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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

la Gestión del conocimiento y el Compromiso organizacional, mediante un diseño 

de investigación correlacional, contando con una muestra de 26 trabajadores de 

la Municipalidad de Chillia-Pataz, y utilizando como instrumentos de evaluación 

la Escala de Gestión del conocimiento y la Escala de Compromiso 

organizacional. Se obtuvo como resultados que en la Gestión del conocimiento 

predomina el nivel Medio con el 80.8%, mientras que en el Compromiso 

organizacional predomina el nivel Medio con 69.2%, así mismo, la relación entre 

las variables reporta r = .734; p < .01. Se concluye que las variables de estudio 

se relacionan, es decir, al aumentar la Gestión del conocimiento también 

aumentará el Compromiso organizacional. 

  

Palabras clave: Gestión del conocimiento; Compromiso organizacional; Sector 

público. 
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Abstract 

 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

Knowledge Management and Organizational Commitment, through a 

correlational research design, with a sample of 26 workers from the Municipality 

of Chillia-Pataz, and using the Scale as evaluation instruments of Knowledge 

Management and the Scale of Organizational Commitment. It was obtained as 

results that in Knowledge Management the Medium level predominates with 

80.8%, while in Organizational Commitment the Medium level predominates with 

69.2%, likewise, the relationship between the variables reports r = .734; p <.01. 

It is concluded that the study variables are related, that is, by increasing 

Knowledge Management, Organizational Commitment will also increase. 

Keywords: Knowledge management; Organizational commitment; Public sector.
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I. INTRODUCCIÓN 

El conocimiento es un requisito para que la organización sea dinámica y 

competitiva en la época moderna, por ende, su adecuada gestión resulta 

necesaria para el éxito empresarial (Al-Emran et al., 2018). En ese sentido, su 

estudio debe ser tan importante como otros activos, ya que impulsa la innovación 

y amplía la productividad (Oktari et al., 2020; Shujahat et al., 2019). 

Por gestión del conocimiento se entiende al proceso de trasferir 

conocimientos del lugar donde se genera hasta el elemento objetivo (trabajador), 

así como la difusión del mismo entre sus miembros, con el fin de que sea 

valorado y asimilado para su uso (De Lucas y Mayo, 2020). En el contexto 

organizacional, la gestión del conocimiento tiene como fin que cada trabajador 

que conforma la empresa cuente con el conocimiento pertinente para el 

cumplimiento de sus actividades, resolver problemas, crear competencias 

esenciales, y de esta forma contribuir a la sostenibilidad de las ventajas 

competitivas (Muhammed y Zaim, 2020) 

Desde la década pasada, la gestión del conocimiento es valorada como 

un componente básico para el éxito organizacional y se está adoptando como 

una estrategia de estabilidad en la empresa (Witherspoon et al., 2013); y se 

conoce que existen múltiples factores que la afectan, aquellos que no se pueden 

cambiar son la edad y el sexo, y aquellos que si son modificables son actitud 

hacia el intercambio de conocimiento, la confianza con la organización, la cultura 

organizacional, vías de comunicación y el compromiso organizacional (Gopinath, 

2019; Millán, 2019).  

 Respecto a este último, el compromiso organizacional se entiende como 

una actitud de unión hacia la empresa que favorece directamente el 

cumplimiento de actividades (Mustafa et al., 2020), lo cual, de ser objetivo de la 

empresa gestionar de manera óptima el conocimiento, se espera que los 

trabajadores comprometidos con la organización favorezcan dicha gestión 

(Riska et al., 2020). 

 A nivel internacional, diversos estudios reportan relación entre las 

variables (Marques et al., 2019; Razzaq et al., 2019; Rulidha et al., 2021) y 



2 
 

explican la necesidad de tener una adecuada gestión del conocimiento y 

compromiso organizacional para contar con trabajadores innovadores y alcanzar 

el éxito empresarial. A pesar de ello, su estudio ha sido poco abordado en el 

contexto nacional a diferencia de otras variables organizacionales. Tras la 

revisión en bases de datos como Renati y Alicia se identificaron 4 estudios con 

las variables objetivo, en estas se precisa la existencia de relación, aunque con 

diferente tamaño de efecto, tal es el caso de Cárdenas (2020), Díaz (2017) y 

Segura (2019) donde se identifica r >.500, mientras que en el estudio de Muñoz 

(2020) el valor es de r <.500. Así mismo, se puede apreciar un aumento en la 

tendencia de su estudio en los últimos años. 

 De manera específica, en la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz, se ha 

observado limitaciones en el manejo de la información con la que debe contar 

los trabajadores para realizar sus actividades de manera efectiva, y en el caso 

cuenten con dicha información, esta es solo la necesaria, generando poca 

innovación en sus actividades y escaso interés en sus labores.  

 Por lo anterior expresado, se plantea la siguiente pregunta de 

investigación ¿Cuál es la relación entre la gestión del conocimiento y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Chillia-Pataz? Para obtener respuesta a lo planteado se tiene como objetivo 

general determinar la relación entre la gestión del conocimiento y el compromiso 

organizacional, mientras que los objetivos son determinar la relación entre las 

dimensiones de la gestión del conocimiento y la variable compromiso 

organizacional, así como identificar los niveles de ambas variables de estudio. 

 Respecto al aporte de esta investigación a nivel teórico permitirá conocer 

el comportamiento de las variables en el contexto específico estudiado, así como 

servir de antecedente para estudios futuros que indaguen las mismas variables; 

así también es conveniente, ya que responde a la necesidad de contribuir con el 

reporte de datos empíricos sobre las variables en territorio nacional donde su 

estudio es escaso, por otro lado, también responde a la necesidad de conocer 

su relación en la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz a fin de, a futuro, tomar 

medidas preventivas o de  intervención en el caso sea necesario. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A continuación, se presentan los estudios previos a nivel internacional. 

Muhammad et al. (2018) examinaron si el impacto de las prácticas de gestión del 

conocimiento y el compromiso organizacional fomenta la satisfacción laboral. 

Para ello, encuestaron a 114 trabajadores bancarios de Pakistán. Los resultados 

comprueban el modelo hipotetizado, donde la satisfacción laboral se ve 

influenciada por la gestión del conocimiento y media el compromiso 

organizacional (R2>.40). De manera específica, la gestión del conocimiento y el 

compromiso organizacional presenta una relación directa y estadísticamente 

significativa r=.623; p<.01, así como entre sus dimensiones r>.450 y <.680, 

p<.01. Entre las conclusiones más relevantes, se destaca que la gestión del 

conocimiento permite el aumento del compromiso organizacional, a su vez, esta 

dinámica favorece la satisfacción laboral. 

Mohammad y Khaldun (2020) examinaron el papel mediador de la 

infraestructura de las tecnologías de la información y la comunicación (IT) entre 

la gestión del conocimiento (GC) y el compromiso organizacional (CO). Para ello, 

encuestaron a 88 trabajadores bibliotecarios de Jordania, de 22 años a más y 

con diferentes grados académicos. Los resultados comprueban el modelo 

hipotetizado β = 0.299; p < 0.05, en ese sentido la GC influye en el CO siempre 

y cuando las IT sean favorables. De manera específica, la GC y el CO presentan 

una relación directa y estadísticamente significativa r=.607; p<. 01. Se concluye 

que la infraestructura del IT dentro de la biblioteca media la relación entre KM y 

OC al facilitar y allanar el camino para que los empleados obtengan todo el 

conocimiento que necesitan y utilicen todas las herramientas que puedan facilitar 

su trabajo y ayudarlos a desempeñarse mejor.  

Razzaq et al. (2019) investigaron sobre el papel mediador del compromiso 

organizacional en la relación entre las prácticas de gestión del conocimiento y el 

desempeño de los trabajadores (n=341) del departamento de salud del sector 

público de la provincia de Punjab, Pakistan. Los resultados evidencian que las 

dimensiones de la variable gestión del conocimiento (creación, codificación, 

retención y compartir) se relacionan con las dimensiones del compromiso 

organizacional (afectivo, de continuidad y normativo) con valores r > .200** y < 
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.600**. Se concluye que el compromiso organizacional media parcialmente la 

relación entre las prácticas de la gestión del conocimiento y el desempeño 

laboral. 

Naghavi et al. (2019) realizaron un estudio con el objetivo de investigar la 

asociación entre la gestión del conocimiento y el compromiso organizacional en 

un grupo de 98 investigadores de la Tehran University of Medical Sciences en 

Iran. Los resultados evidencian una correlación positiva y estadísticamente 

significativa entre la dimensión de gestión del conocimiento y el compromiso 

organizacional, sin embargo, las dimensiones de almacenamiento del 

conocimiento, difusión del conocimiento y la utilización del conocimiento no 

presentaron correlación con el compromiso organizacional. Se concluye que el 

rol de los trabajadores, en este caso investigadores, es indispensable para la 

implementación de una adecuada gestión del conocimiento y el aumento de la 

eficiencia en la organización. 

En el ámbito nacional se identificó que Díaz (2017) buscó comprobar si 

existe relación entre el compromiso organizacional y la gestión de conocimiento 

en los servidores públicos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables 

de la ciudad (MIMP) de Lima. Para ello encuestó a 76 trabajadores, se emplearon 

instrumentos válidos y confiables. Los resultados evidencian una relación 

directa, estadísticamente significativa con tamaño de efecto grande r=.747; 

p<.001 entre las variables de estudio. Así mismo, las dimensiones de 

compromiso organizacional presentan la misma tipología de correlación con la 

gestión del conocimiento (r > .500 y < .700; p<.001). De esta manera se concluye 

que un elevado compromiso organizacional facilitará una adecuada gestión de 

conocimiento en servidores públicos del MIMP, lo cual favorece el cumplimiento 

de objetivos organizacionales y contacto interpersonal entre trabajadores. 

Muñoz (2020) indagó en la relación entre la gestión del conocimiento y 

compromiso organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de la 

ciudad de Ica. Para ello encuestó a 112 trabajadores, se emplearon instrumentos 

válidos y confiables. Los resultados evidencian una relación directa, 

estadísticamente significativa con tamaño de efecto mediano r=.439; p<.001. Así 

mismo, las dimensiones de la gestión del conocimiento presentan la misma 

tipología de correlación con el compromiso organizacional (r > .330 y < .450; p < 
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.001). Concluyendo que en un entorno laboral donde el conocimiento sea 

adecuadamente gestionado, el trabajador sentirá mayor compromiso hacia su 

empresa.  

Cárdenas (2020) realizó un estudio con el fin de determinar la relación 

entre la gestión del conocimiento y el compromiso organizacional, para ello 

encuestó a 80 docentes del Grupo San Luis – San Martín de Porras. Los 

resultados reportaron relación directa, estadísticamente significativa con tamaño 

de efecto grande (r = .677; p < .001). Así mismo, las dimensiones Conocimiento 

tácito, Conocimiento explicito, Conocimiento individual, Conocimiento interno y 

Conocimiento externo, se relacionan de manera directa y estadísticamente 

significativa con el compromiso organizacional, con un valor r > .410** y < .650**. 

Se concluye, que las variables de estudio presentan una fuerte asociación entre 

ellas. 

 Respecto a la información teórica de las variables de estudio se da a 

conocer sobre la variable gestión del conocimiento, el conocimiento es la 

capacidad del ser humano de acrecentar su pensamiento basado en información 

(García,2014), se origina mediante la conjugación de la experiencia, el contexto 

y la reflexión (Escorcia y Barros, 2020), a través de la cognición (Nonaka y 

Konno, 1998),  

La gestión del conocimiento se conceptualiza como la interrelación entre 

información, valores y experiencias, siendo la habilidad que permite fomentar y 

actualizar el conocimiento (Correa y Benjumea, 2019). Tiene en consideración la 

obtención, incremento, contención y sondeo del conocimiento (Millán et al., 

2019).  

Además, se conoce como un procedimiento mediante el cual se obtiene 

información que facilita la toma de decisiones (Nonaka y Takeuchi 2009). Esta 

diligencia aprueba la utilidad y el descubrimiento organizacional a través de la 

adquisición y distribución de bienes intelectuales; así mismo, procrea y utiliza el 

conocimiento para potenciar la competitividad, se enlaza con los activos 

intangibles y la habilidad de instruirse para crear conocimientos actuales 

(Cabezas et al., 2020; Castro et al., 2019). 
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Para obtener un contexto que de valor al conocimiento este se debe 

compartir entre dos o más personas, el conocimiento tiene que socializarse en 

las empresas (Cuevas, 2021). Del mismo modo, Condori (2019) resalta el reto 

que implica el hecho de distribuir conocimiento entre los líderes de una empresa, 

con el objetivo de que los trabajadores apliquen los conocimientos generados 

para beneficio de su centro de labores. 

En síntesis, es la disposición para llevar a cabo actividades que conlleven 

a la generación de conocimientos actuales con el propósito de aumentar 

convenientemente, la repercusión del conocimiento en el cumplimiento de metas 

esperado en la empresa (Castro et al., 2019). 

El modelo teórico empleado es el de Nonaka et al. (1995) dónde se 

diferencian el conocimiento tácito del explícito, en el primero se considera la 

integridad Individual del ser humano, formada por sus pensamientos, valores y 

es más complicado de socializarlo con los demás; mientras que el segundo, se 

comparte con mayor facilidad de manera que todos con los que se desea 

compartir puedan comprenderlo. 

McLean (2004) detalla que la gestión del conocimiento plantea cuatro 

esquemas que van a permitir la distribución de conocimiento actual en la 

organización. El primero de estos es de tácito a tácito, basado en el proceso de 

observación, repetición o práctica; transformándolo en conocimiento inherente, 

sin embargo, no se logra una sistematización de los artífices, impidiendo su 

utilización organizada en la empresa. El segundo esquema es de explícito a 

explícito, este se presenta al realizar una actualización de conocimiento ya 

existente; no obstante, esto no asegura su aplicación en la empresa. El tercer 

esquema es de tácito a explícito, se presenta al transmutar conocimiento tácito 

en explícito con lo que se amplían los conocimientos institucionales. El cuarto 

esquema se da de explícito a tácito, manifestándose al otorgar a la empresa el 

conocimiento explícito para ser utilizado por los demás colaboradores y así 

ampliar su discernimiento alcanzado. 

Los esquemas antes mencionados se realizan mediante un enérgico 

intercambio en el que el conocimiento pasa a formar parte de una espiral de 

entendimiento, mismo que favorece el desarrollo de la institución incrementando 
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vertiginosamente su nivel; por ende, el propósito de la gestión del conocimiento 

es sostener los procesos de fundación, transmisión y aplicación del 

entendimiento en las empresas (Rojas y Torres, 2017). 

La gestión del conocimiento está compuesta de 3 procesos: primero, 

creación del conocimiento, proceso cambiante del discernimiento, mismo que 

manifiesta que es el ser humano quien origina y difunde el conocimiento implícito 

y explícito mediante las interrelaciones sociales teniendo en cuenta las diversas 

formas de compartir el entendimiento especialmente en el ámbito laboral. En 

cuanto a la organización, se sabe que es la capacidad que posee una institución 

para originar y transmitir conocimientos recientes que sean utilizados con el 

pasar del tiempo (Ono & Valente, 2020). 

Segundo, transferencia del conocimiento, es el proceso mediante el cual 

se da una interrelación de conocimiento entre organizaciones, áreas o unidades 

orgánicas, a través de los aprendizajes, estrategias y planes de cada uno, 

propiciando variaciones en las conductas y actitudes que fomenten el 

cumplimiento de metas. La transferencia del conocimiento se puede evidenciar 

de forma tácita o explícita por medio de reuniones a manera de socialización 

(mediante la experiencia), combinación, externalización (generación de 

conceptos y precisarlos de manera verbal) e internalización (actualización de 

conocimiento existente) (Ono & Valente, 2020). 

Y tercero, aplicación del conocimiento, se vuelve lo más importante para 

una empresa puesto que se genera una modificación enérgica obteniendo un 

producto o servicio en el que se aplicará la generación de conceptos recientes 

(Ono & Valente, 2020). 

Por ende, es relevante emplear un sistema que ayude al manejo y 

utilización del conocimiento para aplicar la información se conoce, la relevancia 

de crear y diligenciar conocimiento se basa en emplearlo correctamente para 

beneficio de la organización (Nonaka y Takeuchi, 2009). La correcta gestión del 

conocimiento motivará la innovación y el éxito empresarial, así mismo, fomenta 

una cultura de aprendizaje partiendo de la internalización de los conocimientos 

(Ladino y Aguirre, 2020). 
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Abordando la segunda variable de estudio, Baez et al. (2019) comentan 

que el compromiso organizacional busca que los colaboradores de una empresa 

alcancen la realización de un mayor número de metas mediante el incremento 

de participación, confianza y afectividad entre compañeros de labores. Es así 

que los trabajadores desarrollan un sentido de pertenencia a la organización, 

motivándose a mejorar su desempeño (Salvador y Sánchez, 2018). 

El compromiso organizacional, favorece la cuantificación de metas y 

resultados alcanzados (Palomino et al., 2021), mismos que aportarán a la 

modificacion de la cultura organizacional, orientada a lograr la excelencia 

inclusiva. Además, puede actuar como intercesor entre el cambio organizacional 

y la satisfacción laboral (Verduzco et al., 2018), adoptando un rol conciliador en 

la interacción entre lo que se observa de la eficacia de procesos de cambio 

organizacional y la satisfacción laboral. 

Por consiguiente, un alto nivel de compromiso en el servicio público, se 

logra a partir de una correcta realización de políticas de las organizaciones 

(Fierro et al., 2018), es por esto que, para alcanzar un rendimiento superior se 

toma en cuenta la evaluación del desempeño, políticas de selección y formación, 

así como retributivas, la participación y comunicación.  

El compromiso organizacional según Sánchez y Franco (2019) se vincula 

con la satisfacción alcanzada por los colaboradores al lograr alcanzar los 

objetivos propuestos en la organización, puesto que esto resalta en distintas 

áreas de la empresa y no solo se relaciona con la lealtad de los empleados a su 

centro de trabajo. La creación y la evolución de este constructo varían entre los 

colaboradores, debido a que se relaciona con las características particulares de 

cada uno, así como con sus vivencias en su centro de labores y el 

comportamiento ético de la institución.  

Finalmente, como mencionan Espinosa et al. (2017) esta variable hace 

referencia a las capacidad de un trabajador para desarrollar sentido de 

pertenencia a la organización donde labora repercutiendo en nivel de 

desempeño. 

El modelo teórico empleado para esta variable es la de Meyer y Allen, 

para quienes el compromiso organizacional es un estado psicológico que 
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favorece la relación ideal entre el colaborador y la institución a la que pertenece, 

teniendo en cuenta la libertad del trabajador para fidelizarse y desarrollarse en 

la organización o cambiar de empleo, esto va a depender de las experiencias por 

las que atraviese en su centro de labores (Medeiros y Enders, 1998). 

El compromiso laboral se ve influenciado por el tipo de experiencias por 

las que atraviesa el colaborador dentro de la organización, ya que se desarrollan 

vínculos que van a determinar el desenvolvimiento de este, por lo que se 

recomienda fomentar la generación de vivencias positivas (Hurtado, 2017; Jaros, 

2007). 

 La variable se compone de 3 tipos de compromiso. Compromiso afectivo: 

es el nexo afectivo que se crea entre el colaborador y la institución, considerando 

la complacencia de necesidades e intereses del empleado. De la misma forma, 

se asocia al ámbito familiar puesto que se estrechan vínculos emocionales 

adecuados que potencien el involucramiento del empleado y obtener un 

compromiso (Vila y Fura, 2020).  

Pedraza (2020) manifiesta que el componente afectivo propicia que el 

trabajador se sienta identificado con la organización, lo que se refleja mediante 

el aumento de su autoconfianza y seguridad individual y laboral influyendo en la 

institución. Lupano y Castro (2018) describen cuatro categorías en base a los 

estudios revisados de Meyer & Allen (1991): características personales: grupo 

etario, género, educación; características estructurales: relación colaborador / 

empleador, el cargo, el nivel del puesto; características relativas al trabajo: 

demostrar sus cualidades e integridad personal; Experiencias profesionales. 

Compromiso de continuidad: se relaciona con la toma de decisiones en 

base a la situación económica del trabajador y las ofertas brindadas por la 

organización para determinar la permanencia o rotación del empleado, que en 

muchas oportunidades no renuncia por temor a no hallar un nuevo empleo (Vila 

y Fura, 2020). 

El compromiso de continuidad se asocia con el reconocimiento integral 

del colaborador en la organización, aceptando también la decisión voluntaria del 

colaborador de permanecer o desvincularse de la empresa. Si se le presentaran 

nuevas oportunidades laborales tendría libertad suficiente como para cambiar de 
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empleo dependiendo de su grado de lealtad, ocasionado por las experiencias 

vividas en su centro de labores, la dedicación a sus actividades y los gastos 

económicos asumidos por el trabajador (Araya et al., 2018). El no otorgarle la 

opción de desvinculación al colaborador puede percibirse como obligación a 

permanecer con la organización. 

Compromiso Normativo: implica mantenerse en la organización por una 

situación moral de reciprocidad más que por el deseo auténtico de permanecer, 

se basa principalmente en la lealtad y responsabilidad (Vila y Fura, 2020). El 

nivel de satisfacción del compromiso normativo puede evidenciarse factores 

como el trato individualizado y los progresos laborales (Fonseca et al., 2019). 

Respecto a la cohesión del trabajador, Meyer & Allen (1991) explican que 

empieza al sentir una retribución evidenciada mediante el hecho de brindar un 

voto de confianza o algún reconocimiento. El hecho de que el colaborador reciba 

retribuciones por los servicios ofrecidos a la organización no garantiza que se 

geste el compromiso laboral; no obstante, el desarrollo de habilidades, la 

inducción y el reconocimiento de valores y objetivos organizacionales 

incrementan la probabilidad de desarrollar compromiso laboral en los 

colaboradores. 

Böhrt y Larrea (2018) indican que el compromiso normativo se rige a 

través de las convicciones y sentimientos de los colaboradores que les permiten 

lograr propósitos en una institución en retribución por haberlos obtenido de la 

organización, sin embargo, los trabajadores tienen la posibilidad de decidir 

libremente si desean realizarlo.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de investigación  

 La investigación se desarrolla bajo la tipología cuantitativa, es decir, la 

información que se recoja sobre las variables de estudio será mediante 

mediciones numéricas, mismas que facilitan su análisis objetivo. Así mismo, el 

diseño empleado será el descriptivo-correlacional, lo cual permite conocer 

características de las variables y medir el grado de asociación entre ellas 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

3.2. Variables y Operacionalización 

En el Anexo 1 se puede observar la operacionalización de las variables 

de estudio. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 La población objetivo fueron los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Chillia, los cuales están conformados por 74 personas. 

Respecto a la muestra, estuvo constituida por un total de 26 trabajadores.  

Criterios de Inclusión 

 Fueron incluidos aquellos trabajadores que cuenten con mínimo 3 meses 

laborando en la Municipalidad Distrital de Chillia, que sean mayores de 18 años 

y que accedan a participar de manera voluntaria. 

Criterios de Exclusión 

 Mientras que se excluyó a aquellos que realicen un doble llenado de datos 

o decidan retirarse en cualquier etapa de la resolución de los instrumentos.  

El muestreo empleado fue no probabilístico por conveniencia, mismo que 

facilita integrar a la muestra a aquellos voluntarios a los que se tenga acceso al 

momento de aplicar los instrumentos; si bien este tipo de muestreo presenta sus 

limitaciones, considerando las características de la investigación resulta la más 

adecuada (Otzen y Manterola, 2017). 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

La técnica a emplearse fue la encuesta, misma que permite recoger los 

datos de manera cuantitativa y procesarlos de forma coherente respecto a los 

objetivos y diseño de investigación propuesto. Esto favorece el análisis objetivo 

de los datos (Baena, 2017). 

 El primer instrumento a empleado fue la Escala de Gestión del 

conocimiento, desarrollada por Medina et al. (2019), en su propuesta se realiza 

una extensa revisión teórica para proponer los ítems y su validez se dio mediante 

la técnica de Ladov, obteniendo el valor de .916, considerándose adecuado para 

su uso (Fernández et al., 2019). La técnica de Ladov confirma la factibilidad del 

uso del instrumento, reflejando aceptación de la propuestas y utilidad, Fernández 

et al (2020) expresan que su proceder es similar a la validez basada en el 

contenido. Bravo (2020) reporta propiedades métricas del instrumento como 

parte de su investigación, relación ítem-test r >.390, V >.70 y fiabilidad α =.965. 

El instrumento consta de 25 ítems divido en 3 dimensiones, su aplicación tiene 

un tiempo estimado de 20 minutos. 

 El segundo instrumento empleado fue la Escala de Compromiso 

organizacional desarrollada por Meyer y Allen (1991), en esta ocasión se usará 

la versión adaptada de Jiménez (2018), misma que reporta índices de ajuste 

RMR=.118, GFI=.949, AGFI=.930, PRATIO=.882 y PNFI=.771., las cargas 

factoriales oscilan entre .37 y .56., la confiabilidad se obtuvo mediante 

consistencia interna omega Ω=.82. Esta versión cuenta con 18 ítems distribuidos 

en 3 dimensiones, el tiempo estimado de aplicación es de 15 minutos. 

 Ambos instrumentos pueden apreciarse en el Anexo 2. 

3.5. Procedimientos 

En primera instancia, se procedió a realizar la validez basada en el 

contenido de la Escala de Gestión del conocimiento, con el fin de asegurar que 

los ítems sean adecuados según la población objetivo. La escala de Compromiso 

organizacional cuenta con un historial de validez de contenido, por lo que se 

obviará dicho análisis. 
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Se solicitó un permiso a la secretaría de la Municipalidad Distrital de Chillia 

para aplicar los instrumentos a la muestra objetivo. Posterior a ello, mediante 

Google Formulario, se plasmó los instrumentos de forma virtual y se les envió a 

los participantes mediante su correo corporativo. Esto ayudó a que los 

participantes puedan responder con mayor comodidad a los instrumentos, a su 

vez permitió que la información recogida se organizase en un archivo Excel, 

mismo que crea de manera automática Google Formulario. Finalmente, estos 

datos fueron procesados de forma estadística. 

3.6. Métodos de análisis de datos  

Los datos recogidos se procesaron mediante el programa SPSS V25.  Se 

empleó estadística descriptiva de frecuencia y estadística inferencial. En el 

primer caso, se detalló los niveles de cada variable estudiada. En el segundo 

caso, se analizó la normalidad inferencial de los datos mediante la prueba de 

Shapiro Wilk, correspondiente al tamaño de muestra n < 50; esto permitió elegir 

entre la prueba R de Pearson para determinar la relación entre las variables 

(Hernández et al., 2014); los valores resultantes de este último análisis fueron 

interpretados bajo la propuesta de Cohen (1988), quien propone puntos de corte 

para comprender la magnitud de las relaciones. Finalmente, la fiabilidad de los 

instrumentos se halló mediante la consistencia interna Alfa, bajo el criterio 

de α>.70. 

Respecto a la validez de la Escala de Gestión del conocimiento, se asumió 

el valor V= >0.70 (Charter, 2003) como punto de corte. 

3.7. Aspectos éticos 

Al momento de interactuar con los participantes se tuvo en cuenta 

diversos aspectos éticos: se les informó sobre la finalidad de la investigación y 

se dejó en claro que su participación es voluntaria (Consentimiento informado); 

su identidad no fue expuesta en ningún momento (anonimato); los datos 

solicitados se emplearon únicamente para la actual investigación 

(confidencialidad). Así mismo, los ítems de los instrumentos empleados están 

diseñados para no causar ningún daño psicológico en los participantes (Hall, 

2017). Finalmente, la información empleada está citada y referenciada, 

respetando la propiedad intelectual de los autores.   
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RESULTADOS 

Tabla 1  

Prueba de normalidad inferencial mediante el estadístico Shapiro-Wilk 

 

Variable y dimensión Estadístico gl p 

Gestión del conocimiento .920 26 .045 

Creación de conocimiento .934 26 .098 

Compartimiento del Conocimiento .980 26 .868 

Aplicación del Conocimiento .841 26 .001 

Compromiso organizacional .955 26 .298 

 

En la Tabla 1 se observa que algunos valores de normalidad inferencial reflejan 

una distribución paramétrica (p>.05) y otros una distribución no paramétrica 

(p<.05). Frente a ello, y siguiendo el principio de parsimonia, se decidió asumir 

una distribución paramétrica, por ende, los datos para el análisis correlacional 

serán procesados mediante el estadístico R de Pearson.  
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Tabla.2  

Correlación entre la variable Gestión del conocimiento y la variable Compromiso 

organizacional 

 

  Estadístico Compromiso organizacional 

Gestión del 

conocimiento 

r .734 

p < .01 

 

En la Tabla 2 se observa que la variable Gestión del conocimiento y la Variable 

Compromiso organizacional se relacionan de manera directa, estadísticamente 

significativa, con tamaño de efecto grande. Es decir, al aumentar la Gestión del 

conocimiento, se verá un gran incremento en el Compromiso organizacional. 
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Tabla.3  

Correlación entre las dimensiones Creación de conocimiento, Compartimiento 

del conocimiento y Aplicación del conocimiento con la variable Compromiso 

organizacional 

  

 Estadístico Compromiso organizacional 

Creación de 

conocimiento 

r .637 

p < .01 

   

Compartimiento del 

Conocimiento 

r .646 

p < .01 

   

Aplicación del 

Conocimiento 

r .749 

p < .01 

 

En la Tabla 3 se observa que las dimensiones Creación del conocimiento, 

Compartimiento de conocimiento y Aplicación del conocimiento, se relacionan de 

manera directa, estadísticamente significativa, con tamaño de efecto grande, con 

la variable Compromiso organizacional. Es decir, al aumentar el puntaje en 

dichas dimensiones, se verá un gran incremento en el Compromiso 

organizacional. 
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Tabla 4  

Nivel de la variable Gestión del conocimiento y sus dimensiones 

 

Nivel 

Var Dim01 Dim02 Dim03 

f % f % f % f % 

Nivel Bajo 1 3.8 1 3.8 1 3.8 1 3.8 

Nivel Medio 21 80.8 20 76.9 21 80.8 21 80.8 

Nivel Alto 4 15.4 5 19.2 4 15.4 4 15.4 

Total 26 100.0 26 100.0 26 100.0 26 100.0 

Nota: Var = Variable Gestión del conocimiento; Dim01 = Dimensión Creación del conocimiento; Dim02 = Dimensión 

Compartimiento del conocimiento; Dim03 = Dimensión Aplicación del conocimiento. 

 

En la Tabla 4 se observa en la variable Gestión del conocimiento y sus 

dimensiones (Creación del conocimiento, Compartimiento del conocimiento y 

Aplicación del conocimiento) una clara tendencia hacia el nivel Medio, en menor 

medida hacia el nivel alto.  
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Tabla 5  

Nivel de la variable Compromiso organizacional y sus dimensiones 

 

Nivel 

Var Dim01 Dim02 Dim03 

f % f % f % f % 

Nivel Bajo 0 0 2 7.7 2 7.7 0 0 

Nivel Medio 18 69.2 15 57.7 16 61.5 16 61.5 

Nivel Alto 8 30.8 9 34.6 8 30.8 10 38.5 

Total 26 100.0 26 100.0 26 100.0 26 100.0 

Nota: Var = Variable Compromiso organizacional; Dim01 = Dimensión Compromiso afectivo; Dim02 = Dimensión Compromiso 

de continuidad; Dim03 = Dimensión Compromiso normativo. 

 

En la Tabla 5 se observa en la variable Compromiso organizacional y sus 

dimensiones (Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad, Compromiso 

normativo) una clara tendencia hacia el nivel Medio y Alto. 
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IV. DISCUSIÓN 

La presente investigación se enmarca en resaltar la importancia de las 

variables abordadas en el estudio, ya que son diferentes los beneficios que estas 

traen para el desarrollo óptimo de una organización (Al-Emran et al., 2018), y 

especialmente para las municipalidades (Razzaq et al., 2019). Por ello, se 

propuso como objetivo central determinar la relación entre la gestión del 

conocimiento y el compromiso organizacional en trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz.  

Se consideró oportuno incluir solo aquellos trabajadores que tengan una 

temporalidad mayor a 3 meses en la municipalidad, ya que es un tiempo 

prudente para que el trabajador conozca los distintos mecanismos de la 

organización, socializar y construir una apreciación propia sobre su trabajo. Los 

datos se recogieron de manera virtual para contribuir con el menor contacto físico 

por la COVID-19. 

Previo al análisis de correlación, se procedió a realizar la prueba de 

normalidad inferencial mediante el estadístico Shapiro-Wilk, los resultados 

permitieron decidir emplear el estadístico Pearson para el análisis correlacional. 

Es así que, el reporte de dicho análisis permite afirmar que las variables de 

estudio presentan una correlación directa, estadísticamente significativa, con 

tamaño de efecto grande. Esto implica que, al aumentar la gestión del 

conocimiento, se aumentará en gran medida el compromiso organizacional de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz. 

Estos resultados coinciden con los estudios internacionales previos, 

Muhammad et al. (2018) precisa que las variables de estudios presentan una 

correlación directa, estadísticamente significativa con tamaño de efecto grande, 

concluyente que la adecuada gestión del conocimiento permite el aumento del 

compromiso organizacional, a su vez, esta dinámica favorece la satisfacción 

laboral. En ese sentido, se puede afirmar que el impacto de esta relación trae 

otros beneficios para la empresa, resaltando su importancia y cuidado. Por su 

parte, Mohammad y Khaldun (2020) reportan una elevada asociación entre las 

variables, aunque destacan la importancia de contar con una adecuada 

infraestructura de las tecnologías de la información y la comunicación para que 

el conocimiento pueda ser transmitido de forma afectiva, ya que en la época 
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moderna en la cual se vive no se puede esperar a intercambiar el conocimiento 

de manera presencial, por lo que las tecnologías informativas representan una 

necesidad de implementación. A su vez, Naghavi et al. (2019) aportan a la 

relación entre las variables, la importancia de reconocer que determinados 

cargos de trabajo representan un aporte mayor a la gestión del conocimiento, es 

decir, existen puestos de trabajo con mayor influencia en la gestión del 

conocimiento que otros y, por ende, reconocerlos ayudará a poder comprometer 

de manera más natural a los demás trabajadores. 

Así mismo, Correa y Benjumea (2019) mencionan que la gestión del 

conocimiento tiene que ver con la información relacionada a la actividad del 

trabajador, pero, además con los valores y experiencias que se dan en la 

organización. Fomentar ello permite que los vínculos entre los trabajadores se 

actualicen y pueda fortalecerse a su vez el sentido de pertenencia a la 

organización (Salvador y Sánchez, 2018).  

La relación entre estas variables implica beneficios importantes para la 

organización, ya que la gestión del conocimiento apertura e incentiva a que los 

trabajadores sean innovadores (Cabezas et al., 2020), y el compromiso 

organizacional facilita que dichos cambios puedan ser aceptado por el demás 

personal (Verduzco et al., 2018), así mismo, de presentarse inconvenientes, 

serán los mismos empleados que mediarán estas situaciones (Palomino et al., 

2021). 

Para poder tener un escenario como el propuesto, es necesario que el 

conocimiento que se genere en la organización se comparta entre sus 

trabajadores (Cuevas, 2021), si bien ello puede darse mediante capacitaciones 

o eventos similares, el reto se encuentra en crear vías de comunicación entre los 

líderes de la organización (Condori, 2019). En el sector público, esto implica 

necesariamente contar y aplicar de manera correcta sus propias políticas 

internas (Fierro et al., 2018).  

Respecto al primer objetivo específico que fue determinar la relación entre 

las dimensiones de la variable Gestión del conocimiento (Creación de 

conocimiento, Compartimiento del conocimiento y Aplicación del conocimiento) 

con la variable Compromiso organizacional, los resultados reportan una relación 
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directa, estadísticamente significativa con tamaño de efecto grande. Esto implica 

que al aumentar cualquiera de las dimensiones de la gestión del conocimiento, 

se evidenciará un gran aumento en el compromiso organizacional.  

Este resultado coincide con los estudios previos nacionales de Cárdenas 

(2020), Díaz (2017) y Muñoz (2020), donde se precisa que esto favorece el 

cumplimiento de objetivos organizacionales y contacto interpersonal entre 

trabajadores y que un adecuado entorno laboral donde el conocimiento sea 

adecuadamente gestionado hará al trabajador mayor compromiso hacia su 

empresa. Así mismo, en los estudios previos a nivel internacional, se mantiene 

los resultados que corroboran dichas relaciones, sin embargo, los valores oscilan 

entre r > .200 y < .700, es decir, la correlación suele ser menor. Esto puede 

deberse a la propia cultura laboral peruana, donde la transmisión del 

conocimiento suele darse en gran medida mediante capacitaciones, algo que 

aún no es del todo normalizado y por ende tiene gran valor para los trabajadores 

(Diario Gestión, 2018). 

Este proceso de facilitar la información permite tomar mejores decisiones 

(Nonaka y Takeuchi 2009), potenciar la competitividad, crear conocimiento 

actualizado y adquirir activos intangibles, mismos que suelen representar 

objetivos personales de los trabajadores (Castro et al., 2019). Ello se vincula con 

la satisfacción, y, por ende, con el compromiso organizacional (Sánchez y 

Franco, 2019), aumentando el sentido de pertenencia del trabajador con la 

organización. 

Por ende, el desarrollo de actividades que conlleven a la generación de 

conocimientos actuales con el propósito de aumentar convenientemente, la 

repercusión del conocimiento en el cumplimiento de metas esperado en la 

empresa (Castro et al., 2019), permite a su vez aumentar en el trabajador 

experiencias que se asocian con el fortalecimiento del vínculo positivo con su 

organización (Hurtado, 2017). 

El segundo objetivo específico fue identificar el nivel de ambas variables 

de estudio y de sus respectivas dimensiones. Abordando la Gestión del 

conocimiento y sus dimensiones Creación del conocimiento, Compartimiento del 

conocimiento y Aplicación del conocimiento, la tendencia es hacia el nivel medio. 
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Ello implica que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chillia-

Pataz, poseen la capacidad para crear conocimiento implícito y explícito a través 

de la interacción con sus demás colegas y el entorno laboral (experiencia); así 

mismo, esto refleja que la organización facilita la creación del conocimiento (Ono 

& Valente, 2020). Además, dicho conocimiento creado puede transferirse tanto 

entre compañeros como entre áreas o unidades orgánicas, ya sea mediante la 

comunicación directa de estrategias o planes detallados. Esto a su vez propicia 

variación en la conducta y la actitud del trabajador, orientándolo hacia el 

cumplimiento de objetivos. Finalmente, los datos revelan que la organización 

también cuenta con mecanismos que permiten aplicar este nuevo conocimiento 

adquirido y socializado, lo cual permite que se renueve este ciclo de aprendizaje, 

estimulando la creatividad e innovación dentro de la organización (Ladino y 

Aguirre, 2020). Esto resulta necesario e importante, ya que como afirma 

Witherspoon et al. (2013), la gestión del conocimiento es considerada como un 

componente básico para el éxito organizacional. 

Sin embargo, es necesario precisar que los resultados reportados detallan 

una tendencia hacia el nivel medio, es decir, la gestión del conocimiento es una 

variable valorada y usada en la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz, pero 

puede y debe mejorarse si se desea considerarla como un elemento positivo 

para la organización. 

Respecto al nivel de Compromiso organizacional y sus dimensiones 

Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo, la 

tendencia es hacia el nivel medio, aunque su distribución también favorece al 

nivel alto. En ese sentido, se afirma que el compromiso de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz se es un elemento positivo para la 

organización. 

A diferencia de la gestión del conocimiento, el compromiso organizacional 

presenta valores que permiten afirmar es la variable con mayor implementación 

en la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz. Respecto a ello, son múltiples los 

beneficios que esto conlleva, principalmente el cumplimiento de objetivos y el 

deseo personal de continuar laborando en la organización (Mustafa et al., 2020) 
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De manera específica, los trabajadores cuentan con un vínculo afectivo 

con la organización, perciben que en este entorno se satisfacen sus necesidades 

e interés (Vila y Fura, 2020); lo cual se refleja en la confianza y seguridad al 

realizar sus actividades. Si bien el nivel de compromiso puede variar según 

diferentes características individuales, es necesario que la organización se 

enfoque en potenciar aquellos aspectos modificables como la relación entre el 

trabajador – supervisor, brindar capacitaciones y valorar cualidades del 

trabajador (Lupano y Castro, 2018). 

 Del mismo modo, estos trabajadores perciben una compensación 

suficiente por la labor que realizan, si bien esto puede estar asociado 

directamente con el salario que reciben, es necesario considerar otras 

características como la libertad de tomar su propia decisión de permanecer o 

retirarse de la organización (Vila y Fura, 2020). 

Finalmente, también se identificó que existe un sentido de obligación 

moral por parte de los trabajadores en permanecer y ser fiel a su organización. 

Esto no debe asumirse como algo necesariamente negativo (Fonseca et al., 

2019), ya que este sentir se genera por la necesidad de compensar a la 

organización por los beneficios que el trabajador ha percibido (Böhrt y Larrea) 

 Esta investigación concluye afirmando que las variables de estudio se 

relacionan, por ende, si la empresa desea cambiar la manera de gestionar el 

conocimiento, los trabajadores comprometidos con la organización favorecerán 

dicha gestión (Riska et al., 2020). 

 Respecto a las limitaciones de la investigación, es necesario reconocer 

que los resultados reportados no son generalizables para otras municipalidades 

del sector, ya que cada una de ellas cuenta con una cultura y necesidades 

propias. Sin embargo, se siguió aspectos metodológicos que aseguren la 

veracidad de los resultados. Las decisiones que se tomen en base a estos 

resultados deben ser orientadas al contexto donde se realizó el estudio. 

 



24 
 

V. CONCLUSIONES 

La variable Gestión del conocimiento y la variable Compromiso organizacional 

presentan una relación directa, estadísticamente significativa con tamaño de 

efecto grande, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz. 

Las dimensiones de la variable Gestión del conocimiento (Creación del 

conocimiento, Compartimiento del conocimiento y Aplicación del conocimiento) 

presentan una relación directa, estadísticamente significativa con tamaño de 

efecto grande, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz. 

La variable Gestión del conocimiento y sus dimensiones (Creación del 

conocimiento, Compartimiento del conocimiento y Aplicación del conocimiento) 

presentan una clara tendencia hacia el nivel medio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz. 

La variable Compromiso organizacional y sus dimensiones (Compromiso 

afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo) presentan una 

tendencia hacia el nivel medio y alto en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Chillia-Pataz. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Replicar la investigación en otras municipalidades a fin de corroborar los 

resultados y poder generalizar las conclusiones. Esto permitirá tener un 

conocimiento contextualizado sobre las variables de estudio y su relación. 

Incluir otras variables de estudio que permitan comprobar modelos teóricos 

respecto a la Gestión del conocimiento y el Compromiso organizacional, 

mediante metodología Path analysis y SEM (modelamiento de ecuaciones 

estructurales). 

Implementar mejoras en la vía de comunicación para la gestión del conocimiento. 

Si bien los resultados evidencian que no existen deficiencias en esta variable, 

tampoco alcanzó una frecuencia elevada, lo cual permite inferir que es necesario 

mejorarla para que la organización pueda obtener todos los beneficios de una 

adecuada gestión del conocimiento.   
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización 

Variables Definición conceptual Definición operacional dimensiones indicadores ítems 
Escala de 

medición 

G
es

ti
ó

n
 d

el
 c

o
n

o
ci

m
ie

n
to

 

Lugar en donde se 

genera conocimientos 

que luego son 

trasferidos y aplicados 

en toda organización 

(Nonaka y Takeuchi, 

2009). 

La variable será medida 

mediante Escala de 

Gestión del 

Conocimiento 

desarrollada por Medina 

et al. (2019) y adaptada 

por Bravo (2020). 

Creación del 

conocimiento 

 

Adquisición del conocimiento 

Organización del nuevo conocimiento 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, y 8 

Intervalo 
Compartimiento 

del conocimiento 
Difusión del conocimiento 9, 10, 11, 12 y 13 

Aplicación del 

conocimiento 

Uso el conocimiento 

Medición del uso del conocimiento 

14, 15, 16, 17, 18, 19, 

20, 21, 22, 23, 24 y 25 

 

  

    

C
o

m
p

ro
m

is
o

 o
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

Estado psicológico 

donde existe una 

relación entre los 

colaboradores con la 

organización con sus 

decisiones de continuar 

o dejar la organización 

(Meyer y Allen, 1991) 

La variable será medida 

mediante la Escala de 

Compromiso 

Organizacional 

desarrollada por Meyer y 

Allen (1991) y adaptada 

por Jiménez (2018) 

Afectivo 

Lazos emocionales 

Percepción de satisfacción 

 

1, 2, 3, 4, 5 y 6 

Intervalo 
De continuidad 

Pertenencia a la institución 

Necesidades de trabajo 

Opciones laborales 

 

7, 8, 9, 10, 11 y 12 

Normativo 
Evaluación de permanencia 

Reciprocidad 
13, 14, 15, 16, 17 y 18. 
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Anexo 2 

Escala de Gestión del Conocimiento 

Nº DIMENSIONES / ítems Nunc

a 

Cas

i 

nun

ca 

A 

vec

es 

Casi 

siem

pre 

 

Siempr

e 

Dimensión 1: creación del conocimiento 

1 

¿Considera que la municipalidad cuenta con recursos humanos, materiales, 

tecnológicos y de infraestructura suficientes para actividades que permiten 

adquirir nuevos conocimiento? 

1 2 3 4 5 

2 
¿La municipalidad es una organización que aprende de la interacción con el 

entorno (usuarios, proveedores, normativas)? 

1 2 3 4 5 

3 
¿La municipalidad es una organización que aprende de otras  instituciones u 

organizaciones? 

1 2 3 4 5 

4 
¿Considera que la municipalidad cuenta con los recursos necesarios que 

permiten organizar los nuevos  conocimientos? 

1 2 3 4 5 

5 
¿La municipalidad tiene identificados los conocimientos que se requieren para 

desempeñar adecuadamente mi puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 

6 
¿La municipalidad desarrolla planes para atender las necesidades de 

conocimiento de los trabajadores? 

1 2 3 4 5 

7 
¿En la municipalidad están claramente identificados los expertos en los 

diversos temas para consultarles cuando es necesario? 

1 2 3 4 5 

8 ¿Considera que su jefe inmediato atiende sus necesidades de formación? 1 2 3 4 5 

Dimensión 2: compartimiento del conocimiento 

9 ¿Considera que la municipalidad cuenta con los recursos suficientes para 

actividades relacionadas con la difusión del conocimiento? 

1 2 3 4 5 

10 ¿Lo que Ud. Sabe hacer es transferido a otros trabajadores dentro de la 

municipalidad? 

1 2 3 4 5 

11 ¿La información de las actividades que desarrollo es accesible a todos los 

interesados? 

1 2 3 4 5 

12 ¿En la municipalidad se hace uso de las TIC para compartir información? 1 2 3 4 5 

13 ¿El conocimiento generado en los diferentes procesos de la municipalidad es 

puesto a disposición de toda la institución? 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: aplicación del conocimiento 

14 ¿Considera que la municipalidad cuenta con los recursos suficientes para 

actividades relacionadas con el uso del conocimiento? 

1 2 3 4 5 

15 ¿Las capacitaciones recibidas en la municipalidad me han permitido mejorar 

el desempeño en mi puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 

16 ¿En la municipalidad se aprovecha el conocimiento de los trabajadores para la 

capacitación a otros trabajadores? 

1 2 3 4 5 
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17 ¿En la municipalidad se aprovecha el conocimiento de los trabajadores para el 

desarrollo de nuevos proyectos? 

1 2 3 4 5 

18 ¿En la municipalidad se aprovecha el conocimiento de los trabajadores para 

el mejoramiento en los procesos? 

1 2 3 4 5 

19 ¿Considera que la municipalidad cuenta con recursos suficientes para 

actividades relacionadas con la medición 

Del conocimiento? 

1 2 3 4 5 

20 ¿La municipalidad comprueba la efectividad de las capacitaciones recibidas 

por sus trabajadores? 

1 2 3 4 5 

21 ¿La municipalidad tiene mecanismos establecidos para detectar las 

necesidades de capacitación de los 

Trabajadores? 

1 2 3 4 5 

22 ¿La municipalidad tiene identificada la diferencia entre el conocimiento que 

poseo y el que debería tener para 

Realizar mi trabajo de manera óptima? 

1 2 3 4 5 

23 ¿En la evaluación de los trabajadores se tiene en cuenta los cursos de 

capacitación? 

1 2 3 4 5 

24 ¿En la evaluación de los trabajadores se tiene en cuenta la participación en 

eventos científicos? 

1 2 3 4 5 

25 ¿En la evaluación de los trabajadores se tiene en cuenta las publicaciones 

científicas realizadas (libros, revistas, Artículos)? 

1 2 3 4 5 
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Escala de Compromiso Organizacional 

Totalmente en Desacuerdo (TED) = 1, En Desacuerdo (ED) = 2, Levemente en 

Desacuerdo (LD) = 3, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo ( NA/ ND) = 4, Levemente 

de Acuerdo (LA) = 5, De Acuerdo (DA) = 6, Totalmente de Acuerdo (TDA) = 7. 

 
PREGUNTAS TED ED LD NA 

ND 

LA DA TDA 

1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 

organización. 

1 2 3 4 5 6 7 

2. En realidad siento como si los problemas de esta 

organización fueran los míos. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta 

organización. 

1 2 3 4 5 6 7 

4. No me siento emocionalmente ligado a la organización. 1 2 3 4 5 6 7 

5. No me siento como “parte de la familia” en esta 

organización. 

1 2 3 4 5 6 7 

6. Esta organización tiene un gran significado personal para 

mí. 

1 2 3 4 5 6 7 

7. Por ahora, permanecer en esta  organización refleja tanto 

necesidad como deseo. 

1 2 3 4 5 6 7 

8. Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, 

incluso si deseara hacerlo. 

1 2 3 4 5 6 7 

9. Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar 

la organización en la que trabajo ahora. 

1 2 3 4 5 6 7 

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerará 

dejar esta organización. 

1 2 3 4 5 6 7 

11. Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, 

yo podría considerar trabajar en otro lugar. 

1 2 3 4 5 6 7 

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta 

organización sería la escasez de otras alternativas disponibles 

1 2 3 4 5 6 7 

13. No siento ninguna obligación de permanecer en mi 

trabajo actual. 

1 2 3 4 5 6 7 

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la 

organización ahora no sería lo correcto. 

1 2 3 4 5 6 7 

15. Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora. 1 2 3 4 5 6 7 

16. La organización donde trabajo merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7 

17. No dejaría mi organización ahora porque tengo un sentido 

de obligación con las personas que trabajan conmigo. 

1 2 3 4 5 6 7 

18. Siento que le debo mucho a esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 
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Anexo 3: 

Fiabilidad de los instrumentos 

 

 α N° de ítems Interpretación 

Gestión del conocimiento .962 25 Confiable 

Compromiso organizacional .941 18 Confiable 

Nota: α = Consistencia interna mediante el coeficiente Alpha; Interpretación: >. 70 confiable, <.70 no confiable.  
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Anexo 4: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO: GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE CHILLIA-PATAZ, 2021 

Problemas de investigación Objetivos Hipótesis Marco teórico 
Variables, dimensiones 
e indicadores 

Metodología 

PROBLEMA GENERAL: ¿Cuál es la 
relación entre la gestión del conocimiento y el 

compromiso organizacional en trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Chillia-
Pataz? 

OBJETO GENERAL: Determinar la 
relación entre la gestión del 

conocimiento y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Chillia-

Pataz. 

HIPOTESIS: La gestión del 
conocimiento se relaciona con el 

compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Chillia-Pataz. 

El modelo teórico de 

la Gestión del 

conocimiento es el 

propuesto por 

Nonaka et al. (1995), 

mismo que la define 

como un 

procedimiento 

mediante el cual se 

obtiene información 

que facilita la toma 

de decisiones 

(Nonaka y Takeuchi 

2009). 

 
 

 

 
El modelo teórico 

del compromiso 

organizacional es le 
propuesto por Meyer 

y Allen (1991), 

quienes la definen 
como un estado 

psicológico que 
favorece la relación 

ideal entre el 

colaborador y la 
institución a la que 

pertenece (Meyer y 

Allen, 1991; 
Salvador y Sánchez, 

2018). 

V1: Gestión del 

conocimiento 
 

D1: Creación del 
conocimiento  

I1: Adquisición del 

conocimiento 
I2: Organización del 

nuevo conocimiento 

D2: Compartimiento 
del conocimiento 

I3: Difusión del 

conocimiento 
D3: Aplicación del 

conocimiento 

I4: Uso el 
conocimiento 

I5: Medición del uso 

del conocimiento 

 

V2: Compromiso 

organizacional 
D1: Compromiso 

afectivo 

I1: Lazos emocionales 
I2: Percepción de 

Satisfacción 

D2: Compromiso de 
continuidad 

I3: Pertenencia a la 

institución 
I4: Necesidades de 

trabajo 

I5: Opciones laborales 

D3: Compromiso 

normativo 

I6: Evaluación de 
pertenencia  

I7: Reciprocidad 

Tipo de investigación: 
aplicada 

Nivel de investigación: 

Correlacional 
Diseño: correlacional 

Esquema: 

 
Dónde: 

M = muestra 
O1 = Gestión del 

conocimiento 

O2 = Compromiso 
organizacional 

Población: Trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Chillia-Pataz. Muestra: 26 

trabajadores. 

Técnicas e Instrumentos de 

recolección de datos: 

Encuesta, Escala de Gestión 

del conocimiento y la Escala 

de Compromiso 

organizacional 

Técnicas de procesamiento 

y análisis de datos: 

Estadística descriptiva: 

frecuencia de niveles. 

Estadística inferencial: 

prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk, R de Pearson, 

valor p. Puntos de corte 

Cohen y Coeficiente Alpha.  

Problemas específicos Objetivo especifico Hipótesis específicas 

PE1: ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

Creación del conocimiento y la variable 
compromiso organizacional en trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Chillia-
Pataz? 

OE1: Determinar la relación entre la 

dimensión Creación del conocimiento 
y la variable compromiso 

organizacional en trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Chillia-

Pataz. 

H1: La dimensión Creación del 

conocimiento se relaciona con la variable 
Compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Chillia-Pataz. 

PE2: ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

Compartimiento del conocimiento y la 
variable compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Chillia-Pataz? 

OE2: Determinar la relación entre la 

dimensión Compartimiento del 
conocimiento y la variable 

compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Chillia-Pataz. 

H2: La dimensión Compartimiento del 

conocimiento se relaciona con la variable 
Compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Chillia-Pataz. 

PE3: ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

Aplicación del conocimiento y la variable 
compromiso organizacional en trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Chillia-

Pataz? 

OE3: Determinar la relación entre la 

dimensión Aplicación del 
conocimiento y la variable 

compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Chillia-Pataz. 

H3: La dimensión Aplicación del 

conocimiento se relaciona con la variable 
Compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Chillia-Pataz. 

PE4: ¿Cuál es el nivel de gestión del 
conocimiento en trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz? 

OE4: Identificar los niveles de gestión 
del conocimiento en trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Chillia-

Pataz. 

  

PE5: ¿Cuál es el nivel de compromiso 
organizacional en trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Chillia-Pataz? 

OE5: Identificar los niveles de 
compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Chillia-Pataz. 
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