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RESUMEN

La presente investigacion cuantitativa, de corte transversal, correlacional, no
experimental; tuvo como objetivo principal determinar si la gestién del conocimiento
tiene incidencias en las destrezas laborales de los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022. La muestra censal
conformada por 27 trabajadores administrativos que laboran en la Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital. Los datos fueron procesados con el programa Excel,

obteniéndose frecuencias, presentandolas en tablas y figuras.

Los resultados encontrados refieren una Sig.0.011 siendo menor a 0,05 por lo cual se
determind que existe relacion positiva (r=0.482) y significativa entre la gestion del
conocimiento y las destrezas laborales en los servidores administrativos del presente
estudio. Asimismo, se identific6 que con relacion a los niveles de gestién del
conocimiento el 78% se encontré en un nivel alto y 18% en medio, incidiendo en la
variable destrezas laborales con el 81% de los encuestados situados en el nivel alto,
el 19% en el nivel medio. Asi mismo existe una correlacion positiva y significativa entre
las dimensiones, creacion del conocimiento, transferencia y almacenamiento del

conocimiento y uso del conocimiento; con la variable destrezas laborales.

Palabras claves: conocimiento, eficiencia, habilidades.
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ABSTRACT

The present quantitative, cross-sectional, correlate, non-experimental investigation;
The main objective was to determine if knowledge management has implications for
the work skills of administrative servers, District Municipality of Pampas de Hospital,
Tumbes, 2022. 9. The sample made up of 27 administrative workers who work at the
MDPH. The data was processed with the Excel program, obtaining frequencies,
presenting them in tables and figures.

The results found refer to a Sig.0.60 being greater than 0.05, for which it was
determined that there is no significant relationship between knowledge management
and work skills in the administrative servers of the present study. Likewise, it was
identified that in relation to the levels of knowledge management, 78% were found at a
high level and 19% at a medium level, likewise the level of work skills evidenced by the
administrative servers, 100% of the respondents were at a high level. It was concluded
that the relationship may be influenced by various elements previously determined and
evaluated, for which it should be considered that other factors in addition to knowledge
management would be influencing the labor skills of the administrative servers of the

Hospital District Municipality of Pampas.

Keywords: knowledge, efficiency, skills
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1. INTRODUCCION

En la actualidad existen leyes que nos exige profesionales competentes para las
instituciones publicas, tal como lo indica la Presidencia (2018), la ley de
modernizacion la cual tiene como objetivo la obtencién de mayores niveles de
eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre una mejor atencién a la

ciudadania a través de servidores calificados.

Ante ello, Gomez et al. (2005) manifiesta que la gestion del conocimiento esta
orientado a potenciar las competencias organizacionales y la generacion de valor

para obtener ventajas competitivas.

Por ende, “el conocimiento es uno de los valores mas preciados que pueda tenerse
y buscarse” (Hernandez et al. 2017). Por lo anterior, la gestién del conocimiento es
una toma de conciencia del valor del conocimiento como recurso y producto en la

sociedad.

El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no soélo el conjunto de
los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber hacer)
desarrolladas por una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearlas para
responder a situaciones especificas, resolver problemas de manera eficiente y
adaptarse y desenvolverse en un mundo cambiante y competitivo. (Hernandez et al.
2017).

En conclusion, es importante porque permite que el trabajador desarrolle sus
funciones de manera eficiente y por tanto logre los objetivos trazados de la misma.
Asimismo, busca mejorar los resultados de las acciones de la organizacion, la cual
genera una ventaja competitiva, tales como la mejora en la productividad, la atencion,
ademas incentiva al trabajador a desarrollar su capacidad de crear resultados
esperados. Es de conocimiento que el valor de las organizaciones ya no es su capital

tangible, si no lo que denominamos capital intelectual.

Actualmente, existen empresas que promueven la generacion y desarrollo del

conocimiento de sus integrantes, impulsan un ambiente colaborativo para el

13



intercambio de conocimiento. Singapur ha creado un ecosistema que promueve la
gestion del conocimiento principalmente en el sector publico con efectos en el sector
privado, en especial creando competencias, asi mismo el tema del capital intelectual
se ha desarrollado recientemente en paises con economias fuertes alrededor del

conocimiento como Japén y Estados Unidos. (Pabon, 2016, p.5).

Mientras que en México se promovié e incorpor6 desde la FAO, la gestién del
conocimiento como eje transversal en uno de sus programas nacionales, en el cual
incluso se cred una Plataforma de gestidén del conocimiento,por otro lado muchos
paises, sobre todo del sur, desconocen o tienen conocimiento y practicas incipientes
en torno a la gestion e intercambio de conocimiento, por lo que los desaprovechan.
(Sanchez y Romero, 2019, p. 36).

Desde esta percepcidn, la gestion del conocimiento busca maximizar el valor de una
organizacion, ayudando a su personal a innovar y a adaptarse al cambio, asi mismo
permite a la entidad comprender sus formas y mecanismos de actuacion y entender
como realiza los procesos de innovacion, formacion, aprendizaje, investigacion y

demas acciones. (Nagles,2007, p.9).

En Pera, como parte del proceso de modernizacion de la gestidn publica se incorporé
mediante decreto de la Presidencia (2018), entre los medios para obtener mejores

resultados en la gestidn publica, el término de gestién del conocimiento, el cual:

Tiene como propodsito producir e incorporar conocimiento que sea Util para
la gestiébn de la entidad, propiciando predictibilidad en las decisiones.
Comprende acciones dirigidas a la identificacion y documentacién del
conocimiento orientada a mejorar la gestion interna y la toma de
decisiones de la entidad, asi como vinculadas a su difusion y también la
promocion de espacios de intercambio entre servidores o entre entidades
publicas para su asimilaciéon y utilizacion. (p.14)

14



Por su lado, Bardales y Trelles (2022), en su trabajo de investigacion, expresa que
la capacitacion, charlas y otros medios que constituyen el desarrollo del recurso
humano en la Municipalidad Provincial de Tumbes presentan muchas debilidades
gue incluyen la falta de oportunidad a los trabajadores a fin de que estos puedan dar
a conocer sus necesidades de capacitacion. De otra parte, existe la percepcion de
gue la institucidon no integra a todos los trabajadores como beneficiarios de sus
programas de capacitacion, siendo estas ademas realizadas de forma poco
periddica, por lo que se percibe una marcada debilidad en cuanto al conocimiento
que el personal tiene respecto a las funciones y responsabilidades de sus puestos
de trabajo, lo cual en definitiva significa una limitante critica para el efectivo desarrollo

de procedimientos por parte de los trabajadores en beneficio de la comunidad local.

En la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital (MDPH) , presenta muchas
falencias, situaciones donde se percibe las deficiencias en el ejercicio de sus
funciones, la devolucion de documentos porque no cumple con algunos
requerimientos y que conlleva a la demora del proceso, colaboradores contratados
gue no cumplen con los requerimientos del puesto de trabajo , la poca capacidad o
profesionalismo por parte de los trabajadores que desconocen o no tienen claro sus
funciones, asi mismo la falta de interés por la capacitacién, un componente esencial,
muchos consideran que son irreemplazables en su puesto de trabajo, lo que trae
como consecuencia la indiferencia respecto al logro de objetivos por parte del
personal nombrado, la falta de compromiso con la institucién debido a que en
ocasiones no hay apoyo en las actividades que realiza la misma , ademas de la falta
de coordinacion por las diferentes areas, todo ello genera que los usuarios, reclamen
un servicio eficiente y de calidad por parte de los servidores administrativos de la

mencionada entidad.

Ante esta situacion se plantea las siguientes interrogantes: ¢Cudles son las
incidencias de la gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los
servidores administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes?,

y como especificas: ¢Cudles son las incidencias de la dimensién creacion del

15



conocimiento de la gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los
servidores administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital , Tumbes?,
¢ Cudles son las incidencias de la dimension transferencia y almacenamiento de la
gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes?, ¢ Cuales
son las incidencias de la dimension Aplicacion y uso de conocimiento de la gestion
del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos,

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes?.

La presente investigacion intenta explicar el comportamiento y propiedades de la
variable, gestién del conocimiento y destrezas laborales, mediante las teorias
administrativas de Alles (2005), de Nonaka y takeuchi (1995), también permitira
describir sus dimensiones y cada variable, para entenderla y comprender su
importancia en el desarrollo del estudio. Los resultados de la investigacion permitiran
acumular mayor conocimiento existente de las disciplinas en referencia de las dos

variables.

Asimismo, intenta mejorar las destrezas laborales de los servidores administrativos,
a traveés de los diferentes medios que proporciona la gestién del conocimiento lo que
contribuird que las tareas diarias se hagan de manera mas eficiente y se agilice los
procesos, brindando asi una respuesta rapida ante las necesidades de la poblacion,

también servird como base para futuras investigaciones.

Durante su desarrollo, se empleara las técnicas documentales y encuestas; para lo
cual se disefiaré el cuestionario determinandose su confiabilidad mediante el alfa de
Cronbach y por medio de un juicio de expertos, asi mismo se aplicara el método
inductivo y deductivo para analizar las variables y efectuar las conclusiones;
siguiendo un procedimiento de acuerdo al método cientifico. A su vez se haré uso de
Rho Spearman para la constatacion de hipétesis, sus resultados nos llevaran a lograr

los objetivos.

Dicho esto, las recomendaciones obtenidas de la investigacién contribuirdn a un

buen funcionamiento de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.
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Este estudio pretende de modo general, determinar las incidencias de la gestion del
conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022. Y como objetivos
especificos, analizar las incidencias de la creacién del conocimiento en las destrezas
laborales de los servidores administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de
Hospital, explicar las incidencias de la transferencia y almacenamiento en las
destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital, y por tltimo describir las incidencias de la aplicacion y uso de
conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos,

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

Finalmente, la presente investigacion, esta constituida por 7 capitulos y estructurada

de la siguiente manera:

En el capitulo I: se presenta la introduccion, describiéndose la formulacién del
problema, la justificacion y los objetivos. En el capitulo II: se explica la revision de la
literatura, que contienen las bases tedricas-cientificas, los antecedentes y la
definicion de términos béasicos. En el capitulo IlI: se detalla los materiales y métodos,
gue comprende la hipétesis, poblacién, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccién de los datos, procesamiento y analisis de datos, se
detallara la metodologia a utilizar, finalmente las variables y operacionalizacion. En
el capitulo IV: se expone los resultados y discusion, que constituyen los hallazgos de
la investigacidn con relacién a los objetivos; y la discusion que representa un analisis
de los resultados considerando los antecedentes de otras investigaciones. En el
capitulo V: se formula las conclusiones, las cuales responden a los objetivos del
estudio de investigacion. En el capitulo VI: se plantea las recomendaciones, en la
gue se consignan propuestas de mejora. En el capitulo VII: Referencias
bibliogréaficas, que comprende los libros, revistas, documentos utilizados en todo el
trabajo de investigacion. En el capitulo VIII: Anexos, donde se visualiza la matriz de
consistencias, matriz de operacionalizacion, la carta de autorizacion para la
ejecucion de la tesis, las fichas bibliograficas, los cuestionarios, resultados del

cuestionario tipo entrevista e informes estadisticos.
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2. REVISION DE LA LITERATURA

2.1 Bases tedrico — cientificas

En los estudios realizados en las organizaciones, Nonaka y Takeuchi (1995), en su
teoria crean un modelo que representa los procesos de transformacion del
conocimiento para crear nuevos conocimientos en una organizacioén, el cual consiste
de cuatro dimensiones: Socializacion (S), Externalizacion (E), Combinacién (C),
Internalizacién (I) (SECI), asociadas a la creacion del conocimiento, que trata sobre
la adquisicion de informacién y la capacidad de aprendizaje, transferencia y
almacenamiento del conocimiento que estad ligada a flujos de aprendizaje, e
aplicacion y uso del conocimiento, referida a practicas del conocimiento, tales como,
dominio personal, apertura y experimentacion, visibn compartida, cultura

organizacional, orientacion al aprendizaje y de sistemas .

2.1.1 Gestién del conocimiento (GC)

Hernandez (2016), expresa que:

Es el proceso de captar, desarrollar, compartir y utilizar adecuadamente el
conocimiento organizativo. Consiste en un enfoque multidisciplinario
orientado al cumplimiento de los objetivos de la organizacion, logrando asi un
mejor uso del conocimiento. Considerando que el conocimiento solo existe en
la mente de las personas, es la Gc la actividad que tiene como objetivo su

aprovechamiento y conversion en riqgueza y estabilidad. (p. 9)
Por lo tanto, es un proceso complejo, que comprende el crear conocimiento hasta

distribuirlo dentro de la organizacion, con un unico objetivo, el cumplir con las metas

de la misma.
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Montoro (2008), puntualiza que:

Es la disciplina que se encarga del estudio del disefio y la implementacion de
sistemas donde su principal objetivo es identificar, capturar y compartir
sistematicamente el conocimiento involucrado dentro de una organizacion,

para que este pueda ser transformado en valor para la organizacion. (p. 26)

Entendiéndose, a la gestion del conocimiento como todos los medios por los que se
genera un aprendizaje, con el proposito de crear conocimiento en las personas, lo

gue representa un valor invaluable para la organizacion.

Krieger (2011), afirma que:

Se refiere a la manera en que las organizaciones generan, difunden,
aprovechan y explotan comercialmente sus activos intelectuales, lo que
contribuye a mejorar la eficacia y eficiencia, es por ello que las organizaciones
actualmente buscan mejorar su conocimiento y aprender para explorar
campos nuevos o explotar oportunidades existentes, hacer frente a desafios,

explotar sus fortalezas o superar sus debilidades. (p. 424)

Entonces, la Gc es el conjunto de actividades orientadas a la generacion del
conocimiento del capital humano, y la forma en como aporta a mejorar las

habilidades y agilizar los procesos administrativos.

Zabala (2012), indica que: “se puede entender como los principios o valores,
informacion contextual e internalizacion que dispone un marco para la valoracion e
integracion de nuevas experiencias e informacion, el cual queda en el pensamiento

de los conocedores” (p. 46)
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En tanto Godoy et al. (2016) aseveran que involucra a todos los miembros de la
organizacion, que se apoyan en pilares basicos como la gestion de recursos
humanos, de la informacién y el uso de las mas modernas tecnologias de

informacion.

Dicho esto, la Gc se refiere a la internalizacion de la informacién, y la manera como
estas contribuyen positivamente al momento de que las personas ejercen su

funcion, haciendo uso de los diferentes recursos brindados por la organizacion.

Merino et al. (2016), ostentan que:

Es el conjunto de procesos (técnicas y practicas) y herramientas que facilita
la integracién sistémica de acciones para el aprovechamiento, utilizacion,
creacion, distribucién, almacenamiento, aplicaciéon del conocimiento, la
informacion y la experiencia acumulada en el desarrollo de una organizacion,
cuyo resultado final se espera que sea la creacién de competencias distintivas

gue afectaran positivamente la empresa. (p. 40)

Por lo tanto, la Gc es entendida como un grupo de métodos, dirigidos al
aprovechamiento de la informacién con la finalidad de crear o mejorar habilidades

y puedan ser aplicadas en el ambito laboral.

Por ultimo, de las definiciones expuestas se entiende que el recurso mas
importante dentro de las organizaciones es el recurso humano, la gestion del
conocimiento tiene como objetivo compartir el conocimiento y hacer uso de las
buenas practicas existente entre todos los equipos de trabajo de una entidad, de
modo que se pueda utilizar como un recurso de informacion aprovechable para
todos en la organizacion, la cual va permitir que las organizaciones logren ser mas

competitivas, beneficiosas y eficientes en su proceso.
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Importancia de la gestion del conocimiento

Segun el libro gestion del conocimiento: Del mito a la realidad de VValhondo (2002)

manifiesta que:

La importancia de la Gc en las empresas actualmente es de tal magnitud que
afecta profundamente a su competitividad y supervivencia, convirtiéndose en
unos de los factores determinantes del éxito o fracaso, asimismo ofrece a las
empresas una oportunidad de diferenciacion sostenida (p.23). Actualmente
“El conocimiento es el principal valor que tienen las empresas para competir
con éxito en sus negocios y esta vinculada a la estrategia y funcionamiento

de la organizacion” (Riesco,2006,p.23).

Objetivos de la gestidon del conocimiento

Peluffo y Catalan (2002) , alegan que:

La gestion del conocimiento, es colocar en funcionamiento los recursos
necesarios para lograr la informacion y el conocimiento, fortalecer la
institucionalidad que sera empleada en las estrategias de desarrollo de
mediano y largo plazo, construir marcos integrados mas eficientes, a partir de
la construccion de futuros, cuya base sera el conocimiento estratégico que le
dara eficacia y seguridad al proceso y establecer una base tecnoldgica
correcta al contexto y espacio donde se va a emplear, por la cual transite el
conocimiento, conectar toda area aprovechando las estrategias mas exitosas

y las formas en que solucionaron los errores mas habituales. (p. 18).
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Por su parte Pavez (2001) , sefiala que:

Con una eficiente gestién del conocimiento se puede lograr formular una
estrategia de alcance organizacional para el desarrollo, adquisicion y
aplicacion del conocimiento, asimismo implanta estrategias orientadas al
conocimiento, fomentar la mejora continua, supervisar y evaluar los logros
obtenidos a traves de la aplicacion del conocimiento,por otro lado reducir los
tiempos de ciclos en el desarrollo de nuevos productos y los costos

relacionado a la repeticion de fallas. (p. 21).
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Dimensiones: Gestion del conocimiento

En sus diversas investigaciones Takeuchi y Nonaka (1999) , con adaptacion de Tari

y Garcia en su investigacion , establecen 3 dimensiones:

a. Creacion de conocimiento (aprendizaje organizativo): es la capacidad que
tiene una empresa en su conjunto para crear nuevos conocimientos, distribuir
en toda la organizacién y plasmarlos en productos, servicios y sistemas.
Proceso de adquirir conocimiento tacito (experiencia) a través de compartir
experiencias por medio de exposiciones orales (charlas), documentos,
manuales y tradiciones y que afiaden el conocimiento novedoso a la base
colectiva que posee la organizacion. Se refiere a la adquisicion de
informacion, difusion de la informacién e interpretacién compartida, que esta
relacionada a la adquisicién interna de conocimiento y a la capacidad de

aprendizaje.

b. transferencia y almacenamiento de conocimiento (conocimiento
organizativo): estudia los ambientes de intercambio del conocimiento y los
procesos técnicos o plataformas que lo permiten. Esta fase puede realizarse
mediante mecanismos formales y/o informales de comunicacion. Es decir, se
basa en reunir conocimiento explicito (almacenado en algun tipo de medio)
proveniente de cierto numero de fuentes, mediante el intercambio de
conversaciones telefonicas, reuniones, correos, etc., y se puede categorizar,
confrontar y clasificar para formar bases de datos que producen conocimiento

explicito.

Por ende, almacenar conocimiento y transferir el conocimiento, esté ligada a flujos
de aprendizaje, compartir conocimiento intraorganizativo, articulacion del

conocimiento y, almacenamiento de conocimiento.
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c. Aplicacion y uso del conocimiento (organizacion de aprendizaje): Los
autores sefialan que la aplicacion intercambio de conocimientos es con el
objetivo de extender los conocimientos, para fortalecer diferentes sistemas en
beneficio de la innovacion, por lo que la aplicacion es la incorporacién de
conocimiento explicito (almacenado en algun tipo de medio) en conocimiento
tacito (experiencias), que analiza las experiencias adquiridas en la puesta en
practica de los nuevos conocimientos y que se incorpora en las bases de
conocimiento tacito de los miembros de la organizacién en la forma de

modelos mentales compartidos o practicas de trabajo.

En resumen, se refiere a la aplicacién del conocimiento nuevo adquirido y aplicado
en las actividades diarias de la organizacion. Asimismo, se asocia al trabajo en
equipo, fomentar el dialogo, determinar sistemas para capturar y compartir el
aprendizaje, relacion entre diversos departamentos o0 areas funcionales vy
compromiso con el aprendizaje, asociada con practicas de conocimiento, tales como,
dominio personal, apertura y experimentacion, visibn compartida, cultura

organizacional, orientacion al aprendizaje y de sistemas.

Mientras que Gutiérrez (2008) en su libro de gestién del conocimiento en las

organizaciones, precisa que:

Podemos clasificar el conocimiento existente en una organizacion en tres
dimensiones. La primera de las dimensiones corresponde al grado de
formalizacion y codificacion (de acuerdo a su grado de representacion) que
presenta el conocimiento, la segunda dimensién hace alusion a su grado de
abstraccion. En esta linea, conocer una ley de la fisica seria un conocimiento
altamente abstracto (se puede aplicar a infinidad de objetos y situaciones) y
por ultimo, la tercera dimension hace referencia al grado de compartimiento

o difusién que presenta el conocimiento dentro de una comunidad.
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Por otro lado, Hernandez (2016), Nos muestra un modelo de flujo de conocimientos,
el cual muchos autores, como Nonaka lo han considerado dimensiones para evaluar

las destrezas del trabajador, el cual esta constituido por:

Capital intelectual (o valores intelectuales): implica que el conocimiento tiene
valor financiero, Tacito y explicito trata de que el conocimiento explicito se
ocupa de conocimiento mas objetivo, mas racional y mas técnico, mientras
gue el conocimiento explicito es también considerado filtrable, por lafacilidad
con la cual puede salir de la organizacion en una persona o documento,
después que ha sido documentado y el conocimiento tacito quese encuentra

en el dominio del aprendizaje subjetivo, cognitivo y experiencial.

Asi mismo Castrillon (2006), en su libro de investigacion, plantea sus dimensiones

gue estan dividido en tres areas:

Administracién del conocimiento: que es la determinacién de los
componentes de capital intelectual de la organizacion, administracion de
informacion, que esta referido al almacenamiento de la informacion como
base del conocimiento en la busqueda de establecer la calidad y las
caracteristicas necesarias de la informacion para las situaciones futuras y
administracion del aprendizaje que establece propuestas y prototipos de

aprendizaje.

Por su parte autores como Zahra y George (2002) proponen cuatro dimensiones en
donde plantean la adquisicion, asimilacién, transformacién y explotacion del
conocimiento externo y las clasifican en dos componentes, la Capacidad de
Absorcién Potencial (PACAP) y la Capacidad de Absorcion Realizada (RACAP).
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Mientras que Gutiérrez (2008) manifiesta que dentro de una organizacién es posible
identificar seis tipos diferentes de conocimiento. Estos seis tipos, cada uno
especializado de una naturaleza especial que exige una gestion particular, pueden
ser presentados agrupandolos en las tres siguientes parejas:

a. conocimiento tacito/conocimiento explicito

El conocimiento explicito es aquel que puede ser acoplado, codificado y
almacenado en algun medio, mientras que el conocimiento tacito es lo que se

logra con la experiencia y que se comunica de manera indirecta.

b. conocimiento individual/conocimiento organizacional o corporativo

El conocimiento individual es aquel mismo que posee cada persona. Por su
parte, el conocimiento organizacional o corporativo, se refiere al capital

intelectual general que tiene la firma juridica como empresa.

€. conocimiento interno/conocimiento externo

El conocimiento externo, es aquel que usa una organizacién para socializar
con otras organizaciones, mientras que el conocimiento interno son las

habilidades con que cuentan los integrantes de una organizacion.

Para el presente estudio en cuanto a la gestion del conocimiento se aplicara el
modelo de Nonaka y Takeuchi, ya que plantea el desarrollo de ambientes de
aprendizaje que apoyan la creacion de conocimiento y promueve la interaccion del
conocimiento, asimismo es considerado la primera aportacion a la teoria sobre
creacion de conocimiento en las organizaciones, donde expone el éxito alcanzado
por las empresas atribuyéndolo a su habilidad para crear nuevo conocimiento,

transferirlo entre sus integrantes y materializarlo en productos, servicios y sistemas.
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2.1.2 Destrezas laborales

Tobon et al. (2018), expresa que:

Son el conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes que, aplicadas o
manifestadas en contextos del entorno productivo, tanto en un cargo como en
una unidad para la generacion de ingreso por cuenta propia, se convierten en
resultados efectivos que favorecen al logro de los objetivos de la organizacion

0 negocio. (p. 3).

Hellriegel (2009), asevera que: “son las acciones o comportamientos observados
del trabajador, donde demuestran el grado de efectividad y eficiencia con la que
todos juntos, pueden lograr resultados y cooperar con el logro de los objetivos de

la organizacion” (p. 34).

Entendiéndose, a las competencias laborales, como la conducta visible del
trabajador, donde demuestra sus capacidades o habilidades para desempeiiar

adecuadamente y eficientemente una actividad laboral.

Mientras que Fincowsky y Krieger (2011), enfatiza que: “son capacidades para

desempefiar un rol, una ocupacion o una actividad” (p. 429).
Aguilar (2020), refiere que: “son acciones y conductas realizadas por los

trabajadores que ayudan a alcanzar el logro de los objetivos propuestos acorde al

éxito de las empresas” (p. 114).

27



Por otro lado, Spencer (1991), puntualiza que: “son caracteristicas subyacentes
de las personas e indican los modos en que una persona se comporta o piensa,
generaliza a través de las situaciones, y que persisten por un periodo

razonablemente largo” (p. 10).

Por ende, las destrezas laborales esta asociada al conjunto de competencias
puestas en practica dentro de la organizacion , con el préposito de cooperar al

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Vargas et al. (2005), explica que:

Es el conjunto de conocimientos, cualidades, competencias, y aptitudes que
permiten disputar , consultar y dictaminar sobre lo que corresponde al trabajo.
incluye conocimientos razonados, ya que se considera que no hay
competencia completa si los conocimientos tedricos no vienen junto con las
cualidades y la capacidad que logre ejecutar las decisiones que dicha

competencia sugiere. (p. 74).

La autora, define las destrezas como el conjunto de capacidades o competencias
para desempefar correctamente una tarea o actividad laboral, que a su vez cobran

cada vez mas relevancia en las empresas actuales.
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Dimensiones: Destrezas laborales

Alles (2005), plantea 3 dimensiones, denominadas “supra competencias”

1.

Intelectuales que abarca la perspectiva estratégica es decir la capacidad para
anticiparse y comprender los cambios del entorno, andlisis y sentido comun,
trata de la capacidad para entender una situacion, reconocer sus partes y
organizarlas, planificacion y organizacién, capacidad para establecer

eficazmente metas y prioridades de su cargo.

Interpersonales la cual esta vinculada a dirigir colaboradores que es la
capacidad para dirigir a un grupo de personas, la persuasion que trata de la
capacidad para persuadir a otras personas, decision que analiza diversas
variantes u opciones, y su impacto en el negocio, para luego seleccionar la
alternativa mas adecuada, sensibilidad interpersonal la cual es la capacidad
para entender la situacion, necesidades o emociones de las demas y

comunicacién oral que trata de escuchar y entender al otro.

Adaptabilidad al medio que es la capacidad para comprender y apreciar
perspectivas diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de adaptarse
en forma rapida y eficiente a diversas situaciones, contextos, medios y

personas. Implica realizar una revision critica de su propia actuacion.

Orientacion a resultados que abarca la energia a iniciativa es decir actuar
proactivamente y pensar en acciones futuras, deseo de éxito que se basa en
orientar los comportamientos propios y/o de otros hacia el logro o superacion

de los resultados esperados.
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Mientras que Spencer (1991), introduce el “modelo del iceberg” donde graficamente

divide en dos grandes grupos:

Las competencias basicas para un buen desempefio: las mas dificiles de detectar y
desarrollar, como las destrezas y conocimientos, y las menos dificiles de percibir y
progresar, como las destrezas y conocimientos y las mas dificiles de detectar como
el “concepto de uno mismo”, las cualidades y valores y finalmente el centro propio

de la personalidad. (p. 12)

Por otro lado, Jaramillo (2013) enfatiza que algunas dimensiones claves para la
organizacion, es la efectividad, eficacia que esta relacionada con los resultados,
calidad, satisfaccion del cliente e impacto y eficiencia vinculada a la actividad, uso
de capacidad y cumplimiento.

Asi mismo Chiavenato (2011) en su libro denominado “Administracion de recursos
humanos”, proporciona una ficha de evaluacion de las destrezas laborales de los
trabajadores en una organizacion. La cual estd constituida por las siguientes
dimensiones: desempefio en la funcion: considera la funcion del empleado
produccion, calidad, conocimiento del trabajo, cooperacion, como segunda variable
las caracteristicas individuales, constituida por el comportamiento dentro y fuera del

trabajo, comprension de situaciones, creatividad, capacidad de realizacion.
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Por tanto, Dessler (1996) expresa que hay cinco dimensiones para poner medir las

destrezas laborales en la organizacion tal como:

Analisis del problema que es determinar los datos pertinentes definir las
interrelaciones y el logro de las soluciones practicas, toma de decisiones que se basa
en la evaluacion y seleccion entre cursos de accion alternativos en forma rapida y
precisa, las relaciones interpersonales que conforma la efectividad en relacién con
otras personas en todos los niveles organizacionales, sensibilidad con las
necesidades de otros, comunicacion que es la habilidad para escuchar y buscar
aclaracion de los puntos de vistas de otros e igualdad en las oportunidades que es

apoyar, integrar y determinar los objetivos del plan de accion.

Para el presente estudio en cuanto a las destrezas laborales se aplicara el modelo
de Martha Alles, debido a que las dimensiones planteadas por la autora, define
correctamente el termino de destrezas laborales, el trabajador para realizar un
trabajo eficiente, debe tener la capacidad intelectual, es decir la informacion, el
conocimiento, asimismo debe saber relacionarse con los demés, contribuyendo al
buen ambiente laboral, adaptandose al medio y comprometiéndose con los

objetivos de la institucion.
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2.2 Antecedentes

En este capitulo se presentan aportes de investigaciones que tiene relacién con el
presente trabajo de investigacion; estudios que han sido realizados en diversos

contextos.

Internacionales

Rocha (2020), en su tesis de maestria titulada:

‘La Gestion del conocimiento y el impacto en el desempefio laboral:
propuesta metodoldgica para las industrias desarrolladoras de sotfware de
la ciudad de Guayaquil”’, tuvo como proposito conocer la relacion existente
entre la gestion del conocimiento y desempeiio laboral de las industrias
desarrolladoras de sotfware.Investigacion de tipo correlacional y muestreo
probabilistico, la metodologia que se utilizd para el analisis es kendall y rho
spearman. Se concluy6 con un rho spearman de 0,121 con un p-valor de
0,775 > al nivel de significancia de 0,05, que no existe una relacion directa
significativa entre la variable gestién del conocimiento y desempefio laboral,
asimismo expresa que la internalizacion, socializacion, combinacion de

conocimientos no influye en el rendimiento laboral.
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Marenco (2013), en su trabajo de investigacion titulada:

“La gestidn del conocimiento en el sector publico chaquefo”-Argentina, tuvo
por objetivo analizar la probabilidad de implementar un sistema de Gc en dicho
sector, en el marco de la reforma administrativa que se lleva adelante en la
provincia y como segundo objetivo, plantear un sistema de Gc para el
presente proceso de reforma administrativa de la provincia. Investigacion de
tipo descriptiva, la poblacién estuvo constituida por: todos los funcionarios
publicos de la provincia del Chaco, cuya muestra estuvo comprendida por 5
funcionarios provinciales, que formaron parte del comité de modernizacién del
estado. Dentro de los resultados se destaco la preocupacion que tienen los
funcionarios con relacién al saber, y de poder obtener la informacién y los
conocimientos de manera pertinente; asi también, calificaron, al conocimiento,
como un recurso fundamental, clave e indispensable para su gestion diaria y
gue no poseerlo implica grandes dificultades administrativas y el retraso en
los actos administrativos en el ambito de sus jurisdicciones. Durante las
entrevistas se les observl preocupados por este tema, en especial por el
conjunto de conocimiento que poseen los establecimientos publicos y que en
general, no son exteriorizados ni compartidos con las demas personas;
finalmente, consideraron que mejorar esta situacion originaria mayores
posibilidades de tener una organizacion competitiva, a la altura de los desafios

que afronta un estado moderno.

Los resultados de la investigacion de referencia, indicaron que la gestion del
conocimiento es un factor clave para que la organizacion logre ser competitiva, y que
mejorando esta, contribuira a hacer frente a las dificultades administrativas, con la
finalidad de que los procesos se realicen de manera mas eficiente, asimismo se debe

fomentar la difusion de la informacion para obtener mejores resultados.
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Mejia y Sarmiento (2015) realizaron su tesis de maestria titulada:

“‘Modelo de gestion del conocimiento desde el estado y la funcion publica
hacia el ciudadano en Colombia”, tuvo por objetivo desarrollar un modelo de
Gc a fin de unificar el saber y originar una cultura que contribuya en el uso
adecuado de las herramientas sociales del Estado y la participacion
democrética en Colombia. Disefio de investigacion de naturaleza explicativa
y experimental. Concluyé que el modelo de Gc propuesto por Nonaka y
Takeuchi se puede implementar como piloto a fin de documentar las mejores
practicas gubernamentales y lograr englobar en diversas areas al aplicarlo,
con la expectativa de que los porcentajes de valor ganado con relacion a la
gestién sea mayor; sin embargo, condiciona la existencia de tres elementos
comunes para que la gestién del conocimiento funcione eficientemente: el
capital humano, los procesos, la tecnologia y el concepto de innovacion

factores importantes para la gestion del conocimiento en el sector publico.
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Nacionales

Samaniego (2019), en su trabajo de investigacion titulada:

“Gestion del conocimiento y desempeno laboral en los colaboradores de la
empresa D&d soluciones ambientales s.a. villa el salvador — 2019”, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre gestion del
conocimiento y desempefio laboral de la empresa D&D Soluciones
Ambientales, Villa El Salvador -2019, la hipétesis alterna: existe relacion
entre gestion del conocimiento y el desempefio laboral. Tipo de investigacion
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental; la muestra estuvo
conformada por 32 colaboradores de la empresa, muestreo no
probabilistico, los instrumentos fueron validados por especialistas, los
resultados de confiabilidad del instrumento evidencio resultados de 0,850
respecto a la variable gestion del conocimiento y 0,821 respecto a la variable
desempeiio laboral, las resultas expusieron una correlacion altamente
significativa, con un Pearson de (0.912), entre las variables de estudio,
gestion del conocimiento y desempefio laboral, por lo que recomienda
aplicar conceptos y enfoques respecto la gestion del conocimiento ya que
estas aumentaran el desempefio laboral en la empresa D&D Soluciones

Ambientales.
Este estudio permite a la investigacion demostrar que la gestion del conocimiento

tiene una relacion directa y significativa en las destrezas laborales, por tanto, la

mejora en las destrezas laborales esta en funciéon de la gestion del conocimiento.
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Salazar (2020) , en su tesis titulada:

“Gestion del conocimiento y desempefio laboral de los servidores publicos
de la unidad de gestidén educativa local de ascope en el afio 2020”, tuvo
como propédsito determinar la relacidén entre la gestion del conocimiento y el
desemperio laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local de Ascope. El tipo de investigacién fue correlacional de
disefio no experimental con corte transversal. Se tuvo como muestra al
personal que labora en la Unidad de Gestidon Educativa Local de Ascope, la
cual ascienden a 52 servidores publicos. Los datos se recopilaron atravésde
la técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario, por lo que se
realiz6 dos cuestionarios para analizar ambas variables, los cualesfueron
sometidos a una prueba de confiabilidad. Para medir la relacién entre ambas
variables se calculé el coeficiente de correlacion dePearson.Concluy6
en que la gestion del conocimiento se relaciona de manera directacon el
desempeiio laboral; teniendo una correlaciéon alta de 0.722, donde
demuestra que existe una relacién positiva significativa; es decir que a
medida que la gestion del conocimiento sea mayor el desempefio laboral
también aumentard en proporcion. Por lo tanto, acepta la hipotesis

planteada en el presente trabajo.

Este estudio contribuye a la investigacion observar la relacion significativa de la
gestion del conocimiento vy las destrezas laborales, por lo que las destrezas laborales

depende de la buena gestion del conocimiento.
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Velez (2018), en su trabajo de in vestigacion titulada:

“Gestion del conocimiento y productividad laboral segun los funcionarios de
la Direccion Regional de Salud de Ica, 2018” tuvo como objetivo general de
determinar la relacién que existe entre la gestion del conocimiento y la
productividad laboral segun los funcionarios de la Direccion Regional de
Salud de Ica, 2018. La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque
cuantitativo; la investigacion fue de tipo basica con un nivel descriptivo y
correlacional; disefio no experimental con corte transversal; la muestra
estuvo conformada por 136 funcionarios de la Direccion Regional de Salud
de Ica, 2018; los instrumentos de medicion fueron sometidos a validez
(Suficiente para su aplicacion para ambos instrumentos) y fiabilidad (fuerte
confiabilidad en ambos instrumentos de medicidn). Se aplico el estadistico
Rho de Spearman para determinar la relacion entre las variables, donde el
coeficiente de correlacion de 0,322 lo cual indicé una correlacion positiva
deébil entre las variables y p = 0.000 < 0.01, por lo que se concluye que existe

una relacion positiva y significativa entre las variables.

37



Ramos (2016), en su estudio de investigacion titulada:

“Gestion del conocimiento y desempefo laboral en los docentes de la
universidad de ciencias y humanidades, Lima norte, 2016 “, tuvo como
objetivo general, determinar la relacibn que existe entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral en los docentes de la Universidad de
Ciencias Y Humanidades, Lima Norte, 2016. La poblacién estuvo
conformada por 100 docentes, muestreo no probabilistico. Muestra de 80
docentes en los cuales se han empleado las variables: la gestion del
conocimiento y el desempeiio laboral. Disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transaccional, que recogié la informacion en un
momento especifico, que se desarrollé al aplicar los siguientes instrumentos:
Un cuestionario para la gestion del conocimiento, consta de 37 items, que
estd dividido en tres dimensiones. El cuestionario para el desempefio
laboral, el cual estuvo constituido por 40 items, que esta dividido en cinco
dimensiones. Sus respuestas estan en escala de Likert (Siempre, Casi
siempre, A veces, Casi nunca y Nunca), Asimismo la prueba de hipoétesis
realizada con respecto al objetivo general y en respuesta a la hipétesis
general, nos permite concluir que existe un nivel de correlacion alta (r
=0,849) entre la gestién del conocimiento y el desempefio laboral, esto
quiere decir que, a mayores valores de gestién del conocimiento, existiran

mayores niveles de desempefio laboral.
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Pinco (2018), en sus tesis denominada:

“Gestion del conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de
los establecimientos comerciales de insumos agricolas — regién Junin, 2018.
‘. Tuvo como objetivo demostrar la correlacion entre la Gestién del
Conocimiento y el Desempefio Laboral, valorando su implicancia en las
Mypes que venden productos agricolas en la Region Junin con proyecciones
mas ambiciosas de competitividad. Disefio correlacional y sometido a la
prueba Rho de Spearman 0,465, quedando demostrada una correlacion
débil entre la gestiébn del conocimiento y el desempefio laboral, lo cual
permitié afirmar que la integracion de ambas variables aun esta debilitada
por diversos factores limitantes de naturaleza interna o externa de las Mypes

investigadas.

Borda (2014), en su tesis de maestria titulada:

“Gestion del conocimiento y productividad de los trabajadores del Ministerio
de Cultura, Lima, 2014”, tuvo por objetivo determinar la relacion entre la
gestion del conocimiento y la productividad de los servidores de la Unidad
Ejecutora N° 8 Proyectos Especiales del Ministerio de Cultura. El disefio de
tipo correlacional, no experimental y transversal. La poblacion a estudiar
estuvo conformada por 60 trabajadores y la muestra de estudio estuvo
integrada por 60 trabajadores de la Unidad, censal, debido a que es igual a la
poblacion. Dentro de los hallazgos, se concluyé que si existe relacion
moderada con un rho de spearman de 0.836 entre la gestion del conocimiento
y la productividad de los trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 8 Proyectos

Especiales del Ministerio de Cultura, Lima, 2014.
Este estudio aporta a nuestra investigacion, la relacion moderada existente entre

gestidn del conocimiento y destrezas laborales, en tanto la mejora de las habilidades

esta en funcion a la buena gestién del conocimiento.
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Inche (2010), en su tesis de doctorado titulada:

“‘Modelo dinamico de gestion del conocimiento basado en el aprendizaje
organizacional en una Institucion Educativa en el Peru”, tuvo por objetivo
proponer un modelo de Gc en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
gue permita evaluar el capital intelectual y el aprendizaje organizacional, con
el propdsito de mejorar la actuacion organizacional, con los recursos a
disposicion de la Universidad. El disefio de investigacion estuvo constituido
por el siguiente orden: como primera instancia, se aplicé el método cualitativo
con el fin de confirmar la estructura del modelo teérico de gestion del
conocimiento y para determinar las bases para el disefio del cuestionario; en
segundo lugar, se aplicé el método cuantitativo, con la finalidad de disefar el
formulario para una muestra de docentes de la UNMSM. En lo que respecta
a la poblacién, estuvo constituida por 114. Se concluy6 que de la revision de
la literatura, la gestién del conocimiento (Gc) requiere un conjunto de politicas,
directrices y procesos que favorezcan la creacion, difusion e
institucionalizacion del conocimiento para el logro de los objetivos de la
organizacion; asi mismo, se ha considerado que el capital intelectual
simboliza los valores intangibles, que han sido creados o existen en la
organizacion, desde que se origina el proceso de aprendizaje y desde que se
constituye el conocimiento; otro punto es que el aprendizaje es el proceso
mediante el cual un sujeto genera conocimiento a partir de la interpretacion y
asimilacion de la informacién, y el conocimiento es el resultado del proceso
de aprendizaje; asi también otro resultado al cual se llegd, es que la gestion
del conocimiento permite que el capital intelectual de una organizacion
incremente en forma significativa la gestion de su capacidad de aprendizaje,
para la disolucion de problemas con el objetivo de mejorar la actuacion
organizacional; finalmente, el autor afirma que el capital intelectual es la
materia prima esencial para la gestion del conocimiento y empieza con los
reconocimientos de los activos intangibles que hace que una organizacién sea

eficiente y competitiva.
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El estudio, constituye una herramienta/modelo que es un aporte para mejorar la
gestion del conocimiento en las instituciones educativas, la cual va permitir valorar el
capital intelectual y mejorar el aprendizaje de los estudiantes. Por lo tanto, la variable
gestién del conocimiento y desempefio laboral estan directamente relacionadas,
asimismo menciona que para su implementacion se requiere de politicas y

directrices.

Veliz (2016), en su tesis titulada:

“Gestion del conocimiento y desempefio laboral segun el personal de la
secretaria de gestion publica de la Presidencia del consejo de ministros,
Lima, 2016”, tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion del conocimiento y desempefio laboral de la secretaria de gestion
publica de la Presidencia del consejo de ministros. Se aplicé el método
hipotético — deductivo de disefio no experimental. El instrumento que se
utilizé para la recoleccion de la informacion fueron cuestionarios para ambas
variables, la poblacion muestra se encontré conformada por un total de 120
colaboradores, mientras que la muestra censal consider6 a 114
colaboradores. Luego de procesada la informacion se determind que existe
relacion positiva significativa, pues se obtuvo un coeficiente de relacion de
r=0.836, por lo tanto, la hipétesis planteada es aceptada. La investigacion
muestra de manera estadistica la relacidbn que existe entre la gestion del

conocimiento y el desempefio laboral.
Esta tesis permite, afirmar que existe una relacion positiva entre las variables gestion

del conocimiento y desempefio laboral, por lo tanto, el aumento del desempefio

laboral est4 asociado netamente a la correcta gestion del conocimiento.
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Local

Moscoso y Macas (2018), en su tesis de investigacion denominada:

“Gestion del conocimiento y efectividad organizacional en la municipalidad
distrital de Papayal, Tumbes, 2018”, tuvo por objetivo determinar de qué
manera la GC contribuyo a lograr la efectividad organizacional dentro de la
misma, donde se aplicaron encuestas a los 20 servidores, presentando los
resultados en tablas y figuras. La investigacién tuvo carécter de tipo
descriptivo. Dentro de los resultados se obtuvo que las dimensiones de
motivacién, conocimiento, clima laboral, contenidas en gestion del
conocimiento, la calidad de vida laboral, trabajo en equipo y disciplina laboral
involucradas en la efectividad organizacional fueron expresadas con 53.75%,
46.66% y 56.66%, 53.33%, 56.66% y 48.75% respectivamente; cifras
preocupantes porque estan representadas por 12 colaboradores. Se
determind el nivel de gestion del conocimiento en alto con el 50%
representado por 10 colaboradores, contribuyendo a un nivel excelente del
55% de efectividad organizacional, que implica mejorar el capital intelectual
mediante la creacion, difusién y transferencia del conocimiento. Asimismo,
describieron los elementos y factores de las dimensiones, afirmandose que
no satisfacen las expectativas, existe incumplimiento de las metas
establecidas y que las autoridades de la gestiébn municipal de turno no han
desarrollado a plenitud el potencial intelectual de los colaboradores de

acuerdo a la mision institucional.
El estudio permite afirmar que existe una relacion positiva de la variable gestién del

conocimiento y efectividad organizacional, es decir mientras mayor sea la gestion del

conocimiento, mayor sera la efectividad.
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Pérez (2020), en su tesis titulada:

“‘Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de
trabajadores, Institucion Educativa del Ejercito Andrés Avelino Caceres,
Tumbes, 2020”, la cual tuvo como objetivo determinar la relacién existente
entre la gestiéon del talento humano y el desempefio laboral, con las
caracteristicas de tipo aplicada, no experimental, correlacional, transversal,
cuantitativa, Los resultados obtenidos fueron que la gestion del talento
humano tiene una influencia en el desempefio laboral del 68%, indicandonos
que existid una relacion de asociatividad directa y significativa entre las
variables de estudio, y por consiguiente existe relacion entre la gestién del

talento humano y el desempefio laboral.

Los resultados de la investigacion coinciden en que mientras mayor sea la gestion
del talento humano, el desempefio laboral sera mayor. De esta manera demuestra
una relacion directa y significativa de ambas variables.

Baldini (2016), en su tesis denominada:

“Capacitacién y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos nombrados de la universidad nacional”. La investigacién tuvo
por objetivo determinar en qué medida la capacitacion incide en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes 2016”. El estudio de tipo relacional, transversal, no
experimental, se aplicé una encuesta a 130 trabajadores nombrados de la
UNTUMBES. Los resultados fueron la existencia directa y positiva de la
capacitacion en el desempefio laboral de los trabajadores indicando un nivel
alto entre las variables con un coeficiente Rho de Spearman de 0,729. Se

concluyo que existe incidencia de la capacitacion en el desempefio laboral de
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los trabajadores administrativos nombrados de la UNTUMBES en un nivel alto
con el 46,9% de respuestas. Para los indicadores de conocimiento,
adiestramiento y valores con alto nivel de incidencia en el desempefio laboral

de los trabajadores nombrados de la UNTUMBES.
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2.3 Definicion de términos basicos

Capacitacion

Es un proceso de aprendizaje que utiliza diversos métodos y que permite mejorar las
habilidades de los trabajadores. (Dessler, 2009,p. 185).

Ventaja competitiva

Son las fortalezas especificas de una empresa que le permiten diferenciar sus
productos, y lograr costos sustancialmente mas bajos que su competencia. (Hill y
Gareth, 2009, p.6).

Objetivos organizacionales

Es la situacion deseada de la empresa, es una imagen que pretender lograr a futuro,
son los fines importantes hacia los cuales se dirigen las actividades de las

organizaciones. (Koontz y Weihrich, 2013, ).

Aprendizaje

Es cualquier cambio en el comportamiento respectivamente permanente que suceda

como resultado de la experiencia o un proceso. (Robbins y Judge, 2009, p.54).

Eficiencia

Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcién, es alcanzar los

objetivos con el minimo de recursos. (Koontz et al. 2012, p 14).
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Capital intelectual

Entendiéndose como el valor del total de los activos intangibles que posee una

organizacién en un momento dado del tiempo. (Mayor, 2002,p.24).

Socializacion

Es un proceso que consiste en compartir experiencias y, por tanto, crear
conocimiento tacito, experiencias como modelos mentales y habilidades técnicas.
(Contreras y Tito , 2013, p.44).

Externalizacion

Este tipo de modelo basico se da cuando se obtienen conocimientos nuevos y

ventajosos para una organizacion. (Nonaka yTakeuchi, 1999)

Combinacién

Este tipo de modelo se da cuando los conocimientos son causados a través de la
combinacion de otros conocimientos exhibidos preliminarmente. (Nonaka yTakeuchi,
1999)

Internalizacion

Se refiere a interiorizar las fuentes de informacion utilmente evaluadas del entorno,

permite que el nuevo conocimiento adquirido sea analizado, procesado, Interpretado
y comprendido. (Merifio, 2020, p. 257).
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3. MATERIALES Y METODOS

3.1 Hipotesis

Hipotesis general

Hi: La incidencia de la gestion del conocimiento es positiva y significativa en las
destrezas laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Ho: La incidencia de la gestidon del conocimiento no es positiva ni significativa en las
destrezas laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Hipdtesis especificas

Hipotesis especifica 1.

1. Hi: Laincidencia de la dimension creacion del conocimiento de la gestién del
conocimiento es positiva y significativa en las destrezas laborales de los
servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital, Tumbes, 2022.

Ho: La incidencia de la dimensidn creacion del conocimiento de la gestion del
conocimiento no es positiva ni significativa en las destrezas laborales delos
servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital, Tumbes, 2022.
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Hipotesis especifica 2.

2. Ho: La incidencia de la dimension transferencia y almacenamiento de la
gestion del conocimiento es positiva y significativa en las destrezas laborales
de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de Pampas de
Hospital, Tumbes, 2022.

Ho: La incidencia de la dimension transferencia y almacenamiento de la
gestion del conocimiento no es positiva ni significativa en las destrezas
laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Hipotesis especifica 3.

3. Ha: La incidencia de la dimensién aplicacion y uso de conocimiento de la
gestion del conocimiento es positiva y significativa en las destrezas
laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Ho: La incidencia de la dimension aplicacion y uso de conocimiento de la
gestion del conocimiento no es positiva ni significativa en las destrezas
laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.
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Para la aceptacion o rechazo de la hipotesis planteada se emple6 la teoria de Molina

(2017), el cual menciona que:

P value < 0.05 se rechaza la hipotesis nula

P value > 0.05 no se rechaza la hip6tesis nula, es decir es verdadera

Para la correlacion y/o asociacion de las variables se utilizé rho Spearman p (rho),

basandose en su grado de relacion de acuerdo a Mondragoén (2014). (Anexo 5).

3.2 Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

Segun Balestrini (2006) asevera que: “es un conjunto finito o infinito de personas, casos

0 elementos que muestran particularidades comunes”.
En el estudio la poblacién estuvo constituida por 27 trabajadores administrativos, que
comprendio0, segun los registros de la unidad de Recursos Humanos de la

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, 2022. (Tabla 3)

Tabla 1: Poblacion laboral de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital

Grupo laboral N° colaboradores
Profesionales 10
Funcionarios 6
Técnicos 10
Auxiliares 1
Total 27

Fuente: Registros de la unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital, 2022.
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Muestra.
Hurtado (2010) puntualiza que: “es una porcion de la poblacién que se toma para

realizar el estudio, y debe ser representativa (de la poblacion)”.

La muestra estuvo constituida por el mismo nimero de la poblacién que asciende a un
total de 27 trabajadores administrativos.
Muestreo

Naupas et al. (2014) nos dice que: “es una técnica de base estadistico-matematica que

consiste en extraer de un universo o poblacion (N), una muestra (n)”.

Se empled el muestreo no probabilistico, dado que la encuesta estuvo dirigida a todos
elementos de la poblacion, aplicandose el cuestionario tipo entrevista a los 27
trabajadores administrativos en sus respectivos puestos de trabajo en su jornada

laboral indicada por la Municipalidad. (Anexo 3y 4)

3.3 Métodos, técnicas e instrumentos

Métodos.

De acuerdo Hurtado (2010) refiere que: “es el modo o manera de actuar o de hacer
algo para lograr un objetivo y comprende el conjunto de pasos o etapas generales que

guian la accion”. En la investigacion se utilizo los siguientes métodos:
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Inductivo

Se empled, aplicando un procedimiento que viene desde la recogida de datos hasta la
elaboracion de las conclusiones.

Segun Pimienta y De la orden (2017) menciona que: “este método, consiste en
establecer conclusiones generales a partir de la observacion y analisis de hechos

particulares”.

Deductivo

El estudio de la gestion del conocimiento y las destrezas laborales, se fundamento6 en
base a las doctrinas administrativas relacionadas con tema a investigar. Al respecto
Pimientay De la orden (2017) expresa que: “permite estructurar razonamientos los que
se infieren a partir de una o varias premisas verdaderas”.

Cuantitativo

“Se fundamenta en la medicidn de las caracteristicas de los fendmenos sociales”.
(Bernald , 2016). En la investigacion se empled programas estadisticos como el SPSS,

con el modelo de Rho Spearman, Alfa de Cronbach y tablas de frecuencia.

Problematico-hipotético

Hernandez (2018) explica que: “es un fendmeno o hecho, sobre el cual el investigador
desea encontrar una solucion”. En la investigacion se fundamenté en la situacién
problematica que genera interrogantes para responderlas mediante la formulacién de

hipétesis.

Técnicas

Sanchez, Reyes y Mejia (2018) refiere que: “las técnicas son el conjunto de medios e
instrumentos a través de los cuales se efectiua el método”. Empled las siguientes

técnicas:
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Encuesta

Baena (2017) menciona que: “es un procedimiento que se da dentro de la investigacion
en donde se recopila datos mediante un cuestionario previamente disefiado”. Esta
técnica empled como instrumento de medicidn un cuestionario que estuvo estructurado
con 12 preguntas para la variable gestion del conocimiento y 12 para destrezas
laborales, valoradas con la escala de Likert (Table 2 y 3). Cuestionario tipo entrevista

aplicada a la muestra determinada, con previa autorizacion de la institucién. (Anexo 3
y4).

Tabla 2: Escala valorativa de la Gestion del conocimiento

Categoria Puntaje
Bajo [12-19]
Medio [20-27]
Alto [28-36]

Tabla 3: Escala valorativa de las destrezas laborales

Categoria Puntaje
Bajo [12-19]
Medio [20-27]
Alto [28-36]

Fuente: Encuesta
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Analisis documental

Tamayo y Tamayo (2003), precisa que: “la investigacion documental es la que se
realiza en base a revision de documentos, revistas y textos” en el estudio se reviso

articulos de revistas y textos cuyo contenido se relaciona con las variables de estudio.

Instrumentos

Tamayo y Tamayo (2003) refiere que: “es un formato en el cual se puede recolectar

los datos en forma sistematica y se pueden registrar en forma uniforme”.

En el estudio se estructuré6 un conjunto de preguntas basadas en las variables,
dimensiones e indicadores aplicado a los 27 trabajadores.

Cuestionario

Bernald (2016) define que: “es un grupo de preguntas disefiadas para obtener los
datos necesarios, con el propdésito de alcanzar los objetivos de un proyecto de

investigacion”.

Se disefiaron dos cuestionarios de 12 preguntas, que corresponden a cada uno de sus
indicadores con sus alternativas en escala de Likert que fueron aplicados a los
servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.
Fichas bibliogréficas

Se empled fichas bibliogréficas, para registrar la informacién contenida en la literatura,

informes y registros, Bernald (2010) refiere que: “tienen como propdsito analizar

material impreso. Se usa en la elaboracion del marco teérico del estudio”. (Anexo 8)
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3.4 Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipoétesis

Tipo de estudio

Esta investigacion fue aplicada, ya que intento resolver los problemas presentados. Al
respecto Carrasco (2019) refiere que: “esta investigacion, se distingue por tener
propositos practicos, inmediados y bien definidos, ya que hace uso de datos
numericos, utilizando instrumentos de medicion como el cuestionario valorado con la
escala de Likert”, asimismo empleo de datos estadisticos, tal como lo refiere Bernal
(2016).

Esta investigacion es de tipo descriptivo-correlacional ya que se describid sus
propiedades y caracteristicas de las variables gestién del conocimiento y destrezas
laborales y su asociacién entre ellas que determinard su incidencia.Segun Hernandez
et al. (2018) sefialan, que: “este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relacion
y/o asociacion de las variables en una muestra o contexto particular”.

Disefio de investigacion

En la presente investigacion se empled el disefio no experimental, porque se describid
el comportamiento de las variables de gestion del conocimiento y destrezas laborales,
como se percibe en la realidad. Hernandez et al. (2018), indican que: “son estudios
gue se realizan sin la manipulacion deliberada”. Asimismo de disefio transversalporque

se dara en un periodo de tiempo, en este caso 2022.
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Para la contrastacion de la hipotesis se empleara el disefio correlacional, como se

aprecia:
Ox
m= - R
Oy -
Dénde:
m = Muestra

Ox = Observaciéon Gestion del conocimiento
Oy = Observacion Destrezas laborales

r : Relaciéon entre variables
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3.5Procesamiento y analisis

Procesamiento de datos

Una vez recogida la informacion, se procedio a ordenar las preguntas obtenidas de las
encuestas realizadas para luego clasificarlas, se emple6 el programa Excel para la
tabulacion de los datos, esta registracion se exportd al software estadistico de ciencias
sociales (SPSS), en su procesamiento se obtuvo coeficientes, tablas de frecuencia y

figuras que represento resultados de las variables en base a los objetivos.

Analisis de datos

Una vez procesado los datos explicaron los resultados obtenidos, mediante la
discusion, comparandolos con los resultados de otros investigadores, asimismo
fundamentandose con el estado del arte, logrando efectuar la contrastacion de
hipotesis y alcanzando el objetivo de determinar si la gestion del conocimiento tiene
incidencia en las destrezas laborales de la Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital.

3.6 Andlisis de confiabilidad y validez del instrumento

Analisis de confiabilidad

El alfa de Cronbach, mide la confiabilidad a partir de la consistencia interna de los
items, entendiendo por tal el grado en que los items de una escala se correlacionan

entre si.

Para el cuestionario de la variable gestion del conocimiento se aplicé una muestra
piloto de 13 personas, el 50% de los 27 servidores administrativos obteniendo un
coeficiente de 0.7705 (aceptable), demostrando la confiabilidad del instrumento de

medicion. (Tabla 1).
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Para el cuestionario de la variable destrezas laborales se aplicé una muestra piloto de
13 personas obteniendo un coeficiente de 0.8915 (bueno), demostrando la

confiabilidad del instrumento de medicion. (Tabla 3)

Galindo (2020) afirma que O es una confiabilidad nula y 1 se considera una
confiabilidad absoluta, como regla general se considera un instrumento confiable los
gue obtienen un valor de alfa de Cronbach superior a 0.71, y a su vez coincide con lo
sefialado por otros autores, el coeficiente es aceptable si se alcanza como resultado
un valor entre 0.71 y 0.80.

Tabla 4: Criterios de decisién para la confiabilidad de un instrumento

Nivel Valor
Excelente 091-1
Bueno 0.81-0.90
Aceptable 0.71-0.80
Cuestionable 0.61-0.70
Pobre 0.51-0.60
Inaceptable 0-0.50

Fuente: Galindo (2020)

3.7 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gesti6én del conocimiento

Definicién conceptual

“La gestion del conocimiento es entendida como la disciplina que se encarga del
estudio del disefio y de la implementacion de sistemas, donde su objetivo principal es
identificar, capturar y compartir metédicamente el conocimiento comprendido dentro

de una organizacién”. (Gutiérrez, 2008, p.26).
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Definicion operacional

Los datos para la variable Gestién del Conocimiento se adquirieron mediante la técnica
de la encuesta, el instrumento plasmado es un cuestionario con 12 preguntas,
valorandolos con la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA)=3, indeciso (I) =2,
en desacuerdo (DA)= 1, aplicado a los 27 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital, Tumbes, 2022. Tabla 2. (Ver Anexos N° 01y 02)

Dimensiones e indicadores

Tabla 5: Indicadores de la variable gestién del conocimiento

Dimensiones Indicadores items Instrumento
de medicion y escala
de Likert
-Creacion del -Adquisicion de la 1,2 1,2,3
conocimiento informacion
-distribuir
informacion 3.4
-Interpretacion
compartida
-Transferencia 'y -Almacenar el 6,7
almacenamiento del conocimiento 8,9
conocimiento -Transferencia  del

conocimiento

-Aplicacion y uso del -Compromiso con el 9,10
conocimiento conocimiento 11
-Aplicacion del
conocimiento
-Innovacion del 12

conocimiento

Fuente: cuestionario
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Variable dependiente: Destrezas laborales

Definicién conceptual

“Las destrezas laborales es la eficacia que manifiesta el colaborador al llevar a cabo
su funcién, la cual resulta imprescindible en las organizaciones” (Chiavenato, 2011,
p.407).

Definicion operacional

Los datos para la variable destrezas laborales se adquirieron mediante la técnica de la
encuesta, el instrumento plasmado en un cuestionario con 12 preguntas en escala de
Likert: Totalmente de acuerdo (TA)=3, indeciso (l) =2, en desacuerdo (DA)= 1, aplicado
a los 27 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes,
2022.

Dimensiones e indicadores

Tabla 6: Indicadores de la variable destrezas laborales

Dimensiones Indicadores items Instrumento de
medicidon y escala de
Likert
-Intelectuales -Perspectiva estratégica 1 1,2,3

-Analisis y sentido comun
-Planificacién y organizaciéon

3
-Interpersonales -Dirigir colaboradores
-Persuasion 4
-Decision 5
-Sensibilidad interpersonal 5
-Comunicacion oral 7
-Adaptabilidad -Adaptabilidad al medio 8
-Orientacion a -Energia a iniciativa 9,10
resultados -Deseo de éxito 11
12

Fuente: cuestionario 59



4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados
Para el objetivo general: determinar las incidencias de la Gestion del conocimiento
en las destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Tabla 7: Incidencia de la Gestion del conocimiento en las destrezas laborales

Gestion del conocimiento Destrezas laborales
Nivel Puntuacién N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto 28-36 21 78% 28-36 22 81%
Medio 20-27 5 18% 20-27 5 19%
Bajo 12-19 1 4% 12-19 0 0%
Total 27 100% 27 100%

Fuente: la encuesta

Figura 1:Incidencia de la gestion del conocimiento en las destrezas laborales
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De las resultas de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital,
se advirtio que la variable gestion del conocimiento se sitda en el nivel alto con un 78%,
en el nivel medio 18% y en el nivel bajo el 4%,que tuvo una incidencia en la variable
destrezas laborales, expresandose en el nivel alto con el 81%, en el nivel medio con
19% .Estas cifras indican que las gestion del conocimiento representada por la
creacion del conocimiento, transferencia y aplicacion, promueve habilidades y

capacidades laborales, incrementando el rendimiento laboral de los trabajadores.

Para el objetivo especifico 1: analizar las incidencias de la creacién del conocimiento
en las destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital.

Tabla 8: Incidencia de la dimensidn creaciéon del conocimiento en las destrezas

laborales
Creacion del conocimiento Destrezas laborales
Nivel Puntuacion N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto 11-15 22 81% 28-36 22 81%
Medio 8-10 3 11% 20-27 5 19%
Bajo 5-7 2 8% 12-19 0 0%
Total 27 100% 27 100%

Fuente: la encuesta
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Figura 2:Incidencia creacion del conocimiento en las destrezas laborales
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En la tabla 6, se evidencia que la dimension creacién del conocimiento que refiere a la
capacidad que tiene la municipalidad para crear nuevos conocimientos, utilizando
como medios charlas, capacitaciones, cursos, obtuvo un nivel alto de 81%, en el nivel
medio un 11% y en el nivel bajo un 8%,incidiendo en la variable destrezas laborales
con un nivel alto de 81%, en el nivel medio con el 19%, indicando estas cifras
porcentuales como favorables entre la creacion del conocimiento y la capacidad para

desenvolverse en el trabajo.
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Para el objetivo especifico 2: explicar las incidencias de la transferencia y
almacenamiento del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores

administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

Tabla 9: Incidencia de la dimensién transferencia y almacenamiento del
conocimiento en las destrezas laborales

Transferenciay

almacenamiento Destrezas laborales
Nivel Puntuacion N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto 7-9 22 81% 28-36 22 81%
Medio 5-6 3 11% 20-27 5 19%
Bajo 3-4 2 8% 12-19 0 0%
Total 27 100% 27 100%

Fuente: la encuesta

Figura 3:Incidencia de la transferenciay almacenamiento del conocimiento en las
destrezas laborales
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En la tabla 7, se observa que la dimension transferencia y almacenamiento del
conocimiento que representa la interaccion y el trasmitir informacion, compartiendo
experiencias entre los miembros de la institucién, obtuvo un nivel alto de 81%, en el
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nivel medio un 11% y en el nivel bajo un 8%, incidiendo en la variable destrezas

laborales con un nivel alto de 81%, en el nivel medio con el 19% de los encuestados.

Para el objetivo especifico 3: describir las incidencias de la aplicacion y uso de

conocimiento en las destrezas laborales de

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

los servidores administrativos,

Tabla 10: Incidencia de la dimensidén aplicacién y uso del conocimiento en las

destrezas laborales

Aplicacion y uso del
conocimiento

Destrezas laborales

Nivel Puntuacién N° Enc. % Puntuacién N° Enc. %
Alto 10-12 23 85% 28-36 22 81%
Medio 7-9 3 11% 20-27 5 19%
Bajo 4-6 1 4% 12-19 0 0%
Total 27 100% 27 100%

Fuente: la encuesta

Figura 4:Incidencia de la dimension Aplicacion y uso del conocimiento en las

destrezas laborales
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En la tabla 8, se aprecia que la dimension aplicaciéon y uso del conocimiento que
involucra que el trabajador emplea lo aprendido de los medios proporcionados por la
institucion en su puesto de trabajo, obtuvo un nivel alto de 85%, en el nivel medio un
11% y en el nivel bajo un 4%, incidiendo en la variable destrezas laborales en el nivel

alto con el 81% y en el nivel medio de 19%.
Comprobaciéon de hipotesis para el objetivo general: La incidencia de la gestion
del conocimiento es positiva y significativa en las destrezas laborales de los servidores

administrativos, de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Tabla 11: correlacion de la variable gestion del conocimiento y destrezas laborales

Variable_Gestion_del Variable_Destrezas

_conocimiento _laborales
Coeficiente
de 1.000 .482
correlacion
variable_(estion_del_conocimiento ;
— — = _Slg. 011
(bilateral) ’
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente
de .482 1.000
correlacion
Variable_Destrezas_ laborales Si
9. 011
(bilateral) ’
N 27 27

Fuente: la encuesta

Obteniendo un rho Spearman de 0.482 entre la variable gestion del conocimiento y
destrezas laborales, demuestra una correlacién y/o asociacidon positiva media y
significativa entre ambas variables. Teniendo un P-evalue de 0.011 < 0.05, nos indica

gue la hipétesis alterna ha sido aceptada.
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Comprobacién de hipétesis para el objetivo especifico 1: La incidencia de la
dimensién creacion del conocimiento de la gestion del conocimiento es positiva y
significativa en las destrezas laborales de los servidores administrativos, de la

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Tabla 12: correlacion de la dimension creacidon del conocimiento y destrezas laborales

Creacion del_ Variable_Destrezas

conocimiento laborales
Coeficiente
de 1.000 445
correlacion
Creacion_del_conocimiento Si
g. 020
(bilateral) :
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente
de .445 1.000
correlacion
Variable_Destrezas_laborales g;
g. 020
(bilateral) )
N 27 27

Fuente: la encuesta

Estas afirmaciones se corroboran con el coeficiente de rho Spearman de 0.445 entre
la dimensién de creacidon del conocimiento de la variable gestién del conocimiento y
destrezas laborales, indicando una correlacion y/o asociacion positiva media y
significativa. Teniendo un P-evalue de 0.020 < 0.05, nos indica que la hipétesis

planteada para el objetivo general ha sido aceptada.
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comprobacion de hipdétesis para el objetivo especifico 2: La incidencia de la
dimensién transferencia y almacenamiento de la gestion del conocimiento es positiva
y significativa en las destrezas laborales de los servidores administrativos, de la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Tabla 13: correlacion de ladimension transferenciay almacenamiento del conocimiento
y destrezas laborales

Variable
Transferencia_ Destrezas
Almacenamiento laborales
Rho de Transferencia_y_almacenamiento Coeficiente
Spearman de 1.000 ,539"
correlacion
Sig.
(bilateral) 004
N 27 27
Variable_Destrezas_laborales Coeficiente
de ,539" 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 004
N 27 27

Fuente: la encuesta

Contestaciones que se fundamentan con el célculo de rho Spearman de 0.539 entre
la dimensién transferencia y almacenamiento del conocimiento y la variable destrezas
laborales, indica una correlacion y/o asociacion positiva considerable y significativa.
Teniendo un P-evalue de 0.004 < 0.05, nos indica que la hipotesis alterna ha sido

aceptada.
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Comprobacién de hipoétesis para el objetivo especifico 3: La incidencia de la
dimensién aplicacion y uso de conocimiento de la gestion del conocimiento es positiva
y significativa en las destrezas laborales de los servidores administrativos, de la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Tabla 14: correlacién de la dimension aplicacion y uso de conocimiento y destrezas

laborales
Aplicacion_y_uso_d Variable_Destrezas_
el_conocimiento laborales
Coeficiente
de 1.000 428
correlacion
Aplicacion_y_uso_del_conocimiento Sig
2 .026
(bilateral)
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente
de 428 1.000
correlacion
Variable_Destrezas_laborales Si
- - '9- 026
(bilateral) '
N 27 27

Fuente: la encuesta

Alcanzando un rho Spearman de 0.428 entre la dimension aplicacion y uso de
conocimiento y la variable destrezas laborales, indica una correlacion y/o asociacion
positiva media y significativa entre las variables referidas. Teniendo un P-evalue de

0.026 < 0.05, nos muestra que la hipétesis alterna ha sido aceptada.
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4.2 Discusion

En cuanto al objetivo general: Determinar las incidencias de la Gestion del
conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022. Segun Montoro (2008),
entiende a la gestion del conocimiento como un conjunto de actividades orientadas al
fortalecimiento de intercambio de informacion y transmision entre los miembros de la
organizacion, que se orienta a mejorar el rendimiento laboral. Y de acuerdo a Aguilar
(2020), describe a las destrezas laborales como las capacidades que posee el
trabajador para emplear eficazmente lo aprendido y que contribuye al logro de los

objetivos organizacionales.

Se evidenci6 que la variable gestién del conocimiento que involucra las dimensiones,
creacion del conocimiento, transferencia y aplicacion, alcanz6 un 78% de las
respuestas, incidiendo en la variable destrezas laborales en el orden de 81%, ambas
situadas en el nivel alto. Es decir que gestionando el conocimiento a través de los
procesos de los colaboradores permitira realizar sus funciones con mayor efectividad.
Cifras que se corroboran con el Rho Spearman de 0.482, observandose una

correlacion media y significativa con un p-value de (0.011) entre ambas variables.

Los resultados de la investigacion, se afianzan con lo investigador por Salazar
(2020),quien determind que existe una relacion positiva y significativa, con un pearson
de (0.722), es decir que gestionando el conocimiento contribuira al eficiente desarrollo
de las actividades de los trabajadores. Del mismo modo Samaniego (2019) sefiala que
existe una relacion altamente significativa entre la Gc y el desempefio laboral con un
Pearson de (0.912) ,entendiendose que la gestion del conocimiento mejora las
competencias del capital humano y promueve la construccién del conocimiento.
Igualmente, Ramos (2016) sostiene que existe una correlacion significativa entre la
gestion del conocimiento y desempefio laboral, al igual que veliz ( 2016) y Perez (2020)

guienes manifiestan una correlacion positiva y significativa entre ambas.
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Por su parte velez (2018) encontrd que existe una correlacion débil entre la gestion del
conocimiento y productividad laboral, similar a lo encontrado por Borda (2014) quien
fundamenta que existe relacion moderada con un rho de spearman de 0.836 entre la
GCy la productividad laboral.

Al respecto Chiavenato (2000), refiere que el desempefio de los trabajadores puede
estar influenciado mediante distintos factores previamente definidos y valorados, por
lo cual se debe tomar en cuenta, que los resultados pueden estar influenciando por
otros elementos como la motivacion laboral. Situacion que ratifica Porret (2010) quien
ostenta que, el ser humano como ser complejo debe desenvolverse en diferentes
ambitos, siendo uno de ellos el ambito laboral, cada individuo posee caracteristicas
peculiares que se deben tener en cuenta por verse influenciada y por tanto, afectada
por varios factores, como normas Yy roles, actividades, sentimientos e interacciones,

tradiciones, costumbres y usos.

En cuanto al objetivo especifica 1. analizar las incidencias de la creacion del
conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital. De acuerdo a Takeuchi y Nonaka
(1999) refiere a la creacion del conocimiento como el conjunto de actividades dirigidas

a generar aprendizaje entre los miembros de la organizacion.

Se evidencié que la dimensién creacion del conocimiento, obtuvo un nivel de 81% de
las respuestas de los encuestados, incidiendo en la variable destrezas laborales con
el 81%, ambas situadas en el nivel alto. Lo que indica que realizando actividades para

la generacion de nuevo conocimiento mejorard el rendimiento de los colaboradores.

Con relacion a la hipotesis especifica 1, La incidencia de la dimension creacion del
conocimiento de la gestién del conocimiento es positiva y significativa en las destrezas
laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital, Tumbes, 2022. Se obtuvo un rho Spearman de 0.445, observandose una

70



correlacion y/o asociacion positiva y significativa con un p-value de (0.020) entre

ambas variables.

Estos resultados se contraponen a los resultados encontrados por Rocha (2020), quien
estipuld que no existe una relacion directa significativa entre ambas variables,
asimismo menciona que la internalizacion no impacta en el desempefio laboral.
Mientras que Marenco (2013), sostiene que los trabajadores demuestran interés por el
saber hacer y obtener informacién, puesto que consideran que no poseerla significa

grandes dificultades al momento de desempefarse en su puesto de trabajo.

En cuanto al objetivo especifico 2. explicar las incidencias de la transferencia y
almacenamiento del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital. Gutiérrez (2008)
expresa que la transferencia del conocimiento se basa en el intercambio de
informacion o dispersion que se realiza entre los miembros de la institucion, asimismo
alega que el almacenamiento del conocimiento trata de extraer el conocimiento de la

mente de las personas y plasmarlo en manuales y procesos.

Se observé que la dimensiéon transferencia y almacenamiento del conocimiento
adquirié un nivel de 81%, de los encuestados, incidiendo en la variable destrezas
laborales con el 81%, ambas ubicadas en el nivel alto. Lo que muestra que
compartiendo y difundiendo la informacién proveniente de diversas fuentes le va
permitir a la institucién crear valor y desarrollar con efectividad la buena gestién del

conocimiento.

De acuerdo a la hipétesis especifica 2: La incidencia de la dimensién transferencia y
almacenamiento de la gestion del conocimiento es positiva y significativa en las
destrezas laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital, Tumbes, 2022. Se obtuvo una rho Spearman de 0.539,
observandose una correlacion considerable y significativa con un p-value de (0.004)

entre ambas.
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Resultados que se afianzan parcialmente con los hallazgos de Pinco (2018),quien
encontrd que en los establecimientos comerciales de insumos gariocolas existe una
correlacion debil con un rho spearman de 0.465 entre la variable gestion del
conocimiento y desempefio laboral. Inche (2010), en su investigacion puntualiza que
para una eficiente gestion del conocimiento se requiere de directrices y politicas que
orienten y favorezcan la creacion y compartimiento de la informaciéon para que se

pueden cumplir con los objetivos trazados.

En cuanto al objetivo especifico 3: describir las incidencias de la aplicacion y uso de
conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital. Takeuchi y Nonaka (1999) refiere a la
aplicacién y uso del conocimiento como la practica o demostracion de lo aprendido y
gue contribuye a la generacion de acciones novedosas orientadas a mejorar el

rendimiento laboral.

Se percibié que la dimension aplicacién y uso de conocimiento, obtuvo un 85% de los
encuestados, incidiendo en la variable destrezas laborales con el 81%, ambas
ubicadas en el nivel alto. Lo que muestra que haciendo uso del nuevo conocimiento
permitira que el colaborador mejore sus habilidades, aplicandolo a diversos contextos
en su centro de labores., esto quiere decir que, a mayores valores de aplicacion y uso

del conocimiento, existiran mayores niveles en el desempefio laboral.

Respecto a la hipotesis especifica 3: La incidencia de la dimension aplicacion y uso de
conocimiento de la gestién del conocimiento es positiva y significativa en las destrezas
laborales de los servidores administrativos, de la Municipalidad Distrital de Pampas de
Hospital, Tumbes, 2022.se alcanzé un rho Spearman de 0.428, percibiendo una

correlacion positiva media y significativa con un p-value de (0.026), entre ambas.
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Resultados similares encontrado por Mejia y Sarmiento (2015) quienes hallaron que
aplicando el modelo propuesto por Nonaka y Takeuchi el cual se basa en la creacion,
transferencia y aplicacion de conocimiento mejorara las competencias de los
trabajadores. Por otro lado, Moscoso y Macas (2018) describen que para una
efectividad organizacional se debe mejorar factores como la creacion, transferencia

para un mejor desempeifio laboral.
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5.  CONCLUSIONES

1. Se determind que la variable gestion del conocimiento representada con el
78 %, incidiendo en la variable destrezas laborales con el 81%,
corroborandose con un p (rho) de 0.482, indicando una correlacién y/o
asociacién positiva media y significativa que existe entre ambas variables.
El desempefio de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pampas de Hospital esta en funcion a la buena gestion del conocimiento

gue realice la institucion.

2. Se identificd que la dimension creacidon del conocimiento, representada con
el 81%, incidiendo en la variable destrezas laborales con el 81%,
afirmandose con un p (rho) de 0.445, demostrando una correlacion y/o
asociacion positiva media y significativa, lo cual muestra que la institucion
realiza actividades para la generaciéon del conocimiento que afecten

positivamente a un mejor desempefio laboral.

3. Se estipuld que la dimension la transferencia y almacenamiento del
conocimiento, representada con el 81%, incidiendo en la variable destrezas
laborales con el 81%, confirmandose con un p (rho) de 0.539, manifestando
una correlacion y/o asociacion positiva considerable y significativa, lo cual
refleja que la institucion difunde y almacena el conocimiento para que los
trabajadores puedan acceder a ella, adaptarla, integrarla y posteriormente

contribuya en el desarrollo de sus funciones.
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4. Se estableci6 que la dimension aplicacion y uso del conocimiento,
representada con el 85%. Incidiendo en la variable destrezas laborales con
el 81%, corrobordndose con un p (rho) de 0.428, manifestando una
correlacion positiva media y significativa, lo cual evidencia que los servidores
administrativos de la MPDH ponen en practica lo impartido por los diferentes

cursos, charlas que proporciona la institucion en su puesto de trabajo.
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6. RECOMENDACIONES

1. El Gerente del area de Planeamiento y Presupuesto debe involucrar en su plan
estratégico programas de capacitacion con su respectivo financiamiento, como
herramienta de apoyo y gestion enfocado en actualizar, perfeccionar y
desarrollar nuevas competencias laborales a fin mejorar el rendimiento de sus

trabajadores.

2. El encargado de Recursos Humanos junto con la alta gerencia debe realizar un
andlisis de las actividades de la institucion, un diagnéstico y evaluacion de
necesidades en materia de conocimiento existente y futuro a fin de planificar los
temas a desarrollar y asegurar la adquisicion de informacion valiosa y sean

aplicados en el ejercicio de sus funciones.

3. Elencargado de Recursos Humanos junto con la alta gerencia debe desarrollar
mecanismos como canales de comunicacion (plataformas) que permitan a
todos trabajadores acceder a los documentos, manuales y asi disponer de todo

el potencial del conocimiento que se encuentra diseminado en la institucion.

4. El encargado de Recursos Humanos junto con la alta gerencia debe desarrollar
un proceso de retroalimentacion en los planes de capacitacion que brinda a sus
trabajadores, que permitan la interaccion a fin de que puedan comprender e

intercambiar informacion y experiencias y sea aplicado en la creacién de valor.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Incidencia gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad

Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y
dimensiones

Tipo y disefio
de
investigacion

Problema general

¢, Cudles son las incidencias de la gestion de
conocimiento en las destrezas laborales de los

servidores administrativos, Municipalidad Distrita

de Pampas de Hospital, Tumbes, ¢2022?

Problemas especificos

Objetivo general

- Determinar si la gestion del conocimiento tiene
incidencias en las destrezas laborales de los
servidores administrativos, Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Objetivos especificos.

¢,Cuédles son las incidencias de Ila
dimensién creacion del conocimiento en
las destrezas laborales de los servidoreg
administrativos, Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 20227

¢,Cuédles son las incidencias de Ila
dimension transferencia y almacenamientg
en las destrezas laborales de losservidores
administrativos, Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022?

Analizar si la dimensiéon creacion del

conocimiento tiene incidencias en las

destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Explicar si la dimensién transferencia y
almacenamiento del conocimiento tiene
incidencias en las destrezas laborales de
los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital

Hospital, Tumbes, 2022.

de Pampas de

Hipotesis general

-La incidencia de la gestion del conocimiento es
positiva y significativa en las destrezas laborales
de los servidores administrativos, Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

Hipdtesis especificas.

La incidencia de la dimensién creacion
del conocimiento es  positiva
significativa en las destrezas laborales de
los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de
Hospital, Tumbes, 2022.

La incidencia de la dimension
transferencia y almacenamiento del
conocimiento es positiva y significativa
en las destrezas laborales de los
servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital, Tumbes, 2022.

Variable 1:
independiente

-Gestion del
conocimiento

Dimensiones:

-Creacion del
conocimiento
-Transferencia vy,
Almacenamiento
Del conocimiento
-Aplicacion y uso
de conocimiento

Variable 2.
dependiente
-Destrezas

laborales

Tipo:
Aplicada

Descriptiva -
correlacional

Enfoque:
Cuantitativo
Disefio:

No experimental

y transversal.

Poblacién:

27 trabajadores
administrativo
S
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¢Cuales son las incidencias de I3

dimension  Aplicacion 'y uso de
conocimiento en las destrezas laborales
de los servidores administrativos,
Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital, Tumbes, 20227

3.

Describir si la dimensidon aplicacién y uso
de conocimiento tiene incidencias en las
destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, Tumbes, 2022.

3 La incidencia de la dimension aplicacion y uso
de conocimiento es positiva ysignificatival

en las destrezas

laborales de los

servidores administrativos,
Municipalidad Distrital

Hospital, Tumbes, 2022.

de Pampas de
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Titulo: “Incidencia gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad

Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022”.

items

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones e indicadores Instrumer(;tg y escala
medicion
. ) » Variable 1: independiente ; ;
Variable 1. || 5 gesti6n del conocimiento puede ser  |Los datos para la variable Gestion 1o eP cuestionario
Creacion del
Gestion del  |entendida como la disciplina que se del Conocimiento se obtendran conocimiento
conocimiento  lencarga del estudio del disefio y de la mediante la técnica de la encuesta o - En desacuerdo= 1
] ) ) . -Adquisicion de -Indeciso = 2
implementacion de sistemas cuyo el instrumento plasmado en un la informacién 12 -
principal objetivo es identificar, capturar  |cuestionario con 12 preguntas en -Difusién de 3,4 -Totalmente de
y compartir sistematicamente el escala de Likert, aplicado a los 27 InformaC|o_r] 5 acuerdo =3
-Interpretacion
conocimiento involucrado dentro de una  trabajadores de la Municipalidad compartida
organizacion, Gutiérrez (2008). Distrital de Pampas de Hospital
Transferencia
Tumbes, 2022. nelay
almacenamiento del
conocimiento
-Almacenar el 6,7
conocimiento 8
-Transferencia del conocimiento
Aplicacién y uso
Del conocimiento
. . 9,10
-Compromiso-aprendizaje
-Aplicacion del 11
Conocimiento 12

-Innovacién del
conocimiento
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Variable 2
Destrezas
laborales

Las destrezas laborales es la eficacia
que demuestra el colaborador al llevar a
cabo su trabajo, la cual esta resulta
imprescindible en las organizaciones,
Chiavenato (2011).

Los datos para la variable destrezag
laborales se obtendrdan mediante Iq
técnica de la encuesta con un
cuestionario de 12 preguntas comg
instrumento en escala de Likert,aplicadg
a los 27 trabajadores de |Iq
Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital , Tumbes, 2022.

Variable 2 : dependiente
Destrezas laborales

Intelectuales
-Perspectiva estratégica
-Andlisis y sentido comun
-Planificacién y
organizacion

Interpersonales
-Dirigir colaboradores
-Persuasion
-Decision
-Sensibilidad interpersonal
-Comunicacion oral

Adaptabilidad
-Adaptabilidad al medio

Orientacién aresultados
-Energia a iniciativa
-Deseo de éxito

w

0 N o 0o b

9,10

11
12

cuestionario

-En desacuerdo= 1
-Indeciso = 2
-Totalmente de

acuerdo =3

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1999), Alles (2005).
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Anexo 3: Cuestionario de la variable gestion del conocimiento

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez manifestarle
gue el presente cuestionario tiene como proposito obtener informacion sobre la
“Incidencia gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022”. Este
cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada Unicamente paradicho
propdsito académico. Se le solicita cordialmente dar su opinion sobre la veracidad

de los siguientes enunciados segun su experiencia en esta institucion.

I. Datos

Cargo:

Edad:

Sexo:

Tiempo de servicios:

Il. Instrucciones

En el presente cuestionario se detallaran diversas preguntas de acuerdo a los
indicadores de la variable gestion del conocimiento. Asimismo, le agradecemos
responda marcando con un aspa (x) la alternativa que considera pertinente de

acuerdo a su punto de vista.

A continuacién, se presenta las diferentes alternativas segun la escala de Likert:

En desacuerdo...........cccooeviveiiiieiicnene, (DA) =1
INAECISO....cviiiiiiiiee e, n=2
Totalmente de acuerdo ..........cccccceueeee. (TA) =3
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Variable 1: Gestion del conocimiento

ED TA
N° Preguntas
g 1 3
Creacién del conocimiento
1 Intercambia experiencias municipales en diferentes
certdmenes.
Se le capacita constantemente sobre las tareas,
2 | programas y disposiciones correspondientes a su puesto
de trabajo.
Existen canales de comunicacion (fisicos o virtuales) que
3 | difunden las nuevas disposiciones que estan vigentes
dentro de la institucion.
4 | Tiene acceso a la informacion actualizada de la institucion:
manuales, reglamentos, etc.
Transferenciay almacenamiento del
conocimiento
5 Se programa reuniones para compartir las buenas
practicas y el trabajo realizado.
6 Se cuenta el conocimiento como un nuevo acervo para
mejorar el desempefio en la institucion.
7 Existe un proceso de retroalimentacion después de recibir
las capacitaciones.
Intercambia informacién con sus comparfieros de trabajo
8 | sobre los nuevos conocimientos adquiridos a través de
capacitaciones o0 experiencias.
Aplicaciéon y uso del conocimiento
Participa activamente dentro de los cursos, charlas,
9 ponencias y demas capacitaciones que se brindan dentro
de la institucion.
10 | Los conocimientos brindados por la institucién ayudan a
mejorar las habilidades de los colaboradores.
Utiliza los conocimientos adquiridos en las diversas
11 | capacitaciones para el desarrollo de sus funciones dentro
de la institucion.
12 Se aplica las TICS en los nuevos conocimientos

adquiridos dentro de la institucion.
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Anexo 4: Cuestionario de la variable destrezas laborales

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez manifestarle
gue el presente cuestionario tiene como propdsito obtener informacién sobre la
“Incidencia gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores
administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022”. Este
cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada Unicamente paradicho
proposito académico. Se le solicita cordialmente dar su opinion sobre la veracidad

de los siguientes enunciados segun su experiencia en esta institucion.

|. Datos

Cargo:

Edad:

Sexo:

Tiempo de servicios:

Il. Instrucciones

En el presente cuestionario se detallaran diversas preguntas de acuerdo a los
indicadores de la variable destrezas laborales. Asimismo, le agradecemos responda
marcando con un aspa (x) la alternativa que considera pertinente de acuerdo a su

punto de vista.

A continuacion, se presenta las diferentes alternativas segun la escala de Likert:

En desacuerdo..........cccooevvieiiiinicnenn, (DA) =1
INAECISO....cviiiiiice e, n=2
Totalmente de acuerdo ............cc.ccueeee. (TA) =3
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Variable 2: Destrezas laborales

ED | TA

N° Preguntas

Intelectuales

1 Tiene claramente definidas las funciones que debe
realizar en su area de trabajo dentro de la institucion.

) Coordina con sus compafieros de trabajo antes, durante y
después de realizar sus funciones.

Tiene un cronograma establecido para realizar sus labores
en la institucion.

Interpersonales

Orienta a sus compafieros de trabajo cuando no
4 | entienden algunos procedimientos o son nuevos en la
institucion.

Compatrte ideas de trabajo que son aceptadas por los
demas trabajadores dentro de la institucion.

6 Tiene autonomia al momento de realizar las actividades y
tareas dentro de su puesto de trabajo

7 Acepta y pone en practica las ideas compartidas por sus
compafieros dentro de la institucion.

8 Propicia un buen clima, de tolerancia, respeto y buen
trato.

Adaptabilidad

o | Se adapta facilmente a los cambios que se presentan en
su area de trabajo.

10 Resuelve facilmente situaciones problematicas que se
presenten dentro de la institucién.

Orientacion aresultados

Posee una actitud positiva y una participacién frecuente
11 | dentro de la institucion a fin de realizar mejor sus
funciones.

12 Al realizar sus funciones los resultados obtenidos superan
sus expectativas.

Muchas gracias
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Anexo 5: coeficiente de rho Spearman

Rango

Relacién

-0.91a-1.00

-0.76 a -0.90

-0.51a-0.75

-0.11a-0.50

-0.01a-0.10
0.00

+0.01 a +0.10
+0.11 a +0.50
+0.51 a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a +1.00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlaciéon negativa considerable
Correlacién negativa media
Correlacion negativa débil

No existe correlacion

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacién positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Fuente: Mondragén (2014)
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Anexo 6: Solicitud de autorizacion para ejecucioén de tesis

N “Afio dél Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
4
Tumbes, 14 de julio del 2022.

R —
Oavta MO AAA _ ANAAT UFIg~ ? . de U
Laiia v 003 2028/ YEMC -
a a
;

|
Ing.: Samuel Edmundo Pacheco Marchan 1

4 /
r JUL UZ¢

Asunto: Autorizacién para Ejecucién de tesis | e PG AR qﬁagﬁ‘

83 s
s ¥ —— J

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que
la suscrita egresada de la Escuela Profesional de Administracion, Facultad de Ciencias
Econbmicas, Universidad Nacional de Tumbes, presenta el proyecto de tesis:
“Incidencia de gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los
servidores administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital,
Tumbes-2022"; para optar el titulo de Licenciado en Administracion, Para alcanzar el
objetivo académico se requiere de informacion pertinente de su institucion. Por tal motivo
solic'ito a usted la debida autorizacion para la aplicacion de técnicas de recoleccion de datos,
como encuestas y otros conexos y de esta manera culminar con éxito el trabajo de

investigacion.
Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole por anticipado

por su valioso apoyo”.
Atentamente,

Y=o

Est. Balladares Preciado Mariliz Claribel

Tesista

93



Anexo 7: Autorizacion para ejecucion de tesis

Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital

"Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Pampas de Hospital, jUL 2022

OFICIO N°310-2022-MDPH-ALC-SEPM

Srta.

Mariliz Claribel Preciado Balladares
Estudiante de Administracién
Universidad Nacional de Tumbes

ASUNTO : RESPUESTA A DOCUMENTO

REF. : EXP. ADM. N° 5248-2022

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para expresarle mi cordial saludo y al mismo
tiempo en nombre de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital que me honro dirigir,
comunicarle lo siguiente:

Que, con Expediente Administrativo N° 5248-2022 de fecha 14 de julio de 2022, nos solicita que
nuestra entidad permita realizar un muestreo y recoleccién de datos (encuestas), como requisito
para la presentacién de su Proyecto de investigacién (Tesis).

Ante efio, se acepta ia realizacion del muestreo y recoleccién de datos (encuestas) en los/as
servidores/as la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, esperando que pueda cumplir con
responsabilidad, eficiencia, y eficacia con las labores asignadas.

Hago oportuna la ocasion para expresarie mi reconocimiento y ias muestras de mi especiai
consideracion y estima,

Atentamente,

SEPM/ALC MDPH
Archivo

Samuel E . Pacheco Marchan

IQ
o ALCALDE

Fundado el 18 de junio de 1962
Av. Plaza de Armas N° 131 - Tumbes - Per
R.U.C.: 20190178189

‘Pampasg, Unidos Crecemos Todosg
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Anexo 8: Fichas bibliograficas

FICHA BIBLIOGRAFICAS

|. RESENA BIBLIOGRAFICA

Autor Hernandez Forte, Virgilio

Titulo La ge_stién del conocimiento en las
organizaciones.

Ao 2016

Numero de edicion 1ra edicion.

Nombre de la editorial Alfaomega

Ciudad

Buenos aires

Fecha de consulta

7 de junio del 2022

Numero de paginas

332

FICHA BIBLIOGRAFICAS

|. RESENA BIBLIOGRAFICA

Dessler, Gary y Varela Juarez,

Autor Ricardo

Titulo Administracion de recursos humanos
Afo 2011

Numero de edicion 5ta edicion.

Nombre de la editorial

Pearson educacion

Ciudad México
Fecha de consulta 10 de junio del 2022
Numero de paginas 530
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Anexo 9: Andlisis de fiabilidad de la variable 1: gestién del conocimiento
Alfa de Cronbach

Férmula:

a= K B 1 - ZSiZ L
K-1 ST?

Donde:

K= el nimero de items

2S;2= sumatoria de varianza de los items
ST? = varianzas de la suma de los items

o = coeficiente de alfa de Cronbach

Reemplazando:

a=0.7705
Tenemos:
Suma
N° pl p2 p3 pa p5 p6 p7 p8 p9 p 10 pll p1l2 items
1 2 2 3 2 | 3 3 2 2 3 2 2 2 28
2 3 3 3 3 | 3 3 3 3 3 3 3 3 36
3 2 2 2 2 | 2 2 2 2 2 2 3 3 26
4 2 2 2 3 | 3 3 3 3 3 3 3 3 33
5 2 2 3 3 | 3 3 2 3 3 3 3 3 33
6 2 2 3 2 | 3 3 2 2 2 2 2 3 28
7 3 3 3 3 | 3 3 3 3 3 3 3 3 36
8 3 3 3 3 | 3 3 3 3 3 3 3 3 36
9 1 1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 28
10 2 3 3 2 | 2 3 2 3 3 3 3 3 32
11 3 3 3 3 | 3 3 3 2 3 3 2 2 33
12 2 3 3 3 | 3 3 3 3 3 3 3 3 35
13 3 3 2 2 | 2 3 2 3 2 3 2 3 30
| VARP ]0.7337]0.4024[0.178]0.402| 0.391] 0.071]0.24852| 0.213] 0.178]0.1775| 0.213]0.1302]  11.361

S’ 3.3373

g2 11.361

a 0.7705
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Anexo 10: Andlisis de fiabilidad de la variable 2: destrezas laborales
Alfa de Cronbach

Férmula:

K 1 - ZSiZ L
K-1 ST?

Donde:

K= el nUmero de items

2S;2= sumatoria de varianza de los items
ST?2 = varianzas de la suma de los items
a = coeficiente de alfa de Cronbach

Reemplazando:

a =0.8915
Tenemos:
p Suma

N° pl p2 p3 p4 p5 | p6 p7 p8 | p9 pl0 |pl1| 12 items
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 34
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 35
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
8 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 27
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

| VARP |0.1420118| 0.071]0.1302]0.071|0.071] 0.07] 0.071|0.07] 0| 0.071]|0.28| 0]5.76331361

S’ 1.053
Sq2 5.763
a 0.8915
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Anexo 11: Validacidon de cuestionario por juicio de expertos

INFORME DE OPINION EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Apellidos y Nombres del experto (a)

Cargo o Institucién donde labora

Mencién de Maestria/Doctorado

Henry Bernardo Garay Canales

Docente ordinario Universidad Nacional de Tumbes

Doctor en educacion

I. TITULO: Incidencia gestién del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022

Iil. OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) Elinstrumento es aplicable por reunir las condiciones especificas del mismo.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: MUY BUENA

98

Autora: Br. Mariliz Claribel Balladares Preciado
Lugar y fecha: Tumbes, 09 de junio 2023
DNI del experto: 00373867

TR
Teléfono: 949413121 oo
Firma del experto DR ENRY BERNARDO GARAY CANALT'S
DOCENTE UNTUMBES

_Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

N[ ANDICABORES! | CRIVERIOS | 51015 |20 2530 3540 45 50 |55 |60 65|70 | 75 |80 85 |90 95 |100

1 TITULO Hace 'referenma al pr_oblema X
| mencionando las variables |

> CLARIDAD Esta fgrmulado con lenguaje X
- apropiado |

3 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
[ observables | |

Esta acorde a los cambios en la

il Administracién Moderna i

5 ORGANIZACION Existe una organizacion Légica X

6 SUFICIENCIA Comprende Iqs aspectos en X
[ | ‘cantidad y calidad |

Adecuado para valorar los

7 INTENCIONALIDAD aspectos de la cultura X
| organizacional I L I I I T A I A A

8 CONSISTENCIA  Estdbasado en aspectos X
[ ‘tedrico cientificos |

9 COHERENCIA Eptre Iqs indicadores y las X

| dimensiones

10 METODOLOGIA L@ estrategiaresponde al X

[ propésito del diagnéstico |
TOTAL 100



INFORME DE OPINION EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Apellidos y Nombres del experto (a)
Alex Alfreth Armestar Amaya

Cargo o Institucién donde labora |
Docente ordinario Universidad Nacional de Tumbes

Mencién de Maestria/Doctorado
Magister en administracion y gestion empresarial

I. TITULO: Incidencia gestion del conocimiento en las destrezas laborales de los servidores administrativos, Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2022

1l. ASPECTOS DE VALIDACION:

_ DEFICIENTE _ BAJA | REGULAR |  BUENA . _MUYBUENA
Ne INDICADORES | CRITERIOS 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 |65 70 (75 |80 85 90 95 100
Hace referencia al problema
1 [HIO mencionando las variables X
Esta formulado con lenguaje
2 .CLARIDAD |apropiado X
Esta expresado en conductas
3 OBJETIVIDAD obsarvables X
Esta acorde a los cambios en la
43 [AGTUALIDAD Administraciéon Moderna X
5 ORGANIZACION Existe una organizacion Légica X
6 SUFICIENCIA Comwende Io_s aspectos en X
cantidad y calidad
Adecuado para valorar los
7 INTENCIONALIDAD aspectos de la cultura X
| |organizacional S — — . L I — —
Esta basado en aspectos
8/[SONSISTENGIA tedrico cientificos X
Entre los indicadores y las
9 ‘COHERENCIA dimensiones X
" La estrategia responde al
10 [METODOLOGIA propésito del diagnéstico X
TOTAL X

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento es aplicable por reunir las condiciones especificas del mismo.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: MUY BUENA

Autor del instrumento: Br. Mariliz Claribel Balladares Preciado
Lugar y fecha: Tumbes, 12 de junio 2023
DNI del experto: 41737972

Teléfono: 972850084
Firma del experto

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya
Reg.Unic de Coleg.N° 8729
CLAD - TUMBES

INFORME DE OPINION EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Apellidos y Nombres del experto (a) \

Cargo o Institucién donde labora

Mencién de Maestria/Doctorado

INFANTE CARRILLO RUBEN EDGARDO

| DOCENTE UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

I. TITULO:
1l. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE BAJA
N°|  INDICADORES CRITERIOS | 5 .10 |15 20 | 25 30 35
1 TITULO Hace ‘referent:la al prpblema
| mencionando las variables

Esta formulado con lenguaje
2 VCLARIDAD apropiado

Esta expresado en conductas
3 ‘OBJETIVIDAD Shscivables

Esta acorde a los cambios en la |

el il |Administracién Moderna

5 ORGANIZACION Existe una organizacion Légica

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
Adecuado para valorar los
aspectos de la cultura
organizacional

Esta basado en aspectos
‘tedrico cientificos

Entre los indicadores y las
dimensiones

La estrategia responde al
propésito del diagnéstico
TOTAL

6 |SUFICIENCIA

7 INTENCIONALIDAD

8 | CONSISTENCIA
9 |COHERENCIA

10 METODOLOGIA

| REGULAR BUENA MUY BUENA
140 | 45 50 | 55 60 65 70.75,)8(0 85 | 90 95‘100

X i

% \

=1

ol B

1]

ain

e

x|

x|

!

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) Elinstrumento es aplicable por reunir las condiciones especificas del mismo.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
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Autor del instrumen

Lugar y fecha: Tumbes, 14 de junio del 2023
DNI del experto: 42734687
Teléfono: 932394209

Firma del experto



Anexo 12: Relacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pampas

de Hospital
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