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RESUMEN

La investigacion, "La gestion del conocimiento sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2022. Es un compromiso con el campo
de la investigacion logica ya que el resultado puede impactar en conjunto las ciencias de la
organizacion abierta. Su objetivo es decidir en qué medida la administracion de la informaciéon
impacta en la ejecucion laboral. La estrategia creada tiene la finalidad de desarrollar la
investigacion y elucidacion de los hechos donde se utilizo el plan pre-experimental, para ello
se realizo la prueba a 70 trabajadores con plaza en los distintos centros de trabajo de la Comuna
de Pasco, elegidos mediante el tipo de prueba de deliberacion no probabilistica, a quienes se
les practico una encuesta, Para evaluar a los analistas utilizando medidas claras e inferenciales
y para probar la teoria, se aplicé la prueba no paramétrica de McNemar, en la cual aparece una
alteracion critica en el discernimiento de los trabajadores, ya que en la aplicacion de la pre-
prueba 6 trabajadores se sintieron beneficiados en el trabajo, sin embargo, una vez que los
procedimientos para supervisar la informacién fueron conectados, 44 especialistas
supervisaron la informacion y se sintieron beneficiados en el trabajo, asi como el valor 0. 036
es menor que la estimacion de la prueba de McNemar. 036 es inferior a la estimacion de alfa
0,05, y la estimacion X”2 calculada 4,387 es mas notable que la estimacion bésica

Palabras claves: Conocimiento individual, conocimiento colectivo.

il



ABSTRACT

The research, “Knowledge management on the work performance of the workers of the
Provincial Municipality of Pasco - 2022. It is a commitment to the field of logical research
since the result can impact as a whole the sciences of the open organization. Its objective is to
decide to what extent information administration impacts labor execution. The strategy created
has the purpose of developing the investigation and elucidation of the facts where the pre-
experimental plan was utilized, for this the test was carried out to 70 workers with place in the
different work centers of the Comuna de Pasco, chosen by means of the type of non-
probabilistic deliberation test, to whom a survey was practiced, To evaluate the analysts using
clear and inferential measures and to test the theory, McNemar's nonparametric test was
applied, in which a critical alteration appears in the discernment of the workers, since in the
application of the pre-test 6 workers felt benefited at work, however, once the procedures to
supervise the information were connected, 44 specialists supervised the information and felt
benefited at work, as well as the value 0. 036 is lower than the estimate of McNemar's test. 036
is lower than the estimate of alpha 0.05, and the estimate X”2 calculated 4.387 is more
remarkable than the basic estimate

Keywords: Individual knowledge, collective knowledge.
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INTRODUCCION

En la actualidad, tanto las organizaciones abiertas como las privadas se estan centrando
en la vision de la administracion de la informacion, con el objetivo de mantener los datos
creados dentro de la organizacion; entendiendo la administracion de la informacion como la
forma en que se preparan los datos para que lleguen a ser informacion. De esta forma, las
organizaciones estan en camino de descubrir como, cuando y por qué ocurre esta alteracion y,
de esta forma, establecer disefios de comportamiento o reglas que relacionen este cambio de
datos en informacidn con el desarrollo de los activos intangibles de la organizacion.

Siendo las necesidades actuales de la organizacion dentro de las empresas, y para
recoger posiciones dentro de la publicidad, implican cambios fundamentales para permanecer
dentro de la publicidad cambiante y globalizada, y para las sustancias abiertas que se numeran
con facultad en numerosos casos por metodologia de area de administraciones, la informacion
debe ser supervisada de manera rapida, debido al tiempo de revolucion de las mismas,
consiguiendo a través de la informacion, que debe ser creada y aclimatada cada vez mas rapido,
el cambio de normativa.

En este sentido, resulta logico afirmar que, independientemente de la cantidad de
recursos financieros que posea una organizacion, si no es capaz de gestionar adecuadamente el
conocimiento, no lograrad crear un conjunto adecuado de activos intangibles que le permita
mantenerse competitiva. Una eficaz gestion de la informacion tiene como objetivo aumentar el
stock de estos activos intangibles, que con el tiempo se transforman en recursos distintivos
reflejados en los balances, lo que conduce a una mejora significativa en el desempefio laboral.

De este modo, transfiriendo el conocimiento existente y el encuentro de los
representantes, para que pueda ser utilizado como un recurso accesible a otros dentro de la
organizacion, el método requiere métodos para capturar, organizar, almacenar la informacioén

de los especialistas, para convertirla en un recurso mental que dé beneficios y pueda ser



compartido.

El estudio se divide en cuatro capitulos, organizados como sigue:

Capitulo I: Descripcion del tema de la investigacion, se fundamenta el tema y se definen
el tema, los destinos, la legitimacion y los confines de la investigacion.

Capitulo II: Contiene el sistema hipotético, mostrando el fundamento, las bases
hipotéticas y conceptuales, asi como las especulaciones logicas que respaldan la investigacion,
asi como la definicion de las especulaciones.

Capitulo III: Estructura de la técnica, mostrando el alcance, la poblaciéon y la prueba,
indicando el tipo y el plan utilizado, asi como las estrategias de aprobacion y la calidad
inquebrantable del instrumento y los métodos para el avance de la investigacion.

Capitulo IV: Surgimiento y Dialogo, se presenta el surgimiento de la investigacion con
la aplicacion de las mediciones como instrumento de medicion; y su didlogo con la
fundamentacion, bases hipotéticas, comprobacion teodrica y el compromiso ldgico de esta
investigacion.

Por ultimo, se extraen conclusiones en relacion con los objetivos de esta investigacion
y, a continuacion, se formulan las sugerencias o recomendaciones correspondientes, desde el

punto de vista de la administracion, junto con las referencias bibliograficas utilizadas.
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1.1.

CAPITULO1
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

La gestion del conocimiento se ha convertido en un factor clave para el
desarrollo y la competitividad de las organizaciones, ya que facilita la creacion,
almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento dentro de la organizacion,
lo cual repercute directamente en el desempefio laboral de sus trabajadores. Sin
embargo, muchas organizaciones, tanto en el sector publico como privado, enfrentan
desafios significativos en la implementacion de estrategias efectivas de gestion del
conocimiento. En este contexto, la Municipalidad Provincial de Pasco no es una
excepcion.
Caracteristicas del Problema

El problema principal identificado en esta investigacion es la falta de una
gestion efectiva del conocimiento en la Municipalidad Provincial de Pasco, lo cual
afecta negativamente el desempefio laboral de sus trabajadores. Las caracteristicas del
problema incluyen:

1. Fragmentacion del conocimiento: Existe una dispersion y falta de consolidacion



del conocimiento organizacional, lo que dificulta su acceso y uso por parte de los
trabajadores.

2. Ausencia de procesos sistematicos para la transferencia de conocimiento: No hay
mecanismos claros y establecidos para la transferencia de conocimientos entre los
trabajadores, especialmente entre aquellos con experiencia y los nuevos empleados.

3. Falta de cultura organizacional que valore el conocimiento: La cultura
organizacional no fomenta la creacion, el intercambio y la aplicacion del
conocimiento, lo que limita el desarrollo profesional de los trabajadores y la
eficiencia en la gestion publica.

4. Impacto en la eficiencia y la calidad del trabajo: La carencia de una adecuada
gestion del conocimiento resulta en una disminucion del desempefio laboral,
afectando la eficiencia y la calidad del trabajo de los empleados.

Evidencia del Problema

El problema de la gestion del conocimiento y su impacto en el desempefio
laboral puede evidenciarse a través de diversos indicadores y estudios.

- A nivel internacional, estudios realizados por la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Econdémicos (OCDE) han demostrado que las instituciones que
implementan practicas efectivas de gestion del conocimiento logran una mayor
eficiencia y calidad en el servicio publico. Sin embargo, muchas entidades
gubernamentales en todo el mundo todavia enfrentan desafios significativos en este
ambito, debido a la falta de estrategias claras y a la resistencia al cambio por parte
de los empleados.

- En el contexto nacional, en Peru, la gestion del conocimiento dentro de las
entidades publicas ha sido sefialada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil

(SERVIR) como un area con necesidad de desarrollo y mejora. Segtin el informe



1.2.

de SERVIR de 2021, muchas municipalidades del pais carecen de politicas y
estrategias efectivas para gestionar el conocimiento, lo que genera un impacto
negativo en el desempefio de sus trabajadores y en la calidad de los servicios que
ofrecen a la ciudadania.

- A nivel local, especificamente en la Municipalidad Provincial de Pasco, se ha
identificado que no existen procedimientos estandarizados para la gestion del
conocimiento. Informes internos y evaluaciones del desempefio de los trabajadores
han mostrado una falta de consistencia y calidad en la ejecucion de tareas, atribuida
a la escasa transferencia de conocimientos y a la inexistencia de un sistema de
gestion del conocimiento que promueva la innovacion y la mejora continua.

Delimitacion de la investigacion

La investigacion titulada "La gestion del conocimiento sobre el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco —2022" se delimita
en los siguientes aspectos para garantizar un enfoque claro y especifico que permita
obtener resultados relevantes y aplicables.

1.2.1. Delimitacion Espacial

La investigacion se llevara a cabo en la **Municipalidad Provincial de Pasco**,
ubicada en la ciudad de Cerro de Pasco, region Pasco, Perd. Se centrard en los
trabajadores que laboran en las diferentes areas y departamentos de la municipalidad,
con especial énfasis en aquellos departamentos donde la gestion del conocimiento es
fundamental para mejorar el desempefio laboral y la eficiencia administrativa.

1.2.2. Delimitacion Temporal

El estudio se desarrollara con base en datos y eventos ocurridos durante el afio
2022. Este marco temporal es crucial ya que permite analizar la situacion reciente de la

gestion del conocimiento en la municipalidad y su impacto en el desempefio laboral de



los trabajadores durante este periodo especifico.
1.2.3. Delimitacion Poblacional

La poblaciéon objeto de estudio estard conformada por los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Pasco**, incluyendo tanto a personal administrativo como
a operativos. Se utilizarda un muestreo intencional para seleccionar a aquellos
trabajadores directamente involucrados en procesos donde la gestion del conocimiento
influye en la mejora del desempefio laboral. El tamafio de la muestra se determinara
considerando la disponibilidad y el nimero total de empleados en la municipalidad
durante el afio 2022.

1.2.4. Delimitacion Conceptual

La investigacion se centrara en dos conceptos principales:

Gestion del conocimiento: Entendida como el conjunto de practicas, procesos
y sistemas implementados para la creacion, transferencia, almacenamiento y aplicacion
del conocimiento dentro de la organizacion. Se considerardn aspectos como la
documentacion de procesos, la capacitacion, el aprendizaje organizacional y las
herramientas tecnoldgicas utilizadas para compartir el conocimiento.

Desempeiio laboral: Definido como la capacidad de los trabajadores para
cumplir con sus funciones y responsabilidades de manera eficiente y eficaz. El estudio
examinard indicadores como la productividad, la calidad del trabajo, la innovacion, la
satisfaccion laboral y la capacidad para resolver problemas.

1.2.5. Delimitacion Tedrica

La investigacion se fundamentara en teorias y modelos relacionados con la
gestion del conocimiento y el desempefio laboral. Entre los marcos teéricos se incluyen:

Modelo de Creacion del Conocimiento Organizacional: de Nonaka y

Takeuchi, que describe como las organizaciones crean y gestionan el conocimiento.



1.3.

Teoria del Desempeiio Laboral: que analiza los factores que influyen en el
rendimiento de los empleados dentro de una organizacion.
1.2.6. Delimitacion Metodologica

El enfoque de la investigacion sera cuantitativo, con un disefio descriptivo-
correlacional. Se utilizardn instrumentos de recoleccidon de datos como encuestas
estructuradas dirigidas a los trabajadores para medir tanto la gestion del conocimiento
como el desempefio laboral. También se realizaran entrevistas a los directivos para
comprender las politicas y estrategias relacionadas con la gestion del conocimiento.

El andlisis de los datos se llevara a cabo mediante técnicas estadisticas para
determinar la relacion y el grado de influencia de la gestion del conocimiento en el
desempefio laboral de los empleados de la municipalidad.

1.2.7. Delimitacion Técnica

El estudio considerard Gnicamente aquellas herramientas, practicas y politicas
de gestion del conocimiento que fueron implementadas o que estaban activas durante
el afio 2022. Esto incluye capacitaciones, uso de tecnologias de la informacion para el
intercambio de conocimientos, y cualquier iniciativa formal o informal que haya sido
identificada como parte de la gestion del conocimiento en la municipalidad.
Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

(En qué medida la Gestion del conocimiento influye en el desempeiio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 20227
1.3.2. Problemas especificos

e En qué medida el conocimiento individual influye en el desempeno

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 20227

e En qué medida el conocimiento colectivo influye en el desempefio laboral



1.4.

1.5.

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022?
Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar en qué medida la “Gestion del conocimiento” influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022
1.4.2. Objetivos especificos
e Determinar en qué medida el conocimiento individual influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Pasco 2022.
e Determinar en qué medida el conocimiento colectivo influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Pasco, 2022.
Justificacion de la investigacion
Tedricamente, se justifica la relacion entre la "gestion del conocimiento" y el
"desempeiio laboral" de los servidores de la Municipalidad Provincial de Pasco, ya que
el intelecto se considera un activo intangible clave, visto como una herramienta
estratégica tanto para las organizaciones como para la sociedad, permitiendo alcanzar
ventajas competitivas. Esta gestion actia como un recurso que permite representar de
forma abreviada, simbodlica y esquematica el fendmeno; delimitar algunas de sus
dimensiones; ofrecer una visualizacion mas clara; definir etapas y estructuras; y orientar
estrategias. En este sentido, gestionar el conocimiento favorece el desarrollo eficaz del
capital intelectual.
En la préactica, la justificacion radica en que la "gestion del conocimiento" en
relacion con el "desempefio laboral" de los servidores de la Municipalidad Provincial

de Pasco representa el valor intelectual generado por los miembros de la organizacion,
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quienes poseen tanto el conocimiento tacito como explicito de la entidad. Esta gestion
implica la combinacion de conocimientos, experiencias, habilidades, aprendizajes,
valores, educacion, cualidades y capacidades de los integrantes, esenciales para la
realizacion de sus tareas. Ademas, incluye las competencias y potencialidades de los
servidores publicos. Cabe destacar que las caracteristicas, la cultura y la filosofia de la
Municipalidad Provincial de Pasco no pertenecen a la institucion en si, sino a cada
servidor, quienes se llevan consigo este conocimiento al retirarse.

Justificacion Social: Esta investigacion es de gran relevancia, ya que mediante
la gestion del conocimiento se fortalecera 1a Municipalidad Provincial de Pasco a través
de sus trabajadores, quienes seran capaces de ejecutar sus funciones asignadas de
manera mas eficiente. Esto, a su vez, contribuird a aumentar la satisfaccion de los
usuarios de los servicios ofrecidos por la institucion publica.

Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de esta investigacion, se enfrentaron los siguientes
obstaculos: la falta de datos relacionados con nuestros factores de estudio, lo que
dificult6 sustancialmente el avance y afecto el progreso de la investigacion en cierta

medida.



2.1.

CAPITULOII
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
A nivel internacional

En su tesis "Metodologia de Evaluacion" y "Gestion del Conocimiento"
energético por procesos, Arambarri (2012) propone utilizar las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacion (TIC) como herramienta de apoyo en un "Entorno
Colaborativo de Trabajo". Esta propuesta se fundamenta en el modelo de creacion de
conocimiento de Nonaka-Takeuchi, que destaca la importancia de la interaccion y
colaboracion en el proceso de generacion y gestion del conocimiento". El enfoque de la
investigacion se centra en la "Administracion de Empresas de [+D+i" en una institucion
avanzada en Informacion, al elegir el grado de especialista. tuvo como protesta comin
precisar una estrategia de la "administracion de la informacion" con el refuerzo del
"Entorno de Trabajo Colaborativo (ECT)" para poder trabajar de forma directa dentro
de la potenciacion de las habilidades de juicio, donde su colectivizacion de la
informacion y la multiplicacidn en ventaja competitiva de la mediana forma de vida por

implica de los avances de datos, para lo cual a través de su examen se ajusta. La



ponderacion llevada a cabo para la demostracion experimental de la "Estrategia
Energética" y la progresion de la "Administracion de la Informacion" como refuerzo
del "Entorno de Trabajo Colaborativo TIC" se basé en modelos de desarrollo en
"Informacion Nonaka-Takeuchi". Una vez concluida su investigacion, se concluyé que
en un entorno tan competitivo como el actual, las empresas recurren a la utilizacion de
desobedientes y métodos que no solo les permitan mantenerse dentro del escaparate,
sino también favorecer persistentemente a la competencia. La "Gestion de la
Informacién" actualmente la regala para requerir cuidado del aprendizaje central de la
organizacion como una utilidad extraordinaria para que el capital humano lo actualice;
proporcionando métodos tales como la taxidermia de la informacion y la coexistencia
de conclusiones cambiantes que puedan sellar las diferencias. Es por esta razon que las
organizaciones de antemano deben unir en sus portafolios extendidos, dentro del
mediano plazo, deben hacer ejecucion de arreglo para la administracion lider dentro de
las formas de capital de informacion. De esta manera, se sostiene que la fundacién o el
aumento de cada componente del capital se apoya directamente en los otros, en el
contexto de la era de competencias econdémicas. Este proceso puede avanzar sin
necesariamente incrementar el capital de informacion, donde factores externos o no
reconocidos pueden influir en los indicadores de capital de informacion.

Garcia (2014) defendid su tesis de maestria titulada "Motivacion laboral y
desempeiio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México",
cuyo objetivo fue determinar si la motivacion laboral predice el desempefio laboral de
los directivos de dicha organizacion. La investigacion fue explicativa, descriptiva, de
campo, cuantitativa y transversal. El estudio abarcé a 108 directivos del corporativo
adventista del norte de México en los afos 2013-2014, con una muestra total de 73

directivos. Los resultados indicaron que la variable motivaciéon laboral, con 19



elementos analizados, tiene una influencia significativa y fuerte en los niveles de
desempefio profesional. En resumen, los directivos del corporativo adventista
mantienen altos niveles de motivacion laboral, lo que se traduce en un desempefio
laboral elevado segun su autoevaluacion.

En su investigacion titulada “Los procesos de generacion de conocimiento: el
aprendizaje y la espiral de transformacion del conocimiento”, Martinez y Ruiz (s.f.)
enfatizan la influencia del conocimiento en la sistematizacion dentro de las empresas.
Sefialan el interés de pensadores y organizaciones por identificar y establecer
mecanismos que impulsen el avance agil en el aprendizaje organizacional, convirtiendo
la investigacion en conocimiento aplicable. Ademas, destacan la espiral de
transformacion del conocimiento como un proceso que transforma el conocimiento
tacito individual en conocimiento explicito y colectivo.

El objetivo principal de su estudio fue, por un lado, explorar los procesos de
generacion de conocimiento, el aprendizaje y la espiral del conocimiento; y por otro,
identificar la estrecha relacion entre ambos conceptos. Aunque el trabajo presenta una
amplia revision bibliogréafica, sefiala que las propiedades del estudio son insuficientes
para alcanzar conclusiones definitivas, y menciona contribuciones mas relevantes en
cada campo de estudio.

La espiral de conversion del conocimiento implica la interaccion entre dos
dimensiones: la epistemoldgica, que abarca el conocimiento tacito y explicito, y la
ontologica, que comprende areas de desarrollo personal y social. A través de esta
interrelacion, el conocimiento tacito individual se transforma en conocimiento explicito
colectivo mediante el proceso de conversion. Ademas, se resalta como diferentes
procesos interrelacionados generan conocimiento. La informacidon adquirida se

transforma en conocimiento tacito o explicito, y el conocimiento técito tiende a volverse
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explicito en funcion de la espiral del conocimiento, influyendo en procesos de
aprendizaje futuros. Por su parte, el conocimiento explicito aprovecha la
retroalimentacion para nuevos procesos de aprendizaje, funcionando como un insumo
para estos.
A nivel nacional

Borda (2014) presento su tesis de maestria titulada "Gestion del conocimiento y
productividad de los trabajadores del Ministerio de Cultura, Lima, 2014", cuyo
proposito fue examinar la relacion entre la gestion del conocimiento y la productividad
en los empleados de la "Unidad Ejecutora N° 8 Proyectos Especiales del Ministerio de
Cultura". La investigacion, de tipo correlacional, se baso en un disefio no experimental
y transversal. La poblacion de estudio estuvo conformada por 60 trabajadores, quienes
también formaron parte de la muestra, ya que se seleccion6 de manera censal, abarcando
a la totalidad de los empleados. Los resultados mostraron que existe una relacion
moderada entre la gestion del conocimiento y la productividad de los trabajadores.

Moncada (2015) presentd6 su tesis de maestria titulada "Gestion del
conocimiento y el desempefio del gestor publico en el Tribunal Superior de Justicia
Militar Policial Centro, Lima, 2015", con el proposito de evaluar la relacion entre la
gestion del conocimiento y el desempefio del gestor publico en dicha institucion de los
gestores publicos en dicha institucion. La investigacion se clasifica como fundamental,
utilizando un disefio no descriptivo y de correlacion cruzada. La poblacion del estudio
abarco a todos los directivos y funcionarios del Tribunal Superior de Justicia Militar
Policial Centro en Lima, conformada por 60 directivos de ambos sexos, con edades
comprendidas entre los 25 y 60 afios. La muestra estuvo integrada por gestores publicos,
incluidos magistrados y auxiliares de justicia, sumando un total de 60 participantes. Los

resultados, tras el analisis de las hipdtesis, revelaron una relacion directa y significativa
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entre la gestion del conocimiento y el desempeio de los gestores publicos.

Véliz (2017), en su investigacion titulada "Gestion del conocimiento y
desempefio laboral segin el personal de la Secretaria de Gestion Publica de la
Presidencia del Consejo de Ministros, Lima, 2016", se propuso como objetivo principal
determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo, que estaba compuesto por 120 trabajadores, de los cuales se
analizaron 114. Las variables en estudio fueron "Gestion del Conocimiento" y
"Desempefio Laboral". La investigacion se bas6 en un enfoque hipotético-deductivo y
utilizé un disefio no experimental de tipo correlacional. La recoleccion de datos se llevo
a cabo en una etapa especifica, empleando un cuestionario sobre "gestion del
conocimiento" y otro sobre "desempefio laboral", ambos disefiados con una escala de
Likert, lo que permiti6 recopilar informacion sobre las diferentes dimensiones de estas
variables, presentando los resultados de forma textual y grafica.

Se llego a la conclusion de que existe evidencia significativa que respalda la
hipotesis general, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.836, lo que sugiere una
correlacion positiva entre las variables. Esto permite afirmar que, seglin la percepcion
del personal, la gestion del conocimiento esta significativamente relacionada con el
desempefio laboral.

Huaillani (2014), en su tesis titulada "Gestion del conocimiento tacito en el
Instituto Nacional de Salud", presentada para optar al grado de Magister en "Gestion de
la Informacion y del Conocimiento", tuvo como objetivo implementar un modelo de
"Gestion del Conocimiento Tacito" en dicha instituciéon. Este modelo pretende
fortalecer la cultura organizacional mediante la colectivizacion del conocimiento
adquirido a través de la experiencia laboral en un entorno particular. Para lograrlo, se

disefi6 un modelo conceptual enfocado en la socializacion del conocimiento, donde se
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2.2,

potencia el desarrollo y aprovechamiento del intelecto dentro de la organizacion a través
de un sistema tecnologico que tiene como finalidad capturar el conocimiento tacito y
fomentar un cambio en la cultura organizacional.

Para lograr buenos resultados, es fundamental contar con canales de
comunicacion claros que faciliten el acceso adecuado al conocimiento. El modelo ideal
proyectado incluye los modulos de conocimiento tacito, plataforma virtual y cultura
organizacional. La efectividad del modelo depende de un enfoque conceptual sobre el
conocimiento tacito y su integracidon en un escenario tecnoldgico que incluya los
elementos necesarios para colectivizar el intelecto y fortalecer la cultura organizacional.

El estudio también identificd que, a través del uso de la plataforma, se logro
compartir y colectivizar las habilidades de los miembros de la organizacion, accediendo
a conocimientos practicos y respuestas significativas. Esto tuvo un impacto positivo en
el fortalecimiento de la cultura organizacional, ya que la participacion y el intercambio
de experiencias transformaron la cultura de revision en una cultura de colaboracion,
donde se fomenta el trabajo en equipo y las interrelaciones avanzan hacia un entorno
mas colaborativo.

A nivel local

No se cuenta con algun precedente en el nivel local.
Bases tedricas — cientificas
Gestion del conocimiento

Nonaka y Takeuchi (2015) destacan el papel crucial que desempeiia la empresa
al generar las condiciones necesarias para la creacion, difusion y aplicacion del
conocimiento, basdndose en elementos como la intencion, autonomia, fluctuacion y
caos creativo, redundancia y diversidad de requisitos. A través de una representacion

grafica, proponen el concepto de la "espiral del conocimiento", que resalta y explica el

13



desarrollo del conocimiento en cuatro etapas clave.

Administracion de la Informacion" se entiende como la valoracion dada por la
empresa, para el intercambio entre los trabajadores de su informacion existente e
implicacion, consiguiendo implica y activos accesibles a los trabajadores de la
organizacion, tal estrategia exige instrumentos para captar, organizar, guardar las
habilidades de juicio del activo humano, asegurar el operante mental para suministrar
favores y comunicar.

La palabra "Administracion de la Informacion" fue descifrada por una mayoria
de creadores:

Segiin Murray Jennex, la Gestion del Conocimiento se define como “la
practica de utilizar de manera selectiva experiencias previas para tomar
decisiones sobre actividades actuales, con el objetivo principal de mejorar la
eficiencia”.

Para estar dentro del alcance de los especialistas de la organizacion, es
fundamental que los datos necesarios estén disponibles en el momento preciso,
facilitando asi el avance oportuno de sus acciones en relacion con la "administracion de
la informacién". Esto garantiza una toma de decisiones agil y efectiva, asegurando que
la informacion sea accesible cuando mds se requiere para cumplir con los objetivos
estratégicos de la organizacion. En este momento, la ciencia hace que sea concebible
para producir desobediente que refuerzan "administracion de la informacién" que
ofrecen organizaciones de asistencia para el intercambio, la recogida, la seguridad y la
organizacion mediante la sistematizacion de la informacion, junto con las doctrinas
esbozadas con la que es concebible para contribuir a la administracion util de este juicio
habilidades.

"Administracion de la informacion" es formada por la unidon adscribe donde la
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mision de datos, innovacion, demasiadas riquezas humanas participa, su ejecucion debe
ser puesta en complementar formas de afecto mas alto, ejecucion mas alta de
informacion en la conexion de componentes, ademas su clasificacion dentro de la forma
de vida entera, basada en la comida del poner seriamente de sistemas e innovaciones.

A sucesion es necesario implementar “La Gestion del Conocimiento” enuna
organizacion, por el cu (Alavi, 2001)al se describen los factores. (Macintosh, 2009)

- Los mercados se estan volviendo profundamente competitivos, por lo que el ritmo
de desarrollo se acelera.

- Elrecorte de mano de obra hace que se requiera informacion informal con métodos
formales.

- Los pesos competitivos para disminuir la mano de obra, que estiman la informacion
empresarial.

- El tiempo accesible para recoger implicacion e informacion ha disminuido.

- La versatilidad ampliada de la mano de obra conduce al juicio organizativo.

- Puede conducir a cambios en los cojinetes clave, la dispersion de la informacién en
un rango particular.

Objetivos de la Gestion del conocimiento:

Hay tres (3) resistencias basicas de la "administraciéon de la informacion":
asegurar las habilidades actuales del juicio, concepcion de la informacion en secreto y
concebir el asegurar de los requisitos previos esenciales para que inunde a través del ser
vivo. Anticipar las habilidades del juicio no incorpora por asi decir este concepto, en el
contrario, y contiene de hecho los socios diversos que son la mayoria de la porcion del
movimiento de las organizaciones, capaces de decir el aprendizaje, la comunicacion, el
etc. Ademas, dar las habilidades del juicio determinard la abdicacion del capital

doctrinal, puesto que comienza una legitimidad comprobable.
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Los objetivos son:

*  Definir, legitimar y adicionalmente presentar técnicas de grandeza organizacional
que conduzcan al perfeccionamiento, obtencion y ajuste de la informacién en la
toma de decisiones, avances, administraciones y articulos, concurriendo en un
calculo comun a ser caracterizado dentro de la empresa.

*  Aplicar la "Administracion de la Informacién" centrada en el avance persistente de
los métodos de comercio, produciendo caracteristicas modernas a la organizacion,
logrando considerable produccion, productividad y calidad.

*  Disminuir los minutos de resbalones dentro del avance de procedimientos, mejoras
que desde ahora existen, la simplificacion del avance de determinacion a choques.

» Reconocer, asi como establecer la consolidacion de recursos vagos donde
permanecen dentro del ser vivo para una administracion acertada.

*  Abreviar el periodo de solicitud, interesarse, contribuir a la fundacién, coordinarse,
crear un patrimonio de informacién producido en una organizacion y arraigarse a
las carencias y maniobras temporales, posteriores y futuras.

» Afectar al apoyo de las personas, ampliar los resultados imaginables de las
asociaciones a través de la estructura de una cultura con puntos de vista
compartidos.

* Avanzar la autoridad de las empresas en su fundacion.

» Realizar que la habilidad del juicio de la fuerza de trabajo es interior el organismo
que se aprovecha de su inventiva, consolidacion y arreglo, permitiendo
reconocerlos y preservarlos.

Ademas, las definiciones clave de la "Gestion del Conocimiento" se basan en
diversos aspectos importantes: "La Gestion del Conocimiento se encarga de la

planificacion, coordinacion y control de los flujos de conocimiento que surgen en las
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organizaciones, en relacion con sus actividades y entorno, con el proposito de
desarrollar competencias esenciales" (Bueno, 1999). Este enfoque se centra en el
impacto de dichos flujos dentro de la organizacion, especialmente en sus competencias
fundamentales. Las habilidades del personal abarcan su experiencia, actitudes,
destrezas y creatividad, elementos cruciales para el éxito organizacional.
Componentes de la Gestion del Conocimiento:

La fortaleza de una organizacién, junto con sus objetivos estratégicos, mision y
el alcance de la "Gestion del Conocimiento", se manifiesta en la presencia de varios
elementos o componentes compartidos.

Las personas

El conocimiento reside en los individuos, no en la informacion en si ni en los
sistemas de "Gestion del Conocimiento". En cambio, el conocimiento, al estar integrado
en el sistema, se transforma en intelecto al resolver problemas y generar nuevas
necesidades para otras personas.

El conocimiento tacito pertenece a los individuos, mientras que los sistemas de
informacion de "Gestion del Conocimiento" y las estructuras organizacionales
contienen el conocimiento explicito. Hasta hoy, el juicio y el entendimiento residen en
los miembros de la organizacion, no en la organizacion misma. Esto significa que
cuando una persona se desvincula, el conocimiento también se pierde. El conocimiento
mas valioso para las organizaciones es el que estd vinculado a la experiencia, y su
importancia radica en que esa experiencia pueda compartirse entre las distintas areas de
la organizacion, permitiendo asi la resolucion de problemas especificos.

Toda estrategia de "Gestion del Conocimiento" debe tener en cuenta esta
particularidad y no pasar por alto estos aspectos, ya que los procesos cambian

dependiendo del tipo de organizacion. En empresas de gran tamafio, los sistemas de
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gestion generalmente incluyen incentivos para fomentar la colaboracion de los
empleados, la creacion de nuevo conocimiento, su intercambio y su transferencia a la
organizacion. La transferencia de conocimiento desde los individuos hacia la
organizacion supone transformar el capital humano en capital estructural. No obstante,
es comun que los empleados en estas organizaciones se muestren reticentes a compartir
su conocimiento.

En empresas pequefias, como las familiares, la persona y la empresa estan
estrechamente vinculadas, lo que facilita que el conocimiento se integre en la
organizacion; el incentivo radica en el crecimiento del negocio o en mantener ventajas
competitivas. En otras palabras, no basta con que las personas compartan sus
conocimientos, sino que es esencial aprovechar sus habilidades y actitudes para que
impulsen a la organizacion hacia ventajas competitivas a través de la creacion de nuevos
productos. El talento, la creatividad y la inteligencia deben ponerse al servicio de la
empresa.

Los procedimientos también se consideran parte del conocimiento e
informacion operativa disponible para la organizacion, capaces de impulsar acciones y
mejorar, de manera continua, la eficacia en el cumplimiento de su mision.

Estos procedimientos permiten que los recursos de la organizacion sean mas
efectivos en comparacion con otros, asegurando su disponibilidad en el momento
adecuado. Es crucial que las organizaciones fomenten su uso, modificacion y mejora
por parte de los empleados. Los métodos organizacionales se aplican constantemente
para generar ventajas competitivas y optimizar la produccion. Se implementan a diario
en diferentes dreas, y aquellos formalizados y establecidos estdn principalmente
relacionados con la creacion, difusion, uso, andlisis, gestion y publicacion del

conocimiento. Por otro lado, los procedimientos menos integrados también estan
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vinculados a procesos como la creacion, difusion, acceso, uso y gestion de la
informacion.

La "Gestion del Conocimiento" se plantea claramente como un conjunto de
procedimientos que deben adaptarse a las organizaciones para permitirles cumplir con
su mision y objetivos. No se trata simplemente de un software que se pueda
implementar en la empresa para lograr los resultados deseados mediante su uso.

El ciclo del conocimiento

Cualquiera que sea el sistema de "Gestion del Conocimiento", debe tener en
cuenta un conocimiento especifico. Muchos sistemas de "Gestion del Conocimiento"
estan disefiados de manera personalizada para las organizaciones, y entre las tareas
clave estan el disefo y la estructura de los contenidos, lo cual es esencial para el éxito
de la "gestion del conocimiento".

Un error comun en la implementacion de la "Gestion del Conocimiento” radica
en la propia arquitectura. Cuando dicha arquitectura es rigida, se convierte en una base
de datos, lo que impide que se considere parte del ciclo del conocimiento, ya que se esta
disefiando un sistema de gestion de la informacion en lugar de un sistema de "Gestion
del Conocimiento". La gestion de la informacion estd ampliamente implementada en
las organizaciones, coexistiendo con un profundo conocimiento de su evolucion,
implementacion y uso.

Las tecnologias

Las tecnologias mas adecuadas son las tecnologias de la informacion, debido a
su simplicidad, lo que permite gestionar comunicaciones y grandes volumenes de datos.
Estas tecnologias se dividen en hardware y software.

En lo que respecta al hardware, se utilizan dispositivos que pueden ser

empleados en diferentes procesos y que operan con ordenadores. Hoy en dia, cualquier
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computadora, independientemente de su tipo, puede conectarse a otra y compartir
informacion, lo que demuestra el alto nivel de estandarizacién que ha alcanzado la
tecnologia de hardware.

La situacion es distinta en cuanto a la innovacion de los programas informaticos,
ya que cada organizacion tiene su propia estructura de datos, y las etapas de los
programas que utilizan varian, lo que indica que no cuentan con una innovacion simple
en este ambito. Asimismo, las caracteristicas de la informacion, la complejidad de
ciertos contenidos y su volumen, hacen que las aplicaciones sean igualmente complejas
y, en la mayoria de los casos, personalizadas, lo que evidencia la falta de una innovacion
comin de software para la Gestion de la Informacion. Generalmente, se trata de
programas que coordinan funciones clave consolidadas, como la gestion de archivos,
datawarehouse, flujos de trabajo, teletrabajo y teleformacion.

Al. La espiral de conversion del conocimiento

El conocimiento suele atravesar una serie de transformaciones, lo que se
conoce como el ciclo de vida del conocimiento. Este ciclo también es denominado
espiral del conocimiento, ya que refleja mejor la idea de que no existen cambios
definitivos con un principio o fin, sino que es un proceso continuo en el que
constantemente se genera mas conocimiento.

Este proceso de creacion de conocimiento en las organizaciones, llamado
espiral de conversion del conocimiento, conecta dimensiones complejas. Estas
incluyen la dimension epistemologica, que se refiere al conocimiento tacito y
explicito, y la dimensién ontologica, que abarca a individuos, grupos,
organizaciones e interorganizaciones. Ademads, los procesos de conversion de
conocimientos transforman el conocimiento individual en conocimiento social,

siendo este el enfoque principal de esta seccion.
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A2. Proceso de conversion del conocimiento

El conocimiento se genera cuando el conocimiento tacito de los individuos se
transforma en conocimiento explicito a nivel grupal y organizacional (Nonaka,
1991 y 1994; Nonaka y Takeuchi, 1995), y posteriormente, cada miembro de estos
grupos lo vuelve a interiorizar, convirtiéndolo nuevamente en conocimiento técito.
Aunque este proceso incluye una perspectiva multinivel, que serd abordada en la
espiral del conocimiento, es crucial resaltar la interrelacion entre estas dos
dimensiones y la existencia de una relacion circular, en lugar de vertical, entre los
participantes (Eulau, 1969; Lindsley et al., 1995). Este proceso se estructura en
cuatro etapas: externalizacion, combinacion e internalizacion, cuyas agrupaciones

y caracteristicas principales se ilustran en la figura inferior.

it individual
g: grupo
0: organizacion
Conocimiento Tacito Conocimiento Tacito
Socializacion
Conocimiento . / Conocimiento
Tcto («.‘) Expco
Conocimiento Conocimiento
Tacito Explicito
Internalizacion \

Conocimiento Explicito

1. Socializacion (de tacito a tacito): Este proceso implica la adquisicion de
conocimiento tacito mediante el intercambio de experiencias y pensamientos
entre individuos, lo que permite que el receptor amplie su conocimiento hasta
niveles similares a los del emisor (Kogut y Zander, 1992). Para alcanzar estos
resultados, se realizan dos actividades clave (Nonaka y Konno, 1998): la
primera es la captura del conocimiento a través de agentes externos e internos

(miembros de la organizacion), lo cual surge a partir de la interaccion, ya sea
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fisica o virtual; y la segunda es la difusiéon del conocimiento, es decir, su
transferencia a otra persona. En este contexto, los equipos autogestionados son
herramientas altamente eficaces para facilitar este proceso (Brown y Duguid,
2010).

Externalizacion (de tacito a explicito): En esta fase, el conocimiento tacito
se transforma en conceptos explicitos o comprensibles para la organizacion o
cualquier individuo, mediante su articulacion y transferencia a formatos que
sean facilmente entendibles (Nonaka y Konno, 1998). El uso de didlogos y
técnicas deductivas e inductivas, como metaforas, analogias, o la construccion
de arquetipos e historias compartidas (Nonaka, 1991; Cleary y Packard, 1992;
Nonaka y Takeuchi, 1995; Van de Ven y Poole, 1995; Palmer y Dunford,
1996), facilita la conversion de ideas o imdgenes en palabras, conceptos,
figuras y elementos visuales, que son los principales instrumentos que apoyan
este proceso de externalizacion.

Combinacion (de explicito a explicito): En esta fase, el proceso se enfoca en
sintetizar conceptos y transferirlos a una base de conocimiento mediante varios
pasos (Nonaka y Konno, 1998): primero, se captura e integra nuevo
conocimiento explicito esencial a través de la recoleccion, reflexion y sintesis
de la informacion; luego, se difunde este conocimiento utilizando los métodos
de transferencia habituales en la organizacion, como presentaciones, reuniones
y correos electronicos; finalmente, se procesa la informaciéon en documentos,
planos, informes y datos de mercado, consolidando asi el conocimiento
explicito generad.

Interiorizacion (de explicito a tacito): Este proceso consiste en la

transformacion de la informacidon explicita adquirida por las personas en
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conocimiento tacito dentro de la organizacion, adaptandola y personalizandola
para cada individuo. La interiorizacion implica, por un lado, la actualizacion
de conceptos o métodos explicitos y, por otro, la conversion de dicho
conocimiento en tacito (Nonaka y Konno, 1998), utilizando herramientas como
la metafora. Ademas, es fundamental que la informacion se experimente y se
pruebe, lo que permite su transmision individual a través de la ejecucion de
actividades, como la cooperacion, simulaciones o juegos de rol, donde cada
persona la interioriza segin sus inclinaciones y estilos. De esta forma, los
individuos emplean esta etapa para expandir, profundizar y transformar su
conocimiento tacito, reiniciando asi el ciclo del conocimiento (Nonaka, 1991).
A3. La espiral de conversion del conocimiento
Conociendo la base tedrica de este proceso, solo queda considerar sus
componentes clave, como las dimensiones ontoldgica y epistemoldgica, los
conocimientos explicitos tanto individuales como colectivos, y los procesos de
transformacion del saber. Esto nos lleva a examinar la espiral de conversion del
conocimiento y sus principales caracteristicas. En la figura se presenta el modelo
propuesto, el cual no sigue un proceso lineal ni secuencial; por el contrario, la
espiral del conocimiento es dindmica y exponencial. Comienza con el ser humano
y su necesidad de verificar y contrastar ideas y premisas. A partir de la experiencia,
el individuo genera nuevos conocimientos tacitos que posteriormente conceptualiza
y convierte en explicitos. Al compartir estos conocimientos mediante un didlogo
constante con los agentes involucrados en la organizacion, se transforman en
conocimiento explicito colectivo o social. El siguiente paso consiste en la
internalizacién de estas experiencias compartidas, pasando del conocimiento

explicito social al conocimiento tacito individual.
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Figura 1. Espiral de conversion del conocimiento organizativo Fuente; Nonaka y

Takeuchi (1995)
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-
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El proceso se basa en el didlogo colectivo y la reflexion individual, los cuales
juegan un papel fundamental (Bueno y Salmador, 2000) al actuar como el medio
por el cual los individuos transfieren su experiencia y comprenden el conocimiento
tacito que otros comparten. El eje central de este proceso es la creacion de nuevo
conocimiento, que surge de la interaccion continua entre el conocimiento tacito y
explicito preexistente (Nonaka, 1994), involucrando a todos los niveles de la
organizacion (Nonaka, 1994). Este desarrollo sigue un "proceso en espiral"
ascendente, que se inicia a nivel individual y se extiende hacia el nivel
organizacional e incluso interorganizacional, tal como se ilustra en la figura
anterior. Este modelo fue inicialmente propuesto por Nonaka (1991, 1994),
Hedlund y Nonaka (1993), Hedlund (1994), y finalmente perfeccionado por

Nonaka y Takeuchi (1995)
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B1.

Desempeiio laboral

McClelland (1994) logré identificar las caracteristicas que diferencian los
niveles de desempeinio del trabajador. Al examinar como estos factores influyen, se
centrd mas en las particularidades y los comportamientos de los individuos que
realizan el trabajo, en lugar de enfocarse Unicamente en las descripciones o
atributos tradicionales del puesto. Desde una perspectiva orientada a la evolucion
de las condiciones laborales y de produccion, paises como Inglaterra adoptaron el
enfoque basado en competencias, considerandolo una herramienta ttil para mejorar
la efectividad, pertinencia y la formacion. Uno de los primeros aspectos que se
abordo fue el desajuste entre los programas de formacion y las necesidades de las
empresas. En este contexto, McClelland subraya que los estudios valoran mas la
adquisicion de conocimientos que su aplicacion practica en el entorno laboral,
destacando un sistema que evalta el desempefio en el trabajo, mas que los
conocimientos teoricos aprendidos.
Caracteristicas del desempefio laboral

Chiavenato (2000, p.38) se centra en las caracteristicas personales que incluyen
capacidades, aptitudes, necesidades, entre otras, las cuales estan conectadas con la
naturaleza del trabajo y, por lo tanto, producen un resultado natural. No obstante,
dentro de las organizaciones existen otras caracteristicas de gran relevancia, como
la percepcion de equidad del empleado y sus actitudes hacia el trabajo. Estas
caracteristicas son cruciales, ya que permiten comprender como mejorar el
desempefio del empleado. En este sentido, Milkovich y Boudreau (1994, p.14)
explican que las acciones personales pueden influir negativamente en el
rendimiento, especialmente cuando se observan problemas como la asistencia

irregular o una baja motivacion. A partir de las diferentes definiciones presentadas,
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se puede deducir que el "desempefio laboral" se refiere al nivel que un individuo

alcanza en su trabajo, es decir, los resultados que logra desarrollar durante su labor

y los objetivos alcanzados.

La adaptacion implica la capacidad de ajustarse de manera efectiva a diferentes
entornos, asumiendo nuevas misiones, responsabilidades y trabajando con
distintas personas. Este concepto es clave para garantizar la **efectividad**
en diversos contextos, permitiendo que el individuo mantenga un desempefio
adecuado y contintie logrando los objetivos establecidos, incluso cuando
cambian las circunstancias o el entorno laboral.

La comunicacion se refiere a la habilidad de expresar ideas de manera efectiva
dentro de un grupo, asi como a la capacidad de adaptar el lenguaje segtn las
necesidades del entorno. Esto implica el uso adecuado de los recursos
lingiiisticos, asi como la organizacion y estructura en las comunicaciones para
asegurar que el mensaje sea claro y comprensible. Una comunicacion efectiva
es fundamental para lograr un entendimiento mutuo y facilitar la colaboracién
en distintos contextos.

La iniciativa se refiere a la disposicion de contribuir activamente a eventos o
situaciones con el proposito de alcanzar un objetivo. Esta habilidad implica la
capacidad de generar acciones o provocar situaciones, en lugar de aceptarlas
de manera pasiva. Una persona con iniciativa toma los pasos necesarios para
cumplir con los requerimientos y metas, demostrando proactividad y un
enfoque orientado a resultados.

El conocimiento se refiere al nivel de comprension y dominio que han
alcanzado los técnicos o profesionales en sus respectivos campos de trabajo.

Este conocimiento puede abarcar tanto aspectos tedricos como practicos, y es

26



fundamental para el desempefnio efectivo de las tareas y responsabilidades
relacionadas con su area de especializacion. El grado de conocimiento
adquirido por un individuo influye directamente en su capacidad para resolver
problemas y ejecutar sus funciones de manera competente.

La calidad de trabajo se refiere a la capacidad de suministrar expedientes o
productos adecuados y convenientes cuando se requieren, y de ir mas alla de
las expectativas al cumplir con las demandas. Implica evaluar de manera
eficiente una situacion o condicidn, y ejecutar las tareas con sensatez, claridad
y utilidad. Un alto nivel de calidad en el trabajo significa que las tareas se
realizan con mayor precision, cuidado y atencion a los detalles, lo que garantiza
resultados superiores y satisfactorios para los involucrados.

La cantidad de trabajo hace referencia a la capacidad de ejecutar los objetivos
laborales de manera eficiente, siguiendo las indicaciones recibidas y
complementando con iniciativa propia hasta lograr su finalizacion. Esto
implica cumplir con los plazos establecidos y realizar un volumen adecuado de
tareas, demostrando productividad y responsabilidad en el cumplimiento de las
metas asignadas.

La planificacion consiste en organizar y gestionar las érdenes de trabajo de
manera que se cumplan los plazos establecidos, utilizando de manera eficaz a
los subordinados y los recursos disponibles. Implica prever posibles
necesidades o problematicas futuras, permitiendo una mejor anticipacion y
asignacion de tareas, asegurando asi que los objetivos se alcancen de manera

eficiente y oportuna.
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B2. Factores que interviene al desempeiio laboral de los empleados.

Nash (1989, p. 28) Nos indiaca, es necesaria la destreza parasolucionar

problemas.

La percepcion del representante y sus suposiciones sobre su trabajo son

factores clave para evaluar como proporciona la administracion de la ayuda y como

los trabajadores responden a su labor.

1.

El grado de estima del trabajo de los individuos que lo desempefian puede ser
muy valioso para la empresa, aunque no necesariamente crucial para el
contenido especifico de la organizacion. Un especialista puede ser muy
importante en su funcidn, pero no indispensable para todas las areas.

La autoestima es otro aspecto a considerar, ya que las necesidades personales
incluyen alcanzar una posicion de reconocimiento dentro de la empresa y del
grupo de trabajo. La busqueda de ser valorado y reconocido es fundamental
para el bienestar y el desempefio del empleado.

La capacitacion del trabajador, como sefiala Nash (1989, p. 29), es un medio
fundamental y poderoso para mejorar la productividad. Los programas de
capacitacion implementados por el area de recursos humanos generan
resultados muy positivos en el proceso formativo y contribuyen a una mayor
eficiencia en el desempefio del personal. No obstante, los efectos de la
capacitacion no siempre son duraderos si existen otros problemas laborales
relacionados con conflictos interpersonales, gestion deficiente o sistemas de

remuneracion mal disenados.

B3. Evaluacion del desempeiio laboral

Chiavenato (2002, p.54) sostiene que los docentes evaluan constantemente el

desempefio del grupo de empleados y que las organizaciones, en ocasiones, se
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2.3.

sienten incomodas al realizar esta evaluacion. En periodos de estabilidad e
inmutabilidad, la valoracion del trabajo tiende a basarse en patrones rutinarios, lo
que puede hacer que el proceso se vuelva burocratico, caracteristica distintiva de
ciertos periodos. Chiavenato sefiala que la evaluacion del desempeiio en este
contexto implica una evaluacion sistematica de cada empleado, enfocada en las
actividades que realiza, los resultados alcanzados, y el potencial de desarrollo que
se espera. Este proceso permite estimar el valor del empleado en funcion de sus
capacidades y, sobre todo, su aporte a la institucion.

Chiavenato define la evaluacion del desempeiio como una dindmica que
involucra tanto al evaluado como a su gestor, y que constituye una técnica de
gestion fundamental en la administracion. Es una herramienta eficaz para detectar
problemas de gestion, promover la integracion de las personas en la organizacion,
resolver posibles desacuerdos o deficiencias de capacitacion, y establecer
programas que ayuden a corregir estos problemas. En resumen, la evaluacion del
desempefio es un recurso poderoso para abordar dificultades en el rendimiento,
mejorar la calidad del trabajo y, al mismo tiempo, elevar la calidad de vida dentro
de las organizaciones.

Definicion de términos basicos

Gestion del conocimiento: Es el proceso por el cual una organizacion captura,
distribuye y utiliza de manera efectiva el conocimiento dentro de su estructura. Este
concepto implica la recoleccion de conocimientos tacitos y explicitos, y su
transformacion en recursos accesibles y utiles para la toma de decisiones y el desarrollo
organizacional (Nonaka y Takeuchi, 1995).

Desempeiio laboral: Hace referencia al nivel de eficacia y eficiencia con que

los empleados realizan sus tareas y cumplen con los objetivos de la organizacion.
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Incluye tanto la cantidad como la calidad del trabajo realizado, y se relaciona con
factores como la motivacion, las habilidades y la actitud del trabajador.

Municipalidad Provincial de Pasco: Es la institucién gubernamental que
administra y gestiona los recursos y servicios en la provincia de Pasco, Pera. Su objetivo
es promover el desarrollo local a través de la ejecucion de proyectos y politicas publicas
orientadas al bienestar de la comunidad.

Conocimiento tacito: Es el conocimiento personal e intuitivo que las personas
adquieren a través de la experiencia y que no se encuentra formalizado o documentado.
Es dificil de transmitir mediante palabras o instrucciones escritas, y su transferencia
suele depender de la interaccion social y el aprendizaje colaborativo.

Conocimiento explicito: Es el conocimiento que estd codificado y
documentado, el cual puede ser facilmente compartido y distribuido dentro de una
organizacion a través de medios como manuales, bases de datos y procedimientos
estandarizados.

Productividad laboral: Es la medida del rendimiento de los trabajadores en
relacion con el tiempo, recursos y esfuerzo invertidos. La productividad evalua la
cantidad de bienes o servicios que un empleado o equipo puede generar dentro de un
periodo determinado.

Capacitacion: Proceso de ensefianza y aprendizaje dentro de la organizacion
con el objetivo de mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de los
empleados para que puedan desempefiar sus tareas de manera mas efectiva.

Innovacién organizacional: Es la capacidad de una organizacion para
desarrollar nuevas ideas, productos o procesos que mejoren su eficiencia o efectividad.
Esta estrechamente relacionada con la gestion del conocimiento, ya que implica la

capacidad de integrar y aplicar nuevos conocimientos.
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2.4. Formulacion de la hipétesis
2.4.1. Hipotesis general
HGa: La gestion del conocimiento influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
2.4.2. Hipotesis especificas
HE124: La gestion del conocimiento individual si influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco,
2022.
HE?24: La gestion del conocimiento colectivo si influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022
2.5. Identificacion de variables
V.I.  Gestion del conocimiento
V.D. Desempefio laboral
2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Tabla 1. Variables, dimensiones e indicadores de investigacion

VARIAEBLE DIMENSIONES INDICADORES
v.I CONOCIMIENTO - Captacidn del conocimiento.
Gestion del INDIVIDUAT,
conocimiento - Diseminacion del
conocimiento.
- Didlogo
- Teécnicas deductivas e
inductivas
CONOCIMIENTO - Actualizacion de conceptos
COLECTIVO
VvV.D AUTOEVALUACI - Calidad v productividad
Desempefio ON - Conocimiento
laboral - Compromiso

- Iniciativa / liderazgo
- Trabajo en equipo

Procedencia: Redaccion propia
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Tabla 2 Definicion operacional y conceptual de variables

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

V.
Gestion del
conocimiento

Gestion del conocimiento es el
proceso por el cual organizacion u
empresa, proporciona la trasmision
de informaciones v habilidades a
sus trabajadores/empleados, de un
procedimiento  sistemitico ¥
eficiente. Es relevante clarificar
que las  informaciones ¥
habilidades no tienen porgue estar
exclusivamente dentro de la
empresa, sino que pueden estar o
generarse generalmente foera de
ella. (Ordofiez, 2012)

El conocimiento sera
estudiado, Como
conocimiento
individual v colectivo;
desde el conocimiento
tacito hasta el
conocimiento
explicitd, v su
desarrollo dentro del
Gobierne  Regional
Huanuco.

v.D
Desempeiio
laboral

El “desempefio laboral” es la
valoracion de 1a aptitud que
exhibe un empleado como el
desenvolvimiento de su tarea. Es
un anilisis individual asentada en
la tentativa de cada
trabajador/persona. {Acosta,
2018)

La wvaloracion de
desempefic es un
elemento clave para
mejorar los procesos
del Gobierno Eegional
Huanuco, que va
ayuda a enfilar los
planes del organismo
con los  objetivos
individuales de los
trabajadores asi como
el método en que se
logra.

Procedencia: Redaccion propia
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3.1.

3.2

CAPITULO III
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo porque se centra en la recoleccion y
analisis de datos numéricos para examinar la relacion entre la gestion del conocimiento
y el desempefio laboral. Este enfoque permite utilizar herramientas estadisticas para
medir variables y analizar relaciones.
Nivel de investigacion

Nuestra investigacion es de **nivel explicativo**, ya que este tipo de
investigacion se enfoca en comprender por qué ocurre un fenémeno y bajo qué
condiciones se manifiesta. En la investigacion explicativa, las causas y efectos de los
fenomenos estudiados se revelan mediante explicaciones que se derivan de teorias o
leyes, siguiendo un enfoque deductivo (Hernandez, et al., 2006). Este nivel de
investigacion nos permitird desentraiar la relacion entre la gestion del conocimiento y
el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco, buscando causas

subyacentes que expliquen como y por qué estos factores se interrelacionan.
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3.3.

34.

Métodos de investigacion
De nivel tedrico

Los métodos tedricos utilizados en este tipo y nivel de investigacion fueron el
inductivo y el deductivo. Mediante la induccion, se analizan casos concretos para
deducir generalizaciones y teorias a partir de observaciones del mundo real. El método
deductivo complementa al anterior y parte de premisas generales con el objetivo de
extraer conclusiones sobre una situacion o fendmeno concreto (Valderrama, 2006).

De nivel empirico

El método empirico mas aplicable es la medicién. La medicion es la asignacion
de un valor numérico a un fendmeno o acontecimiento de acuerdo con determinados
principios y parametros. Por otra parte, la medicion también puede definirse como un
proceso cientifico utilizado para comparar la medida de un fenémeno con otro
fendmeno de escala fisica similar.

Diseiio de investigacion

Debido a las caracteristicas y naturaleza del objeto de estudio, la investigacion
se enmarca dentro de un **disefio pre-experimental®**, basado en el método de
investigacion de Naupas (2009), quien lo plantea en el contexto de los planes de
desarrollo personal. Este enfoque se adapta a nuestra investigacion, ya que permite
gestionar el conocimiento sobre el desempefio laboral de los servidores en las distintas
oficinas de la Municipalidad Provincial de Pasco - 2022.

El disefio pre-experimental se caracteriza por involucrar un solo grupo de
estudio y por realizar mediciones antes (pre-test) y después (post-test) de la
intervencion. De esta manera, se busca observar los cambios en el desempefio laboral a
partir de la implementacion de estrategias de gestion del conocimiento, comparando los

resultados obtenidos en ambas mediciones.
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3.5.

Este disefio permite evaluar el impacto de la gestion del conocimiento en el
desempefio laboral de los empleados, aunque con limitaciones en cuanto al control de
variables externas, al no contar con un grupo de control.

Ne=01...X...02
Leyenda:
Ne = Grupo Experimental: 70 trabajadores pertenecientes a la Oficina Municipal de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Pasco.
01, 02 = Numero de observaciones de las variables.
X = Capacitacion referente a la gestion del conocimiento (Gestion delconocimiento
individual y gestion del conocimiento colectivo)
Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacion de esta investigacion estd conformada por 800 trabajadores, entre
nombrados y contratados, que pertenecen a todas las dreas de la Municipalidad
Provincial de Pasco durante el afio 2022. Esta diversidad de empleados proporciona una
base amplia para analizar como la gestion del conocimiento impacta en el desempeiio
laboral dentro de la institucion.

Tabla 3 Relacion de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO

Secretaria General 10
Oficina de Imagen Institucional 15
Oficina de Coordinacion Lima 5
Oficina de Cooperacion internacional 35
Oficina de Asesoria Juridica 35
Oficina de Planeamiento, Presupuesto 45
Oficina de Gestion de Conflictos Sociales 15
Oficina Municipal de Administracion 70
Gerencia de Desarrollo Economico 170
Gerencia de Desarrollo Social 150
Gerencia de Infrasrtuctura 155
Gerencia de Recursos Naturales y Gestion Ambiental 95
TOTAL 800

Fuente: CAP - Provisional de la Municipalidad Provincial de Pasco
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3.6.

Muestra

La muestra de la investigacion estara compuesta por 70 trabajadores de la
Oficina Municipal de Administracion de la Municipalidad Provincial de Pasco, entre
trabajadores nombrados y contratados, quienes han desempefiado sus funciones
asignadas por un periodo no menor a un afo. Los participantes fueron seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico intencional, lo que implica que fueron elegidos
deliberadamente por sus caracteristicas y experiencia dentro de la institucion, con el fin
de obtener informacion relevante para el estudio.

Tabla 4 Muestra de la investigacion

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO
OFICINA MUNICIPAL DE ADMINISTRACION

Oficina de Recursos Humanos 13
Oficina de Logistica y Serv. Auxiliares 9
Oficina de Contabilidad 13
Oficina de Patrimonio 11
Oficina de Tesoreria 24

TOTAL 70

Fuente: CAP - Provisional de la Municipalidad Provincial de Pasco
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Para la recoleccion de datos, se utilizd la técnica de encuesta pre-test y post-test
aplicada a los 70 trabajadores pertenecientes a la Oficina Municipal de Administracion.
Este método permitid evaluar los cambios en el desempefio laboral antes y después de
la intervencion relacionada con la gestion del conocimiento.
Instrumentos

En el transcurso de la investigacion, se selecciond y valido el siguiente
instrumento después de identificar los problemas:

Cuestionario: Se eligid este instrumento, el cual fue aplicado a los 70

trabajadores pertenecientes a la Oficina Municipal de Administraciéon de la
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3.7.

Municipalidad Provincial de Pasco. El cuestionario, compuesto por 16 items, fue
diseniado teniendo en cuenta criterios cientificos para garantizar una recoleccion precisa
y profunda de los datos. Se utilizo este instrumento para obtener informacion detallada
de cada encuestado, de acuerdo con la muestra seleccionada, asegurando la fiabilidad y
validez de los resultados.
Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

La confiabilidad de este instrumento se refiere a la consistencia interna de los
items, asi como a la autenticidad de su desarrollo. Se asegurd que los items fueran
coherentes con las bases teoricas y los objetivos de la investigacion, respetando tanto la
firmeza como la coherencia técnica del cuestionario. Para medir la confiabilidad, se
aplico el alfa de Cronbach, sumando ademas las opiniones de 03 expertos en el campo.
Los resultados obtenidos se muestran en el siguiente cuadro, lo que permitid verificar
la solidez del instrumento en términos de su capacidad para medir con precision el
fendmeno estudiado.

Tabla 5 Validacion de expertos

|Validad0res Nombres y Apellidos Validaci6n|
1. Dr. Paulo Callupe Cueva Moderado
2. Mg. Jose Claudio Perez Moderado
3. Mg. Luis Flores Vilcapoma Moderado

Fuente: Realizado por el investigador
Confiabilidad de los instrumentos en recoleccion de datos
Para asegurar los niveles de confiabilidad de nuestro instrumento, aplicamos el
alfa de Cronbach a un 30% de la muestra, lo que permitié determinar la consistencia
interna del cuestionario y su capacidad para medir de manera fiable los factores
relacionados con la gestion del conocimiento y el desempefio laboral. Este

procedimiento nos proporciond un indicador cuantitativo de la confiabilidad, validando
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la solidez del instrumento antes de su aplicacion completa a la muestra total.

- [l B

Donde:
<
E O, : Es la swna de varianzas de cada item.

=

0'2

i Es la varianza del total de filas (Varianza de la suma de los

items).

K: Es el niimero de preguntas o items.

a_[ 10 ][1 6.38
- lo-1l 22.67

a = 0.79855

El alfa de Cronbach no es un estadistico que esté¢ acompafnado de un valor p, por
lo que no se utiliza para aceptar o rechazar una hipotesis de fiabilidad de la escala. En
cambio, su interpretacion se basa en la proximidad al valor maximo, siendo que a mayor
aproximacion a 1, mayor serd la fiabilidad de la escala. De acuerdo con algunas
convenciones, se considera que un valor del alfa superior a 0,7 o 0,8 (dependiendo de
la fuente) es suficiente para garantizar la solidez de la escala.

El alfa de Cronbach refleja la consistencia interna de los items de un
cuestionario; por lo tanto, si hay menos variabilidad en las respuestas proporcionadas
por los jueces y existe uniformidad dentro de cada item, el valor del alfa de Cronbach
sera mayor. Esto implica que la escala estd midiendo de manera coherente el constructo
que se pretende evaluar, reforzando su fiabilidad para el estudio.

Del cuadro, podemos ver los niveles de confiabilidad para el alfa de Cronbach:
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3.8.

Tabla 6 Validez y confiabilidad del instrumento

CRITERIO DE VALORES
CONFIABILIDAD

Inaceptable Menor a 0.5
Pobre Mayor a 0.5 hasta 0.6
Cuestionable Mayor a 0.6 hasta 0.7
Aceptable Mayor a 0.7 hasta 0.8
Bueno Mayor 0,8 hasta 0.9
Excelente Mayor 0.9

Fuente: George & Mallery (2003, p.231)

De los resultados obtenidos, se puede observar que el instrumento muestra un
nivel de confiabilidad en la escala de Aceptable, lo que indica que cumple con los
estandares minimos requeridos para ser considerado confiable. Esto nos permite afirmar
que el instrumento garantiza tanto su validez como su confiabilidad, asegurando que las
mediciones realizadas sean consistentes y reflejen adecuadamente los fendmenos
estudiados.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Este trabajo de investigacion, tras aplicar encuestas a los individuos que
componen nuestra muestra, ha seguido los siguientes pasos:

1. Solicitud de consentimiento informado: Se solicitd el consentimiento de los
participantes para la recoleccion de datos, incluyendo la autorizacion del jefe
encargado, con el proposito de asegurar que la informacion se recopile de manera
¢tica y transparente.

2. Recoleccion de los datos: Se aplico el instrumento de encuesta a los 70 trabajadores
pertenecientes a la Oficina Municipal de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Pasco.

3. Revision de los datos: Las respuestas fueron revisadas de manera critica para
asegurar que todos los items estuvieran completos y no hubiera omisiones en las

respuestas.
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Ordenamiento de la informacion: Consistio en depurar los datos mediante una
revision exhaustiva de los instrumentos, asegurando que los datos primarios
estuvieran bien estructurados y preparados para el analisis.

Plan de tabulacion:

Se realizaron tareas especificas para procesar y analizar la informacion
obtenida, comenzando con la tabulacion de los datos.

I. Procesamiento de los datos: Una vez clasificados los informes, se utilizara el
software estadistico SPSS version 22 en espaiiol para registrar y analizar los
datos. Se asegurard de que los instrumentos aplicados estén correctamente
emparejados.

II. Clasificacion de la informacion: Los datos se agrupardn a través de
distribuciones de frecuencias para las variables dependientes e independientes,
permitiendo un analisis mas claro de los resultados.

III. Codificacion y tabulacion: La codificacion consistira en asignar simbolos o
valores (letras o nimeros) a los datos para facilitar la tabulacion. Esta
tabulacion puede realizarse manualmente, situando cada grupo en las
clasificaciones establecidas segun la distribucion de frecuencias, o mediante
tabulacion mecanica usando el paquete estadistico del SPSS.

Analisis de datos:

Se utilizara la prueba de McNemar para evaluar si un tratamiento provoca
cambios significativos en la respuesta dicotomica de los elementos sometidos al
estudio, en el contexto de comparaciones antes-después, donde cada elemento actua
como su propio control.

Los resultados correspondientes a la muestra se dispondran en una tabla de

frecuencias de 2 x 2, que recogerd las respuestas antes y después del tratamiento.
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La hipdtesis alternativa podrd ser no direccional, suponiendo que la
probabilidad de cambio de + a - es diferente de la probabilidad de cambio de - a +,
o direccional, prediciendo si el cambio de - a + es mas (o menos) probable que el
cambio de + a -.

Finalmente, la estadistica de prueba permitira determinar si existen diferencias
significativas entre las frecuencias esperadas y las observadas, lo cual validara o no
los resultados de la intervencion.

Si necesitas mas detalles o ajustes en alguna seccion, estaré encantada de
ayudarte.

(2 — 15;)?

"=

AT |

[
Lty

Oi = frecuencia observada en la i-ésima celda
Ei = frecuencia esperada en la i-ésima celda si HO es cierta
k = nimero de celdas
Clasificamos esta longitud de los cambios, solo las celdas donde los cambios

sean de interés, por lo que la estadistica puede ser la siguiente:

S1 HO es verdadero, el estadistico debe tener una distribucion chi-cuadrado con
1 grado de libertad. Es mas Precisa la aproximacion, realizando la correccion de
continuidad de Yates, permaneciendo el estadistico como se muestra:

(Ib— ] — 1)3
b+c

X" =

En cuanto a la hipotesis nula, esta plantea que ambos tipos de cambio (de + a -

y de - a +) son igual de probables. Se rechazara la hipdtesis nula si el valor del
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estadistico se encuentra dentro de la region critica, lo que indicaria que los cambios
no son simétricos.

Cuando la frecuencia esperada \((b+c)/2\) es pequefia, la aproximacién a una
distribucion del estadistico de prueba chi-cuadrado no es adecuada. En este caso,
el software SPSS no puede calcular este estadistico con precision, y en su lugar
realiza una prueba binomial.

El contraste se plantea de la siguiente manera: se asume que ¢ < b; para
argumentar la hipdtesis nula, "c" es un valor de una variable X que sigue una
distribucion binomial con pardmetros \(n = b + c\) y una probabilidad \(p = 0.5)).

El grado de significacion de la prueba de dos colas (es decir, si rechazamos o
no la hipodtesis nula) se determinara mediante el céalculo del valor p asociado,
comparando el resultado de la prueba binomial con el nivel de significacion
preestablecido (generalmente \(\alpha = 0.05\)). Si el valor p es menor que
\(\alpha\), se rechaza la hipétesis nula, indicando que los tipos de cambio no son
igualmente probables.

Si tienes mas detalles especificos o deseas mas informacion sobre como

interpretar los resultados en SPSS, estaré encantada de ayudarte.

P(X <e)+ P(X > b)

Rechazamos la hipdtesis nula (Ho) cuando el nivel de significacion es igual o
menor que el valor preestablecido. Si la hipdtesis alternativa es direccional (es
decir, se predice un cambio en una direccion especifica), el nivel de significacion a
partir del cual se rechazaré la Ho sera la mitad del nivel de significacion bilateral.

Esto significa que, en una prueba de dos colas, si el nivel de significacion es,

por ejemplo, 0.05 (que corresponde a un 95% de nivel de confianza), el nivel de
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3.9.

3.10.

significacion para una prueba de una cola sera 0.025.

En nuestro caso, dado que trabajamos con un 95% de nivel de confianza,
estamos dispuestos a rechazar la hipdtesis nula si el valor p es menor o igual a 0.05
en una prueba bilateral. Si la prueba es direccional (una cola), el nivel de
significacion serd 0.025. Esto implica que estamos 95% seguros de que el resultado
no es producto del azar y es significativo, lo que nos permite validar o refutar la
hipétesis planteada.

El numero n representa el nimero de sujetos o elementos en cada grupo, lo
cual es fundamental para calcular el estadistico y los grados de libertad que se
utilizaran en la prueba.

Tratamiento estadistico

Estadistica Descriptiva: Se presentan medidas como medias, medianas,
modas, desviaciones estandar, etc., para describir las caracteristicas basicas de los datos.

Estadistica Inferencial: Se aplican pruebas estadisticas para evaluar hipdtesis.
Esto podria incluir pruebas t, ANOVA, regresion lineal, anélisis de correlacion, etc.,
dependiendo de los objetivos del estudio.

Software Utilizado: Se menciona el software estadistico empleado para el
analisis, como SPSS, R, o Excel.
Orientacion ética filosofica y epistémica

Para garantizar que la investigacion se basara en principios éticos, se tomo en
cuenta el consentimiento informado de los participantes. Los trabajadores de la Oficina
Municipal de Administracion de la Municipalidad Provincial de Pasco fueron
informados previamente sobre el procedimiento, y como parte de los criterios éticos
establecidos por la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrion, cada participante firmo el formato de consentimiento antes de la aplicacion del
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cuestionario.

El desarrollo de la investigacion fue factible, ya que se contaba con los recursos
necesarios y el investigador poseia las competencias requeridas para llevar a cabo este
tipo de estudio. El consentimiento fue otorgado de manera consciente y voluntaria por
los encuestados, y las firmas correspondientes fueron corroboradas, cumpliendo con el
principio de no maleficencia, el cual establece que es fundamental obtener el

consentimiento de todos los participantes de manera primaria."
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

Los datos obtenidos al aplicar la encuesta fueron representados a través de
figuras, tablas y gréaficos, permitiendo visualizar la informacién de manera clara y
organizada. Estos graficos reflejan los resultados porcentuales de frecuencia, obtenidos
mediante técnicas que aseguraron una adecuada sistematizacion de la informacion. La
informacion estadistica proviene de los 70 trabajadores de la Oficina Municipal de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Pasco, quienes participaron en esta
investigacion y para quienes se respetaron los **aspectos éticos** previamente
mencionados.

El instrumento utilizado fue estructurado con base en las variables y
dimensiones de estudio, utilizando una escala de Likert. A continuacion, se presenta el
resultado sistematizado en estadisticas, tablas de distribucion de frecuencia y graficos,
que facilitan el andlisis e interpretacion de los datos, brindando una vision clara de la

relacion entre las variables investigadas.
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Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Variable independiente: Gestion del conocimiento

Dimension 1: Conocimiento Individual

Indicadores: Captacion del conocimiento — Diseminacion del conocimiento — Didlogo
— Técnicas deductivas einductivas.

Tabla 7 Resultados por indicador para la Dimension 1: Conocimiento Individual

Captacion  Diseminacion Dialogo Técnicas
del del deductivas
conocimiento conocimiento e
inductivas
PREE TEST
Escala Mivel o Fi O Fi O Fi B Fi B
valorativa categoria
5 Muy de acuerdo 0 0.00 2 290 2 280 0 0.00
Die acuerdo 1 1.40 3 430 3 430 2 2.90
Mi de acuerdo, 20 2200 11 1270 19 2710 16 2290
fi enl
deszacuerdo

(]

En desacuerdo 45 6430 36 3140 31 4430 35 5000

1 Totalments en 4 5.70 18 2570 15 2140 17 2430
dezacuerdo
TOTAL T0 100 70 100 70 100 70 100
POS TEST
Escala Mivel o Fi O Fi % Fi 2o Fi L
valorativa categoria
5 Muy de acuerdo 16 2290 14 2000 17 2430 13 2140
4 Die acuerdo 31 4430 29 4140 23 3290 26 37.10
Mi de acuerdo, g 12.90 7 1000 12 1710 3 7.10
fi enl
deszacuerdo
2 En desacuerdo 13 1360 14 2000 15 2140 17 2430
1 Totalments en 1 1.40 [} BeO 3 430 7 1000
deszacuerdo
TOTAL 70 100 70 100 70 100 70 100

Fuente: Cuestionario para determinar si la gestion del conocimiento influye en eldesemperio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
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Figura 2. Resultados por indicador para la Dimension 1: Conocimiento Individual —

PRE TEST.
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Figura 3 Resultados por indicador para la Dimension 1: Conocimiento Individual

— POSTTEST.
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Interpretacion de resultados:

En la Tabla 7, se presentan los resultados del cuestionario aplicado a los 70
trabajadores de la Oficina Municipal de Administracién de la Municipalidad Provincial
de Pasco, quienes fueron parte del grupo experimental. Los resultados corresponden a
la variable Desempefio laboral, especificamente en la dimensiéon de conocimiento
individual y el indicador captacién del conocimiento.

Resultados del pre-test

Totalmente en desacuerdo: 5.70% (4 trabajadores)
- En desacuerdo: 64.30% (45 trabajadores)
- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 28.60% (20 trabajadores)
- De acuerdo: 1.40% (1 trabajador)
Resultados del pos-test
- Totalmente en desacuerdo: 1.40% (1 trabajador)
- En desacuerdo: 18.60% (13 trabajadores)
- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 12.90% (9 trabajadores)
- De acuerdo: 44.30% (31 trabajadores)
- Muy de acuerdo: 22.90% (16 trabajadores)

Estos resultados evidencian un cambio positivo en la captacion del
conocimiento después de la intervencion. En el pre-test, la mayoria de los trabajadores
expreso que no existia un mecanismo claro para la captacion de nuevos conocimientos,
lo cual afectaba su capacidad para responder de manera eficiente a sus labores. Sin
embargo, en el pos-test, se observa una mejora significativa, con una mayor cantidad
de trabajadores manifestando estar "de acuerdo" o "muy de acuerdo" con la captacion
de conocimiento. Esta mejora se logrd a través de mecanismos internos gestionados

dentro de la Municipalidad Provincial de Pasco, que incluyeron la participacion de los
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trabajadores en practicas como la disciplina organizacional, la interaccion fisica y
virtual con agentes externos, y la colaboracion con la administracion publica.

Para el indicador diseminacion del conocimiento, los resultados del pre-test
reflejan que la mayoria de los trabajadores no percibia un mecanismo efectivo de
transferencia de conocimiento, lo cual afectaba su desempefio. A continuacion, se
detallan los resultados:

Resultados del pre-test

Totalmente en desacuerdo: 25.70% (18 trabajadores)

- En desacuerdo: 51.40% (36 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 15.70% (11 trabajadores)
- De acuerdo: 4.30% (3 trabajadores)

- Muy de acuerdo: 2.90% (2 trabajadores)

Resultados del pos-test:

Totalmente en desacuerdo: 8.60% (6 trabajadores)

- En desacuerdo: 20.00% (14 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 10.00% (7 trabajadores)
- De acuerdo: 41.40% (29 trabajadores)

- Muy de acuerdo: 20.00% (14 trabajadores)

Estos resultados muestran una mejora significativa en la percepcion de la
diseminacion del conocimiento tras la intervencion. En el pre-test, mas de la mitad de
los trabajadores manifestaba que no existia una adecuada transferencia de
conocimiento, lo cual impactaba negativamente en su desempefio laboral. Sin embargo,
en el pos-test, una mayor parte de los trabajadores indico estar "de acuerdo" o "muy de
acuerdo" con que el conocimiento es ahora transferido de manera efectiva entre colegas,

a través de exposiciones en salas de clase o reuniones formales. Ademas, se implementd
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un proceso de retroalimentacion constante cada vez que un trabajador era capacitado,
lo cual contribuyé a mejorar la diseminacion del conocimiento en la organizacion.

Este cambio positivo subraya la importancia de establecer mecanismos de
transferencia de conocimiento para mejorar el desempeiio y la eficiencia en el trabajo.

Para el indicador didlogo, los resultados del pre-test reflejan que una gran parte
de los trabajadores percibia una falta de comunicacién efectiva entre areas,
especialmente en lo que respecta a la disertacion de temas publicos. A continuacion, se
detallan los resultados:

Resultados del pre-test:

Totalmente en desacuerdo: 21.40% (15 trabajadores)

- En desacuerdo: 44.30% (31 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 27.10% (19 trabajadores)
- De acuerdo: 4.30% (3 trabajadores)

- Muy de acuerdo: 2.90% (2 trabajadores)

Resultados del pos-test:

Totalmente en desacuerdo: 4.30% (3 trabajadores)

- En desacuerdo: 21.40% (15 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 17.10% (12 trabajadores)
- De acuerdo: 32.90% (23 trabajadores)

- Muy de acuerdo: 24.30% (17 trabajadores)

Los resultados muestran una mejora significativa en la percepcion del didlogo
tras la intervencion. En el pre-test, la mayoria de los trabajadores indicaba que no existia
una comunicacion clara con otras areas, lo cual dificultaba la discusion de temas
relevantes dentro de la organizacion. Sin embargo, en el pos-test, un gran nimero de

trabajadores expresé estar "de acuerdo" o "muy de acuerdo" con que se ha establecido
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un diadlogo fluido entre las areas, donde las discusiones ahora se mantienen sin
interrupciones, favoreciendo reflexiones sociales sobre recursos, actividades y mejores
practicas. Estas reflexiones sociales significativas incluyen el uso de analogias
adecuadas que permiten a los trabajadores articular conocimientos tacitos que de otro
modo serian dificiles de expresar.

Este cambio positivo indica que el establecimiento de un didlogo abierto y
continuo contribuyé a mejorar la comunicacion y el intercambio de ideas, facilitando la
integracion del conocimiento tacito dentro de la organizacion.

Para el indicador técnicas deductivas e inductivas, los resultados del pre-test
muestran que la mayoria de los trabajadores no aplicaba estas técnicas para gestionar el
conocimiento en la Municipalidad Provincial de Pasco. Los resultados fueron los
siguientes:

Resultados del pre-test:

- Totalmente en desacuerdo: 24.30% (17 trabajadores)

- En desacuerdo: 50.00% (35 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 22.90% (16 trabajadores)
- De acuerdo: 2.90% (2 trabajadores)

Resultados del pos-test:

Totalmente en desacuerdo: 10.00% (7 trabajadores)

- En desacuerdo: 24.30% (17 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 7.10% (5 trabajadores)

- De acuerdo: 37.10% (26 trabajadores)

- Muy de acuerdo: 21.40% (15 trabajadores)

Estos resultados indican un cambio positivo tras la intervencion. En el pre-test,

la mayoria de los trabajadores afirmaba que no aplicaban ninguna técnica inductiva o
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deductiva para gestionar el conocimiento. Sin embargo, en el pos-test, una gran parte
de los trabajadores manifestd estar "de acuerdo" o "muy de acuerdo" en que ahora
aplican técnicas deductivas e inductivas, como el uso de metaforas, analogias, asi como
la construccion de arquetipos e historias compartidas, que en su mayoria se realizan
durante las reuniones de retroalimentacion. Estas técnicas se emplean cuando un
trabajador capacitado comparte los conocimientos adquiridos, lo que ha mejorado la
gestion del conocimiento en la organizacion.

Este progreso destaca la importancia de implementar herramientas inductivas y
deductivas en el proceso de aprendizaje y capacitacion para mejorar la transferencia de
conocimiento dentro de la Municipalidad.

Dimension 2: Conocimiento Colectivo
Indicadores: Actualizacion de conceptos

Tabla 8 Resultados por indicador para la Dimension 2: Conocimiento colectivo

Actualizacion de conceptos

PRE TEST
Escala Nivel o categoria Fi %
valorativa
5 Muy de acuerdo 1 1.40
4 De acuerdo ] 0.00
3 MNi de acuerdo, ni en desacuerdo 9 1290
2 En desacuerdo 40 37.10
1 Totalmente en desacuerdo 20 2860
TOTAL 18 100
POS TEST
Escala Nivel o categoria Fi %o
valorativa

Fuente: Cuestionario para determinar si la “gestion del conocimiento” influye en el
“desemperio laboral” de los trabajadoresde la Municipalidad Provincial de Pasco,
2022.
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Figura 4. Resultados por indicador para la Dimension 2: Conocimiento Colectivo —

PRE TEST
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m Muy de acuerdo m De acuerdo

B Mi de acuerdo, ni en desacuerdo W En desaouerdo

H Tota Imente en desacuerdo

Figura 5. Resultados por indicador para la Dimension 2: Conocimiento Colectivo —

POST TEST
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Interpretacion de resultados:

En la Tabla 8, se presentan los resultados del cuestionario aplicado a los 70
trabajadores de la Oficina Municipal de Administracién de la Municipalidad Provincial
de Pasco, quienes conforman el grupo experimental para la variable "gestion del
conocimiento", especificamente en la dimension de gestion del conocimiento colectivo,
con el indicador actualizacion de conceptos.

Resultados del pre-test:

- Totalmente en desacuerdo: 28.60% (20 trabajadores)

- En desacuerdo: 57.10% (40 trabajadores)

- Nide acuerdo ni en desacuerdo: 12.90% (9 trabajadores)
- Muy de acuerdo: 1.40% (1 trabajador)

Analisis de los resultados:

Los resultados del pre-test muestran que la mayoria de los trabajadores no
manifestaba interés en capacitarse o actualizar los conceptos necesarios para el
desarrollo de sus funciones diarias. Este desinterés en la actualizacion de conocimientos
era evidente en el alto porcentaje de respuestas en las categorias de totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo.

Sin embargo, en el pos-test, los trabajadores afirman haber empezado a utilizar
métodos explicitos para actualizar sus conocimientos. Ademds, manifiestan haber
integrado dicho conocimiento mediante el uso de herramientas como la alegoria, asi
como a través de la practica mediante el intelecto aplicado. Esta actualizacion se lleva
a cabo tanto de manera personal, mediante el desempefio de tareas, como mediante la
asociacion, el uso de artificios, o la participacion en juegos de rol, lo que permite a los
empleados internalizar el conocimiento de acuerdo con sus propias tradiciones e

instintos.
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De este modo, los trabajadores aprovechan esta etapa para ampliar y profundizar
su propio conocimiento tacito, iniciando asi un nuevo ciclo de aprendizaje y gestion del
conocimiento. Este proceso de internalizacion permite incrementar, extender y
revolucionar el conocimiento a nivel personal y colectivo dentro de la organizacion.
Variable dependiente: Desempeiio laboral
Dimension 1: Autoevaluacion
Indicadores:

— Calidad y productividad

— Conocimiento

—  Compromiso

— Iniciativa/ liderazgo
— Trabajo en equipo.

Tabla 9. Resultados por indicador para la Dimension 1: Autoevaluacion

Calidad y Conocimiento Compromiso Iniciativa / Trabajo en
productividad liderazgo equipo
PRE TEST
Escala Nivel o categoria Fi % fi % Fi % Fi %
valorativa
5 Muy de acuerdo 0 0.00 0 0.00 0 0.00 2 0.00 0 0.00
4 De acuerdo 1 1.40 0 0.00 2 2.90 2 2.90 2 2.90
3 Ni de acuerdo, ni en 12 17.20 12 1710 15 2140 9 12.90 9 12.90
desacuerdo
2 En desacuerdo 56 80.00 55 7860 41 58.60 50 71.30 50 7130
1 Totalmente en desacuerdo 1 140 3 4.30 12 17.10 9 12.90 9 12.90
TOTAL 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100
POS TEST
Escala Nivel o categoria Fi % Fi % fi % Fi % Fi %
valorativa
S Muy de acuerdo 17 2100 8 99 9 110 4 49 7 860
4 Deacuerdo 3 4570 43 5310 31 3830 3 4320 37 4570
Ni de acuerdo, ni en
3 4 490 8 9.9 16 19.80 15 18.50 11 13.60
desacuerdo
2 Endesacuerdo 0 2470 19 285 0B 2840 25 3090 2 2720
1 Totalmente en desacuerdo 3 3.70 3 37 2 250 2 250 4 490
TOTAL 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100

Fuente: Cuestionario para determinar si la “gestion del conocimiento” influye en el “desemperio
laboral” de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
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Figura 6. Resultados por indicador para la Dimension 1: Autoevaluacion — PRE
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Figura 7. Resultados por indicador para la Dimension 1: Autoevaluacion — POST

TEST
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Interpretacion de resultados:

En la Tabla N° 9, se presenta el andlisis de los resultados del cuestionario
aplicado a los 70 trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Pasco, quienes participaron como grupo experimental. La
variable evaluada fue el desempefio laboral, en la dimension de autoevaluacion, con el

indicador calidad y productividad.
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Resultados del pre-test:
— Totalmente en desacuerdo: 1.40% (1 trabajador)
—  En desacuerdo: 80.00% (56 trabajadores)
— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 17.10% (12 trabajadores)
— De acuerdo: 1.40% (1 trabajador)
Resultados del pos-test:
— Totalmente en desacuerdo: 3.70% (3 trabajadores)
—  En desacuerdo: 24.70% (20 trabajadores)
— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 4.90% (4 trabajadores)
— De acuerdo: 45.70% (37 trabajadores)
—  Muy de acuerdo: 21.00% (17 trabajadores)
Analisis de los resultados:

Los resultados del pre-test indican que la gran mayoria de los trabajadores
(80%) se encontraba en desacuerdo respecto a su desempefio en términos de calidad y
productividad, lo que sugiere que no lograban cumplir con sus tareas asignadas de
manera eficiente al finalizar la jornada laboral. Sin embargo, en el pos-test, se observa
un cambio positivo significativo, ya que el 45.70% de los trabajadores manifestaron
estar ""de acuerdo" y el 21.00% "muy de acuerdo" con que su productividad y calidad
en el trabajo habian mejorado.

Este cambio positivo se debe a que, tras la intervencion, los trabajadores afirman
haber aprendido a utilizar herramientas que les permiten organizar mejor su trabajo y
gestionar su tiempo de manera mas eficiente. Esto les ha permitido cumplir con las
tareas asignadas de manera mas productiva y con mayor calidad en sus funciones
diarias.

Este resultado subraya la importancia de la implementacion de técnicas y
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herramientas organizativas en el entorno laboral para mejorar tanto la calidad como la
productividad en el desempeiio de los trabajadores.

Para el indicador conocimiento, los resultados del pre-test muestran que la
mayoria de los trabajadores no contaba con los conocimientos técnicos necesarios para
desempefiar eficientemente sus funciones. Los resultados fueron los siguientes:
Resultados del pre-test:

— Totalmente en desacuerdo: 4.30% (3 trabajadores)
— En desacuerdo: 78.60% (55 trabajadores)
— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 17.10% (12 trabajadores)

Resultados del pos-test:

Totalmente en desacuerdo: 3.70% (3 trabajadores)

—  En desacuerdo: 23.50% (19 trabajadores)

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 9.90% (8 trabajadores)
— De acuerdo: 53.10% (43 trabajadores)

—  Muy de acuerdo: 9.90% (8 trabajadores)

Los resultados del **pos-test** muestran una mejora significativa, ya que la
mayoria de los trabajadores afirma que ahora utilizan **métodos, procedimientos y
herramientas** que han incrementado su capacidad para realizar sus funciones y
entrenar a otros compaferos. Este cambio positivo sugiere que la capacitacion y el
acceso a herramientas técnicas han contribuido a mejorar la eficiencia y el conocimiento
en el entorno laboral.

Para el indicador compromiso, los resultados del pre-test reflejan que la mayoria
de los trabajadores consideraba que sus acciones en el cumplimiento de sus funciones

debian ser supervisadas. Los resultados fueron:
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Resultados del pre-test:

Totalmente en desacuerdo: 17.10% (12 trabajadores)

—  En desacuerdo: 58.60% (41 trabajadores)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 21.40% (15 trabajadores)

De acuerdo: 2.90% (2 trabajadores)

Resultados del pos-test:

Totalmente en desacuerdo: 2.90% (2 trabajadores)

—  En desacuerdo: 28.40% (23 trabajadores)

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 19.80% (16 trabajadores)
— De acuerdo: 38.30% (31 trabajadores)

—  Muy de acuerdo: 11.10% (9 trabajadores)

En el pos-test, se observa un cambio positivo, donde una mayor parte de los
trabajadores sefiala que ya no consideran necesaria la supervision constante, ya que se
esfuerzan por realizar sus tareas asignadas de manera eficiente. Esto refleja un
incremento en el compromiso y la responsabilidad en el trabajo, lo que ha contribuido
a un mejor desempeio general.

Estos resultados indican que, tras la intervencion, se ha promovido tanto el
conocimiento técnico como el compromiso de los trabajadores, lo que ha mejorado
significativamente su capacidad para cumplir con sus funciones de manera autonoma y
eficiente.

Para el indicador iniciativa / liderazgo, los resultados del pre-test muestran que
la mayoria de los trabajadores no proponia mejoras en sus funciones, y la comunicacion

era principalmente unilateral. Los resultados fueron los siguientes:
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Resultados del pre-test:

— Totalmente en desacuerdo: 12.90% (9 trabajadores)

—  En desacuerdo: 71.30% (50 trabajadores)

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 12.90% (9 trabajadores)
— De acuerdo: 2.80% (2 trabajadores)

Resultados del pos-test:

— Totalmente en desacuerdo: 2.50% (2 trabajadores)

—  En desacuerdo: 30.90% (25 trabajadores)

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 18.50% (15 trabajadores)
— De acuerdo: 43.20% (35 trabajadores)

—  Muy de acuerdo: 4.90% (4 trabajadores)

Estos resultados indican una mejora significativa en el pos-test, donde un
nimero considerable de trabajadores manifestd tener una mayor iniciativa y liderazgo
en sus funciones. Ahora, los trabajadores buscan mejorar los procedimientos,
detectando errores y esforzdndose por superarlos, lo cual también genera un efecto
positivo en la motivacion de sus compaieros.

Para el indicador trabajo en equipo, los resultados del pre-test reflejan que la
mayoria de los trabajadores no percibia una comunicacion efectiva con sus supervisores
o jefes inmediatos. Los resultados fueron:

Resultados del pre-test:

— Totalmente en desacuerdo: 12.90% (9 trabajadores)

—  En desacuerdo: 71.30% (50 trabajadores)

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 12.90% (9 trabajadores)

—  De acuerdo: 2.90% (2 trabajadores)
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Resultados del pos-test:

— Totalmente en desacuerdo: 4.90% (4 trabajadores)

—  En desacuerdo: 27.20% (22 trabajadores)

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 13.60% (11 trabajadores)
—  De acuerdo: 45.70% (37 trabajadores)

—  Muy de acuerdo: 8.60% (7 trabajadores)

En el pos-test, los resultados muestran un cambio positivo, donde la mayoria de
los trabajadores afirmaron que ahora existe una mejor comunicaciéon entre los
empleados y los supervisores directos. Esta mejora ha fortalecido el trabajo en equipo
dentro de la Municipalidad Provincial de Pasco, generando un ambiente mas
colaborativo y eficiente.

En resumen, los resultados indican una mejora tanto en la iniciativa y liderazgo
como en el trabajo en equipo, con una mayor proactividad por parte de los trabajadores
y una comunicacion mas efectiva entre ellos y sus supervisores, lo que contribuye a un

mejor desempefio global dentro de la organizacion.co.
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Tabla 10. Estadigrafos narrativos por grupo experimental segun pre test aplicado a

los trabajadores de las diferentes oficinas de la Municipalidad Provincial de Pasco.

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar

PRE TEST
VARIABLE INDEPENDIENTE
DIMENSION: CONOCIMIENTO INDIVIDUAL

Captacion del conocimiento 10 1 4 226 0,382
Dizeminacion del conocimiento 70 1 5 2.07 0,922
Dialogo T0 1 ] 223 0.935
Técnicas deductivas e inductivas n 1 4 204 0.770
TOTAL T0 1 ] 215 0.802

DIMENSION: CONOCIMIENTO COLECTIVO
Actualizacién de conceptos 70 1 3 1,89 0,733

VARIABLE DEPENDIENTE
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Calidad v productividad 70 1 4 239 0.693
Conocimiento 70 1 4 202 0.723
Comprotizo 0 1 4 2.10 0.705
Iniciativa / liderazgo 0 1 4 208 0.611
Trabajo en equipo 0 1 4 2086 0.611

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSS

Se puede observar en el grupo experimental del estudio el cual estuvo
conformado por 70 trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Pasco, en el Pre test.

e En la dimension conocimiento individual se obtuvo el valor de la desviacion
estandar 0,802.
¢ En la dimensidon conocimiento colectivo se obtuvo el valor de la desviacion

estandar 0.733.
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Tabla 11. Estadigrafos narrativos por grupo experimental segun pos test aplicado a

los trabajadores de las diferentes oficinas de la Municipalidad Provincial de Pasco.

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
POS TEST
VARIABLE INDEPENDIENTE
DIMENSION: CONOCIMIENTO INDIVIDUAL
Captacién del conocimiento 70 1 3 3,69 1.071
Dizeminacicn del conocimiento 70 1 5 3,44 1.258
Diilogo 70 1 5 3.51 1.201
Técnicas deductivas e inductivas 70 1 3 336 1.330
TOTAL 70 1 5 3.50 1.215
DIMENSION: CONOCIMIENTO COLECTIVO
Actualizacion de conceptos 70 2 5 3,49 1,189
VARIAELE DEPENDIENTE
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL
Calidad y productividad 70 1 5 3.56 1.183
Conocimiento 70 1 3 342 1.071
Compromizo 70 1 5 327 1.073
Iniciativa / liderazgo 70 1 5 317 1.010
Trabajo en equipo 70 1 5 3.26 1.104

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSS

Se puede observar en el grupo experimental del estudio el cual estuvo

conformado por 70 trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Pasco, en el Pos test.

¢ En la dimensidon conocimiento individual se obtuvo el valor de 1.215 para la

desviacion estandar.

¢ En la dimension conocimiento colectivo se obtuvo el valor de 1.189 para la

desviacion estandar.
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4.3.

Analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
Para la contrataciéon de las hipotesis se aplica la prueba no paramétrica
McNemar,en relacion a los resultados obtenidos del pre y post test obtenido del grupo
experimental (70 trabajadores) de la Oficina Municipal de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Pasco , obtuvimos los siguientes resultados:
Prueba de hipotesis
Variable Independiente: Gestion del conocimiento
Variable Dependiente: Desempefio laboral.
Planteamiento de hipotesis:
HGo: La gestion del conocimiento no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
HGa: La gestion del conocimiento influye en el desempefio laboral de lostrabajadores
de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
Hipodtesis Estadistica
Como se ha formulado un examen de entrada y de salida, establecemos la
idoneidad de mejora en el tanteo del post test con referencia a los resultados del pre
test; asi constamos que:
Ho: 02 <=01 (No, existe influencia significativa)
Ha: 02 > 01 (Existe, influencia significativa)
La prueba es unilateral de cola derecha, de acuerdo a lo establecido en Ha.
Empleamos el software estadistico SPSS para encontrar el estadistico X2 para

muestras relacionadas usando la prueba de McNemar:
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Tabla 12 Resultados de la prueba de Hipotesis General

Desempeiio laboral

No se siente Se siente Total
productivo productivo
laboralment laboralmente
e
ANTES
Gestion del No gestiona
conocimien [ el 7 37 44
to % conocimiento
+ Sigestiona el 11 15 26
conocimiento
Total 18 52 70
DESPUES
Gestion del , No gestiona
conocimien E el 7 8 15
to B conocimiento
2o .
& Sigestionael 11 44 55
conocimiento
Total 18 52 70

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSSResultados de la prueba de Hipotesis General

Analisis de Resultados: Al adaptar la prueba de McNemar como se muestra en
la Tabla N° 12 se obtuvo que 15 trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion
de la Municipalidad Provincial de Pasco si gestionaban el conocimiento y se sentian
productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion dela encuesta,
sin embargo cambiaron su percepcion luego de aplicadas las estrategias para gestionar
el conocimiento tanto individual como colectivo en los trabajadores, de ello podemos
decir que existe 44 trabajadores que gestionan el conocimiento y se sienten productivos
laboralmente, siendo un alto nimero de entrevistados que cambiaron positivamente.

Estadisticos de prueba

Estadizticos de prueba

9] 70
Chi cuadrado 4 387
Sig. Exacta (hilateral) 0036

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSS
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Para contrastar la hipotesis tendremos en cuenta los siguientes datos:
Grado de Libertad (2-1) x (2-1) =1

Valor calculado de X"2= 4,387

Valor de la Tabla de Chi cuadrado 3,84

P _valor de la tabla estadistico de prueba 0,036

Valor de alfa = 0.05

Decision:

Del estadistico de prueba los datos obtenidos, se muestra los valores criticos
también los valores de alfa; por consiguiente efectuamos una comprobacion de la
hipotesis, analizdndose asi: el p_valor 0,036 es menorque el valor de alfa 0.05, rechazan
la hipotesis nula; también como el valorcalculado de X2 = 4,387 es mayor que el valor
critico de la Tabla X"2 =3,84, rechazamos también la hipdtesis nula, por consiguiente
hay bastantesevidencias con que rechazar la hipotesis nula, poder aceptar la hipotesis
alterna; decimos que influye significativamente la gestion del conocimiento en su
desempefio laboral de servidores en las diferentes oficinas de la Municipalidad
Provincial de Pasco, toda vez quese gestione el conocimiento de manera individual: a
través de la captacion,diseminacion, didlogo del conocimiento y la aplicacion de
técnicas deductivas e inductivas.

Contrastacion de hipotesis secundarias

Planteamiento de Hipotesis especifica 1:

HE1o: La gestion del conocimiento individual no influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.

HE14: La gestion del conocimiento individual si influye en el desempefiolaboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
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Hipatesis Estatica

Como se ha formulado un examen de entrada y de salida, establecemos la
idoneidad de mejora en el tanteo del post test con referencia a los resultados del pre
test; asi constamos que:
Ho: 02 <= 01 (No existe relacion entre las variables)
Ha: 02 > 01 (Existe relacion entre las variables).

Tabla 13 Prueba de hipotesis especifica: Gestion del conocimiento individual

Desempeiio laboral
No existe Existe Total
influenciaen  influencia en
el desempefio el desempefio

laboral laboral
ANTES
Cono No existe gestion
cimie ., del conocimiento 50 g 50
nio ';‘ mdirvidual
indivi f',r Existe gestion del
dual ' conocimiento 5 6 11
individual
Total 55 15 70
DESPUES
Cono No existe
cimie E influencia fiﬂ el 10 1 21
nto =) desempefio
indivi  £H laboral
dual E Existe influencia
en 1 desempefio 8 41 49
laboral
Total 18 52 70

Fuente: Datos obtenidos en el Sofiware SPSS

Analisis de Resultados: Al adaptar la prueba de McNemar como se expone en
la Tabla N° 13 se obtuvo que 6 trabajadores de la Ofifina Municipal de Administracion
de la Municipalidad Provincial de Pasco si gestionaban el conocimiento individual y se
sentian productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion de la
encuesta, sin embargo la gran parte de trabajadorescambiaron su percepcion luego de

aplicadas las estrategias para gestionar el conocimiento individual en los trabajadores,
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de ello podemos decir queexiste 41 trabajadores que gestionan el conocimiento y se
sienten productivos laboralmente, siendo un alto nimero de interrogados que variaron
positivamente.

Estadisticos de prueba

Estadisticos de prueba

N 70
Chi-cuadrado 7.536
Sig. Asintotica 0.006

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSS
Para contrastar la hipotesis tendremos en cuanta los siguientes datos:
Grado de Libertad (2-1) x (2-1) =1
Valor calculado de X2 = 7,536
Valor de la Tabla de Chi cuadrado 3,84
P _valor de la tabla estadistico de prueba 0,006
Valor del alfa = 0.05
Decision:

Los datos obtenidos de la tabla del estadistico de prueba, muestran el valorcritico
y el valor de alfa; entonces realizamos la contrastacion de hipdtesisanalizando de la
siguiente manera: como el “p_valor 0,006 es menor que el valor de alfa 0.05, se rechaza
la hipotesis nula; asi mismo como el valorcalculado de X2 = 7,536 es mayor que el
valor critico de la Tabla X2 =3,84, también se rechaza la hipotesis nula en tal sentido,
existe suficiente evidencia para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna”;
esdecir, la gestion del conocimiento individual influye significativamente en el
“desempefio laboral” de los trabajadores de las diferentes oficinas de la Municipalidad

Provincial de Pasco.
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Planteamiento de Hipdtesis especifica 2:
HE?20: La gestion del conocimiento colectivo no influye en el desempefio laboral los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
HE?2A: La gestion del conocimiento colectivo si influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
Hipotesis Estatica
Como se ha formulado un examen de entrada y de salida, establecemos la
idoneidad de mejora en el tanteo del post test con referencia a los resultados del pre
test; asi constamos que:
Ho: 02 <= 01 (No existe relacion entre las variables)
Ha: 02 > 01 (Existe relacion entre las variables).

Tabla 14 Prueba de hipotesis secundaria: Conocimiento colectivo

Desempeiio laboral

No existe Existe Tot
influencia en el  influencia en el al
desempefio desempefio
laboral laboral.
ANTES
Conocim No existe gestion del
ient? - conocimiento colectivo 51 9 &0
colective
a
- Existe gestion del
conocimiento colectivo 4 6 10
Total 53 15 70
DESPUES
Conocim ,, No existe influencia en el
iento E“ desempefic laboral 10 13 23
colective P~y
E Existe influencia en el
=] dezempefio laboral 8 38 47
Total 18 52 70

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSS

Analisis de Resultados: Al adaptar la prueba de McNemar como se expone en
la Tabla N° 14 se obtuvo que 6 trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion
de la Municipalidad Provincial de Pasco si gestionaban el conocimiento colectivo y se

sentian productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion de la
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encuesta, sin embargo la gran parte de trabajadores cambiaron su percepcion luego de
aplicadas las estrategias para gestionar el conocimiento colectivo en los trabajadores,
de ello podemos decir que existe 39 trabajadores que gestionan el conocimiento y se
sienten productivos laboralmente, siendo un amplio numero de interrogados que
variaron positivamente.

Estadisticos de prueba

Estadisticos de prueba

N 70
Chi-cuadrado 5.659
Sig. Asintotica 0.017

Fuente: Datos obtenidos en el Software SPSS

Para contrastar la hipotesis tendremos en cuanta los siguientes datos:
Grado de Libertad (2-1) x (2-1) =1

Valor calculado de X2 = 5,659

Valor de la Tabla de Chi cuadrado 3,84

P_valor de la tabla estadistico de prueba 0,017

Valor del alfa =0.05

Decision:

Los datos obtenidos de los Estadistico de prueba, muestran el valor criticoy el
valor de alfa; entonces realizamos la contrastacion de hipdtesis  analizando de la
siguiente manera: como el p_valor 0,017 es menor que elvalor de alfa 0.05, se rechaza
la hipotesis nula; asi mismo como el valor calculado de X2 = 5,659 es mayor que el
valor critico de la Tabla X”2 =3,84, también se rechaza la hipdtesis nula en tal sentido,
existe suficiente evidencia para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna;
es decir, la gestion del conocimiento colectivo influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de las diferentes oficinas de la Municipalidad

Provincial de Pasco.
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4.4.

Discusion de resultados

En este capitulo se lleva a cabo la comparacion de los resultados o hallazgos
conseguidos con la de otros investigadores que se han citado, ademas de contar con el
sustento teorico considerado en el desarrollo de la investigacion. Para ello,lo que se ha
buscado es responder al problema general para determinar en qué medida la gestion del
conocimiento influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Pasco, para ello se planted como hipotesisgeneral: HGo: La gestion del
conocimiento no influye en el desempefio laboral delos trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Pasco, 2022. Y HGa: La gestion del conocimiento influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022.
Para lo cual una vez aplicada la prueba no paramétrica de McNemar, 15 trabajadores
de la Oficina Municipal de Administracion de la MPP si gestionaban el conocimiento
y se sentian productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion de
la encuesta, sin embargo, cambiaron su percepcion luego de aplicadas las estrategias
para gestionar el conocimiento tantoindividual como colectivo en los trabajadores, de
ello podemos decir que existe 44 trabajadores que gestionan el conocimiento y se
sienten productivos laboralmente, evidenciando un incremento positivo, asimismo
como el p_valor 0,036 es menor que el valor de alfa 0.05, se rechaza la hipdtesis nula;
asi mismo como el valor calculado de “X”2 4,387 es mayor que el valor critico de la
Tabla X”2 3,84, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna”; es decir,
lagestion del conocimiento influye significativamente en el “desempefio laboral” de los
trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Pasco. En la cual los resultados guardan una relacion con la investigacion realizada
por “Véliz (2017), quién demuestra en relacion a la hipotesis general, la correlacion Rho

Spearman de 0,836, lo cual indica la existencia de una relacion positiva entre variables,

71



en consecuencia, la Gestion del Conocimiento se relaciona significativamente con el

Desempeiio Laboral, de la informacion proporcionada por el personal de la Secretaria de

Gestion Publica de la Presidenciadel Consejo de Ministros, Lima, 2016”.

Las dimensiones de estudio para la variable independiente fueron: el
conocimientoindividual y conocimiento colectivo y para la variable dependiente la
dimension autoevaluacion, las cuales en base a las teorias esbozadas se contrastan
nuestros resultados.

A) En el alcance de la hipotesis especifica 1 en los documentos de contraste,que 6
trabajadores de la Oficina Municipal de Administraciéon de la Municipalidad
Provincial de Pasco si gestionaban el conocimiento individual y se sentian
productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion de la
encuesta, sin embargo la gran parte de trabajadores cambiaron su percepcion luego
de aplicadas las estrategias para gestionar el conocimiento individual en los
trabajadores, de ello podemos decir que existe 41 trabajadores que gestionan el
conocimiento y se sienten productivos laboralmente, siendo un mayor niimero de
encuestados que cambiaron positivamente, ademas como el “p valor 0,006 es
menor queel valor de alfa 0.05, y el valor calculado de X2 7,536 es mayor que el
valor critico de la Tabla X2 3,84, se deniega la hipotesis nula en tal sentido, por
ello existe suficiente evidencia para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis
alterna”; es decir, la “gestion del conocimiento” individual influye
significativamente en el “desempefio laboral” de los trabajadores de las diferentes
oficinas de la Municipalidad Provincial de Pasco. En la cual nuestros resultados
guardan cierta relacion con lo mencionado por Moncada (2015), quien afirma que
existe una relacion directa y significativa entre la variable de la gestion del

conocimiento y el desempefio laboral del gestor publico segun el Modelo
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B)

SERVQUAL en el Tribunal Superior de Justicia Militar Policial Centro, Lima,
2015.

En el alcance de la hipdtesis especifica 2 en los documentos de contraste,se
obtuvo que 6 trabajadores de la Oficina Municipal de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Pasco sigestionaban el conocimiento colectivo y se
sentian productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion
de la encuesta, sin embargo la gran parte de trabajadores cambiaron su
percepcion luego de aplicadas las estrategias para gestionar el conocimiento
colectivo en los trabajadores, de ello podemos decir que existe 39 trabajadores
que gestionan el conocimiento y se sienten productivos laboralmente, siendo un
mayor numero de encuestados que cambiaron positivamente, ademds p valor
0,017 es menor que el valor de alfa 0.05, y el valor calculado de X"2 5,659 es
mayor que el valor critico de la Tabla X*2 3,84, en tal sentido, existe suficiente
evidencia para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna; es decir,
la gestion del conocimiento colectivo influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Municipal de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Pasco. Al respecto nuestros
resultados guardan cierta relacion con la investigacion realizada por Huaillani
(2014), quien sefiala que a través de las herramientas de la plataforma, la
socializacion del conocimiento generado por miembros dela institucién, como
lecciones aprendidas y buenas practicas, ha tenido un efecto positivo en el
fortalecimiento de la organizacion cultura, ya queal compartir sus experiencias,
ha mejorado la cultura organizacional queha pasado de una cultura de control a
una de colaboracion donde se fomenta el compartir, el trabajo en equipo y la

participacion de los miembros de la institucion.
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CONCLUSIONES

Mostrandose de acuerdo del desenlace en el certamen realizado muestra que 15
trabajadores de la Oficina de Administracion de la MPP si gestionaban el conocimiento y
se sentian productivos laboralmente, resultados obtenidos de la primera aplicacion de la
encuesta, sin embargo, cambiaron su percepcion luego de aplicadas las estrategias para
gestionar el conocimiento tanto individual como colectivo en los trabajadores, de ello
podemos decir que existe 44 trabajadores que gestionan el conocimiento y se sienten
productivos laboralmente, asi el “p-valor 0,036 es menor < que el valor de alfa 0.05; en ese
sentido el valor calculado de X”2 4,387 es mayor > que el valor critico de la Tabla X*2
3,84, se verifica las evidencias asi denegar la hipotesis nula, asi poder acceder a la hipotesis
alterna”; en efecto, la gestion del conocimiento influye relevantemente en el “desempeiio
laboral” de servidores de las diferentes oficinas de la MPP.

Al evaluar el conocimiento individual, en las pruebas se obtuvo que solo 6 trabajadores se
sentian productivos laboralmente, en el pre test sin embargo para el pos test, existen 41
trabajadores que gestionan el conocimiento y se sienten productivos laboralmente,
existiendo un incremento positivo, por consiguiente si el “p_valor 0,006 es menor < que el
valor de alfa 0.05, y el valor calculado de X2 7,536 es mayor > que el valor critico de la
Tabla X2 3,84, podemos verificar las evidencias para denegar la hipdtesis nula y acceder
a la hipdtesis alterna”; en efecto, productivos laboralmente.

Al evaluar la gestion del conocimiento colectivo de las pruebas se obtuvo quesolo 6
trabajadores se sentian productivos laboralmente, sin embargo, para el post test se obtuvo
que 39 trabajadores gestionaban el conocimiento y se sentian productivos laboralmente, de
esta manera se observo un incremento positivo, asimismo como el “p_valor 0,017 es menor
< que el valor de alfa 0.05, y el valor calculado de X2 5,659 es mayor > que el valor

critico de la Tabla X2 3,84, se verifica la evidencia para denegar esta hipodtesis nula y



acceder a la hipotesis alterna”; en efecto, la gestion del conocimiento colectivoactua
relevantemente sobre el desempefio laboral de los trabajadores de las diferentes oficinas
de la MPP

Con el desenlace obtenido de la prueba de hipotesis general, se comprobo quela “gestion
del conocimiento” influye significativamente en el desempefio laboral de servidores de la
Oficina Municipal de Administracion de la MPP, evidenciando del estudio realizado, sobre
incremento de los trabajadores que se sienten productivos laboralmente; quienes afirmaron
que después de aplicado las estrategias para gestionar el conocimiento tanto individual

como colectivo, a través de la espiral del conocimiento propuesta por Nonaka Takeuchi.



RECOMENDACIONES

Se exhorta mantener e institucionalizar la gestion del conocimiento como politica de la
Municipalidad Provincial de Pasco, toda vez que contribuye al desempefio de sus
trabajadores.

Mantener a los trabajadores capacitados para que ellos puedan realizar réplicas de los
conocimientos adquiridos, esenciales para la Municipalidad Provincial de Pasco.

Evaluar constantemente del desempeno de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Pasco con el objetivo de plantear nuevas estrategias para incrementar no solo el

desempefio laboral, sino mejorar la transferencia del conocimiento.
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ANEXOS:



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CONSENTIMIENTO INFORMADO

UNIVERSIDAD NACIONAL “DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POS GRADO

Y 0 ettt ettt b et e e be e aaeebeenneas servidor publico como
................................ declaro que se me ha explicado que mi participacion en la
investigacion “La Gestion del conocimiento sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pasco, 2022, consistira en responder
un cuestionario que pretende aportar al conocimiento cientifico, comprendiendo que
mi participacion es una valiosa contribucion.

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos y
molestias derivados de mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la
informacion que entregue estara protegida por el anonimato y la confidencialidad. El
investigador responsable del estudio .........c.eeviiiiiiiiiiiiiiiie e se
ha comprometido a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que le
plantee acerca de los procedimientos que se llevaran a cabo, riesgos, beneficios o
cualquier otro asunto relacionado con la investigacion.

He leido esta hoja de consentimiento y acepto participar en este estudio seglin las

condiciones establecidas.

Firma participante Firma investigador



Supervisor:

Fecha:
Empleado:
Fecha:
GESTION DEL CONOCIMIENTO
Totalmente en En Ni de acuerdo, ni De acuerdo Muy de
desacuerdo Desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica.

1. CAPTACION DEL CONOCIMIENTO PUNTAIJE

a. Usted aprende de la experiencia laboral de sus compaieros de

trabajo

b. Usted toma conocimiento de la experiencia de los actores

externos.

Promedio:
2. DISEMINACION DEL CONOCIMIENTO PUNTAIJE

a. Usted ha transferido los conocimientos de su experiencia laboral

a sus compaﬁeros.

Promedio:




3. DIALOGO PUNTAIJE
a. Usted ha realizado analogias, metaforas, para transferir sus
conocimientos a sus companeros.

Promedio:
4. TECNICAS DEDUCTIVAS E INDUCTIVAS PUNTAJE
a. Usted ha realizado transferencia de sus conocimientos a través de
imagenes, conceptos u otros medios audio visuales

Promedio:
DIMENSION 2: CONOCIMIENTO COLECTIVO
5. ACTUALIZACION DE CONCEPTOS PUNTAIJE

a. Usted ha realizado transferencia de sus conocimientos a través de

simulaciones o de ejercicios de juego de rol.

Promedio:




DESEMPENO LABORAL

Totalmente en En Nide acuerdo, ni | De acuerdo Muy de
desacuerdo Desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Califique cada pregunta utilizando la escala numérica.
6. CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD PUNTAIJE
a. Precision y calidad del trabajo realizado.
b. Cantidad de trabajo completada.
c. Organizacion del trabajo en tiempo y forma.
d. Cuidado de herramientas y equipo.
Promedio:
7. CONOCIMIENTO PUNTAIJE

a. Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo

requerido.

b. Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.

c. Uso y conocimiento de herramientas.

d. Puede desempenarse con poca o ninguna ayuda.

e. Capacidad de ensefiar/entrenar a otros.

Promedio:




8. COMPROMISO PUNTAIJE

a. Trabaja sin necesidad de supervision.

b. Se esfuerza mas si la situacion lo requiere.

c. Puntualidad.

Promedio:

9. INICIATIVA / LIDERAZGO PUNTAIJE

a. Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.

b. Elige prioridades de forma eficiente.

c. Sugiere mejoras.

d. Identifica errores y trabaja para arreglarlos.

e. Motiva y ayuda a los demas.

Promedio:

10.TRABAJO EN EQUIPO PUNTAIJE

a. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.

b. Tiene una actitud positiva y proactiva.

c. Promueve el trabajo en equipo.

Promedio:

3. Comentarios
a. Comentarios del empleado:
b. Comentarios y recomendaciones del supervisor:

c. Metas y objetivos del empleado para la préxima evaluacion:



4. Puntuacion general de desempeiio:

Marque el resultado que mejor refleje el desempefio general.

Muy

insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy

satisfactorio

Sobresaliente




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO, 2022

NOMBRE DEL INVESTIGADOR: HECTOR CRUZ UGARTE MAESTRIA: CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION MENCION GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL
NOMBRE DEL EXPERTO: DR. PAULO CESAR CALLUPE CUEVA GRADO ACADEMICO: DOCTOR
Calificar con 1,2,3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable X Usted aprende de la experiencia laboral de sus 3 3 3 3 3.00 3
compaiieros de trabajo
Gestion del
conocimiento
Dimension
Captacion de
conocimiento
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable X Usted a transferido los conocimientos de su 3 3 3 3 3.00 3
experiencia laboral a sus compafieros
Gestion del
conocimiento
Dimension
Diseminacion del
conocimiento
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable X Usted ha realizado analogias, para transferir sus 3 3 3 3 3.00 3
conocimientos a sus compafieros
Gestion del
conocimiento
Dimension
Captacion de
conocimiento
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3




Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable X

Usted ha realizado transferencia de sus
conocimientos a través de imagenes, conceptos u
otros medios audio visuales

3

3

3

3

3.00

3

Gestion del
conocimiento

Dimension

Técnicas deductivas

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable X

Usted ha realizado transferencia de sus
conocimientos a través de simuladores o de
ejercicios de juego de rol

3

3

3

3

3.00

3

Gestion del
conocimiento

Dimension

Actualizacion de
conceptos

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

3

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable Y

Precision y calidad del trabajo realizado

3

3

3

3

3.00

3

Desempeiio laboral

Dimension

Calidad y
productividad

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable Y

Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el
trabajo requerido

3

3

3

3

3.00

3

Desempeiio laboral

Dimension

Conocimiento

PROM

3.(

3.00

3.00

3.00

3.00




Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimensién
Variable Y Trabaja sin necesidad de supervision 3 3 3 3 3.00 3
Desempeiio laboral
Dimensién
Compromiso
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable Y Cuando completa sus tareas, busca nuevas 3 3 3 3 3.00 3
asignaciones
Desempeiio laboral
Dimension
Iniciativa/liderazgo
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable Y Trabaja fluidamente con supervisores, pares y 3 3 3 3 3.00 3
subordinados
Desempeiio laboral
Dimension
Trabajo en equipo
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Calificacion: 1=No cumple; 2=Nivel bajo; 3=Nivel moderado; 4=Nivel alto

(Hay alguna dimension o item que no ha sido evaluada?

SI( ) NO( )

CALIFICACION DEL INSTRUMENTO

En caso de SI ;Qué dimension o item falta? ..............cooiiiiiiiiiiiiii DECISION DEL EXPERTO

CALIFICACION: NIVEL MODERADO
EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI(X ) NO ( )

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO, 2022
NOMBRE DEL INVESTIGADOR: HECTOR CRUZ UGARTE MAESTRIA: CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION MENCION GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL
NOMBRE DEL EXPERTO: MG. JOSE LUIS CLAUDIO PEREZ GRADO ACADEMICO: MAESTRO

Calificar con 1,2,3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension

Variable X Usted aprende de la experiencia laboral de sus 3 3 3 3 3.00 3
compaiieros de trabajo

Gestion del
conocimiento

Dimension

Captacion de
conocimiento

PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension

Variable X Usted a transferido los conocimientos de su 3 3 3 3 3.00 3
experiencia laboral a sus compafieros

Gestion del
conocimiento

Dimension

Diseminacion del
conocimiento

PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension

Variable X Usted ha realizado analogias, para transferir sus 3 3 3 3 3.00 3
conocimientos a sus compafieros

Gestion del
conocimiento

Dimension

Captacion de
conocimiento

PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3




Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable X

Usted ha realizado transferencia de sus
conocimientos a través de imagenes, conceptos u
otros medios audio visuales

3

3

3

3

3.00

3

Gestion del
conocimiento

Dimension

Técnicas deductivas

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable X

Usted ha realizado transferencia de sus
conocimientos a través de simuladores o de
ejercicios de juego de rol

3

3

3

3

3.00

3

Gestion del
conocimiento

Dimension

Actualizacion de
conceptos

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable Y

Precision y calidad del trabajo realizado

3

3

3

3

3.00

3

Desempeiio laboral

Dimension

Calidad y
productividad

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable Y

Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el
trabajo requerido

3

3

3

3

3.00

3

Desempeiio laboral

Dimension

Conocimiento

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00




Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimensién
Variable Y Trabaja sin necesidad de supervision 3 3 3 3 3.00 3
Desempeiio laboral
Dimensién
Compromiso
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable Y Cuando completa sus tareas, busca nuevas 3 3 3 3 3.00 3
asignaciones
Desempeiio laboral
Dimension
Iniciativa/liderazgo
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable Y Trabaja fluidamente con supervisores, pares y 3 3 3 3 3.00 3
subordinados
Desempeiio laboral
Dimension
Trabajo en equipo
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Calificacion: 1=No cumple; 2=Nivel bajo; 3=Nivel moderado; 4=Nivel alto

(Hay alguna dimension o item que no ha sido evaluada?

SI( ) NO( )

CALIFICACION DEL INSTRUMENTO

En caso de SI ;Qué dimension o item falta? .............coooiiiiiiiiiiii i DECISION DEL EXPERTO

9 2

CALIFICACION: NIVEL MODERADO
EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI(X ) NO ( )

/

P N4
Kﬂ{—*ﬁ-—széé (‘//,/
P 7 —

FIRMA DEL EXPERTO




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO, 2022
NOMBRE DEL INVESTIGADOR: HECTOR CRUZ UGARTE MAESTRIA: CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION MENCION GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL
NOMBRE DEL EXPERTO: MG. LUIS FLORES VILCAPOMA GRADO ACADEMICO: MAESTRO

Calificar con 1,2,3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension

Variable X Usted aprende de la experiencia laboral de sus 3 3 3 3 3.00 3
compaiieros de trabajo

Gestion del
conocimiento

Dimension

Captacion de
conocimiento

PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension

Variable X Usted a transferido los conocimientos de su 3 3 3 3 3.00 3
experiencia laboral a sus compafieros

Gestion del
conocimiento

Dimension

Diseminacion del
conocimiento

PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension

Variable X Usted ha realizado analogias, para transferir sus 3 3 3 3 3.00 3
conocimientos a sus compafieros

Gestion del
conocimiento

Dimension

Captacion de
conocimiento

PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3




Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable X

Usted ha realizado transferencia de sus
conocimientos a través de imagenes, conceptos u
otros medios audio visuales

3

3

3

3

3.00

3

Gestion del
conocimiento

Dimension

Técnicas deductivas

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable X

Usted ha realizado transferencia de sus
conocimientos a través de simuladores o de
ejercicios de juego de rol

3

3

3

3

3.00

3

Gestion del
conocimiento

Dimension

Actualizacion de
conceptos

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable Y

Precision y calidad del trabajo realizado

3

3

3

3

3.00

3

Desempeiio laboral

Dimension

Calidad y
productividad

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00

Variable -
Dimension

Item

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

Prom.

C. Parcial

Variable Y

Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el
trabajo requerido

3

3

3

3

3.00

3

Desempeiio laboral

Dimension

Conocimiento

PROM

3.00

3.00

3.00

3.00

3.00




Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimensién
Variable Y Trabaja sin necesidad de supervision 3 3 3 3 3.00 3
Desempeiio laboral
Dimensién
Compromiso
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable Y Cuando completa sus tareas, busca nuevas 3 3 3 3 3.00 3
asignaciones
Desempeiio laboral
Dimension
Iniciativa/liderazgo
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3
Variable - Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad Prom. C. Parcial
Dimension
Variable Y Trabaja fluidamente con supervisores, pares y 3 3 3 3 3.00 3
subordinados
Desempeiio laboral
Dimension
Trabajo en equipo
PROM 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3

Calificacion: 1=No cumple; 2=Nivel bajo; 3=Nivel moderado; 4=Nivel alto

(Hay alguna dimension o item que no ha sido evaluada?

SI( ) NO( )

CALIFICACI()N DEL INSTRUMENTO
DECISION DEL EXPERTO

En caso de SI ;Qué dimension o item falta? ..............cooiiiiiiiiiiiiiii

CALIFICACION: NIVEL MODERADO
EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI(X ) NO (

FIRMA DEL EXPERTO

)




MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA GESTION DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL

PASCO
Problemas Objetivos Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Captacién de conocimiento Tipo: Prospectivo,
(En qué medida la gestion del Determinar en qué medida la P aplicada, observacional,
conocimiento influye en el gestion del conocimiento influye D1. Conocimiento transversal, longitudinal y
desempetfio laboral de los en el desempefio laboral de los V.IL individual descriptiv 0’
trabajadores de la Municipalidad trabajadores de la Municipalidad Diseminacién de conocimiento
Provincial de Pasco, 2022? Provincial de Pasco, 2022. La gestion del .o . |
Objetivos Especificos conocimiento Diseiio: Pre experimenta
Problemas Especificos
- Determinar en qué Captura e integracion del Leyenda:
- ¢(En qué medida el medida el conocimiento o conocimiento
conocimiento  individual individual influye en el D2. Conocimiento ) ) n=Muestra
influye en el desempefio desempefio laboral de colectivo Flujo de contenido Ne=Grupo experimental
laboral de los los trabajadores de la 01, O2=Numero de
trabajadores de la Municipalidad L, observaciones de
Municipalidad Provincial Provincial de Pasco, Actualizacién de conceptos variables
de Pasco, 2022? 2022
- (En medida el
¢En  que me o
conocimiento  colectivo V.D. Calidad ductividad POblach,l'
inﬂuye en el desempeﬁo - Determinar en que ahdady pro uctivida 800 traba.] adOreS de 1a
laboral de los medida el conocimiento Desempefio D3. Autoevaluacion Municipalidad Provincial
trabajadores de la colectivo influye en el laboral : de Pasco
Municipalidad Provincial desempefio laboral de imi
Conocimiento
de Pasco, 20227 los trabajadores de la Muestra:
Municipalidad 70 trabajadores de la
Provincial de Pasco, Iniciativa/liderazgo Oficina  Municipal de
2022 Administracion de la MPP.
Trabajo en equipo




