomada de la base de datos del sistema IBM SPSS Statistics, analisis
de confiabilidad del instrumento

Se aprecia en la tabla 5 que la variable compromiso organizacional, tiene
un coeficiente de 0.872 de confiabilidad, que nos indica una fiabilidad muy alta.
Por consiguiente afirmamos que el instrumento de medicion de esta variable es
confiable. Respecto a la variable gestion del conocimiento, el coeficiente de 0,926
de confiabilidad, indica una confiabilidad muy alta. Con lo que se concluye que el

instrumento que mide esta variable es fiable.

2.8. Métodos de analisis de datos

En el desarrollo del presente estudio de investigacion se realizé la recoleccion de
la informacién mediante dos cuestionarios, los cuales fueron entregados a los
servidores publicos que trabajan en la oficina de abastecimiento y servicios del
MIMP.

Luego se procedio al levantamiento de la informacion para proceder con
el andlisis estadistico respectivo, utilizando el programa SPSS. Los datos se
tabularon y presentaron en tablas y graficos de acuerdo a las variables y

dimensiones.



47

Para realizar la prueba de Hipotesis se utilizé el denominado coeficiente
de correlacién el cual corresponde el estadigrafo no paramétrico rho ® de
Spearman segun las variables de estudio (variables cualitativas) con el propdsito
de explicar el grado de relacion de la variable compromiso organizacional y
gestion del conocimiento, el cual se establecera a un nivel de confianza del 95% y

significancia del 5%.

Es muy importante resaltar que la interpretacion de los valores de los

coeficientes de correlacion se realizara teniendo en cuenta la siguiente tabla:

Tabla 6

Escala de correlacion segun el rango de valores

Coeficiente Tipo Interpretacion
De 0a0.20 Correlacion practicamente nula
De 0.21 a 0.40 Correlacion baja
De 0.41a0.70 Posmv_a/ relacion Correlacion moderada
directa
De 0.71a0.90 Correlacion alta
De09lal Correlacion muy alta

Nota: Adaptado de Bisquerra (2009. p.212)



[1l. Resultados



3.1 Descripcion

3.1.1 Descripcién y andlisis del compromiso organizacional

Tabla 7

Distribucion de porcentajes segun los niveles del compromiso organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Moderado 32 42,1 42,1 42,1
Alto 44 57,9 57,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP-2017

507

307

20

107

Maderaclo

Figura 2. Distribucion de los niveles de la variable compromiso organizacional
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De la tabla 7 y figura 2 se aprecian que del 100% de los servidores

publicos el 42.1% opinan que el compromiso organizacional es moderado,

mientras que el 57.9% opinan que es alto.
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3.1.2 Descripcion y andlisis de las dimensiones
Descripcion y analisis de la dimensién componente afectivo

Tabla 8

Distribucion de porcentajes segun los niveles del componente afectivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 1,3 1,3 1,3
Moderado 36 47,4 47,4 48,7
Alto 39 51,3 51,3 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP 2017

407

30

20

104

Bajo ModEI:rado Allto
Figura 3. Distribucion de los niveles de la dimension componente afectivo
De la tabla 8 y figura 3 se aprecian que 1.3% de los servidores publicos

encuestados determinaron que el componente afectivo es bajo, mientras que el

47.4% opina que es moderado, y el 51.3% considera alto.



Descripcion y analisis de la dimension componente continuidad

Tabla 9

Distribucion de porcentaje segun los niveles del componente continuidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido  Moderado 30 39,5 39,5 39,5
Alto 46 60,5 60,5 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP 2017
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20
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T |
Maoderado Alto

Figura 4. Distribucion de los niveles de la dimension componente continuidad
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De la tabla 9 y figura 4 se aprecian que del 39.5% de los servidores

publicos encuestados determinaron que el componente continuidad es moderado,

mientras que el 60.5% opina que es alto.
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Descripciéon y andlisis de la dimension componente normativo

Tablal0

Distribucion de porcentajes segun los niveles del componente normativo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido  Bajo 6 7,9 7,9 7.9
Moderado 45 59,2 59,2 67,1
Alto 25 32,9 32,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP 2017

507

40

304

204

109

Elaljo Modéradn Arlto
Figura 5. Distribucion de los niveles de la dimensién componente normativo

De la tabla 10 y figura 5 se aprecian que del 7.9% de los servidores
publicos encuestados determinaron que el componente normativo es bajo,

mientras que el 59.2% considera que es moderado, y el 32.9% opina que es alto.



3.1.3 Descripcion y analisis de la gestion del conocimiento

Tabla 11

Distribucién de porcentajes segun los niveles de gestion de conocimiento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
valido  Regular 34 44,7 44,7 44,7
Eficiente 42 55,3 55,3 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP 2017

507
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109

Regular
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Eficiente

Figura 6. Distribucion de los niveles de la variable gestion del conocimiento
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De la tabla 11 y figura 6 se aprecian que del 44.7% de los servidores

publicos encuestados determinaron que la gestion del conocimiento es regular,

mientras que el 55.3% considera eficiente.
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3.1.4 Descripcion y andlisis de las dimensiones

Descripcion y andlisis de la dimension epistemoldgica

Tabla 12

Distribucion de porcentajes segun los niveles de la dimension epistemoldgica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 1 1,3 1,3 1,3
Regular 39 51,3 51,3 52,6
Eficiente 36 47,4 47,4 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP 2017

40
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207

T T
Ineficiente Regular Eficiente

Figura 7. Distribucion de los niveles de la dimension epistemologica

De la tabla 12 y figura 7 se aprecian que del 1.3% de los servidores
publicos encuestados determinaron que la dimensidn epistemoldgica es
ineficiente, mientras que el 51.3% lo considera regular y el 47.4% opina que es
eficiente.



Descripcion y analisis de la dimensidon ontologica

Tabla 13

Distribucion de porcentajes segun los niveles de la dimension ontoldgica

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido  Regular 37 48,7 48,7 48,7
Eficiente 39 51,3 51,3 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada a los servidores publicos de la OAS-MIMP 2017
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Regular
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Figura 8. Distribucién de los niveles de la dimensién ontoldgica
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De la tabla 13 y figura 8 se aprecian que del 48.7% de los servidores

publicos encuestados determinaron que la dimension ontolégica es regular,

mientras que el 51.3% considera eficiente.
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3.2 Prueba de contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
gestion del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de
abastecimiento y servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.
Lima, 2017.

Hi: Existe una relacién significativa entre el compromiso organizacional y la
gestion del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de
abastecimiento y servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.
Lima, 2017.

Tabla 14

Prueba de Spearman para la hipotesis general

Compromiso Gestion del

Organizacional Conocimiento

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 AT

Spearman Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
Gestién del Coeficiente de JTAT** 1,000

Conocimiento correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Nota; La fuente fue tomada de la base de datos (ver Apéndice F)

Al respecto, podemos observar que el nivel de significancia de la muestra

es un p=0,000 ("<0,001); existen evidencias suficientes para rechazar la hipotesis
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nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe relacidon
significativa entre el compromiso organizacional y la gestion del conocimiento.
También se observa un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p= 0.747
que indica un grado de relacion positiva alta. (Bisquerra, 2009, p.212). Es positiva

porque ambas variables van en el mismo sentido.
Hipoétesis especificas
Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre el componente afectivo y la gestion
del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimiento y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Lima, 2017.
H;: Existe una relacion significativa entre el componente afectivo y la gestion del
conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimiento y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Lima, 2017.

Tabla 15

Prueba de Spearman para la hip6tesis especifica 1

Componente Gestién del
Afectivo Conocimiento
Rho de Componente Correlacion de Pearson 1 689"
Spearman Afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Gestion del Correlacion de Pearson ,689** 1
Conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Nota: La fuente fue tomada de la base de datos (ver Apéndice F)

Al respecto, podemos observar que el nivel de significancia de la
muestra es un p=0,000 ("<0,001); existen evidencias suficientes para rechazar la
hipdtesis nulay se acepta la hipétesis alterna, determinando que existe relacion
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significativa entre el componente afectivo y la gestién del conocimiento. También
se observa un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p = 0.689 que

indica un grado de relacion positiva moderada (Bisquerra, 2009, p.212).

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre el componente continuidad y la
gestion del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de
abastecimiento y servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.
Lima, 2017.

Hi: Existe una relacion significativa entre el componente continuidad y la gestion
del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimiento y

servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Lima, 2017.

Tabla 16

Prueba de Spearman para la hipétesis especifica 2

Componente de Gestion del

Continuidad Conocimiento

*k

Rho de Componente de Coeficiente de correlacién 1,000 ,524
Spearman  Continuidad Sig. (bilateral) ) ,000
N 76 76
Gestion del Coeficiente de correlacién 524" 1,000
Conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: La fuente fue tomada de la base de datos (ver Apéndice F)

Al respecto, podemos observar que el nivel de significancia de la muestra
es un p=0,000 ("<0,001); existen evidencias suficientes para rechazar la hipo6tesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe relacion entre el
componente de continuidad y la gestion del conocimiento. También se observa un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p = 0.524 que indica un grado de

relacion positiva moderada. (Bisquerra, 2009, p.212).
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Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre el componente normativo y la

gestion del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de
abastecimiento y servicios del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Lima, 2017.

Hi: Existe una relacion significativa entre el componente normativo y la gestion
del conocimiento de los servidores publicos de la oficina de abastecimiento y
servicios del MIMP - Lima, 2017.

Tabla 17

Prueba de Spearman para la hipotesis especifica 3

Componente Gestion del
Normativo Conocimiento
Rho de Componente Normativo Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,554**
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Gestién del Conocimiento Coeficiente de correlacion 554" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: La fuente fue tomada de la base de datos (Ver Apéndice F)

Al respecto, podemos observar que el nivel de significancia de la muestra

es un p=0,000 ("<0,001); existen evidencias suficientes para rechazar la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe relacion entre el
componente normativo y la gestion del conocimiento. También se observa un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p = 0.554 que indica un grado de

relacion positiva moderada (Bisquerra, 2009, p.212).
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De acuerdo a la hipétesis general planteada en el presente trabajo de
investigacion existe una relacion directa positiva considerable (Rho=0.747) y
significativa (p=0.000 < 0.001) entre el compromiso organizacional y la gestién del
conocimiento en la oficina de abastecimiento y servicios del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables. Al respecto se destaca que un coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman p= 0.747 indica una relacion positiva alta.

La teoria académica al respecto sefiala que la interpretacion del
coeficiente Rho de Spearman concuerda en valores proximos a 1; indican una
correlacion fuerte y positiva. Valores préximos a —1 indican una correlacion fuerte
y negativa. Valores proximos a cero indican que no hay correlacion lineal. Es

positiva porque ambas variables van en un mismo sentido.

En conclusién, a mayor nivel de compromiso organizacional de los
individuos, existe una mejor administracion o gestion del conocimiento y por
consecuencia el crecimiento del capital intelectual. Estas conclusiones son
coherentes con aquellas identificadas por Reyes (2009), quien en su tesis
doctoral sustentada en la universidad Auténoma de Nuevo Ledn, México,
concluye que el compromiso organizacional tiene un impacto importante y
altamente significativo en los componentes del capital intelectual y la
administracion del conocimiento. Asimismo, en el caso de Pérez (2013) en su
tesis denominada “Relacion del Grado de Compromiso Organizacional y el
Desempefio Laboral en profesionales de la salud de un Hospital Publico”,
concluye que los profesionales de la salud presentaron un alto compromiso

organizacional, lo que impacta positivamente en el desempefio laboral.

En alusion a la primera hipotesis especifica, existe una relacion
significativa entre el componente afectivo y la gestion del conocimiento de los
servidores publicos de la oficina de abastecimiento y servicios del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables. La prueba realizada permite observar que el
nivel de significancia de la muestra es un p=0,000 ('<0,001); los resultados
muestran evidencias suficientes y competentes para rechazar la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe relacion significativa entre

el componente afectivo y la gestion del conocimiento. También nos permite



62

observar un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p = 0.689 que indica

una relacion positiva moderada (Bisquerra, 2009, p.212).

Estos resultados son coherentes con los hallados por Garcia (2006) quien
manifiesta que en los modelos sobre la gestion del conocimiento se debe
enfatizar en no inadvertir al componente afectivo emocional, incidiendo en las
fases de reclutamiento, disefio de puestos, asignacion de responsabilidades,
funciones y tareas. Asi como, en el establecimiento de las competencias
requeridas, sobre el sistema de evaluacion, retribucion y métodos de
estimulacién. La aplicacion de estos principios metodoldgicos respecto a la
fidelizacion de la tropa profesional (componente afectivo emocional) debe
revertirse positivamente en la gestion del aprendizaje organizacional y la gestion

del conocimiento.

La segunda hipodtesis especifica, revela que existe una relacion
significativa entre el componente continuidad y la gestion del conocimiento de los
servidores publicos de la oficina de abastecimiento y servicios del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables. Al practicarse la prueba de Spearman,
podemos observar que el nivel de significancia de la muestra es un p=0,000
("<0,001); esta evidencia nos permite aceptar que la hipotesis alterna revela la
existencia de una relacién entre el componente continuidad y la gestion del
conocimiento. El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman p = 0.524 indica

un grado de relacion positiva moderada (Bisquerra, 2009, p.212).

Estos resultados guardan similitud a los identificados por Meyer y Allen
(1991) que hallaron una relacién positiva entre el componente de continuidad y la
apreciacion del estatus inherente al cargo desempefado, los pagos en dinero,
estabilidad econdmica al tener un empleo seguro. Zamora (2009) hace referencia
a que este tipo de compromiso se presenta porque los servidores entienden que
ellos hicieron muchas inversiones en la organizacion o porque observan que
comparativamente es mejor la actual, que las posibilidades del mercado. A decir
del autor, el aspecto salarial se convierte en uno de los principales beneficios a

tomar en cuenta de parte del trabajador.
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Y en relacion a la tercera hipétesis especifica, se observa que existe una
relacion significativa entre el componente normativo y la gestion del conocimiento
de los servidores publicos de la oficina de abastecimiento y servicios del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, esta apreciacidén se basa en las
evidencias que resultan suficientes para aceptar la hipotesis alterna, que
determina la existencia de una relacion entre el componente normativo y la
gestion del conocimiento. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman p =

0.554 muestra una relacion positiva moderada (Bisquerra, 2009, p.212).

Estos resultados son corroborados por Saldafia y Cornejo (2017) que en
su Tesis denominada “Relacién entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal empleado de la Universidad Peruana Unién,
Lima, 2016” considera que el compromiso organizacional normativo y el
desemperio laboral tiene un nivel significante positivo, siendo una de las variables
mas altas en relacion a las otras variables que utilizO en su trabajo de
investigacion. Agrega que se torna significativa e importante para los intereses de
la universidad, toda vez que el colaborador inspira pertenencia y lealtad en sus

actividades laborales y con la institucion.

El compromiso organizacional normativo del personal empleado de la
Universidad Peruana Unién, evidencia sus origenes en la formacién del valor de
lealtad desde su niflez, su adolescencia, juventud e inclusive en sus primeras
experiencias laborales. Esto explica porque el colaborador esta arraigado trabajar

en la universidad y ser leal a ella.
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El objetivo principal de la presente investigacion es determinar si existe relacion

entre las variables compromiso organizacional y la gestion del conocimiento, el

estudio se realizé sobre la base de la literatura disponible y fue contrastada con la

realidad de los servidores publicos de la oficina de abastecimiento y servicio -

OAS del MIMP de Lima 2017. Al término de la investigacion se llega a las

siguientes conclusiones:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Se demuestra que si existe relacibn entre el compromiso
organizacional y la gestibn del conocimiento de los servidores
publicos de la oficina de abastecimiento y servicios del Ministerio de
la Mujer y Poblaciones Vulnerables — MIMP, siendo esta relacion
significativa (p=0.000 < 0.05) y una correlacion positiva alta
(Rho=0.747).

Respecto al primer objetivo especifico, demuestra que si existe una
relacion significativa (p=0.000 < 0.05) y una correlacion directa
positiva moderada (Rho=0.689) y entre el componente afectivo y la
gestion del conocimiento en la oficina de abastecimiento y servicios
del MIMP.

En relacién al segundo objetivo especifico, demuestra que si existe
una relacion significativa (p=0.000 < 0.05) y una correlacion directa
positiva moderada (Rho=0.524) entre el componente de continuidad y
la gestion del conocimiento en la oficina de abastecimiento y servicios
del MIMP.

Respecto al tercer objetivo especifico, demuestra que si existe una
relacion significativa (p=0.000 < 0.05) y una correlacion directa
positiva moderada (Rho=0.554) y entre el componente normativo y la
gestion del conocimiento en la oficina de abastecimiento y servicios
del MIMP.

Los resultados se encuentran abiertos a discusién académica para

profundizar la comprension de los conceptos de compromiso organizacional y

gestion del conocimiento y se constituyan en aporte de futuras investigaciones.
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Entre las recomendaciones mas importantes tenemos las siguientes:

Primero: A los representantes de la Alta Direccion del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, se les recomienda alentar el compromiso
organizacional de los servidores a través de diversos mecanismos y
beneficios que incrementen o mantengan el nivel de compromiso
gue se vera reflejada en una mejora en la calidad del servicio,
adoptar como politica institucional el sistema de gestion de
conocimiento acorde a las necesidades vigentes y alineadas a la
vision, estrategias y objetivos del area encargada de las
contrataciones-OAS y de la institucion.

Segundo: Al Director de la oficina de abastecimiento y servicios del Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, implementar indicadores
para gestionar los aspectos relacionados al compromiso
organizacional y gestion del conocimiento, sobre los resultados
obtenidos adoptar planes de accion en aquellos que no alcancen las
metas planteadas y preparar también planes de mantenimiento para
aquellos resultados que se encuentran dentro de los limites
esperados en la busqueda de mantenerlos y mejorarlos. Asimismo,
nombrar un responsable para monitorear permanentemente y que se
comunigue periédicamente sobre los resultados obtenidos.

Tercero: A las Autoridades se les sugiere generar una firme voluntad de
decision para ejecutar planes y mantener la continuidad de un
efectivo nivel de compromiso organizacional lo que mejorara la
gestion del conocimiento al interior de la OAS, con el objetivo de
alcanzar la satisfaccion de las necesidades del cliente interno y
externo.

Cuarto: A la Alta Direccidn, evaluar la posibilidad de adquirir tecnologia para
gestionar el conocimiento como herramienta fundamental para una
Optima administracion con la cual se adquiera nuevo conocimiento.
La herramienta debe ser adecuadamente elegida y contar con la
debida accesibilidad de los servidores publicos de la OAS.
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Apéndice A

Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cuél es la relacion
que existe entre en el

compromiso
organizacional y la
gestion del

conocimiento de los
servidores publicos de

la oficina de
abastecimientos y
servicios del Ministerio
de la Mujer vy
Poblaciones
Vulnerables Lima
2017?

Problemas
especificos

Problema especifico
1

¢Cudl es la relaciéon
que existe entre
componente afectivo y
la gestion del
conocimiento de los
servidores publicos de

la oficina de
abastecimientos y
servicios del Ministerio
de la Mujer vy
Poblaciones
Vulnerables Lima
2017?

Problema especifico
2

Objetivos
Objetivo general

Determinar si
existe relacion
entre el
compromiso
organizacional y la
gestién del
conocimiento de
los servidores
publicos de la
oficina de
abastecimientos y
servicios del
Ministerio de la
Mujer y
Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Objetivos
especificos

Objetivo
especifico 1

Determinar si
existe relacion
entre el
componente
afectivo y la
gestion del
conocimiento de
los servidores
publicos de la
oficina de
abastecimientos y
servicios del
Ministerio de la
Mujer y
Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Objetivo
especifico 2

Hipétesis
Hipétesis general

Existe una relacion
significativa entre el
compromiso
organizacional y la
gestién del
conocimiento de los
servidores  publicos
de la oficina de
abastecimientos y
servicios del
Ministerio de la
Mujer y Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Hipétesis
especificas
Hipétesis
especifica 1

Existe una relacion
significativa entre el
componente afectivo
y la gestion del
conocimiento de los
servidores  publicos
de la oficina de
abastecimientos vy
servicios del
Ministerio de la
Mujer y Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Hipétesis
especifica 2

Variable 1: Compromiso organizacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de valores

Nivel y rango

Componente
afectivo

Identificacion
emocional

Me siento identificado con la
visibn 'y  misibn de  mi
organizacion.

Realmente siento los problemas
de la organizacién como propios.

Mi compromiso es entregar mi
mayor esfuerzo para cumplir con
las metas de la organizacion.

Siempre trato de contribuir con
algo mas que las funciones
inherentes a mi puesto de
trabajo.

Mi equipo de trabajo es como
parte de mi familia.

Esta organizacion tiene para mi
un alto grado de significacion
personal.

Siempre habia esperado un
trabajo como el que tengo ahora.

Mi  permanencia en  esta
organizacion se debe a que me
siento identificado con su gente.

Me sentiria culpable si renunciara
a la organizacion en este
momento.

10.

Este trabajo es para mi algo mas
que una obligacion, es el centro
de mi vida.

Satisfaccion de
necesidades

11.

Siento que mi trabajo se adapta a
mis competencias profesionales.

12.

Los beneficios laborales 'y
retribucion econémica que recibo
de mi organizacién cumplen con
mi proyecto de vida.

13.

La organizacién satisface mis
necesidades economicas para
mejorar mi condicién de vida.

14.

La organizacion satisface mis
expectativas de  crecimiento
profesional para sentirme
realizado.

15.

La organizacién respecto a mi
desempefio me hace sentir
valioso e importante.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

b wWNE

Bajo [19 -43]
Moderado [44-69]
Alto [70-95]

73



PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

¢Cuél es la relacion
que existe entre el

componente
continuidad y la
gestion del

conocimiento de los
servidores publicos de
la oficina de
abastecimientos y
servicios del Ministerio
de la  Mujer vy
Poblaciones
Vulnerables Lima
20177

Problema especifico
3

¢Cuél es la relacion
que existe entre el
componente normativo
y la gestiéon del
conocimiento de los
servidores publicos de
la oficina de
abastecimientos y
servicios del Ministerio
de la  Mujer vy
Poblaciones
Vulnerables Lima
20172

Determinar si
existe relacion
entre el
componente de
continuidad y la
gestion del
conocimiento de
los servidores
publicos de la
oficina de
abastecimientos y
servicios del
Ministerio de la
Mujer y
Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Objetivo
especifico 3

Determinar si
existe relacion
entre el
componente
normativo y la
gestion del
conocimiento de
los servidores
publicos de la
oficina de
abastecimientos y
servicios del
Ministerio de la
Mujer y
Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Existe una relacion
significativa entre el

componente
continuidad 'y la
gestién del

conocimiento de los
servidores publicos
de la oficina de
abastecimientos y
servicios del
Ministerio de la
Mujer y Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Hipétesis
especifica 3

Existe una relacion
significativa entre el

componente
normativo y la
gestién del

conocimiento de los
servidores publicos
de la oficina de
abastecimientos vy
servicios del
Ministerio de la
Mujer y Poblaciones
Vulnerables Lima
2017.

Reconocimiento del
desempefio

16.

Mi esfuerzo es reconocido por la
organizacién porque me brinda
mejores condiciones econémicas
y de trabajo, mejorando mis
ingresos,  promoviéndome y
capacitdndome.

17.

La organizacién se preocupa por
sus servidores al otorgarles
bonificaciones, licencias 0
permisos para estudios, seguros
médicos familiares y otros
beneficios extraordinarios.

18.

La organizacion me hace sentir
valioso e importante al felicitarme
publicamente por mi  buen
desempefio.

19.

El reconocimiento de mi trabajo
eleva mi autoestima.

Componente
continuidad

Inversiones en
formacion
profesional

20.

Lo invertido en mi capacitacion
para mejorar mis destrezas y
habilidades en esta organizacion,
incide en la opcién de trabajar en
otra parte.

21.

El alto costo de reubicacion de
mis familiares afecta mi traslado
a otra organizacioén.

22,

El tiempo, dinero y esfuerzo que
la organizacién invierte en mi
genera un apego.

23.

A mayor tiempo de servicios del
servidor se incrementa la
inversion, por lo que, el
compromiso de continuidad se
hace més sélido.

24.

Tener el empleo seguro posibilita
acumular dinero 'y genera
estabilidad econémica.

25.

Mi vinculo laboral se incrementa
a mayor estatus logrado en mi
organizacion.

Alternativas
laborales

26.

A  mayor demanda laboral
disminuye el deseo de
permanecer atado a la
organizacion.

27.

Si el mercado laboral me ofrece
mejores condiciones econémicas
y de desarrollo profesional, y
sustituye lo que mi organizacion
me pueda favorecer, disminuye
mi deseo de permanecer en la
organizacion.

28.

Estoy consciente de las pocas
alternativas que hay en el
mercado  laboral, por eso

Bajo
Moderado
Alto

[9 -20]
[21-32]
[33-45]
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

permanezco en esta
organizacion.

Componente
normativo

Obligaciones entre
empresay
colaborador

29.

Me siento identificado con los
valores de mi organizaciéon y me
compromete a seguir  sus
normas.

30.

La organizaciéon cuenta con un
adecuado sistema de
recompensas que premia el buen
desempefio y buenas précticas lo
gue motiva a los servidores.

31

La organizaciéon cuenta con un
justo sistema de castigos de
acuerdo al grado de las faltas o
conductas inadecuadas.

Reciprocidad con la
organizacion

32.

Debo retribuir los beneficios y
oportunidades que me brinda la
organizacion.

33.

Esta organizacion se merece mi
lealtad.

Bajo [5-11]
Moderado [12-18]
Alto [19-25]

Variable 2: Gest

ion del conocimiento

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de valores

Nivel y rango

Epistemoldgica

Socializacion

Se promueven reuniones de
trabajo para compartir
experiencias con los servidores
de la oficina de abastecimientos y
servicios - OAS y las distintas
areas usuarias.

Se intercambian experiencias y
habilidades técnicas entre los
equipos de la OAS.

Se entrena a los nuevos
servidores observando el trabajo
diario que realizan los
especialistas de la OAS.

Se comparte el conocimiento
tacito (conocimiento propio que
tiene cada servidor) entre los
demas miembros de la OAS para
lograr un mejor desempefio y
confianza mutua.

Se incentiva la mejora de los
servicios principalmente en la
atencion de los requerimientos de
bienes y servicios, como
resultado de las reuniones de
coordinacién con las é&reas
usuarias.

Se promueven coordinaciones
con las é&reas usuarias para
conocer, entre otros aspectos,
sus  necesidades, consultas,
dudas y reclamos, en relacién a

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

O WNE

Ineficiente [21-48]
Regular [49-76]
Eficiente [77-105]
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

los servicios que brinda la OAS.

Se incentiva la mejora de los
servicios prestados por la OAS
como resultado de las
observaciones hechas a los
especialistas.

Externacionalizacion

El didlogo creativo y el
intercambio de ideas en todos los
niveles son habituales entre los
servidores de la OAS y las areas
usuarias y sus resultados
enunciados formalmente para su
aplicacién.

El uso de pensamiento deductivo
(razonamiento de lo general a lo
particular) e inductivo
(razonamiento de lo particular a lo
general) es comun entre los
servidores de la OAS.

10.

Los servidores de la OAS hacen
uso de metéforas (figuras logicas)
y analogias (similitudes entre
cosas distintas) en los didlogos
para facilitar su comprension y la
creacion de conceptos o ideas.

11.

Es indispensable la creacion de
manuales, documentos y mejores
practicas para precisar los
procedimientos de los servicios
que brinda la OAS.

12.

Se cuenta con bases de datos de
servicios y procesos que se
actualizan constantemente.

Combinacién

13.

El intercambio de conocimientos
entre las areas usuarias y los
servidores de la OAS se realiza a
través de distintos medios, tales
como documentos, reuniones,
conversaciones telefénicas, como
practica comun.

14.

La capacitacion y el
entrenamiento  formales  son
proporcionadas por personal de la
misma organizaciéon (MIMP).

15.

Los servidores de la OAS son
actualizados constantemente
mediante cursos proporcionados
por agentes externos a la
organizacion (universidades,
congresos, seminarios, entre
otros).

16.

Los servidores de la OAS tienen
acceso a informacion
especializada mediante cursos,
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

libros, manuales, foros,
conferencias en linea, entre otros.

17.

Las estrategias de la organizacion
son disefiadas usando literatura
interna (directivas, disposiciones,
comunicados, entre otros) y
externa (ley y reglamento de
contrataciones del estado,
lineamientos  pronunciamientos,
directivas OSCE, entre otros).

Internacionalizacion

18.

Publicamos continuamente
informacion interna  de la
organizacion para todos los
servidores de la OAS y areas
usuarias.

19.

Se publica continuamente
informacion interna de la
organizacion para el publico en
general.

20.

Para mejorar los procesos y
servicios que brinda la OAS
comUnmente se evalla la
simulacion de métodos,
procedimientos, buenas practicas,
historias  orales, documentos,
entre otros, para su aplicacion en
nuestra entidad.

21.

Habitualmente se evalGa y simula
métodos y procedimientos que
utilizan otros organismos del
estado para considerar su
aplicacién en nuestra entidad.

Ontoldgica

Conocimiento
individual

22.

Discutimos abiertamente sobre
los errores con el fin de aprender
de las experiencias.

23.

Aprendemos observando a
nuestros comparfieros de trabajo
(servidores de la OAS).

24,

En esta organizacion producimos
conocimiento ensayando y
probando.

25.

Aprendemos de la documentacién
disponible en la organizacion.

26.

Cuando requiero de alguna
informacién o conocimiento hay
personas en la organizacion
dispuestas a ayudarme.

Conocimiento grupal

27.

Aprendemos mediante el dialogo
con otros servidores.

28.

Intercambiamos conocimientos
libremente cuando trabajamos en

Ineficiente
Regular
Eficiente

[13-30]
[31-48]
[49-65]
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

grupo.

29.

Todos nos ayudamos en el
proceso de aprendizaje.

30.

Las ideas  generadas las
percibimos como resultado de las
discusiones en grupo y por la
informacion recogida del grupo.

Conocimiento
organizacional

31.

Todos aplicamos el conocimiento
con el que cuenta esta
organizacion.

32.

Esta organizacién responde a los
cambios del entorno aprendiendo
en el tiempo requerido.

33.

Los procesos se mejoran con
base en el conocimiento de los
servidores que trabajamos en
ella.

34.

El conocimiento de los servidores
que  trabajamos en esta
organizacion sirve para generar
nUevos Servicios.
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Apéndice B
Certificado de validacion de instrumentos

.....

CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No Si No | Si| No

DIMENSION 1: Componente afectivo 7 > “
1 Me siento identificado con la vision y misién de mi P P

organizacion. /
2 | Realmente siento los problemas de la organizacion Y

COMO Propios. < i
3 Mi compromiso es entregar mi mayor esfuerzo para

cumplir con las metas de la organizacion. ol all il
4 Siempre trato de contribuir con algo mas que las P

funciones inherentes a mi puesto de trabajo. i il
5 | Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia. F - .
6 | Esta organizacién tiene para mi un alto grado de

significacion personal. il - &
7 | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo P 7 y

ahora.
8 Mi permanencia en esta organizacion se debe a que me . . i

siento identificado con su gente.
9 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en #

este momento. / <
10 | Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion, es o8

el centro de mi vida. i /
11 | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias | / >

profesionales.




ucv
ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
Si No Si No | Si| Neo
12 | Los beneficios laborales y retribuciéon econémica que
recibo de mi organizacion cumplen con mi proyecto de | / ,
vida.
13 | La organizacion satisface mis necesidades econOmicas /
para mejorar mi condicién de vida. 7 -
14 | La organizaciéon satisface mis expectativas de| ,
crecimiento profesional para sentirme realizado. 4 4
15 | La organizacion respecto a mi desempefioc me hace /
sentir valioso ¢ importante. - >
16 | Mi esfuerzo es reconocido por la organizacion porque
me brinda mejores condiciones econdémicas y de trabajo, / /
mejorando  mis  ingresos, promoviéndome y| 7
capacitindome.
17 | La organizacién se preocupa por sus servidores al
otorgarles bonificaciones, licencias o permisos para /
estudios, seguros médicos familiares y otros beneficios d /
extraordinarios.
18 | La organizacién me hace sentir valioso ¢ importante al |
felicitarme piblicamente por mi buen desempefio. ¢ g
19 | El reconocimiento de mi trabajo eleva mi autoestima. / / /
DIMENSION 2: Componente de continuidad Si No Si No | Si| No
20 | Lo invertido en mi capacitacién para mejorar mis
destrezas y habilidades en esta organizacion, incideenla | 7 /
opcion de trabajar en otra parte.
21 | El alto costo de reubicacién de mis familiares afecta mi p 7 /
traslado a otra organizacion.
22 | El tiempo, dinero y esfuerzo que la organizacion invierte / / /
en mi genera un apego.
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ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si | No | Si | No |Si| No

23 | A mayor tiempo de servicios del servidor se incrementa
la inversién, por lo que, el compromiso de continuidad | 4 ’
se hace mds sélido.

24 | Tener el empleo seguro posibilita acumular dinero y |
genera estabilidad econémica. ’ >

25 | Mi vinculo laboral se incrementa a mayor estatus

i AL s 4 /
logrado en mi organizacion.

26 | A mayor demanda laboral disminuye el deseo de | / >
permanecer atado a la organizacion.

27 | Si el mercado laboral me ofrece mejores condiciones
economicas y de desarrollo profesional, y sustituye lo | /
que mi organizacion me pueda favorecer, disminuye mi -
deseo de permanecer en la organizacion.

28 | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el / p
mercado laboral, por eso permanezco en esta 4
organizacion.

DIMENSION 3: Componente normativo Si No | Si | No |Si| No

29 | Me siento identificado con los valores de mi
organizacion y me compromete a Seguir sus normas. d 2 4

30 | La organizacion cuenta con un adecuado sistema de
recompensas que premia el buen desempefio y buenas [ / /
précticas lo gue motiva a los servidores,

31 | La organizacion cuenta con un justo sistema de castigos
de acuerdo al grado de las faltas o conductas| s 4 /
inadecuadas.

32 Dt_abo retribuir.los‘beneﬁcios y oportunidades que me / / s
brinda la organizacion.

33 | Esta organizacion se merece mi lealtad. / / /




ucv
ESCUELA &“:‘::;ADO .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): % MZ /ia%»: renees. e aé "wv,mm ole :'5\; .
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
{ ’
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / h’é W*(alvl“@/?(fﬂmm% L. DNI"O'“ ’/” .......
s
Especialidad del valldador:....??%9:{;....%%4 R e SR
Lima, AL....de. A aet 20/ F

! Pertinencia: El itam comesponde al concepto tedrico farmulado.

2Redevancia: El item es apropiado para representar al companente o dimension especiiica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad @guna el enunciado del itam, es conciso, exaco y drecto Firma del o Informante
g0 1611}

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los kems planteadas son sulicientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No Si No | Si| No
DIMENSION 1: Componente afectivo Pk o~ P
1 | Me siento identificado con la visién y misién de mi . s
organizacion. /7
2 | Realmente siento los problemas de la organizacion
COMO propios. > i # -~
3 | Mi compromiso es entregar mi mayor esfuerzo para i P -
cumplir con las metas de la organizacion.
4 | Siempre trato de contribuir con algo mas que las P 5
funciones inherentes a mi puesto de trabajo. -
5 Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia. 7 Pl o
6 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de s |
significacion personal. 4 A
7 | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo
ahoral.) pe ! q g . S -
8 Mi permanencia en esta organizacion se debe a que me
sicn‘tﬁ identificado con su ginte. ! il >~ il
9 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en | _~ .- »
este momento.
10 | Este trabajo es para mi algo mas que una obligacién, es| -~ Ve F
el centro de mi vida.
11 | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias | - > ed 3
profesionales.
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TN

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia’

Claridad’

Si

No

Si_| No

Si| No

Sugerencias

12

Los beneficios laborales y retribucion econdmica que
recibo de mi organizacion cumplen con mi proyecto de
vida.

F 3

13

La organizacion satisface mis necesidades economicas
para mejorar mi condicion de vida.

14

La organizacion satisface mis expectativas de
crecimiento profesional para sentirme realizado.

15

La organizacion respecto a mi desempeiio me hace
sentir valioso ¢ importante.

N %] X

16

Mi esfuerzo es reconocido por la organizacion porque
me brinda mejores condiciones econémicas y de trabajo,
mejorando  mis  ingresos,  promoviéndome ¥
capacitdandome.

LR YRR

17

La organizacion se preocupa por sus servidores al
otorgarles bonificaciones, licencias o permisos para
estudios, seguros médicos familiares y otros beneficios
extraordinarios.

N\

18

La organizacion me hace sentir valioso e importante al
felicitarme pablicamente por mi buen desempefio.

19

El reconocimiento de mi trabajo eleva mi autoestima.

DIMENSION 2: Componente de continuidad

No

Si No

Si| No

Lo mvertido en mi capacitacion para mejorar mis
destrezas y habilidades en esta organizacion, incide en la
opcion de trabajar en otra parte.

21

El alto costo de reubicacion de mis familiares afecta mi
traslado a otra organizacion.

El tiempo, dinero y esfuerzo que la organizacion invierte
en mi genera un apego.

NI SN R
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ESCUELA DE FOSTORAIN

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

= 1
Relevancia

Si

Mo

i

No

Claridad®
Si| No

A_F-.aimr tiempo de servicios del servidor se incrementa
la inversion, por lo que, el compromiso de continuidad
se hace mis solido,

Sugerencias

Tener el empleo seguro posibilita acumular dinero v
genera estabilidad economica,

i

Mi vinculo laboral se incrementa a Mmayor estats
logrado en mi organizacidn.

A mayor demanda laboral disminuye el deseo de
permanecer atado a la organizacion,

NANER

NMALN

NN

27

Si el mercado laboral me ofrece mejores condiciones
econdmicas y de desarrollo profesional, v sustituye lo
que mi organizacion me pueda favorecer, disminuye mi
deseo de permanecer en la organizacidn.

X

Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el

mercado  laboral, por eso permanezco  en  esta |

organizacion.

\

DIMENSION 3: Componente normativo

No

Si

Mo

_No

29

Me siento identificade con los wvalores de mi
Organizacion y me compromete a Seguir sus normas.

30

La organizacién cuenta con un adecuado sistema de
recompensas gue premia el buen desempefio v buenas
préicticas lo que motiva a los servidores.

\

31

La organizacion cuenta con un justo sistema de castigos
de acuerdo al grado de las faltas o conductas
inadecuadas.

32

\

Debo retribuir los beneficios v oportunidades que me
brinda la organizacion.

Esta organizacidn s¢ merece mi lealtad.

NYNON

!
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): $' sxdaTe pugdtminar 3 Al Musnio di U Temo

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable | <] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: .. 5AL203, EiPI~0 24 | fason) Grovaw~i DNL:...08255227 ...

Especialidad del validador: MAJTEAR E  AB NI TAMEDN E YEoci s o

Lima,..92 . deZ"?72.del 20.77

' Pertinencia: El itam comasponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es aproplado para representar al companente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificultad aiguna el enunciado del flem, es conciso, exacto y direcio 0 Ihformante

Nota: Suficienda, s2 dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir iz dimansion TAEDDY) G IovA; ,{,‘ GALDOY EiPi~piA

Dy 08255334
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA YARIABLE COMPROMISO:

ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
) Si No | Si | No [Si| No
DIMENSION 1: Componente afectivo
1 Me siento identificado con la vision y mision de mi / o
organizacion.
2 | Realmente siento los problemas de la organizacién
COMO Propios. v ’/ ¥y
3 | Mi compromiso ¢s entregar mi mayor esfuerzo para g o '
cumplir con las metas de la organizacion. r
4 | Siempre trato de contribuir con algo mds que las / v /
funciones inherentes a mi puesto de trabajo. y p?
5 Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia. 7’ 4 %4
6 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado de /
significacion personal. i v vV
7 Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo
ahora. ¥ / 4
8 | Mi permanencia en esta organizacion se debe a que me /
siento identificado con su gente. v / 4
9 | Me sentiria culpable si renunciara a la organizacién en ,
este momento. / v Y
10 | Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion, es / v /
el centro de mi vida, Y
11 | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias
profesionales. i / /




ucv
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ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No | Si | No [Si| Neo
12 | Los beneficios laborales y retribucién e¢conémica que
re::iibo de mi organizacion cumplen con mi proyecto de | |/ v v
vida.
13 | La organizacién satisface mis necesidades econdmicas
para mejorar mi condicién de vida. v o v
14 | La organizacion satisface mis expectativas de
crecimiento profesional para sentirme realizado. il v 4
15 | La organizacion respecto a mi desempefioc me hace v
sentir valioso e importante. g v
16 | Mi esfuerzo es reconocido por la organizacién porque
me brinda mejores condiciones econdmicas y de trabajo,
mejorando  mis  ingresos, promoviéndome y ¥ & v’
capacitindome,
17 | La organizacion se preocupa por sus servidores al
otorgarles bonificaciones, licencias o permisos para v v v
estudios, seguros médicos familiares y otros beneficios
extraordinarios.
18 | La organizacion me hace sentir valioso ¢ importante al P g
felicitarme piblicamente por mi buen desempefio. p ‘/ ¥
19 | El reconocimiento de mi trabajo eleva mi autoestima. > v v
DIMENSION 2: Componente de continuidad Si No Si No | Si| No
20 | Lo invertido en mi capacitacion para mejorar mis
destrezas y habilidades en esta organizacion, incide en la v v Id
opcidn de trabajar en otra parte.
21 | El alto costo de reubicacién de mis familiares afecta mi v 7
traslado a otra organizacion.
22 | El tiempo, dinero y esfuerzo que la organizacion invierte o y v
€n mi genera un apego.
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ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No | Si | No |Si| Neo
23 | A mayor tiempo de servicios del servidor se incrementa
la inversién, por lo que, el compromiso de continuidad v v v
se hace més solido.
24 | Tener el empleo seguro posibilita acumular dinero y o
genera estabilidad econdémica. ¥ &
25 | Mi vinculo laboral se¢ incrementa a mayor estatus ot A
logrado en mi organizacion. i
26 | A mayor demanda laboral disminuye el deseo de o v
permanecer atado a la organizacién. W
27 | Si el mercado laboral me ofrece mejores condiciones
econdmicas y de desarrollo profesional, y sustituye lo ”
que mi organizacién me pueda favorecer, disminuye mi v e
deseo de permanecer en la organizacion.
28 | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el
mercado laboral, por eso permanczco en esta| e v’
organizacion.
DIMENSION 3: Componente normativo Si No | Si No | Si| No
29 | Me siento identificado con los valores de mi v e Y
organizacion y me compromete a seguir Sus normas.
30 | La organizacion cuenta con un adecuado sistema de
recompensas que premia el buen desempefio y buenas | V" v
préacticas lo que motiva a los servidores.
31 | La organizacion cuenta con un justo sistema de castigos
de acuerdo al grado de las faltas o conductas P 3 v’
inadecuadas.
32 ngo retribuir-los.beneﬁcios y oportunidades que me e o v
brinda la organizacién. ’
33 | Esta organizacion se merece mi lealtad. v 7~ 4
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ESQUELA DE POSTOGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):___[> ccoite sufrcieccioe v ot Llien o chen

Opinién de aplicabilidad: Aplicable l){] Aplicable después de corregir | |

No aplicable | |

Amll““y nombm *lj“ez va'idamr- Dr- l Mg-: .l.l{(’.ﬁ'?.'.‘tﬁ.;‘:‘.&.‘."ik.A.‘"l".ld:lo.;%.‘.I......'..l.l.l.l...ll.l DNI:...Z‘:.O‘.’..{\.!:‘;!.-.'..-'...

Especialidad del validador:..... 2Gq55k( o At ciors et ot Zovpisay

" Pertinencia: El item comraspande al concapto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al companente o dmension especifica del constructo
*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exacto y dreclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los tems planteades son sulicientes para medir 12 dimension

Lima,...25 . .de.05...del 20.¢1
J
[
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No Si No | Si| Neo

DIMENSION 1: Componente afectivo

I | Me siento identificado con la vision y misién de mi

organizacion. " =

2 Realmente_ siento los problemas de la organizacion |~ - P
COMO Propios. -

3 Mi compromiso es entregar mi mayor esfuerzo para e P )
cumplir con las metas de la organizacion. 2

4 | Siempre trato de contribuir con algo mas que las| - g :
funciones inherentes a mi puesto de trabajo, e

5 Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia. Vg ”Z ~

6 |Esta organizacion tiene para mi un alto grado de| -~ 4 N
significacion personal.

7 | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo | - i -
ahora.

8 | Mi permanencia en esta organizacion se debe a que me | E 7

siento identificado con su gente.

9 | Me sentirfa culpable si renunciara a la organizacién en | -
este momento.

10 | Este trabajo es para mi algo mas que una obligacién, es | 2
el centro de mi vida.

11 | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias | -
profesionales.




ucv
o
ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No | Si | No [Si| Neo
12 | Los beneficios laborales y retribucién e¢conémica que
re::iibo de mi organizacion cumplen con mi proyecto de | |/ v v
vida.
13 | La organizacién satisface mis necesidades econdmicas
para mejorar mi condicién de vida. v o v
14 | La organizacion satisface mis expectativas de
crecimiento profesional para sentirme realizado. il v 4
15 | La organizacion respecto a mi desempefioc me hace v
sentir valioso e importante. g v
16 | Mi esfuerzo es reconocido por la organizacién porque
me brinda mejores condiciones econdmicas y de trabajo,
mejorando  mis  ingresos, promoviéndome y ¥ & v’
capacitindome,
17 | La organizacion se preocupa por sus servidores al
otorgarles bonificaciones, licencias o permisos para v v v
estudios, seguros médicos familiares y otros beneficios
extraordinarios.
18 | La organizacion me hace sentir valioso ¢ importante al P g
felicitarme piblicamente por mi buen desempefio. p ‘/ ¥
19 | El reconocimiento de mi trabajo eleva mi autoestima. > v v
DIMENSION 2: Componente de continuidad Si No Si No | Si| No
20 | Lo invertido en mi capacitacion para mejorar mis
destrezas y habilidades en esta organizacion, incide en la v v Id
opcidn de trabajar en otra parte.
21 | El alto costo de reubicacién de mis familiares afecta mi v 7
traslado a otra organizacion.
22 | El tiempo, dinero y esfuerzo que la organizacion invierte o y v
€n mi genera un apego.
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ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No | Si | No |Si| Neo
23 | A mayor tiempo de servicios del servidor se incrementa
la inversién, por lo que, el compromiso de continuidad v v v
se hace més solido.
24 | Tener el empleo seguro posibilita acumular dinero y o
genera estabilidad econdémica. ¥ &
25 | Mi vinculo laboral se¢ incrementa a mayor estatus ot A
logrado en mi organizacion. i
26 | A mayor demanda laboral disminuye el deseo de o v
permanecer atado a la organizacién. W
27 | Si el mercado laboral me ofrece mejores condiciones
econdmicas y de desarrollo profesional, y sustituye lo ”
que mi organizacién me pueda favorecer, disminuye mi v e
deseo de permanecer en la organizacion.
28 | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el
mercado laboral, por eso permanczco en esta| e v’
organizacion.
DIMENSION 3: Componente normativo Si No | Si No | Si| No
29 | Me siento identificado con los valores de mi v e Y
organizacion y me compromete a seguir Sus normas.
30 | La organizacion cuenta con un adecuado sistema de
recompensas que premia el buen desempefio y buenas | V" v
préacticas lo que motiva a los servidores.
31 | La organizacion cuenta con un justo sistema de castigos
de acuerdo al grado de las faltas o conductas P 3 v’
inadecuadas.
32 ngo retribuir-los.beneﬁcios y oportunidades que me e o v
brinda la organizacién. ’
33 | Esta organizacion se merece mi lealtad. v 7~ 4
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u V-
f, .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): J" M s ,Zg L ali ol Oal 2.8 WW
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable | X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: /J—e«««.l@/ .................. e, 447 oo DNE...0T244030........

Especialidad del validador:.M..M..

! Pertinencia: El item comaspande &l concepto tedrico formulado.
2Relevancia: £l item es aproplado para represantar al companente o dimensidn especifica del consiructo s
Firma del Experto Informante

3Claridad: Se enftiende sin dificultad aiguna el enunciado ded item, @s conciso, axacto y drecio
Patucin Sdrnckez hnessd

OF2Ygi30

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 12 dimension
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ESCUELA DE POSTORADO

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

DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No | Si No |Si| No

DIMENSION 1: Epistemolégica

| Se promueven rcuniones de trabajo para compartir
experiencias con los servidores de la oficina de

abastecimientos y servicios - OAS y las distintas dreas | ~ s 4
usuarias,

2 Se intercambian experiencias y habilidades técnicas 2 " .
entre los equipos de la OAS.

3 Se entrena a los nuevos servidores observando el trabajo 3 - r

diario que realizan los especialistas de la OAS.

4 Se comparte el conocimiento ticito (conocimiento
propio que tiene cada servidor) entre los demés| /
miembros de la OAS para lograr un mejor desempefio y
confianza mutua.

5 | Se incentiva la mejora de los servicios principalmente
en la atencion de los requerimientos de bienes y
servicios, como resultado de las reuniones de
coordinacion con las dreas usuarias.

6 | Se promueven coordinaciones con las dreas usuarias v
para conocer, entre otros aspectos, sus necesidades, | 7
consultas, dudas y reclamos, en relacion a los servicios
que brinda la OAS.

7 | Se incentiva la mejora de los servicios prestados por la | y,
OAS como resultado de las observaciones hechas a los /
especialistas.
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ESCUELA DE POSTGRADO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia’

Claridad’

Si No

Si | No

Si

No

Sugerencias

El didlogo creativo y el intercambio de ideas en todos
los niveles son habituales entre los servidores del OAS y
las 4reas wusuarias y sus resultados enunciados
formalmente para su aplicacion.

El uso de pensamiento deductivo (razonamiento de lo
general a lo particular) e inductivo (razonamiento de lo
particular a lo general) es coman entre los servidores de
la OAS.

10

Los servidores de la OAS hacen uso de metiforas
(figuras légicas) y analogias (similitudes entre cosas
distintas) en los didlogos para facilitar su comprension y
la creacion de conceptos o ideas.

Es indispensable la creacién de manuales, documentos y
mejores practicas para precisar los procedimientos de
los servicios que brinda la OAS.

12

Se cuenta con bases de datos de servicios y procesos que
se actualizan constantemente.

13

El intercambio de conocimientos entre las dreas usuarias
y los servidores de la OAS se realiza a través de
distintos medios, tales como documentos, reuniones,
conversaciones telefoénicas, como préctica comin.

14

La capacitacibn y el entrenamiento formales son
proporcionadas por personal de la misma organizacion
(MIMP).

15

Los servidores de la OAS son actualizados
constantemente mediante cursos proporcionados por
agentes externos a la organizacién (universidades,
CONgresos, Seminarios, entre otros).
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DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad’

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

16

Los servidores de la OAS tienen acceso a informacion
especializada mediante cursos, libros, manuales, foros,
conferencias en linea, entre otros.

7

v

17

Las estrategias de la organizacion son disefiadas usando
literatura interna (directivas, disposiciones,
comunicados, entre otros) y externa (ley y reglamento
de  contrataciones del estado, lineamientos
pronunciamientos, directivas OSCE, entre otros).

18

Publicamos continuamente informacion interna de la
organizacion para todos los servidores de la OAS vy
areas usuarias.

19

Se publica continuamente informacion interna de la
organizacion para el piblico en general.

20

Para mcjorar los procesos y servicios que brinda la OAS
cominmente se evalia la simulacién de métodos,
procedimientos, buenas précticas, historias orales,
documentos, entre otros, para su aplicacion en nuestra
entidad.

21

Habitualmente se evalia y simula métodos vy
procedimientos que utilizan otros organismos del estado
para considerar su aplicacién en nuestra entidad.

\

DIMENSION 2: Ontologica

Si

No

Si

No

No

22

Discutimos abiertamente sobre los errores con el fin de
aprender de las experiencias.

23

Aprendemos observando a nuestros compafieros de
trabajo (servidores de la OAS).

| % |I7e

24

En esta organizacion producimos conocimiento
ensayando y probando.

X
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DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Si No Si_ | No Si | No
25 | Aprendemos de la documentacion disponible en la
organizacion. pr . o
26 | Cuando requiero de alguna informacion o conocimiento
hay personas en la organizacion dispuestas a ayudarme, | - F .
27 | Aprendemos mediante el dialogo con otros servidores.
~ s '
28 | Intercambiamos conocimientos  libremente cuando
trabajamos en grupo. -, ” P
29 | Todos nos ayudamos en ¢l proceso de aprendizaje. . :
< s
30 | Las ideas generadas las percibimos como resultado de
las discusiones en grupo y por la informacion recogida
” £
del grupo. 4
31 | Todos aplicamos el conocimiento con el que cuenta esta
organizacion. e s F
32 | Esta organizacion responde a los cambios del entorno
| aprendiendo en el tiempo requerido. o ‘ -
33 | Los procesos se mejoran con base en ¢l conocimiento de
: ; "4 /
los servidores que trabajamos en ella, s
'34 | El conocimiento de los servidores que trabajamos en 7 s
esla organizacion sirve para generar nuevos servicios. 4
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): é:‘lut /}«:}4«'&". Lo gu bé Al IH e o& :fm.f .

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

r
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Nig.: V"@W%/%W DNL.Y226 277/ ........

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

! Pertinencia: El ilem corrasponde al concepto tedeico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando loe items planteados son suficientes para medir la dmensian
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL

CONOCIMIENTO
DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
' Si | No | Si| No |Si| No
DIMENSION 1: Epistemolégica <. Pl

1 Se promucven reuniones de trabajo para compartir
experiencias con los servidores de la oficina de
abastecimientos y servicios - OAS y las distintas 4reas

usuarias.

2 | Se intercambian experiencias y habilidades técnicas A P N
entre los equipos de la OAS.

3 | Se entrena a los nuevos servidores observando el trabajo " 2
diario que realizan los especialistas de la OAS. %

4 | Se comparte el conocimiento ticito (conocimiento
propio que tiene cada servidor) entre los demds » o) p

miembros de la OAS para lograr un mejor desempefio y
confianza mutua.

5 Se incentiva la mejora de los servicios principalmente
en la atencion de los requerimientos de bienes y P / A
servicios, como resultado de las reuniones de

coordinacion con las dreas usuarias.,

6 | Se promueven coordinaciones con las dreas usuarias

para conocer, entre otros aspectos, sus necesidades, | % y
consultas, dudas y reclamos, en relacion a los servicios
que brinda la OAS.

7 | Se incentiva la mejora de los servicios prestados por la | _~ > S

OAS como resultado de las observaciones hechas a los
especialistas.
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DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

Si No

Si

No

Si | No

Sugerencias

El didlogo creativo y el intercambio de ideas en todos
los niveles son habituales entre los servidores del OAS v
las dreas usuarias y sus resultados enunciados
formalmente para su aplicacion.

r

74

7~

El uso de pensamiento deductivo (razonamiento de lo
general a lo particular) ¢ inductivo (razonamiento de lo
particular a lo general) es comun entre los servidores de
la OAS.

Los servidores de la OAS hacen uso de metéiforas
(figuras logicas) y analogias (similitudes entre cosas
distintas) en los didlogos para facilitar su comprension y
la creacién de conceptos o ideas.

Es indispensable la creacion de manuales, documentos y
mejores précticas para precisar los procedimientos de
los servicios que brinda la OAS.

12

Se cuenta con bases de datos de servicios y procesos que
se actualizan constantemente.

13

El intercambio de conocimientos entre las dreas usuarias
y los servidores de la OAS se realiza a través de
distintos medios, tales como documentos, reuniones.
conversaciones telefonicas, como practica comun.

14

La capacitacion y el entrenamicnto formales son
proporcionadas por personal de la misma organizacién
(MIMP).

Los servidores de la OAS son actualizados
constantemente mediante cursos proporcionados por
agentes externos a la organizacion (universidades,
CONgresos, seminarios, entre otros).
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DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Si

No

Si

No

Si

Claridad’

No

Sugerencias

16

Los servidores de la OAS tienen acceso a informacion
especializada mediante cursos, libros, manuales, foros,
conferencias en linea, entre oiros.

7z

~

17

Las estrategias de la organizacion son disefiadas usando
literatura interna (directivas, disposiciones,
comunicados, entre otros) y externa (ley y reglamento
de  contrataciones del estado, lineamientos
pronunciamientos, directivas OSCE, entre otros).

18

Publicamos continuamente informacion interna de la
organizacion para todos los servidores de la OAS y
dreas usuarias.

19

Se publica continuamente informacién interna de la
organizacién para el pblico en general.

20

Para mejorar los procesos y servicios que brinda la OAS
comunmente se cvalia la simulacion de métodos,
procedimientos, buenas précticas, historias orales,
documentos, entre otros, para su aplicacion en nuestra
entidad.

21

Habitualmente se evalia y simula métodos vy
procedimientos que utilizan otros organismos del estado
para considerar su aplicacion en nuestra entidad.

DIMENSION 2: Ontolégica

Si

No

No

Si

No

22

Discutimos abiertamente sobre los errores con el fin de
aprender de las experiencias.

\

\

23

Aprendemos observando a nuestros compafieros de
trabajo (servidores de [a OAS).

24

En esta organizacion producimos conocimiento
ensayando y probando.

NN
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DIMENSIONES / items Pertinencia' |[Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No Si_ | No Si | No

25 | Aprendemos de la documentacion disponible en la

organizacion. 7 g o
26 | Cuando requiero de alguna informacion o conocimiento /

hay personas en la organizacién dispuestas a ayudarme. o
27 | Aprendemos mediante el dialogo con otros servidores. P 7
28 | Intercambiamos conocimientos libremente cuando

trabajamos en grupo. > 7 21
29 | Todos nos ayudamos en ¢l proceso de aprendizaje. 7 / »
30 | Las ideas generadas las percibimos como resultado de

las discusiones en grupo y por la informacion recogida | / /]

del grupo.
31 | Todos aplicamos el conocimiento con el que cuenta esta

organizacion, 59 /|
32 | Esta organizacion responde a los cambios del entorno ¥ /

aprendiendo en el tiempo requerido. i d
33 | Los procesos se mejoran con base en ¢l conocimiento de .

los servidores que trabajamos en ella. i e <
34 | El conocimiento de los servidores que trabajamos en P -

esla organizacion sirve para generar nuevos servicios. /
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2 LT AU b maca sa 2L mama s de 4 ama

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: .. 6A52¢... EL0ing2a | Fazabt Guovany)  pNL. 95255237

E ialidad del validndor: Ml T€a E M\:~IJTMQ¢J O NEEDC1OL

Lima,.. 23 de/“r2.del 20./7

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedeico formutado.
ZRelevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructe
3 Claridad: Se enfiende sin dificulad alguna el enunciade del ilsm, es condiso, exacto y directo

FACo0y  Grodani GALNIY EAFIWO2A

Nota: Suficiencia, se dce suficiencla cuando los items planteades son suficientes para medir la dmensidn
b1 pFesT 339
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No [Si| No [Si| No

DIMENSION 1: Epistemolégica

I Se promucven reuniones de trabajo para compartir
experiencias con los servidores de la oficina de
abastecimientos y servicios - OAS y las distintas dreas Vv I 4
usuarias.

2 | Se intercambian experiencias y habilidades técnicas v
entre los equipos de la OAS.

N\
N

3 Se entrena a los nucvos servidores observando el trabajo v e v
diario que realizan los especialistas de la OAS.

4 Se comparte el conocimiento ticito (conocimiento
propio que tiene cada servidor) entre los demas v
miembros de la OAS para lograr un mejor desempefio ¥ v 4
confianza mutua.

5 | Se incentiva la mejora de los servicios principalmente
en la atencion de los requerimientos de bienes y
servicios, como resultado de las reuniones de v v
coordinacion con las dreas usuarias.

6 | Se promueven coordinaciones con las areas usuarias
para conocer, entre otros aspectos, sus necesidades,
consultas, dudas y reclamos, en relacion a los servicios
que brinda Ja OAS.

7 | Se incentiva la mejora de los servicios prestados por la
OAS como resultado de las observaciones hechas a los | 7 Vv b
especialistas.
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ESCUELA DE POSTORADO

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad’

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

El didlogo creativo y ¢l intercambio de ideas en todos
los niveles son habituales entre los servidores del OAS y
las 4reas wusuarias y sus resultados enunciados
formalmente para su aplicacion.

v

v

P

El uso de pensamiento deductivo (razonamiento de lo
general a lo particular) ¢ inductivo (razonamiento de lo
particular a lo general) es comun entre los servidores de
la OAS.

10

Los servidores de la OAS hacen uso de metiforas
(figuras logicas) y analogias (similitudes entre cosas
distintas) en los didlogos para facilitar su comprension y
la creacion de conceptos o ideas.

Es indispensable la creacion de manuales, documentos y
mejores practicas para precisar los procedimientos de
los servicios que brinda la OAS.

=

12

Se cuenta con bases de datos de servicios y procesos que
se actualizan constantemente.

N

13

El intercambio de conocimientos entre las areas usuarias
y los servidores de la OAS se realiza a través de
distintos medios, tales como documentos, reuniones,
conversaciones telefénicas, como préctica comin.

14

La capacitacion y el entrenamiento formales son
proporcionadas por personal de la misma organizacion
(MIMP).

Los servidores de la OAS son actualizados
constantemente mediante cursos proporcionados por
agentes cxtemos a la organizacién (universidades,
congresos, seminarios, entre otros).
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DIMENSIONES / items Pertinencia’' |Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No Si | No Si | No

16 | Los servidores de la OAS tienen acceso a informacion
especializada mediante cursos, libros, manuales, foros, 7 v 4
conferencias en linea, entre otros.

17 | Las estrategias de la organizacion son disefiadas usando
literatura interna (directivas, disposiciones,
comunicados, entre otros) y extemna (ley y reglamento | v v
de  contrataciones  del  estado,  lineamientos
pronunciamientos, directivas OSCE, entre otros).

18 | Publicamos continuamente informacion interna de la
organizacién para todos los servidores de la OAS y| ' v
dreas usuarias,

19 | Se publica continuamente informacién interna de la
organizacién para el plblico en general.

20 | Para mejorar los procesos y servicios que brinda la OAS
cominmente se evalia la simulacion de métodos,
procedimientos, buenas pricticas, historias orales, % 7 o
documentos, entre otros, para su aplicacion en nuestra
entidad.

21 | Habitualmente se evalia y simula métodos y
procedimientos que utilizan otros organismos del estado | y v
para considerar su aplicacion en nuestra entidad.

DIMENSION 2: Ontolégica Si No | Si No |Si| No

22 | Discutimos abiertamente sobre los errores con el fin de
aprender de las experiencias,

23 | Aprendemos observando a nuestros compaferos de

trabajo (servidores de la OAS). v v 7
24 | En esta organizacion producimos conocimiento v
ensayando y probando.




108

ucv
e
ESCUELA DE POSTGRADO
DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No Si | No Si | No
25 | Aprendemos de la documentacion disponible en la
organizacion. V/ y v
26 | Cuando requiero de alguna informacién o conocimiento
hay personas en la organizacion dispuestas a ayudarme. v V y
27 | Aprend diante el dial t rvidores.
prendemos mediante el dialogo con otros servi V/ / /
28 | Intercambiamos conocimientos libremente cuando
trabajamos en grupo. i/ v /
2 izaje.
9 | Todos nos ayudamos en el proceso de aprendizaje / Vv /
30 | Las ideas generadas las percibimos como resultado de
las discusiones en grupo y por la informacion recogida
del grupo. V ' b Y
31 | Todos aplicamos el conocimiento con el que cuenta esta
organizacion. o V v
32 | Esta organizacién responde a los cambios del entorno
aprendiendo en el tiempo requerido. v/ v "4
33 | Los procesos se mejoran con base en el conocimiento de
los servidores que trabajamos en ella. v v Y
34 | El conocimiento de los servidores que trabajamos en
esta organizacién sirve para generar nuevos servicios. % 4 r
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Y] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: t/’w#m“k‘“‘ro“ ....... sonsvasianis TN RN i
Magich o ddadioreeion ao Guaprans e -

Especialidad del validador:........ ......... 0L 504

Lima,...0% de.. O( del 20.(¥
/
J v
' Pertinencia: El item corresponde g concepio 1edrico formulado. /{ y
?Relovancia: B item & spropiado para representar al componants o dimension especifica del consiruclo
*Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exaclo y drecto Flrma del Experto Informante
Aoiu d, \/103 Limoc

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficlentos para medir la dimensién DN
P EE
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No | Si| Ne |Si| No

DIMENSION 1: Epistemoldgica

1 | Se promueven reuniones de trabajo para compartir
experiencias con los servidores de la oficina de / / /

abastecimicntos y servicios - OAS y las distintas dreas

usuarias,

2 | Se intercambian experiencias y habilidades técnicas
entre los equipos de la OAS.

3 Se entrena a los nuevos servidores observando el trabajo
diario que realizan los especialistas de la OAS.

4 Se comparte el conocimiento ticito (conocimiento
propio que tiene cada servidor) entre los demds
miembros de la OAS para lograr un mejor desempeiio y
confianza mutua.

/
.
/

S 1%

5 Se incentiva la mejora de los servicios principalmente

N
x5

servicios, como resultado de las reuniones de
coordinacion con las dreas usuarias.

6 | Se promueven coordinaciones con las areas usuarias
para conocer, entre otros aspectos, sus necesidades,
consultas, dudas y reclamos, en relacion a los servicios
que brinda la OAS,

7 | Se incentiva la mejora de los servicios prestados por la
OAS como resultado de las observaciones hechas a los
especialistas.

/
/
5
en la atencion de los requerimientos de bienes y / 4
/
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ESCUELA DE MOSTORADC

DIMENSIONES [ items

Si

| Pertinencia__

No

Relevancia®
No

Si

Claridad” |

Si

El didlogo ereativo vy el intercambio de ideas en todos
los niveles son habituales entre los servidores del OAS v
las dreas usuarias vy sus resultados enunciados
formalmente para su aplicacidn.

i

/

o

&

Mo

Sugerencias

El use de pensamiento deductivo (razonamiento de lo
general a lo particular) e inductivo (razonamiento de lo
particular a lo general) es comin entre los servidores de
la QAS.

M

10

I

Los servidores de la OAS hacen uso de mc‘lﬂfr_‘lrﬂs.

(figuras logicas) v analogias (similitudes entre cosas
distintas) en los dialogos para facilitar su comprension y
la creacion de conceptos o ideas.

Es indispensable la creacion de manuales, documenitos y
mejores pricticas para precisar los procedimientos de
los servicios que brinda la OAS. N

12

Se cuenta con bases de datos de servicios v procesos que
se actualizan constantemente.

NESNE

13

El intercambio de conocimientos entre las dreas usuarias
y los servidores de la OAS se realiza a través de
distintos medios, tales como documentos, reuniones,

conversaciones telefonicas, como prictica comin.

X

NEANANIRY

14

La capacitacion v el entrenamiento formales son
proporcionadas por personal de la misma organizacion
(MIMP).

N

15

Los servidores de la OAS son  actualizados
constantemente mediante cursos proporcionados por
agentes exlernos a la organizacidn (universidades,
CONgresos, seminarios, entre olros),

<~
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ESCUELA DE POSTGRADO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Si

No

Si

No

Si | No

Sugerencias

16

Los servidores de la OAS tienen acceso a informacion
especializada mediante cursos, libros, manuales, foros,
conferencias en linea, entre otros.

&

Y

Las estrategias de la organizacion son disefiadas usando
literatura interna (directivas, disposiciones,
comunicados, entre otros) y externa (ley y reglamento
de  contrataciones  del estado, lineamientos
pronunciamientos, directivas OSCE, entre otros).

18

Publicamos continuamente informacion interma de la
organizacion para todos los servidores de la OAS y
areas usuarias.

19

Se publica continuamente informacion interna de la
organizacion para el piblico en general.

’\

20

Para mejorar los procesos y servicios que brinda la OAS
cominmente se evalia la simulacion de métodos,
procedimientos, buenas practicas, historias orales,
documentos, entre otros, para su aplicacion en nuestra
entidad.

R

% Il | X

21

Habitualmente se evalia y simula métodos y
procedimientos que utilizan otros organismos del estado
para considerar su aplicacion en nuestra entidad.

DIMENSION 2: Ontolégica

No

No

No

22

Discutimos abiertamente sobre los errores con el fin de
aprender de las experiencias.

\.Q

23

Aprendemos observando a nuestros compafieros de
trabajo (servidores de la OAS).

24

En esta organizacion producimos conocimiento
ensayando y probando.

NN N 2| A

NN
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DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Si No S5i | No Si | No

P

25 | Aprendemos de la documentacion disponible en la
organizacion. /

af

26 | Cuando requiero dﬁlguna informacién o conocimiento
hay personas en la organizacion dispuestas a ayudarme.

~

28 | Intercambiamos  conocimientos  libremente  cuando
trabajamos en grupo.

29 | Todos nos ayudamos en el proceso de aprendizaje.

v
Fd
27 | Aprendemos mediante el dialogo con otros servidores, /
/
/

30 | Las ideas generadas las percibimos como resultado de
las discusiones en grupo y por la informacién recogida

del grupo.

-,

31 'Tucinﬁﬁ:-ﬁcam_ﬂs el conocimiento con el que cuenta esta
organizacion.

N NN AN RN AN
'\\

32 | Esta organizacion responde a los cambios del entorno

/ |
& /
aprendiendo en el tiempo requerido. / I 7]
/| /]
/| b

ok "

33 | Los procesos se mejoran con base en el conocimiento de
los servidores gue trabajamos en ella.

34 | El conocimiento de los servidores que trabajamos en
esta organizacién sirve para generar nuevos servicios.

N
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ %] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: DNL:... L Z244434......

Especialidad del validador:...&!
' Pertinencia: E| item comresponde al concaplo lerico formuado.
#Relevancia: El 2em es apropiado para representar af componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificuttad alguna el enunciado del item, &5 conciso, exaclo y directo Firma del Experto Informante
Nota Suficlencia, se dice suficiencia cuando bos items planteados son suficiantes para medir la dmension D
PA baiain Saher Canessa
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Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos  Valido 76 100,0
Excluido® 0 0
Total 76 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados [ N° de elementos
,872 ,876 33

Apéndice C

Confiabilidad de los instrumentos

Estadisticas de elemento

Desviacién
Media estandar N°
COCA1 3,76 1,044 76
COCA2 3,71 1,004 76
COCA3 3,78 1,103 76
COCcA4 3,75 1,072 76
COCA5 3,39 1,096 76
COCAG6 3,54 1,194 76
COCA7 3,92 ,876 76
COCAS8 3,39 1,047 76
COCA9 3,13 1,087 76
COCA10 3,22 1,207 76
COCA11 4,25 ,995 76
COCA12 3,36 ,989 76
COCA13 3,39 ,981 76
COCA14 3,74 ,789 76
COCA15 3,64 ,934 76
COCA1l6 3,20 1,059 76
COCAl7 3,87 1,147 76
COCA18 3,70 1,327 76
COCA19 4,25 ,819 76
COCcC20 4,16 1,007 76
CcOocCcCc21 3,93 1,159 76
CcocCc22 3,99 1,149 76
cocc23 4,05 ,893 76
COCC24 4,16 ,981 76
COCC25 3,55 ,885 76
COCC26 3,18 1,029 76
cocca7 3,57 1,075 76
Ccocc2s 3,32 1,061 76
COCN29 3,97 ,783 76
COCN30 2,71 1,081 76
COCN31 3,47 1,125 76
COCN32 3,47 1,026 76
COCN33 3,49 1,291 76
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Estadisticas de elemento de resumen

Media Minimo Maximo Rango Maximo / Minimo | Varianza | N° de elementos
Medias de elemento 3,637 2,711 4,250 1,539 1,568 ,129 33
Varianzas de elemento 1,097 ,613 1,761 1,148 2,874 ,072 33
Correlaciones entre
clementos ,176 -,505 ,850 1,354 -1,683 ,064 33
Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion 95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero O

intraclase” Limite inferior Limite superior Valor dfl df2 Sig
Medidas Unicas 1718 , 126 ,235 7,813 75 2400 ,000
Medidas promedio ,872° ,827 ,910 7,813 75 2400 ,000

Modelo de efectos combinados bidireccionales donde los efectos de personas son aleatorios y los efectos de medidas son fijos.

a. El estimador es el mismo, esté presente o no el efecto de interaccion.

b. Coeficientes de correlaciones entre clases del tipo C utilizando una definiciéon de coherencia. La varianza de medida intermedia

se excluye de la varianza del denominador.

c. Esta estimacion se calcula suponiendo que el efecto de interaccion esta ausente, porque de lo contrario no se puede estimar.
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Gestion del conocimiento

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos Valido 76 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 76 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de elemento

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N° de elementos
,926 ,926 34

Desviacion
Media estandar N°
GCE1 3,41 1,157 76
GCE2 3,30 1,132 76
GCE3 3,49 1,149 76
GCE4 3,24 1,106 76
GCE5 3,37 ,978 76
GCE®6 3,32 1,134 76
GCE7 3,28 1,162 76
GCES8 3,79 ,869 76
GCE9 3,25 1,034 76
GCE10 3,04 1,026 76
GCE11 3,45 1,237 76
GCE12 4,04 1,101 76
GCE13 3,42 1,049 76
GCE14 3,39 ,881 76
GCE15 3,54 ,916 76
GCE16 3,38 1,006 76
GCE17 3,37 1,141 76
GCE18 4,00 1,071 76
GCE19 4,13 ,984 76
GCE20 4,16 ,880 76
GCE21 3,96 1,137 76
GC022 4,09 1,048 76
GCO023 4,29 ,877 76
GCO024 3,99 1,101 76
GCO025 4,26 ,870 76
GCO26 3,75 ,866 76
GCO27 3,55 1,012 76
GCO028 3,75 ,926 76
GCO029 3,54 ,972 76
GCO30 3,68 ,941 76
GCO31 3,12 1,107 76
GCO032 3,64 ,919 76
GCO033 3,55 1,038 76
GCO34 3,25 1,190 76
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Estadisticas de elemento de resumen

Media Minimo Maximo Rango Maximo / Minimo | Varianza | N° de elementos
Medias de elemento 3,611 3,039 4,289 1,250 1,411 ,121 34
Varianzas de elemento 1,072 ,750 1,531 ,781 2,041 ,049 34
Correlaciones entre
elementos ,269 -,319 747 1,066 -2,347 ,046 34
Coeficiente de correlacion intraclase

Correlacion 95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero O

intraclase” Limite inferior Limite superior Valor dfl df2 Sig
Medidas Unicas ,268° ,209 ,348 13,478 75 2475 ,000
Medidas promedio ,926° ,900 ,948 13,478 75 2475 ,000

Modelo de efectos combinados bidireccionales donde los efectos de personas son aleatorios y los efectos de medidas son fijos.

a. El estimador es el mismo, esté presente o no el efecto de interaccion.

b. Coeficientes de correlaciones entre clases del tipo C utilizando una definicion de coherencia. La varianza de medida intermedia

se excluye de la varianza del denominador.

c. Esta estimacion se calcula suponiendo que el efecto de interaccion esta ausente, porque de lo contrario no se puede estimar.
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Apéndice D

Instrumento de medicidn de las variables

ESCALA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado usuario (a), la presente encuesta, es parte de una investigacion sobre el
Compromiso Organizacional de los servidores de la Oficina de Abastecimientos y Servicios
(OAS) del MIMP- Lima, la informacion que se recabe de manera confidencial y an6énima,
sera utilizada con fines estrictamente académicos por lo que solicito tu valiosa colaboracion.
Te pido responder con la mayor sinceridad.

Marque con una “X” s6lo una alternativa de respuesta que considere corresponda a cada
enunciado. Las alternativas son las siguientes:

NUNCA (1) CASINUNCA (2) AVECES (3) CASISIEMPRE (4) SIEMPRE (5)

N° ITEMS 1 2 3 4 |5

1 |Me siento identificado con la vision y mision de mi
organizacion.

2 |Realmente siento los problemas de la organizacién
COmo propios.

3 | Mi compromiso es entregar mi mayor esfuerzo para
cumplir con las metas de la organizacion.

4 |Siempre trato de contribuir con algo mas que las
funciones inherentes a mi puesto de trabajo.

5 | Miequipo de trabajo es como parte de mi familia.

6 |Esta organizacion tiene para mi un alto grado de
significacion personal.

7 | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo
ahora.

8 | Mi permanencia en esta organizacion se debe a que
me siento identificado con su gente.

9 | Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en
este momento.

10 |Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion,
es el centro de mi vida.

11 |Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias
profesionales.

12 |Los beneficios laborales y retribucién econdmica que
recibo de mi organizacién cumplen con mi proyecto de
vida.

13 |La organizacion satisface mis necesidades
econémicas para mejorar mi condicién de vida.

14 |La organizacion satisface mis expectativas de
crecimiento profesional para sentirme realizado.

15 |La organizacién respecto a mi desempefio me hace
sentir valioso e importante.

16 | Mi esfuerzo es reconocido por la organizacion porque
me brinda mejores condiciones econdmicas y de
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NO

ITEMS

trabajo, mejorando mis ingresos, promoviéndome y
capacitandome.

17

La organizaciébn se preocupa por sus servidores al
otorgarles bonificaciones, licencias o permisos para
estudios, seguros médicos familiares y otros beneficios
extraordinarios.

18

La organizacion me hace sentir valioso e importante al
felicitarme publicamente por mi buen desempefio.

19

El reconocimiento de mi trabajo eleva mi autoestima.

20

Lo invertido en mi capacitacion para mejorar mis
destrezas y habilidades en esta organizacion, incide
en la opcion de trabajar en otra parte.

21

El alto costo de reubicacion de mis familiares afecta mi
traslado a otra organizacion.

22

El tiempo, dinero y esfuerzo que la organizaciéon
invierte en mi genera un apego.

23

A mayor tiempo de servicios del servidor se
incrementa la inversion, por lo que, el compromiso de
continuidad se hace més sélido.

24

Tener el empleo seguro posibilita acumular dinero y
genera estabilidad econémica.

25

Mi vinculo laboral se incrementa a mayor estatus
logrado en mi organizacion.

26

A mayor demanda laboral disminuye el deseo de
permanecer atado a la organizacion.

27

Si el mercado laboral me ofrece mejores condiciones
econdmicas y de desarrollo profesional, y sustituye lo
gue mi organizacion me pueda favorecer, disminuye
mi deseo de permanecer en la organizacién.

28

Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en
el mercado laboral, por eso permanezco en esta
organizacion.

29

Me siento identificado con los valores de mi
organizacion y me compromete a seguir sus normas.

30

La organizacion cuenta con un adecuado sistema de
recompensas que premia el buen desempefio y
buenas préacticas lo que motiva a los servidores.

31

La organizacion cuenta con un justo sistema de
castigos de acuerdo al grado de las faltas o conductas
inadecuadas.

32

Debo retribuir los beneficios y oportunidades que me
brinda la organizacion.

33

Esta organizacion se merece mi lealtad.
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ESCALA DE LA GESTION DE CONOCIMIENTO

Estimado usuario (a), la presente encuesta, es parte de una investigacion sobre la Gestion
de Conocimiento de los servidores de la Oficina de Abastecimientos y Servicios (OAS) del
MIMP- Lima, la informacién que se recabe de manera confidencial y anénima, sera utilizada
con fines estrictamente académicos por lo que solicito tu valiosa colaboracion. Te pido
responder con la mayor sinceridad.

Marque con una “X” s6lo una alternativa de respuesta que considere corresponda a cada
enunciado. Las alternativas son las siguientes:

NUNCA (1) CASINUNCA (2) AVECES (3) CASISIEMPRE (4) SIEMPRE (5)

N° ITEMS 1 2 3 4 |5

1 |Se promueven reuniones de trabajo para compartir
experiencias con los servidores de la oficina de
abastecimientos y servicios - OAS vy las distintas areas
usuarias.

2 | Se intercambian experiencias y habilidades técnicas
entre los equipos de la OAS.

3 Se entrena a los nuevos servidores observando el
trabajo diario que realizan los especialistas de la OAS.

4 |Se comparte el conocimiento tacito (conocimiento
propio que tiene cada servidor) entre los demas
miembros de la OAS para lograr un mejor desempefio
y confianza mutua.

5 |Se incentiva la mejora de los servicios principalmente
en la atencion de los requerimientos de bienes y
servicios, como resultado de las reuniones de
coordinacion con las areas usuarias.

6 |Se promueven coordinaciones con las areas usuarias
para conocer, entre otros aspectos, sus necesidades,
consultas, dudas y reclamos, en relacibn a los
servicios que brinda la OAS.

7 | Se incentiva la mejora de los servicios prestados por la
OAS como resultado de las observaciones hechas a
los especialistas.

8 | El didlogo creativo y el intercambio de ideas en todos
los niveles son habituales entre los servidores de la
OAS vy las areas usuarias y sus resultados enunciados
formalmente para su aplicacion.

9 | El uso de pensamiento deductivo (razonamiento de lo
general a lo particular) e inductivo (razonamiento de lo
particular a lo general) es comdn entre los servidores
de la OAS.

10 |Los servidores de la OAS hacen uso de metéforas
(figuras logicas) y analogias (similitudes entre cosas
distintas) en los dialogos para facilitar su comprensién
y la creacion de conceptos o ideas.

11 |Es indispensable la creacibn de manuales,
documentos y mejores practicas para precisar los
procedimientos de los servicios que brinda la OAS.
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NO

ITEMS

12

Se cuenta con bases de datos de servicios y procesos
gue se actualizan constantemente.

13

El intercambio de conocimientos entre las areas
usuarias y los servidores de la OAS se realiza a través
de distintos medios, tales como documentos,
reuniones, conversaciones telefénicas, como practica
comun.

14

La capacitacion y el entrenamiento formales son
proporcionadas por personal de la misma organizacion
(MIMP).

15

Los servidores de la OAS son actualizados
constantemente mediante cursos proporcionados por
agentes externos a la organizacion (universidades,
congresos, seminarios, entre otros).

16

Los servidores de la OAS tienen acceso a informacion
especializada mediante cursos, libros, manuales,
foros, conferencias en linea, entre otros.

17

Las estrategias de la organizacibn son disefiadas
usando literatura interna (directivas, disposiciones,
comunicados, entre otros) y externa (ley y reglamento
de contrataciones del estado, lineamientos
pronunciamientos, directivas OSCE, entre otros).

18

Publicamos continuamente informacion interna de la
organizacion para todos los servidores de la OAS y
areas usuarias.

19

Se publica continuamente informacion interna de la
organizacion para el publico en general.

20

Para mejorar los procesos y servicios que brinda la
OAS comunmente se evalla la simulaciéon de
métodos, procedimientos, buenas practicas, historias
orales, documentos, entre otros, para su aplicacion en
nuestra entidad.

21

Habitualmente se evalla y simula métodos vy
procedimientos que utilizan otros organismos del
estado para considerar su aplicacibn en nuestra
entidad.

22

Discutimos abiertamente sobre los errores con el fin de
aprender de las experiencias.

23

Aprendemos observando a nuestros comparferos de
trabajo (servidores de la OAS).

24

En esta organizacion producimos conocimiento
ensayando y probando.

25

Aprendemos de la documentacion disponible en la
organizacion.

26

Cuando requiero de alguna informacibn o
conocimiento hay personas en la organizacion
dispuestas a ayudarme.

27

Aprendemos mediante el dialogo con otros servidores.




123

N° ITEMS

28 |Intercambiamos conocimientos libremente cuando
trabajamos en grupo.

29 | Todos nos ayudamos en el proceso de aprendizaje.

30 |Las ideas generadas las percibimos como resultado de
las discusiones en grupo y por la informacién recogida
del grupo.

31 |Todos aplicamos el conocimiento con el que cuenta
esta organizacion.

32 | Esta organizacion responde a los cambios del entorno
aprendiendo en el tiempo requerido.

33 | Los procesos se mejoran con base en el conocimiento
de los servidores que trabajamos en ella.

34 | El conocimiento de los servidores que trabajamos en

esta organizacion sirve para generar nuevos Servicios.
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Base de datos en la vista del software SPSS

GESTION DEL CONOCIMIENTO

EPISTEMOLOGICA

2
=z
o
Q
N
£
0]
@
o
o)
%)
s
o
@
o
s
o
O

ONTOLOGICA

€009

€€009

2¢€009

TEODO

0£009

62009

82009

12009

92009

G2009

72009

€¢009

2¢009

<
[
2
Z
=
Z
o
O

1¢309

0¢309

61309

81309

L1309

97309

ST309

Y1309

€1309

¢T309

17309

01309

6309

8309

2309

9309

G309

309

€309

2309

7309

820000

5/4|3|4|4(4|5|5|5|5|5|5|5]|4]|3|3|5|5]|4]|5]|4|5]|5]1]4|5|5|5|5|5|5|5|5]5
3/2]2|2|3[3|3|4|4|3|3]|2]|1]2]1)2]|3]|2]|2]3|3]|2]2]|3]2|3|2|3|4]|2]|2]|3]|3]|3
1)11)1)114]1413|3]|3]|1]4]|2|5]|3|1]|1|3|3|3[3[1]|1|5[|5[3[4[4[4[3[3[2[2[2(3
4(3[2[3[3[3[2[3[4(3[4(3[4(3[3[4(3[3[3[2|2[3[4(3[2|4|4|4|4|4(4|4|5|4
5|/5|5|5|5|5|5|5|/4|4|5|3|5|4|3|5|5|5|5]|4]|4|5]|5]|5]|5|5|5|5|5|5|5(|4]|4]4
11112]12]3]|1]|3|3|4]|4]|5[3[2]|2[|3[4[3[|2[3[3[3|3[4[4(4[3[3[4[2[4(4[4[4(3
3/4|3|2|3|3|4|4|3|2|5|5|5]|2]|3]|3|5|3]|4]3|3]|4]|5]2|5|4|3|4|3|4|4]|4]|4]4
4[4(3[5[5[5[5[5[4([3[4[4[4[3[3[4[4(3[3[4(3[3[3[3[4|4|4|4|4|4(3|4|4|4
5|/5|/4|4|4(5|5|4|3|4|5|3|4|4]|3|5|4|3|3|4|2|4|4]13|3|4|4|4|4]|4]13]|3]|4]5
5/4|5|/4|4(4|4|4|4|4|5|4|14|4]14]13|4]15]|5]413]|3]4)13141414141413|3|3|3|4
31212|2|3[3|3|3|3|2|2]|3]|2|3]|2|2|3]|4]|3|4]2]|3]|2]2]|3|3|3]|2|2|3]|4]|3]|4]3
313/2|3|3[3]2|3]2]|2|4]13]|2]|2]|3]|2]|2]|3]|2]|2|3]|3]|2]|2]|4]|5|5|5|5(4]4]4]2]2
5/1|1|1|1|5|5|5|5|5|5]|1|5|5]1)1]1]1)1]5]|5]|5]|5]|5]|5|5|5|5|5|5|5|5|5]5
4/4|5[5|5|5[5])3[3|3|3[5]|5|3[4]4[5|5|5[5]|5|5[5]|5[5|5|5[5]5[5[5]|5([5]5

5|/5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|3]|3|3|5|5|5|5|5|5]|3]|5]|5|5|5|5|5|5|5|5|5]5
3/3/3|3|3[3/3|3|3|3|41413|3]|3|3|4|3]|3|3|4|414]13141414141413]3|3|3]4
4(3[4[3[3[3[3[3[3[3[3[5[3[3[3[3[5[4[4|3|1[3[5[3[5|5|5|4|4|4|4|4|5|5
21212|2|3[3|4|3|3|3|4|414]3]|2]|2|3]|3]3]|2]|2]|2]|3]2|3|4]|3|3|2|2]|2]|2]|3]|2

21212|12|3(2|2|2)12|2|4]12]|3]|3]|3|2|4]|3]|4]13]|2|4]3]|3]|3|2|4]|3]|3|3|3]3|3]2
3/3|3|2|3[3|2|3]4|3|5|4]13]|3]|3|2|4|3|413|2|3|413|4|413|4|4|3]|3|3|4]3
1111212]|2|5]|3|3|5|3|5[|4[3]|2|4[|3|5[|1|5[4[4]|1|3[|1[3[3[2[4[3[4[4[4[3(1
3/3|3|3|4(4|3|4|3|4|41414|41413|3|41413|3|4]13141412]|3|4|3|3|4|3]|4]4
4(4(4(4[4[3[3[3[3[4[4(5[4([5[4[4([5[4(4|4|4[4[4[4(5|3|4|5|4|3|4|3|4|5
2|14|14|13|2[2]|2|4)12]|2]|2]|5|2]|3]|4]2|3|5|5|5|5|5]|5|5|5|2]2]|2]|2|4]|1]4]|2]|2
4(4(4(3[4[4[4[5[4[4[3[5[4[4[5[4[4[5[5|5|4[3[5(3[5|4|4|4|4|4([3|4|3|4
3/2|2|3|4(2|3|4|2|2|2|4|4|4|414]12]|5]|5]|5]|5|5]5]5]5|5|5]|5|5|5]3]4|3]2
4(4(4[4[4[5[5[5[5[5[5[4[5[4[5[5[4[5|5|5|5[5[5[4(5|3|4|4|4|4|4|4|3|3

3|/5|/5|5|/4(4|5|5|5|4|4|14|13|3|4|4|3|5|3|4]|5|5]|5]5]413|4|4|5|5]4]5|5]4
3|3[4|3[|3[2]|3[|5[3]|2[3|5[|2[4]|4[3|3|5[5|4|4[4]|5[4|3|3[4]|3[3|4]3[4]|4]|3
5/4|5|/4|4(4|4|4|4|4|5|5|5|5]|5]|5]|4]|5]|5]5|5]4]5]414]|5]4]|5]4]5]2]5]2]5

al2lal2]alal2]s5|5]4alalalals]alalalals]a|s]5]5]5]5]4alalalala]alala]2
3[3]al3]al4a]3]alal2]a]2]al4a]3]4a]alalal4]5]5]5]5]5[3]al4]al4]3][3]3]3
alal2]2]alal2]al2]4al2]5]2]4alalal2]4ala]alals]alalalalalalala]2]a]a]2

5|als]4]a|3][s]4]alals]5]5]5][5]5]5]4a]5]5]5]4]5]|5]5[a]4][5]5]5][5]4]4]a
alal3]a|3]3]3]a|3]4[3]a|3]4alalalalala]alala]5]5]5]5]alalala]a]al2]2
3lalalalals]als5]2]3]4]5]4]a[3][3]3]5]5]5]5]5]5]5]5[3]3[3]3]4][3]4]4]1

3/4|5/4|14(5/41413|141415141415]15]4151515]5|5]51515141414]14]15]3]415]3

1220000

920002

520002

¢0000

£¢0000

220000

T¢0000

020000

AFECTIVO

6TVO00

8TVO0D

LTVO0D

9TvO0D

STVO0D

YTvO0D

€Tv000

[44/ele0)

TTvO00

0TVO0D

6Y000

8000

V20D

9v20D

SVYO00

7v¥200

€Y000

¢v000

TvO0D

5/2|5|5|4|4|3|4|3|4|5|4|4|4|4|3|4)12]|4)12]|2|3|4]4]14]14]5]|1

4(3(4(4(3[3[4(3[2[3[4(4[3[3[4(3[3[4[4|5]2|1[3[5|3]|3]|3]|2

5|/|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4]|4]|5|5]|2|3|3]|5]|1]4]4]|5]|5]|5]1]1]1

4(4(4(4(4[5[4(4(3[1[4[4[4[4[4[4([3[3[4|4]1]|2[3[4[4]|3]|2]|2

5|/5|5|5|3|5|3]|3]2|2|5|4|3]|4]|5|3|5|5|5]5]1]3|3]3]1]|3|3]|2

5|/5|5|5|5|5|3|3]1|3]3]2]1]2]|3|3]|1]1]|5]|4]2]|2]|3]|4|4]1]|2]|4
5/4|4|5|3|4|4|3|3|5|5|5]|4]|5|3|4]|2]|2]|5|5|3]|4]3]2]|2]|2]|5]|3

4(3]|5[5|4|5[3]|3[4|3|5[5|5[5[4]4[3]|3|4|3]|3[3|3|3[3|3[3]|4
4(4|5[(5|4]4[5|4[4|3|5[3]|3[3[4]4(3]|1[3|4]3(3|3[3[3|3[3]|4

opelsanouy
olelns

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10 [4]2|5|5|4|4[5|4|4|5|4|14]|2]|4|5|4|14]141413]|3|3]|4]|5]5]3|2|4
11 |5(4|5|4|5|5[5|5]|4[4]|4[4|4|3[4]|3]|2[1]4(3]1]|2[3]|3|3|2]|4([2

12 |[5|/5|5|5|4|4[5|5|4|3|5|3|3|3|4|4)|2)2]|2]|3|4|2]2]|2]|3]4]|3]|3
13 15[(3|5[|5|5|5[5|5]|3[5]|5[4|5|5[5|5]1[1]|5[5|3|5[5]|3[|3|3]|3(5
14 |4(4|5|5|5|5(4|4|2|3|4)13]|3]3|3]2]2]3]13|5]|3]|2]3]|2|3]4]|5]|3
15 |5[(5|5|5|5|5[5|5]|5[5]|5[3|3|3[3]|3[|3[1|3[3]5[1(3]|5[3|3|3(3
16 [4(4|5|5|4|4(5|5|5|5|4|4|414|5]|4]14]141414]13|4]14]13]3]3]1]3
17 |5[(4|5|4|3|5[5|4]|4[4]|5[4|4|3[3|3]|4[3|5(5|1[4[5|5|5|1]|3(5

18 [3(3|4|3|3|4[2|3|4|2]|2]|2]|2]2]|1)1)1)2])2]|2]|3]|2]|2]|2]|3]|2]|4]|5
19 |5[(4|5|5|5|5[4|5]|2[4]4[2|3|3[3|3[|4[3|5[5|4[3[4]|4]|4(4|5|4
20 |4[5[4(5[4([5[3[4[5[4([3[2[2[3[3[2[2[2[5[4|5|2[4[1[2]|2]|4|3

21 |ala|5]4a|3]a[5]3]5]4al4a]3]2]3]4]a]3]2]3]3]a]4][3]3][3]4]5]1
22 [4]3]5]al3]3]4]|3][2]3][3]2][1]2]4]|3][3]2][3]3][4]2][3]4]4]3][4]2
23 |alalala|3]3[3]3]al4a]5]4as5]4]4]5]alalalalalala]s5]3]4]5]4a
24 [4]al3]2]2]2]4]2][2]2]5]2]3]4]2]|3][5]|5][5]5[5]5[5]|5[2]2]2]2
25 |ala|3]alalals]alal3]5]alals]4]a|5][5]5]a]3]5]3]5[al4]4]4
26 [2|2[3]al2]3]4]|2][2]|2[4]a]4]a]4]|2][5]|5][5]5][5]5[5]|5[5]|5[5]5
27 |alal4la]s|5[5]5]5]5]4]5]4]5]5]4|5][5]5]5]5]5]4]5[3][4]4]4
28 |5|5|5]4|als(5]|5]alal4a]3]3]4]4]|3]|5][3][4]5]5]5]5]4|3][4]4]5
29 [3]4[3]3[2[3[5]3]2]3][5]2]4]4[3]3]|5]5]4]alal5][4]3]3]4][3]3
30 |a|s5|4aalalala]alals]5]5]5]5]5]4|5][5]5]5]a]5]4]4a]5][4]5]4
31 |2[4al2]alal2[5]5]al4alalas5]4]4a]alals]4]5]5]5]5]5]al4]4]4a
32 [3]al3]al4a]3]4al2]1]2]al4]3]4]al4a]al4]5]5]5]5]|5][3]4]4]4a
33 |al2]2]alal2[4a]2]al2]5]2]alala]|2]alala]a]5]4a]alalala]a]a
34 |a|s|4]4a|3]5[4]|4alals]5]5]5]5]5]5]a]5][5]5]4]5]5]5[4]4]5]5
35 |a|3[4]3|3]3[4]3]al3]4]3]al4a]aalalala]alals]5]5]5]4]4]4a
36 |alala]a|3]a[5]2]3]4]5]4]a]3][3]3]|5]5][5]5]5[5]5]5[3][3][3]3
37 |a|s|4lals]al4]3]al4a]5]alals]5]4l5]5]5]5]5]5]5]5]4a]4]4]4a




125

GESTION DEL CONOCIMIENTO

EPISTEMOLOGICA

-
Ee
z
o
3
Z
<
O]
14
¢)
Q
)
=
¢)
o
o
=
o)
0

ONTOLOGICA

€009

€009

€009

T€00D

0€009

62009

82009

L2009

92009

52009

2009

€2009

22009

<
a
=)
pe
o
=2
0
0

T¢309

02309

67309

813409

/1309

91309

ST309

1309

€1309

¢1309

11309

07309

6309

8309

/309

9309

S309

7309

€309

¢309

1309

820000

212]2[2]3[2|2]|2[2|2|3[1)|2]|4[4]|4[|5|4|4[4|4]|4[4]|4]|4[2]|2]|2|2]|4]|2|4]|2]2
2|2(2[2[1[2|2|2[2[2[2[1[2[4[4[2[2[4[4[4[4[4[4[4[4[2[2[2[2]|4[2[4[2]|2
4(413[2(3|4(4|4|3[1|2|5[2|3|4[4]|4[5[5|2[4|4|5[4|5]|4([4]|4[3[4]|2[4]|2]|2

212(1(2(4(1(3[3[4(3[1[4[2[2[4[2[2[4[4[4[3[4[5[5[5[3[2[2[4[3[1[1(1(1
4(4|14|4(4|13[3|4|5[4|4]|4(4|3]|4[4]|4[5[5|5[5|5|5[5|5]4([4]|4[3[4]|3[4|4]|3

4(3|4]2|3|3[3[4[2]|2[3|4[3|4|4|3|2|4|4|4]|3]|5|4|4|5]|4]13|3|3]|3|3|5]41|3
3[2(4(4(3[3[4(4(4[4[4[5[4[4[4[4[3[5[5[5[5[4([5[4[4[4[4[4[3|3[3[4(3]3
2|12(4(4(2[2[2]4[2[2[2[5[2[4[2[2[2[5[5[5[5[5[5[5[5[3[2[2[2[3[2[3[2(2
3/3[4(3[3[3[2[4(3[3[1[5[3[3[4[3[3[5[5[5[5[5[5[5[5[3[3[3[3[4[2[3[3(2
4121414133233 [3[1|5[3]|2][4]3|2|5|5|5]|5]|5]|5]5]5]413]|3|3]3]|2|3]|4]|2
2|12(4(4(4(2[2|3[2[2[1[5[3[4[3[2[2[5[5[5[5[5[5[5[5[4[4[4[2]|2[2[|3[3(3
4(4|1412(4|14(2|3|4[(4|4]|5[2]|2]|4[3]|2[5[5|5[5|5]|4[5|5]|4([4]|4[4[4]|2[5]|4]|2

113141413|2]2]3]2|3]|1]5|3|3]|4|3|2|5|5|5|5|5]|5|5(|5(|4|2|2|2[3[3|3|4]|3
5|5|5[3]|1[2|5|2[4|3|5[5]|3|1[4]3[|3|5|5[5|5|5[5]|5|5([5]|3|5[5|5[3|5]|5(5
3/4(4(3([3[2[4(5(3([3[4[4[4[4[4[5[5[5[4[5[2[5[5[5[5[5[2[4[4[4[1[2[3(3

2|12(2(2(2[1[2|4(2[1[2[4[2[3[4[2[2[4[4[4[4[4[4(3[4[2[2[4[2]|4[4][2[3]3
212(4(2(3[3[1|5(3[2[3[5[4[4[4[3[3[5[5[5[5[5[5[4[5[3[5[4[3[5[2[3[4(4
3[3[2(4(4[2[3|4(3[2[3[5[4[4[4[3[3[4[5[4[5[5[5[5[5[5[4([4[4[4[4[3[2]2
4(41413[3[4[4[4[3[3[2]|4[4]|3]|4]|4]|4|5|5|5]4]|5]4|5|5|4]4]14|414]13]4|3|4
4(5|5|5[4[5|4[(4]|4]|3]|4|5[4]|3]|2|3|4|4]|4|4|4]|3|4|4|4|5]|4]14]|4]1413]4|5|4
1(2(1)21(2f1)2({2[1]21({1|5[|1[1)4]4[1]|5|5[5|5[5|5|5[5|3[1[1]1|3f1]2f1]|1
4(4|4|3[3[3[4[4[3[3[2]|4[4]|3|4]|4]|3|4]|4|4|4]|4]|4]|4]14]|4]14]14]|4141413|3|4
3|1414(3]|2(3|2]|4[2|3]|2[2)|3|4[4]|4[3|4]|4[4|4]|4[4|4]14([3]2|3[3]|3[2|4]3(3
4(5|5|4[(4[4]4[(5]|4]|4]|4]|4]4]|4]4]|5]|5|3|3|3|3|3|3|3|3|3|5|5|5]41414]4|5

alalalalalalalalalalals]alalalalala|3]s]5]alalalalalalala]alala]5]a
3[3|al2|1[3]1]4al1]2]3]5]2]2]3]2]1]2]1]3]s]al4]2]3]al1]2]3]2]2]1]4]2
alalalalal3]3]al3[3]alalalal3]alalalalalalalalalalalalalalalalala]a
al3]3]alalalalalal3]4a]5]4[3]5]a[3][5]5]5]5]5]5]5]5]3]3]4]3]3]4]4][3]3
3|alalalalal3]alalalalalalal3]a|3]4]3]alal4al3]al3]4]3]a]3]4]3]3]4]4
al3]3|2|3]2]2]alalalalalala]a|3]4a]4]|5]5]5]5]|5]5]5]4lala]3]5]a]4a]3]3

4144|4144 4]4]|4]4]4]4]4]14]4]4]4]4]14]14]15]5]|5|5|5]4]4]14]|414141414]14

s5|alalalalalalalalalalalal3]3]5]5]4]3]|5]al4al5]3]5]4]4]5[3][3]3]5]5]4
alalalal2]4la|3]2[3]3]alalalalalalalalalalalalalalalalala|ala]a]a]a
alalalals|alalal3][3]a]s]4alalalal4als]|5]5]4]5]5]4alalalalalalalalala]a

11212)2)3|1)1)4)12)1)12|2]|2|3|4|2|1|4|4|4|5|5|5|5(4|4|2|2|2[2|1|2]|2]|2
5|/5[5[5[4[5[5|3[4[3[4[5[3[3[4(4[4[3[5[4[3[4[3[4[5[4[5[3[3[1[2[5[4]5

41414|5|5[(4[4[(4]1[3[|5|3[3[|3[1]|3[|3|2|4|5|4]1]3]|1]|3|3]4]4|5]|3|3]4|5|5
5|/5[4([5[4(5[3|5[4[1[4[4[4[4[4[3[1[1[5[5[1[4[3[4[2[4[3[4[3[1[1[3[5(1

514|5[4]13[4|5|3[3|3]|4(3]2]3[3]4[3|3]|3[3|4]2(3]4]3[2]|3|3[4]|2[|5|4]4(5

120000

920000

G¢0000

20000

£€¢0000

2¢0002

T¢0000

020002

AFECTIVO

61VO00

8TVO0D

LT¥O0D

9TVO0D

STVO0D

¥1vO0D

€IV000

[45/e]0]

TTvO0D

0TVO0D

6V000

8v000

L¥200

9vYO0D

SV¥00D

V000

€v000

2v¥000

TVvO0D

211|2|4(1(3[3|4|3[1[4([2|2|4[2[2[4[4[4[3[4[5[5[5([3[2[2(4

5|/5|/4|4(4(4(5|4|4[4[4([4[4[4[5[5[3[3[3[3[3[3[3[3[3[5([5(5

opeisanou3
owlns

38 |2]12[2)3]|2[2]|2]|2|2]|3[1|2]|4[4|4]|5[4]|4[4[4]|4]4|4]|4[2]|2]|2(2
39 |2]|2(2)1]|2[2]|2]|2|2|2[1|2]|4[4|2]|2[4]|4]|4[4]|4[4|4]|4[2]|2]|2(2
40 [4)13]|2(3|4]|4[4)|3[1[2]|5[2|3|4[4|4|5([5]|2]|4[4]|5[4|5]|4[4]|4]|3

41

42 [414]14(4)|3[|3[4]|5[4([4]|4[4|3]|4[4)|4|5[5|5|5[5|5[5|5]4[4]|4]|3

43 [3|4|2]|3[3]3]4a]2]2[3]a[3]al4]|3][2]al4]4a]3]5][4]a][5]4]3]3]3
a4 [2]ala|3]3]4alalal4ala]s5]alala]al3]5]5]5]5]4]5]al4ala]ala]3

45 12141412)12)|2]|4|12]|2)2|5|2]|4]12]|2]|2]|5|5|5|5|5]|5]|5]|5]3]2]|2]|2
46 [314(13(3|3[2[4]|3[3[1|5[3|3[4[3]|3|5(5|5|5[5]|5[5|5|3(3]|3]3
47 [214]14(3|3]|2[3]|3[3[1]|5[3]2|4[3]|2|5[5|5|5[5]|5[5|5]4[3]|3]|3
48 [21414(412]|2[3]|2[2[1]|5[3]|4[3[2]|2|5[5|5|5[5|5[5|5]4(4]|4]|2
49 [41412(4)|14]|2[3]|4[4[4]|5[2]|2]|4[3]|2|5[5|5|5[5]|4[5|5]|4[4]|4]|4
50 |3]4(4]13]|2[2]|3[|2|3]|1[5|3]|3[4|3]|2[5|5[|5[5|5[5|5|5([4]|2]|2(2
51 |5]|5(3]1]2[5]|2|4|3|5[5|3]1[4|3|3[5]|5[5[5]|5[5|5]|5[5|3]|5(5
52 |4]4(3[3[|2[4[|5[3[3[4]|4[4[|4]|4]|5|5|5[|4[5]2|5|5|5|5[|5]2]|4]4
53 |2]2[2)2]1[2]|4]2|1]|2[4]|2]|3[4|2]|2[4]|4]|4[4]|4[4]|3]|4[2]|2]|4(2
54 |2]4[2[3[|3[|1[|5[3[2[|3|5[4[|4[|4]|3|3|5[|5[5]|5|5|5[4|5[3]|5]4]3
55 |3[2(4]4]|2|3|4(3[2|3|5[|4[|4|4]|3|3|4|5[|4]|5|5|5|5|5[|5]4|4|4
56 |4|4(3)|3|4(4|4[3[3|2[4|4]|3[4|4]|4[5]|5[|5[4]|5[4|5|5[4|4]4([4
57 |5[|5(5[4|5[4[|4[4[3]|4]|5[|4[3|2]|3]|4|4]|4]|4]|4]|3]|4]|4]|4|5]4]4|4
58 |1]1(1)1]2f1]21|21|1])1[5|1]1[4|4]1[5]|5[5[5]|5[5|5]|5[3|1]1([1
59 |414(3)|3[3[4|4(3[3|2[4|4]|3[4|4|3[4)|4[4[4]|4(4|4]14(4|4]4([4
60 |414(3)12[3[2]|4]2|3]|2[2|3]|4[4|4]|3[4]|4]4[4]|4]4|4]4[3]|2]|3(3

61

62 |alalalalalalalalalals]alalalalalal3]5]5]alalalalala]a]a
63 [3]al2]1[3]1[4a|1]2]3]5]2]2|3]2]1]2]1[3]5]4]4]2]3]4]1]2]3
64 |alalala|3[3[4]3]3]4a]alalal3]alalala]alalalalalala]a]a]a
65 |3[3[44alalalala|3]4]5]a|3]5]4]3]5[5]5]5]5[5]5]5[3[3]4]3
66 |4|4alalalal3alalalalalalal3]a|3]4a[3]a]a]a]3]4]3]4]3]4]3

67 |3]3[2)3]|2[2]|4]|4|4]|4[4|4]|4[4|3]|4[4]|5|5[5]|5[5|5]|5[4|4]4](3
68 |4|14(4|14|4(4]|4]4|4|4(4|4]14(4|4]14[4]14]14[5|5[5|5]|5[4|4]4([4
69 |4|14(4|14]|4[4]|4]4|4]|14[4|4]13[3|5]|5[4]|3[|5[4]4[5|3|5[4|4]|5(3

70 |alal4a2|al4a(3]2|3[3]4aalal4a]alalala]alalalalalala]a]a]a
71 |alal4a]s5|alala]3]|3]4]5]alala]alals]5]5]a]5]5]alalala]a]a
72 | 2|2 2[3|1]zl42|1]2]2]2[3]4]2|1|4]4]4|5]5]5]5]4]4]2]2]2
73 |5|3[5]5|5]4al4alal2]2]2]2]al4]5]3]2[2]4]3]3][3]3]4]3][2]5]3
74 |s5]a|5]5]|5]5]4]5[4al4]5]5[3]3]3]3][3][1]3]5][3]2]3]3][2]4]3]4
75 |5|5|5]5]al5[3]3]2[3]5]al2]4]4lal4a[3]4]3]2][3]3]4]3][2]5]5
76 |5]2[5]4l3]4a[3]3]al4alal2]3]2]3]3]2][2]3]1]3]3]4]3]4][3]3]3
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Apéndice F
Resultado de procesamiento de datos en vista del software SPSS
FREQUENCIES VARIABLES=Comp Org
/GROUPED=Comp_Org

/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias

Estadisticos

Compromiso Organizacional

N Valido 76
Perdidos 0
Compromiso Organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Moderado 32 42,1 42,1 42,1
Alto 44 57,9 57,9 100,0
Total 76 100,0 100,0
FREQUENCIES VARIABLES=Comp_AfeCtivo
/GROUPED=Comp_ Afectivo
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.
Frecuencias
Estadisticos
Componente Afectivo
N Valido 76
Perdidos 0
Componente Afectivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Bajo 1 1,3 1,3 1,3
Moderado 36 47,4 47,4 48,7
Alto 39 51,3 51,3 100,0
Total 76 100,0 100,0




FREQUENCIES VARIABLES=Comp Cont
/GROUPED=Comp_Cont

/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias

Estadisticos

Componente de Continuidad

N Vaélido 76
Perdidos 0
Componente de Continuidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
. Moderado 30 39,5 39,5 39,5
Valido
Alto 46 60,5 60,5 100,0
Total 76 100,0 100,0
FREQUENCIES VARIABLES=Comp Norm
/GROUPED=Comp_ Norm
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.
Frecuencias
Estadisticos
Componente Normativo
N Vaélido 76
Perdidos 0
Componente Normativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 7,9 7,9 7.9
Moderado 45 59,2 59,2 67,1
Alto 25 32,9 32,9 100,0
Total 76 100,0 100,0
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FREQUENCIES VARIABLES=Gest Conoc
/GROUPED=Gest Conoc
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias

Estadisticos

Gestién del Conocimiento

N Valido 76
Perdi
erdidos 0
Gestion del Conocimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 34 44,7 44,7 447
Eficiente 42 55,3 55,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
FREQUENCIES VARIABLES=Epistemologica
/GROUPED=Epistemologica
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSTIS.
Frecuencias
Estadisticos
Epistemologica
Valido 76
Perdidos 0
Epistemoldgica
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ineficiente 1 1,3 1,3 1,3
Regular 39 51,3 51,3 52,6
Eficiente 36 47,4 47,4 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Correlaciones no paramétricas

NONPAR CORR
/VARIABLES=SV1 SV2
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones
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Compromiso

Organizacional

Gestion del

Conocimiento

Rho de Spearman

ok

Compromiso Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 747
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Gestién del Conocimiento Coeficiente de correlacién 747" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

CORRELATIONS
/VARIABLES=SD1V1 SV2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Componente Gestion del
Afectivo Conocimiento

Componente Afectivo Correlacién de Pearson 1 ,689"

Sig. (bilateral) ,000

N 76 76
Gestion del Conocimiento Correlacion de Pearson 689" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).



NONPAR CORR
/VARIABLES=SD3V1 SV2
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
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Componente Gestion del
Normativo Conocimiento
Rho de Spearman Componente Normativo Coeficiente de correlacién 1,000 554"
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Gestion del Conocimiento Coeficiente de correlacion ,554** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Apéndice G

Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del estudio in situ

Ministerio

PERU | de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables

LA JEFATURA DE LA OFICINA DE ABASTECIMIENTOS Y SERVICIOS -OAS.
DEL MINISTERIO DE LA MUJER Y POBLACIONES VULNERABLES-MIMP

Expide la presente;
CONSTANCIA
A : CPC MARIA ELENA DIAZ MENDOZA

Por haber cumplido con aplicar dos Cuestionarios con 01 variable cada
uno para su Teeis, dirigido a los servidores de la Oficina de Abaslecimienios y
Servicios ~ OAS- dal Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables-MIMP.

Se expide |a presents constancia, a solicitud de [a interesada para los fines
que estime convenlente.

Lima, 8 de mayo de 2017
& r

'



