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PRESENTACION

Sefior: Director de la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco

Sefiores miembros de jurados:

En cumplimiento con los requisitos establecidos en el Reglamento de la Escuela Postgrado
de Administracion de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, presento el
trabajo de investigacion con el nombre de” GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA SUB
REGIONAL DE COTABAMBAS, DISTRITO DE TAMBOBAMBA, PROVINCIA DE
COTABAMBAS, APURIMAC — 2023” para optar el grado académico de maestro en

Gestion Publica y Desarrollo Empresarial.

El presente trabajo de investigacién tiene como objetivo principal, determinar si la gestion
del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral en los servidores de la Gerencia
Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba, Provincia de Cotabambas. Los
resultados obtenidos en esta investigacion, permitirdn proponer estrategias que ayuden a

mejorar la gestion del conocimiento en la entidad.



RESUMEN

En la gerencia Sub Regional de Cotabambas la gestion del conocimiento no se da
de la forma adecuada, es por ello que el desempefio laboral no se da en su totalidad, es por
ello que la investigacion tiene como objetivo principal el Determinar si la gestion del
conocimiento se relaciona con el desempefio laboral en los servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac —
2023. El trabajo tiene un nivel de investigacion descriptivo - correlacional, asi como un
disefio no experimental transversal con un enfoque mixto, para la recoleccién de datos se
disefio un cuestionario con escala de Likert para la medicion de las respuestas, permitiendo
realizar encuestas a todos los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, la
poblacién de estudio se compone de 53 servidores entre contratados y nombrados. La
fiabilidad se midié con Omega de Macdonald que tiene un coeficiente de 0.90 lo que
favorece a la viabilidad de aplicar el instrumento, explicando que efectivamente hay un
nivel de confianza en los datos recabados. Para la contratacion de hipétesis se aplico la
prueba estadistica Rho de Spearman donde determinan la correlacion la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral. obteniendo un 0.609 con una correlacion moderada
fuerte lo que nos indica que a mayor gestién de conocimiento mayor sera el desempefio
laboral de los servidores de la gerencia sub regional de Cotabambas. Asi mismo se propuso
un modelo para la entidad donde hara que tenga un impacto positivo en el desempefio de

las funciones de cada servidor.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, desempefio laboral, creacién de conocimiento.



ABSTRACT

In the Sub Regional management of Cotabambas, knowledge management does not
occur in the appropriate way, which is why job performance does not occur in its entirety,
which is why the main objective of the research is to determine whether knowledge
management It is related to the work performance of the employees of the Sub Regional
Management of Cotabambas, District of Tambobamba, Province of Cotabambas,
Apurimac — 2023. It presents a descriptive - correlational level of research, as well as a
non-experimental cross-sectional design with a mixed approach. For data collection, a
questionnaire with a Likert scale was designed to measure the responses, allowing surveys
to be carried out on all the servers of the company. Sub Regional Management of
Cotabambas, the study population is made up of 53 employees, both contracted and
appointed. Reliability was measured with Macdonald's Omega, which has a coefficient of
0.90, which favors the viability of applying the instrument, explaining that there is indeed a
level of confidence in the data collected. To test the hypotheses, the multinomial logistic
regression statistic was applied, obtaining a Pseudo R square of 0.365, which indicates that
knowledge management does positively influence job performance. Likewise, it is
concluded that knowledge management does positively influence job performance,
however, production is not high, this is because knowledge management does not occur
constantly, therefore, applying the model proposed in the entity will have a positive impact

on the performance of the functions of each server.

Keywords: Knowledge management, job performance, knowledge creation, knowledge.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion consta de seis capitulos donde se vera el
desarrollo de los diferentes puntos relacionados a la gestion del conocimiento y el

desempefio laboral.

Capitulo I: Planteamiento del problema

Incluye a la situacion problematica, formulacién del problema de investigacion,

objetivos de la investigacion, la justificacion, importancia de la investigacion, asi también

la delimitacién y justificacion de la investigacion.
Capitulo 11: Marco teorico y conceptual

Incluye el desarrollo de los antecedentes, la estructura tedrica que sustente el
estudio, el marco conceptual, asi como la descripcion de la empresa de la investigacion.
Capitulo I11: Sistema de hipotesis y variables

Incluye las hipoétesis de la investigacion, asi como la determinacion de las variables

de estudio, dimensiones e indicadores.

Capitulo 1V: Metodologia de la investigacion

Incluye el desarrollo del ambito de estudio, tipo de investigacion, nivel de la
investigacion, disefio de investigacion, enfoque de investigacion, unidad de andlisis,
poblacion de estudio, tamafio de muestra, las técnicas de recoleccion de datos y finalmente

técnicas de analisis e interpretacion de la informacion.



Capitulo V: Resultados y discusion

Incluye el procesamiento, andlisis, interpretacion y discusion de resultados, prueba
de hipdtesis y discusion.
Capitulo VI: Modelo Propuesto

Se desarrolla una propuesta para mejorar la gestion del conocimiento en los

servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, asi mismo se da a conocer los

beneficios.

Finalmente se presenta las conclusiones, recomendaciones, bibliografia, asi como los

anexos usados en el trabajo de investigacion.



CAPITULOI

Planteamiento del Problema

1.1.  Situacion Probleméatica

A nivel internacional, el problema de la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores no se ha resuelto adecuadamente, aunque los esfuerzos por
aumentar la productividad laboral contintdan de pie en las entidades publicas y privadas en
el mundo entero. Esta inquietud surge con el cambio de paradigma respecto al
conocimiento y las insuficiencias de la Illamada gestion de recursos humanos, que no
termino de capitalizar el valor y potencial humano de las personas que trabajan para una
organizacion, por cual el desempefio laboral no alcanza los niveles esperados por los

directivos y funcionarios (Hurtado, 2018)

En el contexto internacional existe el premio Make (Global Most Admired
Knowledge Enterprise) empresa del conocimiento mundial mas admirada, el cual se dedica
a reconocer a nivel mundial a las empresas lideres en gestion del conocimiento. Por lo
tanto, las empresas contribuyen a la creacion y desarrollo del conocimiento de sus
miembros, de tal forma que creen asi un ambiente colaborativo para compartir

conocimiento y tener la oportunidad de innovar en los productos y servicios. (Chase, 2016)

El conocimiento que se encuentra dentro de las organizaciones, no es solo un
recurso si no también una parte importante de la estrategia para ellas. La gestion del
conocimiento continua dentro de Ilamada economia del conocimiento, donde los
empresarios ven la importancia del conocimiento para obtener y mantener ventajas
competitivas para las organizaciones, es un elemento esencial para el correcto desempefio
de las funciones de los subordinados para brindarles éxito y sostenibilidad. Las

condiciones del entorno empresarial de hoy en dia, donde la alta complejidad y la fuerte



competitividad se imponen, est& convirtiendo a la gestion del conocimiento en la empresa,
en un elemento protagonista de vital importancia para asegurar la sostenibilidad del
desempefio laboral en el tiempo de los negocios y empresas del mundo. (Burga Rodriguez,

2018)

La gestion del conocimiento es el proceso de interpretacion de datos, lo que da
como resultado informacion que luego se comparte en los trabajadores de una entidad, el
proceso debe ser innovador y transformador para atraer el interés de todos los empleados y
mejorar la comprension de la informacion, con el fin de mejorar la comprension de la
informacion que la organizacion desea compartir. Este factor influye mucho en lo que es el
desempefio laboral por que un correcto manejo, almacenamiento y transferencia de la
informacion prepara, capacita y refuerza competencias en los trabajadores para ser
eficientes en las actividades diarias que inciden en los resultados de la organizacion.

(Burga Rodriguez, 2018)

Por otro lado, las grandes empresas no prestan la debida atencion a la gestion del
conocimiento, por lo que aparecen grietas en el manejo de la informacion, generando
pérdida de tiempo, pérdida de productividad, disminucion de la productividad repeticion de
los errores e insatisfaccion de los compafieros, los problemas derivados de una mala
gestion del conocimiento son cada vez mas importante y aun mas dificiles de resolver, la
pérdida de tiempo y las ineficiencias conducen a una baja productividad de los empleados
y crean un efecto domino en toda la organizacion que conduce a malos resultados de

ventas

En el Perd, a pesar de tiempos de importante incremento econémico en los actuales
anos, las instituciones no han mostrado mejoras en su capacidad para contribuir a la

creacion de valor publico, sin embargo esta en un proceso de cambio, ya que a través de la



Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica (PNMGP), dirigida a todas las
unidades del estado peruano para formar procesos de modernizacion, se han establecido

cinco pilares que estos deben concentrar en sus actividades para iniciar la transicion a la

modernizacion, uno de los cuales fue la gestion del conocimiento, la cual incluyo de la

mano con los sistemas de informacidn, seguimiento, monitoreo y evaluacion. (PCM, 2021)

La gestion del conocimiento es un tema poco presente en el pais y solo es conocido
por una sola entidad. Autoridad Nacional del Servicio Civil - Servir, que sirve como pilar
de la modernizacion fue un claro paso que ayudd a su implantacion en el sector puablico,
aunque el plan para implementar la politica preveia el desarrollo de normas técnicas en el
sector, esto nunca fue posible ni efectivo y por lo tanto no se implemento6. Aun asi, no fue
una limitacién para determinadas entidades publicas que, si iniciaron a desarrollar empujes
en gestion de conocimiento, ello con el objetivo de almacenarlo, transferirlo y preservarlo
de modo que aportase a sus objetivos organizacionales, sin embargo, estas no han tenido
un alcance considerable, ni se han dado de manera estratégica e integrada a las entidades,
asi mismo, algunas de ellas ain se encuentran en estados iniciales de planificacion (San &

Periodo, 2018)

En este sentido la administracion publica en nuestro pais necesita adaptarse a una
sociedad cambiante por lo que, es necesario generar cambios en las instituciones que
permitan gestionar estrategias que sirvan de base para obtener un mejor desempefio, en ese
contexto la gestion de conocimiento se muestra como un instrumento fundamental en
producir un impacto positivo. Para que el proceso de gestion del conocimiento sea
practicable, el punto de partida debe ser la adquisicidn, intercambio, procesamiento,
preservacion y uso del conocimiento de acuerdo con la realidad contextual de cada

institucién publica. Si bien varias de las organizaciones privadas y publicas han



implementado un modelo de gestion del conocimiento, no estamos preparados como los
paises avanzados que saben gestionar el conocimiento, el conocimiento no se comparte
como se pretende, la informacion se almacena, generalmente no se comparte ni se divulga;

compartir informacion y conocimientos en muchos casos no es una realidad cotidiana.

La Gerencia Sub Regional de Cotabambas, es una unidad ejecutora que es parte del
Gobierno Regional de Cotabambas, que se dedica a la ejecucion de infraestructura (nivel
inicial, primaria y superior) a nivel de toda la Provincia de Cotabambas, abarcado asi los 6
distritos, de la misma forma este trabaja directamente con los proveedores, quienes bridan
bienes y servicios a las diferentes obras, para que estas siga adelante con su ejecucion
fisica y financiera, por ende la entidad los considera como personal externo clave para el

avance y cumplimiento de las metas.

En la gerencia sub regional de Cotabambas, el desempefio de casi todo el personal
esta basado en su propia experiencia las cuales fueron vividos en otras entidades,
instituciones y/o empresas, lo cual conlleva un fuerte conocimiento técito, lo que es dificil
de explicar a los demas los procedimientos administrativos, asi mismo la existencia de
culturas institucionales que no fomentan ni promueven espacios abiertos de intercambio y
acceso al conocimiento, hay persona que si cuenta con el conocimiento explicito el cual
tienen la facilidad de poder ensefiar e instruir a los compafieros de oficina sin embargo no
lo hacen, por otro lado la inadecuada transferencia o transmisién de conocimiento al
equipo de trabajo o a nuestros compafieros produce situaciones de ineficiencia, ya que no
hay mucha claridad en la informacién que se comunica, es por ello que algunas actividades
guedan inconclusas y si llegan a terminar, salen mal y de esta forma afectan directamente a

las acciones estratégicas de la entidad.



Otro tema que preocupa es la alto nivel de rotacién o renovacion de personal
administrativo en la entidad, donde se produce una ruptura de la linea del conocimiento, ya
que al pasar el tiempo van aprendiendo sobre sus funciones y aplican sus conocimientos en
beneficio de su area, pero en menos de nada, toman la decision de retirarlas, en situaciones
criticas, esto conduce a tiempos de acoplamiento y de reaccion mas largos, ya que este
tiempo de acoplamiento puede variar dependiendo de la complejidad de sus funciones
asignadas de acuerdo al cargo, en muchos casos, los empleados que dejan la unidad se
Ilevan consigo cualquier informacion que pueda ser Util para los nuevos empleados,
alargando la curva de aprendizaje en los primeros meses de su puesto, generando asi
retrasos en la parte administrativa y no cumpliendo con el logro de metas asignado por el
pliego, por otro lado los errores que se dan de forma repetitiva en cada oficina a pesar de
las ensefianzas trasferidas por los jefes a los trabajadores, las cuales no son suficientes,
porque el rendimiento que muestran esta por debajo del nivel requerido que se ha
establecido y se espera de él; tales cémo no cumplir con deberes a un alto nivel o no
realizar sus funciones en absoluto por ejemplo como enviar un informe técnico con errores
evidentes o no enviarlo, asi mismo errores como las re cotizaciones de los bienes y
servicios, cayendo asi las licitaciones publicas y adjudicaciones simplificadas todo esto por

no aplicar los conocimientos de forma adecuada y oportuna por parte de los trabajadores.

Asi mismo en la gerencia sub regional de Cotabambas no mide el nivel desempefio
de los trabajadores, ya que a partir de ahi se pueden detectar posibles fallas que no son
visibles, esto también es un factor que incide mas aun en el desempefio de sus funciones,
no teniendo claro sus objetivos tanto personales como institucionales, en algunas ocasiones
se suscitan problemas de nivel pequefio, donde tampoco dan solucion a ello. Los
trabajadores siempre esperan la solucion por parte del jefe inmediato lo que hace mas

burocratico los procesos documentarios, por otro lado dado que hay funcionarios que no



son eficientes en sus funciones y que ademas estan capacitados para desempefiar las
funciones que se les asignan, es necesario darle el peso adecuado a la evaluacion del
desempefio, el empuje de incluir y promover la evaluacion del desempefio de los
empleados se enmarca en la promocion de una nueva cultura de gestion, que forma parte

de una gestion de la gestion orientada a resultados.

Por otro lado, la institucidn necesita de capacitacion previa en materia de
diagndstico, lo que no contribuye al conocimiento del personal y por tanto al trabajo de
ellos, tornando ineficaces las tareas realizadas, lo que constituye un obstaculo para el
desarrollo y cumplimiento de metas de la institucion, el cual es reflejado en la ejecucién

fisica y financiera de las obras que estan en ejecucion en toda la provincia de Cotabambas.

1.2. Formulacion del Problema

a) Problema general
¢Se relaciona la gestion del conocimiento con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac - 2023?

b) Problemas especificos
¢Se relaciona la creacion de conocimiento con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023?

¢Se relaciona la transferencia de conocimiento con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023?



¢Se relaciona la aplicacion del conocimiento con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023?

¢Cudl es el modelo utilizado para mejorar la gestion del conocimiento de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023?

1.3. Justificacion de la Investigacion

a) Justificacion teorica.
La investigacion se realizé tomando en cuenta las bases teorias existentes sobre las
variables estudiadas, gestion del conocimiento de Nonaka & Takeuchi, (1997) y para la
variable de desempefio laboral a Chiavenato (2002) pretendiendo confirmar si las teorias se

relacionan con la realidad de la problematica en la Gerencia Sub Regional de Cotabambas.
b) Justificacion practica.

Esta investigacion es practico ya que tiende a resolver problemas asi mismo
pretende contribuir aportando datos al problema en la gestion del conocimiento y
desempefio laboral, proporcionando datos, disefiando soluciones, alternativas para la toma
de decisiones o proponiendo estrategias que ayuden a resolver el problema. Por tanto, el
analisis de la gestion del conocimiento se utiliza para identificar, clasificar y analizar la
informacidn disponible para los miembros de la organizacién utilizando métodos de

recopilacion de datos.

c) Justificacion metodoldgica.
Para lograr los objetivos planteados en el estudio, se propusieron dos herramientas

de recoleccion de datos, una para la gestion del conocimiento y otra para la ejecucion del



trabajo, sujetas a criterios de precision y confiabilidad para permitir la implementacién de

las estadisticas.

1.4. Objetivos de la Investigacion

a. Objetivo general.
Determinar si la gestion del conocimiento se relaciona con en el desempefio laboral
en los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023

b. Objetivos especificos
Determinar si la creacion del conocimiento se relaciona con en el desempefio
laboral en los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de

Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Determinar si la transferencia del conocimiento se relaciona con el desempefio
laboral en los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de

Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Determinar si la aplicacion del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral
en los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Proponer un modelo de gestién de conocimiento para los servidores de la Gerencia
Sub Regional de Cotabambas Distrito de Tambobamba, Provincia de Cotabambas,

Apurimac — 2023.



CAPITULO 11
Marco Teorico Conceptual

2.1. Bases Tedricas

2.1.1. Gestion del Conocimiento

Segun los estudios realizados sobre gestion de conocimiento de acuerdo a Zhao y
Lavin, (2012) “Es un proceso que posibilita la creacion de conocimiento, la posterior
difusion de ese conocimiento con los miembros de la organizacion, y su aplicacion
generando creaciones y progresos en productos o servicios, asimismo generar ideas para
mejorar la institucion” de igual manera Montoro Gutierrez -Mario Perez, (2008) define que
es una disciplina que estudia el disefio e implementacion de sistemas, con el objetivo
principal de identificar, adquirir y transferir conocimientos de forma sistematica
relacionados con una organizacién para que puedan ser de valor para que esa organizacion
pueda convertirse. El conocimiento es el Gnico activo que crece con el tiempo y no se
desgasta pero que puede desaparecer con los seres humanos, si este no es compartido,
existen casos en los que los trabajadores se van de una entidad u organizaciones al no
encontrar crecimiento personal, por eso es vital gestionarlo, tanto en grandes y pequefias

organizaciones. (Vitale Alfonso et al., 2020)

Asi mismo Nonaka & Takeuchi, (1991) Considerado por muchos como un
precursor de GC, propuso una secuencia de creacién de conocimiento en una organizacion
gue comienza con la transmision de conocimiento tacito entre los empleados en un espacio
que, a través de su introduccion, terminacién y uso, fomente la adecuada interaccion entre
las personas de la organizacion analogias y metaforas a través de las cuales las personas
forjan conceptos que les dan significado en la organizacion y conducen a la creacién de sus

oportunos arquetipos; luego se comparten entre las personas a través de la socializacion.



Asi mismo menciona sobre el «espiral del conocimiento» donde el conocimiento resulta
ser un proceso que comienza en el individuo y se desarrolla a través de una interaccion
creciente en forma de espiral, cuyo desarrollo, segin los mismos autores, debe ser
asegurado por las organizaciones que deseen aplicarlo en sus procesos Sus caracteristicas
incluyen al menos: Intencién, autonomia, capacidad para crear nuevas soluciones,
informacion suficiente y procesos simplificados. Asi mismo la gestion de conocimiento
puede definirse como la capacidad organica para generar nuevos conocimientos,
dimensionados entre los miembros de una organizacion y materializarlos en productos,

servicios y sistemas. (Nonaka & Takeuchi, 1997)

En el Per0 la Gestidn Publica esta en proceso de cambios y modernizacion,
buscando mejorar su cercania al ciudadano y la Sociedad, fortaleciendo la legitimidad y la
gobernabilidad democratica. En este contexto, la Politica Nacional de Modernizacion de la
Gestion Pablica define como el quinto pilar para la Gestion del Cambio la creacion de un

Sistema de informacion, seguimiento, monitoreo, evaluacion y gestion del conocimiento.

"La gestion del conocimiento implica la transferencia del conocimiento y el
desarrollo de competencias necesarias al interior de las instituciones para compartirlo y
utilizarlo entre sus miembros, asi como para valorarlo y asimilarlo. En el Estado no existe
de manera institucionalizada un sistema de gestion de la informacidon y el conocimiento, ni
existe un sistema de recojo y transferencia de buenas practicas; las lecciones aprendidas de
la propia experiencia no se registran, por lo que se repiten los mismos errores y se buscan
soluciones a problemas que ya habian sido resueltos, generando pérdidas de tiempo,
ineficiencias, ademas de que las mejores practicas no se aplican, ni se comparten”. Fuente:
Politica de Modernizacién de la gestion publica. (Plan Nacional de Modernizacién de la

Gestidn Publica, 2021)



La gestion del conocimiento es una disciplina emergente que tiene como objetivo
generar, compartir y utilizar el conocimiento técito (know-how) y explicito (formal)
existente en un determinado colectivo u organizacion, para dar respuestas a las necesidades
de los individuos y de las comunidades en su desarrollo. El objetivo es administrar
conocimiento y los aprendizajes organizacionales para mejorar el funcionamiento de las

entidades, tomando en cuenta buenas practicas

propias o de terceros para retroalimentar el disefio e implementacion de sus
estrategias de accion y asegurar asi resultados positivos y relevantes. Cuando la gestion del
conocimiento se implementa formalmente en el sector publico, los sistemas se vuelven
cada vez més interconectados, los procesos se hacen mas visibles y dindmicos, se pueden

optimizar los recursos y mejora la transparencia en el manejo de los asuntos publicos
Pilares centrales de la Politica de Modernizacién de la gestion publica

Estos 5 pilares han sido elaborados sobre la base de los componentes del modelo
antes descrito y complementados por 3 ejes transversales que seran explicados méas
adelante. Estos son: i) las politicas publicas nacionales y el planeamiento, ii) el presupuesto
para resultados, iii) la gestion por procesos y la organizacién institucional, iv) el servicio
civil meritocratico y v) el seguimiento, monitoreo, evaluacion y la gestion del
conocimiento. Como se menciona, estos pilares deben ser apoyados por tres ejes
transversales: el gobierno abierto, el gobierno electronico y la articulacion
interinstitucional (gobierno colaborativo multinivel); siendo animados por un proceso
explicito de gestion del cambio. (Plan Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica,

2021)

La gestion del conocimiento se ha convertido en un recurso importante de las

instituciones publicas, que proveen una ventaja competitiva sostenible que contribuye al



desarrollo de las instituciones de la administracion pablica, la gestion del conocimiento es
un proceso de transformacion de la informacion, un proceso organizado, de creacion,
captura, almacenamiento, diseminacién y uso del conocimiento entre instituciones u
organizaciones y dentro de las mismas para mantener una ventaja que les permita ser

competitivos (Chavez Ramirez et al., 2021)

La gestion del conocimiento en el sector publica engloba aspectos mas amplios con
el objetivo de capturar, organizar, compartir, difundir y crear conocimiento formal e
informal, la implementacion de la gestion del conocimiento debe ser parte de las politicas
publicas, especialmente en aquellos paises que desarrollan ciencia y tecnologia.

(Chavez Ramirez et al., 2021)

Es el uso estratégico de tecnologias digitales y datos en la administracién publica
para crear valor publico. Comprende los principios, politicas, normas, procedimientos,
técnicas e instrumentos utilizados en la gobernanza, gestion e implementacion de
tecnologias digitales para la digitalizacién de procesos, datos, contenidos y servicios

digitales de valor para la ciudadania. (Politica Nacional de Trasnformacion Digital., 2023)

Tabla 1

Conceptos de Gestion del Conocimiento

AUTOR CONCEPTO DIMENSIONES CONCEPTO
La disciplina que delega Basado en la experiencia
la implementaciébn de Conocimiento personal y en muchos casos se
Mario sistemas cuyo objetivo tacito identifica con las destrezas de
Perez - vital es identificar, cada persona
Montoro adquirir 'y difundir Es de facil de transmision o
2008 sistematicamente Conocimiento comunicacion y es accesible a
conocimientos Explicito otros individuos de una forma

relacionados con una directa.




Nonaka y
Takeuchi
(1995)
Patel y
Gorvadiya
(2014)

organizacion para que

puedan convertirse en
valor para esa
organizacion.

La gestion del

conocimiento es la
capacidad organica para
generar nuevos

conocimientos,

dimensionados entre los
miembros de una
organizacion y
materializarlo en
productos  servicios Yy
sistemas

El conocimiento se refiere
a la capacidad de apoyar el
uso coordinado de
recursos y habilidades para
contribuir a los objetivos

institucionales.

Crear
Conocimiento
Comepartir ylo
transferir

Conocimiento
Aplicar

Conocimiento

Conocimiento

explicito

Conocimiento

cognitivo

Conocimiento

tacito

Conlleva a que las entidades
creen nuevas ideas desde las
personas que toman las
decisiones

Se genera cuando unos
individuos transfieren

conocimientos a otros

Convertir el conocimiento en
productos valiosos para la
organizacion

€s un conocimiento
formulado de forma clara'y
facilmente articulada, sin
ambigiedades

Considere las competencias
béasicas en una disciplina
particular que haya adquirido
a través de la educacion y la
experiencia.

Conocimiento inarticulado
que reside en el instinto de las
personas y detalles y no es

facil de hablar con discursos.

Fuente: Datos obtenidos de autores



2.1.1.1. Tipologias de Modelos para la Gestién del Conocimiento.

Las diferentes disciplinas innato al estudio de la gestion del conocimiento presume la
presencia desde otras representaciones la mejora e investigacion de sistemas y modelos de
gestion del conocimiento. Davenport & Prusak, (2001) nos permite agruparlos en tres

tipos: Almacenamiento, acceso y transferencia, Sociocultural y Tecnolégicos.

a) Almacenamiento, acceso y transferencia de conocimiento.

Los modelos, que generalmente no distinguen entre informacion, conocimiento y
datos, tratan la informacion como un todo, independientemente de los individuos que la
entiendan y consumen, este tipo de modelos CG se centra en el progreso de métodos,
estrategias y métodos para archivar el "conocimiento” favorable en la organizacion en
repositorios de posible acceso para apoyar méas adelante la transferencia entre los

miembros de la organizacion.

b) Sociocultural.

Los modelos que se centran en la mejora de una cultura organizacional apropiada
hacia el perfeccionamiento de procesos de gestion del conocimiento tienen como objetivo
promover el cambio de actitud, aumentar la confianza en uno mismo, incitar la creatividad,
concienciar sobre la importancia y el valor del conocimiento, mejorar la comunicacion y

fomentar la colaboracion entre los miembros de la organizacion, etc.

c) Tecnoldgicos.
Distinguen el progreso y uso de sistemas (por ejemplo: intranets, redes, sistemas de
informacion, web) y herramientas especializadas, por ejemplo: motores de busqueda y

herramientas de apoyo a la decision) para la gestion del conocimiento.



2.1.1.2. Beneficios de la Gestion del Conocimiento en las Empresas.

Segun Vitale Alfonso et al., (2020) la gestion del conocimiento desarrolla, recopila
y comparte propiedad intelectual para lograr resultados comerciales 6ptimos en términos
de productividad e innovacion y aprovechar al maximo para el conocimiento para estar en

la cabeza de sus competidores.

Gestion estratégica mas eficaz, gracias al conocimiento de las excelentes

estrategias, técnicas y soluciones.

o Mayor productividad a través de una mejor asistencia y el uso de los productos mas
adecuados.

e Aumento del trabajo en equipo, de la innovacién y de la busqueda de las medidas
creativas.

e Acelere la trayectoria de productividad del nuevo empleado con capacitacion en
profundidad y acceso a datos.

e  Estandarizacion de procesos y acceso mas rapido a la informacion, haciendo mas

inteligente el proceso de toma de decisiones.

2.1.1.3. Diferencia Entre Gestion de la Informacion y Gestion del Conocimiento.
Segln Tobon & Nufiez, (2006) afirma que la gestion de la informacion es el
proceso de organizar, evaluar, presentar, comparar datos en un contexto especifico y
controlar su calidad para que sean verdaderos, actuales, relevantes, precisos y Utiles para
que estén disponibles en cualquier lugar y en cualquier momento". gestionar informacion,
documentos, métodos, informes, publicaciones, medios y procesos de acuerdo con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Por otro lado, la gestion del conocimiento

incluye procesos y actividades que implican descubrimiento, seleccién, organizacion,



filtrado, presentacion, etc. utilizando informacion proporcionada por los actores
organizacionales para buscar el bienestar personal y social a través de la resolucion ética de

problemas.

2.1.1.4. La Gestion de Conocimiento se Clasifica Segun.

Desde su Naturaleza, la Gestion del Conocimiento Puede Ser.

e Gestion del conocimiento cultural.

Es la exploracion, organizacion, andlisis y aplicacion del conocimiento contenido
en la cultura de una sociedad con el fin de resolver problemas de la vida diaria esto incluye
el conocimiento de la organizacion comunitaria, las normas, los procesos econémicos y la

religion comprende también el empleo de saberes de otras culturas (Tobon & Nufiez, 2006)

e Gestion del conocimiento cientifico.

Es la busqueda, seleccion, organizacion, analisis, adaptacion, creacion y aplicacion
del conocimiento en la resolucion de problemas cientificos, que posteriormente se aplicara
en la solucién de los problemas en las personas, la sociedad y el ambiente. (Tobon &

Nufiez, 2006)

e Gestion del conocimiento social.
Es la exploracion, andlisis, adaptacion, creacion y aplicacion del conocimiento

cientifico y cultural para resolver problemas personales, sociales y ambientales.

Se encamina al manejo de recursos humanos (capital humano), formados y
preparados para obtener el maximo provecho en funcion de los objetivos estratégicos de la

organizacion. (Tobon & Nufiez, 2006)

Desde su Ambito de Aplicacion, la Gestion del Conocimiento Comprende.

e Gestion del conocimiento en la vida personal.



Se trata de explorar, analizar, crear y aplicar conocimientos para resolver
problemas especificos de cada individuo, como fortalecer la idea de vida ética, salud fisica

y mental.
e Gestion del conocimiento en la sociedad.

Se refiere a la planificacion, implementacion y evaluacidn de conocimientos para
resolver problemas, institucionales y gubernamentales que afectan la buena vida de los

residentes a nivel local, regional, nacional o global.

e Gestion del conocimiento en las organizaciones.
Es la aplicacién del conocimiento en el trabajo, en lo profesional, etc., lo que
contribuye a su relacion con el entorno, conduciendo a una mejora en la eficacia de los

procesos Yy resultados satisfacer las insuficiencias de la sociedad en lo que esta requiera.

e Gestion del conocimiento en el ambiente.

Esta aplicacion de la gestion del conocimiento ahora requiere la creacion de
politicas internacionales, nacionales y locales que incidan en la mejora y mantenimiento de
los recursos naturales, su uso, la gestion de nuevos recursos materiales y ambientales que
aseguren el desarrollo sostenible frente a una carrera monopolistica en el contexto de

desigualdades econémicas y sociales.

2.1.1.5. Segun Nonaka & Takeuchi, (1991) el Conocimiento Humano se Clasifica

de Dos Formas.

a) El conocimiento explicito
Es reconocido como unica forma de pensar en la gran mayoria de las

organizaciones occidentales, es el que se expresa a través del lenguaje formal, usando



expresiones matematicas o gramaticales y se transmite facilmente de una persona a otra, de

forma presencial o virtual.

b) EIl conocimiento tacito.

Obedece sus creencias y del entorno donde se desarrolla y obtiene a través de la
practica personal y es dificultoso de enunciar en el lenguaje ordinario, este tipo de
conocimiento incluye la intuicion, las ideas y el "Know how". La mayor parte de lo que se
sabe no se puede expresar con palabras. Sin embargo, si se les proporcionan los recursos
adecuados, las personas pueden expresar mas de lo que saben, pero ain no pueden expresar
asi mismo se replantea el conocimiento, partiendo de que hay mas por saber que por

contar.

En este contexto, sigue en vigor la contribucion de Nonaka & Takeuchi, (1995)
quienes relacionan el conocimiento tacito con el conocimiento explicito de este modo es

valido plantear la existencia de cuatro procesos de transferencia de conocimientos:

e Socializacion, permite la transferencia de conocimiento tacito a tacito. Es un
proceso que surge de formal grupal o comunitario y reside en encuentros, tertulias
y dialogos dificiles de lograr sin encuentros cara a cara 0 contactos personales que
promuevan la empatia entre diferentes interlocutores, sin que se pueda dar
conocimiento explicito.

e Internalizacion, permite la transferencia de conocimiento explicito a tacito, proceso
particular de adquisicion de conocimientos por parte de las personas, porque es un
proceso que implica aprendizaje, porque las personas, a partir de las experiencias
de los demas, pueden transformar ese conocimiento en algo intrinseco y peculiar

de cada uno de ellos.



e Combinacion, esto permite la transferencia de conocimiento explicito a explicito.
Es un proceso que posibilita el intercambio de conocimientos a partir de fuentes de
informacidn disponibles en la organizacién, por ejemplo, de ello son las juntas de

conversaciones, correos electronicos y las conversaciones.

e Externalizacion, permite la transferencia de conocimiento tacito a explicito. Es un
proceso de expresion especifica de lo internalizado, para lo cual se propone el uso
de metéforas, analogias y/o modelos, porque en la medida que los operadores
intentan esclarecer las metaforas propuestas, resuelven los conflictos en la
conexion con su significado. Esto representa el primer paso en la transformacion

del conocimiento.

Las empresas japonesas utilizan dos tipos de conocimiento, tacito y explicito, e
innovan aprovechando el conocimiento de quienes estan fuera de la empresa (proveedores,
clientes, agencias gubernamentales y personal de la competencia) para crear un vinculo
entre el exterior y el interior; De esta forma, el conocimiento externo es descargado,
difundido dentro de la organizacién, integrado en las bases de conocimiento de la empresa,
adaptado a su identidad y prontamente utilizado por el responsable de abrir nuevas
tecnologias y trazar nuevos productos o servicios que, en cuanto se utilizan, estan listos y
se devuelven al extranjero. Esta actividad es la que motiva una constante innovaciény la

gue a su vez genera ventajas competitivas (Nonaka & Takeuchi, 1991)

2.1.1.6. Caracteristicas de Gestion del Conocimiento.
El conocimiento es un proceso humano y dindmico que se orienta a algun fin, con
intension y perspectiva Nonaka & Takeuchi, (1995) que es especifico y atiende al contexto

donde se genere, que es individual antes que grupal y que se asocia con la habilidad, la



técnicay la capacidad de actuar de cada individuo. El conocimiento por si solo posee

caracteristicas:

e Estécito, debido a que cada uno de sus significados responde a las experiencias
particulares de su duefio.

e Esdinamico porque esta orientado a la accion, puede generar nuevos
conocimientos, cambiarlos y en la mayoria de los casos mejorarlos.

e Esvariable debido a su capacidad de moverse entre las personas.

e Cuando el conocimiento se produce en un ambiente dependiente y aislado, sin
poder articular el conocimiento fuera de la organizacién y lo que se genera dentro
de la organizacion.

e Cuando el conocimiento no tiene valor ni confianza.

e Pocas formas de adquirir conocimientos.

2.1.1.7. Dimensiones de Gestion de Conocimiento.

2.1.1.7.1. Crear Conocimiento.

El conocimiento es la Unica fuente de ventaja competitiva perdurable y confiable a
medida que los mercados evolucionan, la tecnologia se difunde, la competencia se
reproduce y los productos se vuelven antiguos casi de la noche a la mafiana. Estas acciones
definen una empresa creadora de conocimiento cuya Unica atencion se centra en la
innovacion continua. Sin embargo, a pesar de muchos debates sobre inteligencia y capital
intelectual, escasos ejecutivos opinan la auténtica naturaleza de una empresa que crea
conocimiento, y mucho menos como gestionarlo, porque no entienden qué es el

conocimiento y qué deben hacer para beneficiarse de él.



La base del enfoque japonés es el reconocimiento de que la creacién de nuevos
conocimientos no se trata solo del procesamiento de informacidn objetiva. Mas bien, se
trata de utilizar y poner a disposicion los conocimientos, percepciones y conocimientos
tacitos y a menudo muy subjetivos de cada empleado individual. La clave de este proceso
es la implicacion personal y la caracterizacion de los subordinados con la empresa y su
mision, mover estos esfuerzos y convertir el conocimiento técito en tecnologias, productos

tangibles y servicios.

Las razones por las que las empresas japonesas consideran tener especial éxito en
este tipo de renovacion y creacion constantes son complejas, sin embargo, la leccion mas
importante para el lider es bastante fécil, asi como los fabricantes de todo el mundo han
aprendido técnicas de fabricacion japonesas, cualquier empresa que quiera combatir con
conocimiento también debe aprender técnicas de fabricacién japonesas, el negocio en la
empresa que crea conocimiento. Es un enfoque que coloca la creacion de conocimiento
exactamente en el lugar correcto: en el corazdn de la estrategia de recursos humanos de la

organizacion.

Segln Nonaka, (2007) La creacién de conocimiento es un desafio que conlleva a
que las organizaciones creen nuevas ideas desde las personas que toman las decisiones. Es
esencialmente un proceso cognitivo de exploracion, combinacion y descubrimiento de

conocimientos".

Por eso es importante considerar a las personas que integran las células de cada
directivo. Por supuesto, los tomadores de decisiones obtienen su energia de los procesos de
construccién de conocimiento de sus equipos y colegas. Las personas que crean la
organizacion crean nuevos conocimientos a través de enlaces presentidas entre ideas

existentes y/o mediante la adquisicion de informacion a través de procesos asentados en la



clarificacion y la platica de conocimientos. La fase de creacion de conocimiento esta
vinculada al éxito de las asociaciones entre la universidad y la industria, asi como con los

resultados de innovacion en las alianzas estratégicas.

Propuesta de un Modelo de Creacion de Conocimiento en las Organizaciones.
Esta parte se divide en un punto muy importante: el primero menciona los

postulados de la vision de Nonaka.

La Creacion de Conocimiento en la Teoria de Nonaka.

(Nonaka & Takeuchi, 1997) fundamentd su modelo de creacion de conocimiento
donde diferenciaba dos tipos de conocimiento, el explicito o codificado y el tacito o
implicito. El primero se refiere a lo que se transmite en los sistemas de comunicacion
formales. Al contrario: el conocimiento técito esta ligado a la propia persona, es dificultoso
de precisar y transferir, se identifica con argumento concreto. Nonaka, (2007) describi6 la
creacion de conocimiento organizativo como una conversion de conocimientos: “la
creacion de conocimiento es un proceso de hacer explicito el conocimiento tacito” Nonaka,
(2007) y sus colaboradores construyeron su teoria sobre la creacion de conocimiento a

partir de cuatro puntos clave:

e El modelo SECI de conversién de conocimiento;
e Laespiral de conocimiento

e FEl constructo “ba”

El Modelo SECI de Conversion de Conocimiento
La elevacion de que el conocimiento se surge mediante la transformacion entre el
conocimiento tacito y explicito lo cual llevo a Nonaka & Takeuchi, (1991) a numerar
cuatro modos de evolucion del conocimiento (SECI): la socializacion, la externalizacion, la

combinacion y la internalizacion. La socializacion, hace posible convertir conocimiento



tacito a través de la relacion con las personas por medio de la experiencia comunicada. La
externalizacion, se logra mediante el uso de parabolas, como hipétesis y analogias. La
combinacion, que consiste en utilizar métodos sociales para concertar diferentes formas de
conocimiento explicito, por ejemplo, a través de reuniones o llamadas telefonicas y la
internalizacion, que se logra poniendo en préctica de los nuevos conocimientos, es decir, a

través de la accion.

El Espiral de Conocimiento
Cabe sefialar que segun, para Nonaka & Takeuchi, (1995) la interaccion entre otros
tipos de conocimiento no es un proceso lineal y secuencial, sino un proceso exponencial y
dindmico, esto que los autores llaman la espiral del conocimiento. En cuatro tipos de
conocimiento que interrelacionan entre si y asi extiende la creacién de conocimiento, tal
como indica Martinez & Ruiz, (2002) se da de la experiencia el individuo crea
conocimiento implicito, el cual es conceptualizado y se muda en conocimiento individual
explicito a través de la transmision y el didlogo constante con uno de los actores

involucrados en la organizacion, se vuelve conocimiento social explicito.

El Constructo “ba”
El pensamiento de que el conocimiento requiere un espacio concreto para funcionar
impulso a Nonaka, (2007) a implantar el concepto “ba”, definido como el contexto comun

en el que se crea, se comparte y se utiliza el conocimiento, entonces hay cuatro tipos de

“ba”,

e Originar “ba”, presume la forma de socializacion del conocimiento, es el lugar
donde las personas dan a conocer trabajos, habitos y emociones a través de las

relaciones “cara a cara”



e Dialogar “ba”, esta asociado al modo externalizacion del conocimiento, un lugar
donde las personas cooperan sus modelos mentales, a través de un lenguaje
comun.

e Sistematizar “ba”, se corresponde con la combinacion, es un espacio de
interrelacion virtual que surge de la colaboracion virtual.

e Ejercitar “ba”, afecta al proceso de internalizacion, es un espacio de ensefianza y
reflexion particular y agrupada.

2.1.1.7.2. Transferir Conocimiento.

El proceso de intercambio de conocimientos ocurre cuando algunas personas
comparten sus conocimientos con otras, asi el compartir conocimiento es posible y
necesario para lograr intercambios que generen un proceso de creacion de valor en la
gestion del conocimiento Ritala et al., (2015) EI conocimiento generado es poder sé6lo en la
medida que se comparta al interior de las organizaciones Chong & Besharati, (2014)
Ciertamente, el conocimiento se comparte desde arriba hacia abajo y desde abajo hacia
arriba; el conocimiento emerge y se comparte en toda la organizacion. Entonces, el desafio
para los equipos de liderazgo es compartir informacién y conocimientos para que los
miembros del equipo puedan integrar esos conocimientos en beneficio de la institucion. La
fase de intercambio de conocimientos se correlaciona positivamente con el desempefio de

los equipos de trabajo y con el desemperio de las organizaciones

Asi mismo el objetivo de esta fase es también almacenar conocimientos donde se
necesitan, en el instante apropiado y con la eficacia pretendida. Por lo tanto, el
conocimiento debe intercambiar de tal forma que las demas personas consigan encontrarlo
y utilizarlo en técnicas de agregacion de valor la mayor parte del conocimiento se
transfiere mejor de individuo a individuo a través de talleres conjuntos, aprendizaje en el

trabajo, etc.



Las herramientas para facilitar este paso incluyen Internet, intranets, conferencias
web (sistemas de imparticion de cursos en linea), Skype, cursos de aprendizaje electronico,
bases de datos, rotaciones de personas, reuniones de equipo, reuniones de zona, teletrabajo,

correo electrénico, sitios web y grupos de experiencia, espacios de aprendizaje, etc.

El elemento clave del conocimiento es su difusion a todas las alturas de la
organizacion a través de informes, inspecciones y rotacion, asi como educacion y
capacitacion, entre otras cosas, que pueden ser interiorizados y asimilados por todos los
miembros”. Sin embargo, para una organizacion para tener €xito, debe ofrecer a los
empleados las mejores condiciones posibles para que puedan trabajar sin interrupcion, pero
sin prisas, en relaciones cooperativas horizontales, en lugar de la acatamiento ciega propia
de las organizaciones piramidales, sin caer en el “estrés de desempeno”, asi como
promover la interaccion corporativa con clientes o proveedores sobre productos y

servicios, tratar opiniones y propuestas y descubrir nuevas estrategias de competitividad.

Las empresas se reinventan constantemente y estan moldeadas por las innovaciones
representadas por las 'tecnologias blandas' (procesos y procedimientos) y las ‘tecnologias
duras' (dispositivos y maquinas) que surgen de la investigacion basica y aplicada si quieren
posicionarse mejor en un entorno cada vez mas riguroso y competitivo, donde la diferencia
de productos es tan acelerada que los nichos de mercado estan siendo ocupados por las
empresas mas audaces y visionarias uno de los méas llamativos es el de las tecnologias de la
informacién, en el que empresas como Xerox en el campo en Estados Unidos han realizado
pruebas donde un platica accesible con los clientes nos permite optimizar los productos
gue ofrecemos. Las progresivas tendencias hacia la informatizacion no son un fin en si
mismas, pero no siempre representan una herramienta para mejorar los procesos y

procedimientos establecidos en estrictos manuales funcionales, cuyo cumplimiento formal



se presenta repetidamente como garantia de mejora continua y de calidad global que los

empleados no cumplen una rutina estéril y sin innovacion alguna, sin rechazar la

improvisacion informal ni reinventar métodos de trabajo més eficientes.

El proceso de Transferencia del Conocimiento:

Segun los estudios realizados por (Nagles G., 2007) El proceso de transferencia de

conocimiento incluye cuatro fases que permiten implementar estrategias de gestion del

conocimiento para fortalecer la estrategia empresarial y promover actividades innovadoras

en la organizacion, estas fases son: integracion de nuevos conocimientos, localizacion y

adaptacion del conocimiento, adecuacion de sistemas y disefio de nuevos productos,

SEervicios y procesos.

La integracidn de nuevos conocimientos: Es una accion de gestion del
conocimiento que tiene como objetivo responder a los nuevos conocimientos otras
fuentes puedan integrarse en la implementacion de las actividades diarias de la
organizacion como una herramienta eficaz para crear valor y crear un mecanismo
de resolucidn de problemas para mantenerlos. adaptarse a las dificultades que se
presenten (Nagles G., 2007)

La localizacion y adaptacion del conocimiento: Su objetivo es, por un lado,
localizar el conocimiento disponible donde contribuya a la creacion de valor y, por
otro lado, llevar a cabo las transformaciones y realizar las adaptaciones necesarias
para lograr el maximo. se beneficia del conocimiento construido y asimilado por la
organizacion. (Nagles G., 2007)

La adecuacidn de sistemas del conocimiento: Tiene como objetivo variar y

convertir diversos sistemas y estructuras de la organizacion para afirmar el uso



positivo de todo el potencial del conocimiento Util y crear beneficios sostenibles
para la posibilidad de la estrategia de negocio de la empresa. (Nagles G., 2007)

e El disefio de nuevos productos, servicios, procesos y sistemas de gestion: Es una
forma de visibilizar el proceso de utilizacion de los conocimientos y capacidades de

la empresa. (Nagles G., 2007)

Modos de Transferencia de Conocimiento
La transferencia se puede dar de tres modos: no comercial, comercia y de creacion

de nuevas empresas. (Upstill & Symington, 2002).

e No comercial: Se da fundamentalmente, a la expansion del conocimiento sin
ningun tipo de interés comerciales y contratos entre emisores y receptores; se
lleva en contextos académicos mediante, seminarios, ponencias. (Upstill &
Symington, 2002)

e Comercial: La trasferencia parte de un pacto comercial entre la universidad y su
contraparte y se da mediante consultorias, capacitaciones, investigacion contigua
y comercializacién de licencias o patentes de productos durante la investigacion.
(Upstill & Symington, 2002)

e Creacion de nuevas empresas: Implica la creacion de empresas dedicadas a la
aplicacién del conocimiento, tecnologia o resultados de investigacion dado
centralmente en las universidades. Upstill & Symington, (2002)

2.1.1.7.3. Aplicar Conocimiento

El proceso final de la gestion del conocimiento es su aplicacion, es decir, la
transformacion del conocimiento en productos de valor para la organizacion, la traduccion
del conocimiento se ve facilitada por sistemas dindmicos y flexibles que permiten

intercambiar ideas y transformarlas en productos o servicios, dicha aplicacion de



conocimiento no s6lo produce bienes serios sino que también activos intangibles cuyo
infalible impacto es dificultoso de valorar, para sustentar altos niveles de desempefio es
imprescindible lograr la aplicacion de conocimiento Zhao y Lavin, (2012). De hecho, la
aplicacion del conocimiento determina en ultima instancia los parametros técnicos

alcanzados.

En el modelo propuesto por (Nonaka & Takeuchi, 1995) se plantea el supuesto
béasico que el conocimiento organizacional se va creando a través de la interaccion entre el
conocimiento tacito y el conocimiento explicito, asi las cosas, se entiende que la
organizacion es una entidad compleja con multiples relaciones externas e internas,
complementarias o incluso mutuamente excluyentes, a partir de la cual se genera
conocimiento, en definitiva, como lo proponen (Nonaka & Takeuchi, 1991), una
organizacion que crea conocimiento puede ser pensada como un sistema autopoiético, en el
sentido que es posible la creacién de conocimiento a nivel puramente interno, es decir, sin
que necesariamente deba existir interaccion con el entorno. Las implicaciones de esta
vision son mayores ya que reconoce que los procesos internos tienen el potencial de crear
una ventaja competitiva sostenible a través del compromiso con el conocimiento y el

aprendizaje organizacional.

Segln Sandra Zubieta Zamudio, (2019) Sefala que diversos autores indican que
esta es la Gltima etapa de la gestidn del conocimiento, pues aqui el empleado debe velar

por que el conocimiento se vuelva fructifero para la empresa.

Uno de los principales objetivos de una organizacién es poder utilizar e innovar el
conocimiento e integrarlo en su dindmica interna para crear nuevo valor, ya que agrega
valor cuando se aplica creativamente a un proceso o contexto especifico se implementan en

funcién de las necesidades organizativas, no del volumen. Es necesario manifestar y



desmantelar los métodos arcaicos que siguen siendo rutinarios para establecer nuevas
I6gicas que ayuden a impulsar la conciencia y la creatividad para reconocer y resaltar las
contradicciones, algunas aspectos organizacionales, formas de trabajo y reglas sélidas e
innegables que obtienen fomentar tendencias que frenen un uso significativo o incluso
blogueen nuevos conocimientos la inercia y la aceptacion incondicional de la situacion
pueden poner en peligro y deslegitimar la consolidacién de procesos de desarrollo local
basados en el conocimiento, el papel de los lideres es fomentar actitudes profesionales un

personal dedicado debe tener tres cualidades:

e Saber hacerlo (capacitacion),
e Querer hacerlo (motivacion)

e Poder hacerlo (creacién de posibilidades materiales y espirituales)

El conocimiento so6lo crea valor afiadido si se da en la empresa, el excedente no se
utiliza en su totalidad el uso del conocimiento impulsa las necesidades empresariales en

esta area y debe usarse como guia para crear, almacenar y compartir conocimiento.

2.1.2. Desempefio Laboral

Segun los estudios realizados por (Pereira, 2012) menciona que el desempefio laboral
es la iniciativa y eficacia, que demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual esta
resulta necesaria en las empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva
para las empresas en la actualidad, asi mismo Robbins & Timothy A, (2013) definen que es
un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general, medir el desempefio
laboral a nivel organizacional permite evaluar el grado de logro de las metas estratégicas a
nivel individual. Asi mismo Pereira, (2012) afirma que el desempefio laboral es el grado en

que un empleado cumple con las demandas que se le imponen en el trabajo tales como la



actitud operativa, capacidad de realizacion y creatividad de esta forma también afirma que
evaluar el desempefio laboral es un proceso que reduce la incertidumbre mientras se busca
el cumplimiento, asi mismo afirma que el desempefio laboral se refiere a la eficacia,
responsabilidad y creatividad con la que los miembros de una organizacién laboran para
conseguir propositos para todos, sometidos a reglas previamente establecidas, el
conocimiento en el trabajo se refiere a la ejecucion eficiente de funciones por parte de los
empleados de la organizacion para lograr las metas establecidas. Asi mismo aqui entran en
juego desde el trabajo en equipo, competencia de los trabajadores hasta sus habilidades

interpersonales y que incide directamente en los resultados de la organizacion.

Tabla 2

Conceptos de Desemperio laboral

AUTOR CONCEPTO DIMENSIONES CONCEPTO
El desempefio laboral Esta conformada por la
se refiere a la eficacia o disciplina, iniciativa,
Factores actitudinales -
con la que los responsabilidad,
subordinados de una discrecion y creatividad

Chiavenato entidad laboran para

(2011) adquirir objetivos o
_ Son los conocimientos
comunes, sujetos a ) _ _
o Factores operativos del trabajo, trabajo en
reglas bésicas ) )
o equipo y liderazgo.
anticipadamente

determinadas.

Destaca que es la son aquellas actividades
] eficacia del trabajo y la Funciones ejecutadas por los
Pernia, K. L
eficiencia que un colaboradores
Y Carrera,
empleado demuestra en Todas estas son
M. (2014, .
el desempeiio de sus ) caracteristicas y
p.35) o o Comportamiento )
principales actividades comportamientos que

y funciones lo que muestra un empleado




Robbins,
Stephen,
Coulter
(2013)

asigna su puesto a un

contexto laboral
especifico y asi
demuestra su

profesionalismo.

Es el

determina la eficacia de

proceso  que

una organizacion (o de
una persona o de un
proceso) para lograr
sus  actividades vy

objetivos.

Rendimiento

Desempefio de la tarea

Civismo

ante la tarea que se le

asigna.

Indica el nivel de
desemperio laboral que
mostro el empleado
antes de sus acciones,
asi como la eficiencia
con la que las realiza.
Se refiere al
cumplimiento de las
obligaciones y
responsabilidades que
contribuyen a la
produccion de un bien o
servicio

Se refiera a las acciones
que contribuyen al
ambiente psicoldgico de

la organizacion

Fuente: Datos obtenidos de autores

(Robbins & Timothy A, 2013) explican que, en las organizaciones, solo evallan la

forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del

puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas

al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de

conductas que constituyen el desempefio laboral.

o Desempefio de la tarea: Se describe al desempefio de deberes y compromisos que

favorecen a la elaboracion de un bien o servicio con el fin de realizar los trabajos

administrativos.



e Civismo: Se representa a actividades que afectan el clima moral de una organizacion,
donde brindan apoyo no solicitada a otros, apoyar los objetivos de la organizacion,
codearse a los colegas con respeto, hacer propuestas benéficas y hablar cosas
verdaderas sobre la esfera de trabajo.

e Falta de productividad: Esto contiene actividades que perjudican activamente a la
organizacion, como hurto, destruccién de posesion de la empresa, comportamiento

agresivo hacia los colegas y ausentismo frecuente.

2.1.2.1. Factores de Desempefio Laboral.

Para poder ofrecer atencion a los clientes, las empresas u organizaciones deben
considerar aquellos factores que se encuentran relacionados con el desempefio de los
trabajadores y tienen un gran impacto en los resultados de sus aportaciones al logro de las
metas y objetivos trazados destacan algunos factores relacionados como: compensacion
salarial, capacitacion, satisfaccion del trabajador, auto estima, trabajo en equipo y
desarrollo de carrera tal como indica Stephen & Coulter, (2005) los cuales se definen a

continuacion:

e Compensacion salarial: la compensacion (sueldos, salarios y prestaciones) es la
gratificacion que las personas reciben a cambio de su labor en la organizacion,
garantizando la satisfaccion del trabajador, lo que a su vez ayuda a la empresa a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo con un desempefio productivo. La
remuneracion es, por tanto, un medio de vincular el desempefio con la estrategia
general de la empresa una remuneracion alta es el objetivo del departamento de
recursos humanos con respecto a los salarios de manera similar, el autor anterior
sostiene que la compensacion promueve un mejor desempefio cuando el trabajo esta

remunerado satisfactoriamente.



Capacitacion: Otro aspecto importante a considerar es la capacitacion del personal,
es decir el proceso de formacion llevado a cabo por recursos humanos para permitir
que el personal desempefie su funcién o deberes de la forma maés eficaz posible en
la mayoria de los casos, los programas de formacion conducen a resultados
positivos en su campo de trabajo.

Satisfaccion del trabajo: Es un conjunto de emociones positivos o perjudiciales que
tiene un practicante hacia su labor estos se expresan en terminantes actitudes y
conductas profesionales relacionados con el tipo de trabajo y las condiciones que
prevalecen en el contexto laboral.

Desarrollo de la carrera: El desarrollo profesional es esencial para todos los
empleados, independientemente de la industria y el nivel en el que trabajen. Es una
necesidad humana relacionada con el desarrollo y la realizacién personal, que

también es vital para la gestion de los recursos humanos de cualquier organizacion.

2.1.2.2. Evaluacion del desempefio laboral.

(ARIZA, 2017) Se considera como un procedimiento estructural y sistematico para

medir , evaluar e influir sobre los atributos, compartimientos y resultados relacionados con
el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podria mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar
nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacién , permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales
que afectan a la persona en el desempefio del cargo. Asi mismo Chiavenato, (2002) sefiala
que la evaluacion del desempefio es una evaluacion metddica del trabajo de cada miembro

en un puesto particular o de su potencial para el desarrollo por hacer.



2.1.2.2.1. Responsabilidad por la Evaluacion de Desempefio.
Esta se atribuye a diferentes dependencias, de acuerdo con la politica desarrollada en

materia de recursos humanos (Pereira, 2012)

El Gerente

Existe una rigida centralizacion. En la mayoria de los casos, la evaluacion del
desempefio es responsabilidad del departamento y de los empleados, con el apoyo de
recursos humanos quien evalla al personal es el propio jefe, el personal de recursos
humanos disefia, prepara, soporta y fiscaliza el sistema, cada jefe emplea y tiende el plan
en su area de actividad de esta forma, el jefe mantiene su autoridad de linea, en tanto que la
dependencia de administracion de recurso humanos mantiene su autoridad de staff.

(Pereira, 2012)

El Empleado

Algunas organizaciones manejan la autoevaluacién de los empleados, el
compromiso de la evaluacion del desempefio esta seda completamente esparcida. Este tipo
de evaluacion es poco comun porque solo puede utilizarse cuando el grupo de trabajo esta
compuesto por personas de buen nivel cultural y de alto cociente intelectual, ademas de
equilibrio emocional y de capacidad para hacer una autoevaluacion sin subjetivismo ni

distorsiones personales. (Pereira, 2012)

El servidor responde él mismo la encuesta, luego la envia a su superior directo y
juntos discuten los resultados, el potencial de mejora y los objetivos de desempefio a

alcanzar, la interpretacion de los resultados no puede ser culpa del individuo porque:

e Los subordinados no siempre tienen los requisitos necesarios para la

autoevaluacion.



e Las opiniones de los empleados embarazosamente concuerden con las del
supervisor.
e Las metas de desempefio pueden tornarse desatinadamente personales e

individuales.

Comité de Evaluacion

Es el sistema mas implementado, con centralizacion en términos de disefio,
construccién e implementacion del sistema, y relativa descentralizacion en términos de
aplicacion e implementacion, el trabajo es evaluado por una comision especialmente
designada formada por funcionarios de varios departamentos, de esta forma la evaluacion
es agrupada y cada participante participa por igual en los estudios y tiene el mismo

compromiso.

El comité generalmente esta formado por miembros permanentes y de transicion
todos los miembros permanentes anuncian de todas las evaluaciones, su trabajo es
conservar a los miembros equilibrados de los juicios. Los miembros de transicion que
unicamente notifican en la evaluacion de los empleados que estén directa o indirectamente
relacionados con su area de actividad, donde son responsables de proporcionar informacién

sobre las personas evaluadas y de realizar la evaluacion y valoracion

La evaluacion de los resultados debe ser realizada primero por el superior
inmediato, quien luego los presenta y los discute con la comision. Con el paso del tiempo,
los miembros permanentes obtendran conocimiento de los recursos humanos disponibles y
de los evaluadores, y podran colaborar para el perfeccionamiento de las técnicas y dirigir a

los evaluadores hacia una concepcidn coherente y univoca. (Pereira, 2012)



2.1.2.3. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio Laboral.

La evaluacion del desempefio segin ARIZA, (2017) apoya la implementacion de
nuevas politicas de remuneracion, mejora la eficiencia, apoya la toma de decisiones sobre
promocion o implementacion, ayuda a determinar si existe la necesidad de reconversion,
detecta errores en el disefio de puestos de trabajo, ayuda a verificar si hay problemas con
los datos personales relacionados con la persona que ocupa el puesto. La evaluacion del
desempefio no puede reducirse a una evaluacion escueto y particular de la conducta
funcional del subordinado por parte del superior; es necesario realizar mas investigaciones
en colaboracion con la persona a evaluar para identificar las causas y determinar las

perspectivas.

Segun Pereira, (2012) nos indica que los beneficios de la evaluacion del desempefio

también podrian ser:

Beneficios Para el jefe:
e Mejor evaluacion del desempefio y actuacion de los servidores gracias al sistema de
evaluacion que puede neutralizar la subjetividad.
e Sugiere acciones para perfeccionar el comportamiento de los trabajadores.
e Comunicate con tus empleados para que entiendan los mecanismos de evaluacion y

a través de este sistema como se desarrolla su conducta.

Beneficios Para el Subordinado

e Descubra qué espera su jefe de su desemperfio y cuéles son sus fortalezas y
debilidades.

e Sabe qué acciones esta tomando su jefe para mejorar su desempefio y qué deberia

hacer el subordinado por si mismo.



e Adquiere habilidades de autoevaluacion y autocritica para el desarrollo personal y
el autocontrol.

Beneficios Para la Empresa

e Podréas evaluar tu potencial humano a corto, mediano y largo plazo y determinar la
contribucion de cada individuo.

e Es posible identificar a los practicantes que requieren mejoras y elegir aquellos que
estan sujetos a escenarios de traslado.

e Aumentar la produccién y perfeccionar las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo.

2.1.2.4. Dimensiones de Desempefio Laboral.
Segun Chiavenato, (2002) nos menciona que el desempefio laboral tiene dos factores,

tales como: factores actitudinales y factores operativos.

2.1.2.4.1. Factores Actitudinales.

Es un conjunto de rasgos que facilitan que una persona sea util y competente en un
trabajo determinado, se refiere a la formacion que reciben las personas por parte de la
empresa para la que trabajan, sus superiores, empleados, hacia ellos mismos y a su entorno
de desempefio. En resumen, los factores actitudinales son un conjunto de rasgos o

caracteristicas que hacen que cada individuo sea unico.

e Actitud Operativa: Se considera como la actitud al trabajo y la capacidad de
Ilevarse apropiadamente con otros individuos. Chiavenato, (2009) se refiere a la
capacidad de participar con esfuerzo y dinamismo en las actividades contribuyendo
al logro de objetivos en otras palabras es la contribucidn de todos para lograr un
objetivo comun a través de la cooperacion. Cuando trabajan juntos, no compiten,

sino que unen fuerzas para lograr estos objetivos.



e Iniciativa: es la capacidad de tomar iniciativas y tomar decisiones cuando ain no
se ha recibido instrucciones detalladas, tal como indica Chiavenato, (2009) es una
cualidad que posee ciertos colaboradores de poder por si mismo iniciar actividades
correspondientes a su tarea, sin la necesidad de ser persuadido para que las
ejecuten. Ademas, es una de las caracteristicas mas valoradas por las empresas, ya

que los propietarios intentan constantemente mejorar su calidad profesional.

Segln Rubiel, (2016) nos indica que la iniciativa empresarial no es una tarea de
pocos, sino la implicacién de todos los que creen en sus propias capacidades para proponer
y desarrollar cosas nuevas e innovadoras. Por otro lado, significa hacer algo por su propia
cuenta, sin que nadie le haya pedid, también significa hacer algo de manera creativa, sin

seguir las formas tradicionales en todos sus pasos. Existen tipos de iniciativa:

Iniciativa Personal: El individuo elige segun su propio criterio y actitud critica
para llevar a cabo los proyectos necesarios para el desarrollo de la opcion elegida y
asumir su propia responsabilidad.

Iniciativa de Trabajo: Tener ideas o sugerencias significa adoptar una actitud
proactiva que traza el rumbo a través de acciones concretas.

Iniciativa Popular: Es un mecanismo de democracia directa, es la capacidad
constitucionalmente protegida que tienen las personas de presentar leyes sin ser
representantes en sus congresos.

e Responsabilidad: Es la capacidad de realizar las tareas y funciones asignadas
respetando los plazos y objetivos originalmente fijados, también sefiala que cada
individuo o autoridad administrativa tiene la obligacion de realizar las actividades
asignadas y ser responsable de su ejecucion ante la autoridad competente en otras

palabras, la responsabilidad es una cualidad humana positiva que les permite



involucrarse y actuar adecuadamente. Por lo tanto, la responsabilidad es la clave para

alcanzar metas que conduzcan al éxito personal y organizacional.

Asi mismo Robert & Brown, (2004) nos indica que se pueda dar alguna

responsabilidad segln dos requisitos:

La Libertad: Para que surja la responsabilidad es necesario que los encargos deben
cumplirse de forma libre en este sentido, ni los locos, ni los nifios son responsables
de sucesos, ya que tienen faltan de razon, y el uso de la saber es necesario para la
libertad.

La Ley: Debe haber una regla por la cual se consigan reputar los hechos,
responsabilidad significa rendir cuentas de sus acciones ante alguien que regula su
comportamiento.

e Creatividad: Chiavenato, (2009) indica que lo Gnico que importa es tener ideas
innovadoras y valiosas y comunicarlas. Cabe aclarar que la creatividad es sinénimo
de un pensamiento original, es una capacidad cognitiva tipica del ser humano, la
capacidad de crear soluciones originales a problemas concretos que se presentan a lo

largo de la vida profesional.

Segln Gerardo & Tanoira, (2007) La creatividad consiste en generar nuevas ideas y
comunicarlas, también juega un papel importante en la construccion de soluciones
alternativas. En ausencia de creatividad, sélo se pueden utilizar conceptos estandar, que

pueden no ser la mejor alternativa para la organizacion.

Presentacion Personal: Se define como el resultado que tenemos en los demas, lo que
provoca nuestro semblante y apariencia. Chiavenato, (2002) la define como la impresion

que el colaborador produce en los demas, su forma de vestir, arreglo personal, cabello,



entre otros, esta puede percibir dos plano, material e intelectual debe existir un equilibrio
entre las expresiones fisicas de la hermosura y el principio inventor que la atrae.

Una presentacion personal hace que una persona sea creible, segura, confiable y capaz
de irradiar un aura especial a través de su presencia, estos elementos son sefiales cruciales
que influyen en los empleadores.

e Capacidad de Realizacion: Para Chiavenato, (2009) Se refiere a la capacidad de un
colega para realizar tareas de manera efectiva y se relaciona con el impulso para
superar desafios, lograr el éxito, alcanzar metas y ser util a los demas esto incluye la
busqueda de circunstancias, la perseverancia, la obligacion con el contrato de trabajo, la
exigencia de eficacia. Es un agregado de caudales disponibles para que un empleado

realice una tarea especifica con el objetivo de completar con éxito cualquier desafio.

2.1.1.4.2. Factores Operativos.

son la totalidad de procesos o recursos utilizados en una actividad especifica,
especialmente si se adquiere en la préctica y requiere habilidades. Es decir, los factores
operativos son aquellos que inciden en el trabajo, es decir, los que se desarrollan durante la

practica.

e EI Conocimiento del Trabajo: Se trata de una razén de los compromisos laborales
generales y la cabida continua para conservar al dia con las permutas en las funciones
laborales. Para Chiavenato, (2009) Este es el nivel de experiencia. Se puede argumentar
que el conocimiento del empleado sobre un trabajo en especifico debe concordar
reducidamente con el desempefio real del trabajo solicitado.

e Trabajo en Equipo: Capacidad de integrarse al trabajo colaborando con comparieros

para conseguir los objetivos propuestos. Chiavenato, (2009) la capacidad de actuar en



conjunto es lo que hace poderosa a los equipos. Asi mismo Torrelles et al., (2011) nos
dice que el trabajo equipo se considera un punto clave y ventaja competitiva ya que

aumenta la productividad, la innovacion y la satisfaccion laboral.

Segun (Rivas, 2019) existen caracteristicas del trabajo en equipo:
Es importante que los programas planificados en grupo tengan un objetivo comdn.

Requiere que los programas planificados en quipo tengan un unico objetivo.

Su implementacion requiere de una responsabilidad compartida entre sus miembros.
Cantidad: se refiere a la cantidad de trabajo realizado, teniendo en cuenta la rapidez
con la que se realiza el trabajo, la atencidn prestada a la prestacion eficiente y
oportuna de los servicios y el nivel de habilidad demostrado por la persona. objetivos
Optimos en términos de alcance de trabajo. Esta disefiado para medir el grado en que
la persona en un trabajo o puesto particular cumple, excede o0 no cumple con los
estandares establecidos o esperados.

Calidad: es la diligencia, el compromiso, la preocupacién por el ingenio y la forma
como se da las tareas asignadas; calcular la presencia o huida de faltas, asi como su
frecuencia y ocurrencia. Chiavenato, (2009) dice que la calidad es un estandar
personal, no algo impuesto desde afuera o para justificar hacia afuera, es la busqueda
paso a paso de la excelencia profesional en cada tarea que desarrollamos. Herrera,
(2011) Un producto de calidad es aquel que cumple las expectativas de cliente, si un
producto no cumple todas las expectativas de cliente, el cliente se sentira

desilusionado, ya que no realiza exactamente lo que él queria.

Asi mismo Lozano Cortijo, (2013) afirma que el 94% de los inconvenientes de

calidad son responsabilidad de la alta direccion y enfatiza que es su encargo de ayudar a



subordinados a trabajar de modo mas sutil, no mas dura. Asi mismo nos da a conocer las

etapas claves para el mejoramiento de la calidad:

Dar reconocimiento.

Fijar metas para el mejoramiento.

Establecer programas de capacitacion.

Informar sobre los progresos

e Comprension de la Situacion: segun Chiavenato, (2009) Es la capacidad de

solucionar inconvenientes, es decir la rapidez para dar medios a los problemas que
han surgido, para tomar con sentido comun e iniciativa las acciones necesarias y
proporcionadas encaminadas a superar este problema y superar las dificultades que

impiden la consecucion del objetivo.

Existen tres elementos fundamentales de la comprensién:

Cuando comprendemos podemos alinear efectivamente nuestras acciones con el
mundo.

Para llegar a comprender algo necesitamos retroalimentacion para calificar nuestras

teorias.

Para llegar a comprender se requiere tiempo, ya que la comprension no se logra de la

noche a la mafana.
2.2. Marco Conceptual (Palabras Clave).
2.2.1. Gestion

conjunto de acciones o diligencias que permite la realizacion de cualquier
actividad o deseo, dicho de otra manera, gestionar es el arte de hacer posible un rumbo y

alcanzar una meta en medio de las dificultades. (Burga Rodriguez, 2018)



2.2.2. Conocimiento

Entendido como los actos y efectos del conocimiento, abarca conceptos como
comprensidn, inteligencia, razon natural, posesion de un concepto y sabiduria en un area

determinada. (Vitale Alfonso et al., 2020)

2.2.3. Gestion del Conocimiento

Es un conjunto de procesos y sistemas que posibilitan un aumento significativo del
capital intelectual de la empresa, con el objetivo de generar ventajas competitivas

(Monagas-Cocasal, 2012)

2.2.4. Desempefio

Definida como las acciones, resultados o comportamientos observados en los
empleados en el desempefio de sus funciones que son notables para el beneficio de las
metas. Esto confirma que el buen desempefio es la principal fuerte de la organizacion.

(Chiavenato, 2002)

2.2.5. Conocimiento Explicito.

Se refiere al conocimiento que puede codificarse, reproducirse, imitarse y luego
transmitirse facilmente a otros. Es un conocimiento plenamente articulado, puede
transmitirse simbdlicamente y el destinatario del mensaje puede alcanzar un nivel de

conocimiento similar al del emisor. (Cavazos & Méaynez, 2011)

2.2.6. Conocimiento Tacito

Es embarazoso de opinar con palabras, personal y generalmente relata un proceso.
Este recurso intangible es dindmico y se alimenta naturalmente del conocimiento

contextual, tanto personal como organizacional. (Cavazos & Maynez, 2011)



2.2.7. Eficiencia

Capacidad de disponer de alguien o algo para obtener un resultado especifico;
vocablo que mide el aforo de una entidad comercial para obtener un objetivo especifico

minimizando el consumo de recursos. (Rojas et al., 2018)

2.2.8. Eficacia

Capacidad de conquistar el fruto ansiado o se anhelado, la capacidad de
organizacion para adquirir sus propdsitos, teniendo en cuenta la validez y factores del

entorno. (Rojas et al., 2018)

2.2.9. Crear Conocimiento

Este es un desafio que impulsa a las empresas a generar nuevas ideas a partir de las
personas que toman decisiones, es esencialmente un proceso cognitivo de exploracion,

combinacién y descubrimiento de conocimientos. (Zhao y Lavin, 2012)

2.2.10. Transferir Conocimiento

Se trata de la distribucidon y transferencia de conocimientos entre individuos o
grupos de personas con el fin de iniciar el flujo de la iluminacién y compartir y articular

conocimientos. (Garcés Gonzalez, 2014)
2.2.11. Aplicar Conocimiento
Es aplicarlo, convertir el conocimiento en productos valiosos para la organizacion,

dicha aplicacion de conocimiento no solo produce bienes y servicios si no también activos

intangibles cuyo verdadero impacto es muy dificil de valorar. (Zhao y Lavin, 2012)



2.2.12. Capital Humano

Se refiere a los conocimientos, habilidades y talentos de los miembros de una

organizacion. (Zhao y Lavin, 2012)
2.2.13. Factores Operativos

Es un conjunto de procedimientos o recursos utilizados en una actividad especifica.
Especialmente si se aprende en la practica y requiere habilidad. En otras palabras, los

factores operativos se relacionan con el trabajo. (Chiavenato, 2002)

2.2.14. Factores Actitudinales

Son una serie de rasgos o caracteres que hacen particular a cada individuo para la

realizacion de una determinada actividad dentro de una empresa. (Chiavenato, 2002)

2.3. Antecedentes Empiricos de la Investigacion (Estado del Arte)

a) Antecedente Internacional

Se desarrollo la investigacion titulada “Evaluacion de desempefio laboral para
optimizar el talento humano en la direccion Municipal para la Gestion sustentable de
desechos solidos, ubicada en el Municipio de San Salvador Departamento de San
Salvador” (Melgar Mufioz et al., 2015). Tuvo como objetivo realizar una investigacion de
campo para conocer la situacion actual del desempefio laboral de la Direccién Municipal
para la Gestidn Sustentable de Desechos Sélidos del Municipio de San Salvador, el disefio
de investigacion es la estructura fundamental y basica, la unidad de analisis es la direccién
Municipal para la Gestion Sustentable de Desechos Solidos de la Alcaldia Municipal de
San Salvador, dentro de las técnicas se utilizaron los cuestionarios y las entrevistas y los

resultados nos indican que el interés mostrado por las jefaturas y autoridades superiores al



momento de motivar y reconocer el esfuerzo que realiza el personal administrativo dio sus

frutos.

Se desarroll6 la investigacion titulada “Resultados de la aplicacion de la estrategia
de Gestion del Conocimiento para la generacion, acceso y uso de la informacion de la
Unidad de Post Grado de la Facultad de Medicina, Enfermeria, Nutricion y Tecnologia
Médica de la Universidad Mayor de San Andrés — UMSA Gestion 2013”7, (Hannover
Saavedra, 2014). El objetivo fue describir los resultados del uso de estrategias de gestion
del conocimiento por parte de docentes, estudiantes y personal administrativo de la
Facultad de Medicina, Enfermeria, Nutricion y Tecnologia de la UMSA en relacion a la
produccion, acceso y uso de la informacién. Gestion 2013 con un estudio descriptivo de
una poblacion de 50 docentes de tiempo completo, personal administrativo de los sectores
identificados y estudiantes permanentes de posgrado, y la conclusion final es que falta un
sector especializado en la educacion de posgrado que satisfaga las necesidades y exige
Informacion oportuna, actual y relevante para la adecuada toma de decisiones, mientras
docentes, estudiantes y personal administrativo desconocen los beneficios de la gestién del

conocimiento.

b) Antecedente Nacional

Se desarrollo la investigacion titulada “Gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en trabajadores de la sede del Gobierno Regional Moquegua 20177, (Hurtado,
2018). Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del conocimiento y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Moquegua,
2017 con un disefio no experimental, transversal, correlacional con una poblacion de 360
trabajadores, dentro de las técnicas se utilizaron la encuesta y la técnica de medidas

subjetivas, los instrumentos de recoleccién de datos fueron el cuestionario estructurado, los



resultados estuvieron relacionados con el estudio de la relacion entre las variables la
informacion se exhibe en forma de grupos de tablas que tienen en cuenta el método de
andlisis y conducen a las siguientes conclusiones una relacion y correlacion de diferencias
significativas entre la gestion del conocimiento y la productividad laboral es mas comdn
entre los empleados de la sede del gobierno regional Moquegua en un nivel intermedio
nivel, al igual que el nivel mas comdn de productividad laboral entre el personal de la Sede

del Gobierno Regional de Moquegua es moderadamente productivo en 2017.

Se desarrollo la investigacion titulada “Gestion del conocimiento y desempefio
laboral de los servidores publicos de Unidad de Gestion Educativa Local de Ascope en el
afio 20207, (Salazar Mendoza, 2020). Tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre la gestion del conocimiento en el desempefio laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ascope. Con un disefio no experimental y
poblacion de 52 servidores publicos, dentro de las técnicas se utilizaron el cuestionario, los
resultados obtenidos fueron generar conocimiento a base de la socializacion de
experiencia entre los servidores publicos de la entidad y crear una plataforma virtual para
documentar las actividades realizadas adquiridos por los servidores asi mismo aplicar los
conocimientos adquiridos en las actividades funcionales para lograr las metas y concluir

que la gestién del conocimiento tiene una asociacion positiva con el desempefio laboral.

c) Antecedente Regional y/o Local

Se desarrolld la investigacion titulada “Gestion del conocimiento y la competencia
laboral en los trabajadores de un Gobierno Regional de Apurimac 2022, (Tapia Laura,
2022). Tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion del conocimiento y la
competencia laboral en los trabajadores del GRA, 2022. Con investigacion descriptivo —

explicativo aplicativo y poblacion de 75 servidores, dentro de las técnicas se utilizo el



cuestionario, el resultado nos indica que consta una correlacion positiva entre la
construccion de acuerdos y la competencia laboral 2022, asi mismo se concluye que si
existe una relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral en los

trabajadores de Gobierno Regional de Apurimac.

Se desarroll6 la investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, Provincia de
Cotabambas, Apurimac — 2019” (Chumbes Vicente, 2022). Tuvo como objetivo
determinar el nivel de relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Chalhuahuacho 2019, el
disefio de investigacion fue no experimental con una poblacion de 194 personas dentro de
la técnica se empleara la encuesta y el resultado seleccionado fue que la valoracién de los
servidores del Municipio de Chalhuahuacho es positiva en cuanto a la gestion de recursos
humanos en la entidad. Asimismo, los resultados sugieren que una mejora en el desarrollo
del recurso humano puede significar un aumento en los niveles de rendimiento de los

servidores en la comunidad de Chalhuahuacho.



CAPITULO 111

Hipotesis y Variables

3.1. Hipdtesis

a. Hipotesis General

La gestion del conocimiento se relaciona positivamente en el desempefio laboral de
los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023

b. Hipotesis Especificas

La creacién del conocimiento se relaciona positivamente en el desempefio laboral
de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023

La transferencia del conocimiento se relaciona positivamente en el desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de

Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

La aplicacion del conocimiento se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de

Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023

La propuesta de gestion del conocimiento mejora el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023



3.2. Identificacién de Variables e Indicadores

a) Gestion del Conocimiento

La La gestion del conocimiento es la capacidad organica para generar nuevos
conocimientos, dimensionados entre los miembros de una organizacion y materializarlo en

productos servicios y sistemas. (Nonaka & Takeuchi, 1995)

Dimensiones: Crear conocimiento, compartir conocimiento y aplicar conocimiento.

b) Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la eficacia que demuestra el colaborador al realzar su
trabajo, la cual resulta necesaria en la empresa, por ende, esta se convierte una ventaja

competitiva para las empresas en la actualidad. (Chiavenato, 2002)

Dimensiones: Factores Operativos y factores actitudinales

3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 3

Operacionalizacién de Variable



Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional ~ Dimensiones Indicadores
Operacionalmente se Creacion del conocimiento
Es la capacidad organica para recogera la valoracion de 1.1 Crear i de inf i
p g p los colaboradores acerca Conocimiento Procesamiento de informacion
generar nuevos . . L, . .
. de las dimensiones de Seleccion de informacion
conocimientos, creacion, transferencia
V=1 dimensionados  entre  los -olicaci é’n de): 1.2. transferencia COmpartir conocimiento
Gestion del miembros de una P de conocimiento

conocimiento

V=2
Desempefio laboral

organizacion y materializarlo
en productos servicios Yy
sistemas. (Nonaka &
Takeuchi, 1995)

El desempefio laboral es la
eficacia que demuestra el
colaborador al realzar su
trabajo, la cual resulta
necesaria en la empresa, por
ende, esta se convierte una
ventaja competitiva para las
empresas en la actualidad.
(Chiavenato, 2002)

conocimiento a través del
cuestionario de la gestién
de conocimiento de los
servidores de la Gerencia

Sub Regional de
Cotabambas.
Operacionalmente se

recogera la valoracion de
los colaboradores acerca
de las dimensiones de los
factores  operativos vy
factores actitudinales a
través del cuestionario del
desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia
Sub Regional de
Cotabambas.

1.3. Aplicar
conocimiento

2.1. Factores
Actitudinales

2.2. Factores
Operacionales

Almacenar conocimiento

Aplicacion del conocimiento
Innovacion del conocimiento

Convertir su conocimiento en

producto final.

Actitud Operativa
Iniciativa
Responsabilidad
Creatividad

Presentacion personal
Capacidad de realizacion
Conocimiento del trabajo
Trabajo en equipo
eficacia

Compresion de la situacion

Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO IV

Metodologia

4.1. Ambito de Estudio: Localizacion Politica y Geogréafica

La gerencia sub regional de Cotabambas se encuentra en el:

Departamento  : APURIMAC

Provincia : COTABAMBAS

Distrito : TAMBOBAMBA

Direccion :A/V RICARDO PALMA S/N
Figura l

Ubicacién de la GSRC

Fuente: Elaboracion propia

Se encuentra a una altitud media de 3250 msnm, superficie total de 722.23km2, poblacion

de 10660 habitantes y con densidad de 14,9 hab/km2.
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4.2. Tipo y Nivel de Investigacion

4.2.1. Tipo de Investigacion
La investigacion es de tipo aplicada, ya que se generara nuevos conocimientos y se

pondra en practica con el propdsito de favorecer la vida de las personas. Carrasco Diaz, (2013)

4.2.2. Nivel de Investigacién

El nivel de investigacion es de nivel descriptivo y correlacional, es descriptiva porque
especifica rasgos, caracteristicas y atributos importantes de cada fenGmeno que se someta a
analisis, describe preferencias de un grupo o poblacion. Sampieri Hernandez, (2014) y
correlacional, ya que tiene la finalidad de averiguar la dependencia que hay entre dos 0 mas
categorias definiciones o factores en situaciones especificos. En efecto esta investigacion
relaciona una variable con respecto a otra, a traves de un comportamiento predictible en un

conjunto de personas o poblacion. Sampieri Hernandez, (2014)

4.2.3. Disefio de Investigacion

Es el no experimental - transversal, entendido como no experimental por que la
investigacién se consuma sin manipulacion deliberada de las variables, transversal porque se
recoge datos en un solo instante, en un Unico tiempo Segun Sampieri Hernandez, (2014) dice:
Los disefios no experimentales son estudios que se ejecutan sin manipulacion intencionada de
variable”. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado.
4.2.4. Enfoque de Investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque mixto, Segun Sampieri Hernandez, (2014) ya

que los investigadores recopilan, analizan y combinan (integran o conectan) datos cuantitativos y



cualitativos en un solo estudio o programa de investigacion multifasica, para de esta forma

obtener una retrato mas completa del fenémeno.

4.3. Unidad de Analisis

Esta conformado por los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas,
Distrito de Tambobamba, Provincia de Cotabambas — Departamento de Apurimac, donde las
areas inmiscuidas son; la Sub Gerencia de infraestructura dentro de ello esta, el area de Estudios
y Proyectos, Supervision y Liquidacién de Obras, asi mismo esta la Sub Direccion de
Administracion dentro de ello se encuentra el area de Tesoreria, Logistica, Contabilidad y

Recursos Humanos y demas areas como Asesoria Legal, Planificacion y Presupuesto y Gerencia.

4.4. Paoblacion de Estudio

La poblacién es el conjunto de individuos o elementos en los cuales puede exhibir
determinada caracteristica a ser estudiada. Otzen & Manterola, (2017) por tanto la poblacion de
estudio de la presente investigacion esta constituida por la totalidad de los servidores de la

Gerencia Sub Regional de Cotabambas.

Tabla 4

Cantidad de Servidores de la GSRC

N° TRABAJADORES PROFESION CANTIDAD

1 Nombrados Técnico en secretariado ejecutivo y 2
computacion.

2 Permanente Licenciado en administracion 1

3 Contratados Ingeniero Civil, industrial, ambiental, 50

Licenciado en administracion,




contador, economista, arquitecto,
abogado.
TOTAL 53

Fuente: Elaboracion propia

4.5. Tamaino de Muestra

45.1. Muestra
Segln Baptista Lucio et al., (2014) menciona que una muestra es un subconjunto de la
poblacion para la cual se almacenan datos de interés. Por tanto, deben ser detallados y definidos

en cuanto a su materialidad y ser propios de la poblacién.

La muestra de esta investigacion esta conformada 53 servidores de la Gerencia Sub

Regional de Cotabambas.

4.5.2. Muestreo
El muestreo es censal, al respecto Hernandez et al., (2014) establece que la muestra
censal es aquella donde todas las unidades de investigacidn son consideradas como muestra, vale

decir que es igual a la poblacion.

4.6. Técnicas de Recoleccion de Informacién

El procesamiento de los datos obtenidos a través de los instrumentos de recoleccion de

datos sera a través de:

Segun Ldpez, (1998) la encuesta es una instrumento primordial para el estudio de las
relaciones sociales, se maneja esta técnica como un instrumento indefectible para estar al tanto

del comportamiento de sus grupos de interés y tomar decisiones sobre ellos, en ese sentido en la



investigacion se empleara como técnica a la encuesta. Asi mismo el instrumento que se usara sera
el cuestionario donde nos indica que es el conjunto de preguntas y/o afirmaciones dirigidas a una
0 més variables que estan siendo medidas. En esta investigacion actual se manejaré el
cuestionario para captar la percepcion acerca de gestion de conocimiento como variable x y el

desempefio laboral como variable y.

4.6.1. La fiabilidad y validez de los instrumentos
e Por fiabilidad se empleara Omega de Macdonald
e Por validez se empleara la validacion de tres expertos (Metoddlogos y

especialistas)

4.7. Técnicas de Analisis e Interpretacion de la Informacion

Los cuadros y gréaficos estadisticos donde se procesard y estudiara la informacion se
har& mediante los programas de:
e SPSS
o EXCEL
e WORD

4.8. Técnicas para Demostrarla Verdad o Falsedad de las Hipétesis Planteadas.

4.8.1. Técnicas y Procedimientos de Analisis

Encuesta: en la investigacion, una encuesta es una técnica utilizada para recopilar
informacién mediante un cuestionario estandarizado que se aplica a una muestra representativa
de individuos de una poblacion especifica. El objetivo principal de la encuesta es obtener
informacidn sobre las opiniones, actitudes, comportamientos y caracteristicas de la poblacion

estudiada. La encuesta es una herramienta valiosa para recopilar datos de manera sistematica y



obtener una vision general de la poblacion estudiada. Las preguntas en la encuesta pueden ser
formuladas de manera abierta o cerrada y pueden incluir opciones de respuesta maltiple, escalas
de valoracion, preguntas de seleccion multiple, entre otros formatos. Hernandez S. & Mendoza,

(2014)
4.8.2. Segun Categoria de Variables e Hipotesis

El procesamiento estadistico se realizd mediante el programa SPSS, para probar las

hipotesis se utilizara la prueba no paramétrica de Spearman.
4.8.3. Posibles Sesgos que Pueden Tener el Estudio y Medidas a Tomar

En cuento a posibles sesgos, es posible que algunos empleados se hayan negado a
participar en el estudio por temor a nuevas represalias, aunque el cuestionario estaba lleno de

informacion, anonimato y confidencialidad.



CAPITULO V

Resultados y Discusién
5.1.  Procesamiento, Analisis, interpretacion y discusion de resultados.
5.1.1. Prueba de Confiabilidad

A continuacion, se presentan los resultados del procesamiento de los datos obtenidos de la
aplicacion de los instrumentos sobre Gestion del Conocimiento y Desempefio Laboral a los 53

servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas — Tambobamba.

De acuerdo a Albuguerque Aradjo et al.,(2019) nos indica que Omega de Macdonald es
un coeficiente, que mide la fiabilidad de la validacion de los instrumentos, asi mismo trabaja con
las cargas factoriales, se considera actualmente una alternativa mas precisa y confiable, de las

misma forma su valor no se ve afectado directamente por el numero de items.

Segun (de Albuquerque Aradjo et al., 2019) para considerar un valor aceptable de
confiabilidad mediante el coeficiente de omega, estos deben encontrarse entre 0.70 y 0.90 de las
misma forma Arias & Oviedo, (2008) indican que en algunas circunstancias pueden aceptarse

valores superiores a 0.65.

Omega de Macdonald

Estadisticas de fiabilidad

Omega de Macdonald N de elementos
,900 25

Fuente: Elaboracién propia

Como puede observarse, el valor del coeficiente de Omega de Macdonald es de 0,900

para los elementos incluidos en las variables de gestidon del conocimiento y desempefio laboral,



en consecuencia, se puede afirmar con confianza que el instrumento utilizado es fiable y

adecuado para su aplicacion.
Omega de Macdonald de gestion del conocimiento y desempefio laboral

5.1.2. Procesamiento y Analisis Descriptivo de las variables y dimensiones

Resultados de Gestion del Conocimiento

Figura 2

Gestion del Conocimiento

ALGUNAS VECES CASISEMPRE SEMPRE

Tabla 5

Gestidn del Conocimiento

N %
Algunas Veces 1 1,9%
Casi Siempre 10 18,9%
Siempre 42 79,2%

Elaboracion propia
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Porcentaje

Resultados de desempefio laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 02 y tabla N° 05, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 79.2% de los servidores mencionan que siempre gestionan
conocimiento, asi mismo el 18.9% casi siempre, y el 1.9% opinan que algunas veces gestionan

conocimiento.

Figura 3

Desempefio Laboral
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Tabla 6

Desempefio Laboral

N %
Algunas Veces 12 22,6%
Casi Siempre 32 60,4%
Siempre 9 17,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis de los resultados de desempefio laboral
De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 03 y tabla N° 06, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 60.40% de los servidores mencionan que casi siempre se da

el desempefio laboral, asi mismo el 22.6% casi siempre, y el 17.0% opinan que algunas veces.

Resultados de la creacion del conocimiento

Figura 4

Creacion del Conocimiento
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Tabla 7

Creacion del Conocimiento

N %
Algunas Veces 11 20,8%
Casi Siempre 30 56,6%
Siempre 12 22,6%

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis de los resultados de creacion del conocimiento
De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 04 y tabla N° 07, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 56.60% de los servidores mencionan que casi siempre crean

conocimiento, asi mismo el 22.6% siempre, y el 20.8% opinan algunas veces.

Resultados de la transferencia del conocimiento
Figura 5

Transferencia de Conocimiento
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Tabla 8

Transferencia de Conocimiento

N %
Algunas Veces 15 28,3%
Casi Siempre 25 47,2%
Siempre 13 24,5%

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis de los resultados de transferecia de conocimiento
De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 05 y tabla N° 08, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 47.2% de los servidores mencionan que casi siempre

transfieren conocimiento, asi mismo el 28.3% algunas veces, y el 24.5% opinan siempre.

Resultados de la aplicacion del conocimiento
Figura 6

Aplicacién del Conocimiento
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Tabla 9

Aplicacién del Conocimiento

Frecuencia N %

Casi Nunca 1 1,9%
Algunas Veces 5 9,4%
Casi Siempre 23 43,4%
Siempre 24 45,3%

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Analisis de los resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 06 y tabla N° 09, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 45.3% de los servidores mencionan que siempre aplican
conocimiento, asi mismo el 43.4% casi siempre, el 9.4% opinan algunas veces y el 1.9 % indican

casi nunca.

5.1.3. Procesamiento y analisis descriptivo de los items de la dimension Creacion del

Conocimiento

Resultados del item: Participa usted proponiendo ideas en la elaboracion de los

documentos institucionales de la GSRC.

Figura7

Participa usted proponiendo ideas en la elaboracion de los documentos institucionales de

la GSRC
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Tabla 10

Participa usted proponiendo ideas en la elaboracion de los documentos institucionales de la GSRC

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 6 11,3 11,3 11,3
Casi Nunca 11 20,8 20,8 32,1
Algunas 21 39,6 39,6 71,7
Veces
Casi 9 17,0 17,0 88,7
Siempre
Siempre 6 11,3 11,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 07 y tabla N° 10, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 39.62% de los servidores mencionan que algunas veces
participan proponiendo ideas en la elaboracion de los documentos institucionales, asi mismo el
20.75% casi nunca, 16.98% casi siempre y el 11.32% opinan que nunca participan en esta

actividad.

Con la investigacion se pretende que los servidores de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas, creen conocimiento mediante la propuesta de ideas, siendo participe de las
diferentes reuniones para que de esta manera sean explotadas las nuevas ideas, lo que permitira

proporcionar mayores fortalezas a los servidores de esta forma estos se puedan convertir en



Porcentaje

buenos resultados en la ejecucion de las obras. Realizando una comparativa con la teoria
mencionada se observa que los servidores de la entidad deberian participar casi siempre o
siempre en la elaboracion de los documentados; sin embargo, solo el 39.62% indica que algunas
veces participa y el resto opina que es inadmisible su participacion, esto muestra que a los
trabajadores no les permiten ser participe de las reuniones convocadas por el gerente y
administrador de la entidad o0 no toman en consideracion la opinion e ideas, esto es desventajoso
para la entidad ya que los demas servidores podrian tener mejores ideas para la elaboracion de

diferentes documentos de gestion, asi mismo crea cierto tipo de actitud negativa.

Resultados del item: La informacion se procesa de manera eficiente entre los servidores de

la entidad

Figura 8

La informacion se procesa de manera eficiente entre los servidores de la

entidad
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Tabla 11

La informacion se procesa de manera eficiente entre los servidores de la entidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 10 18,9 18,9 20,8
Algunas Veces 12 22,6 22,6 43,4
Casi Siempre 23 434 43,4 86,8
Siempre 7 132 13,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 08 y tabla N° 11, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 43,40% de los servidores mencionan que casi siempree la
informacion se procesa de manera eficiente entre los servidores, el 22.64% algunas veces,

18,87% casi nunca, 13,21% siempre y el 1,89% nunca se capacitan en eso de las tecnologias.

El procesamiento de la informacion es la acumulacion y manipulacion de elementos de
datos para producir informacion significativa. Realizando una comparativa con la teoria
mencionada se observa que los servidores de la entidad deberian procesar la informacion de
manera eficiente entre los servidores de la entidad; sin embargo, solo el 13,21% indica que
siempre procesan informacion de forma eficiente y el resto opina que nunca y casi hunca
procesan informacion de forma eficiente. Esto indica que los demas servidores no estan
interesandos en mejorar el procesamiento de la informacion entre los servidores de la entidad lo

que hace que su desempefio en las labores que realizan no sea eficiente. Por ende es necesario



que se impulse este tipo capacitaciones ya que es un mecanismo indispensable, esto posibilita la

rapida y adecuada creacion, trasmicion y difucion de informacion.

Porcentaje

Resultados del item: Considera usted que los servidores de la entidad interacttan entre si,
favoreciendo la creacion del conocimiento.

Figura 9

Considera usted que los servidores de la entidad interacttan entre si, favoreciendo la creacion

del conocimiento
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Tabla 12

Considera usted que los servidores de la entidad interactan entre si, favoreciendo la creacion del

conocimiento.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi Nunca 4 7,5 75 7,5
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Algunas 8 15,1 15,1 22,6

Veces

Casi 25 47,2 47,2 69,8
Siempre

Siempre 16 30,2 30,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 09 y tabla N° 12, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 47,17% de los servidores consideran que casi siempre los
los servidores de la entidad interactuan entre si favoreciendo la creacion del conocimiento el

30,19% siempre, 15,09% algunas veces y el 7,55% casi nunca.

Los servidores de la entidad deben ser capaces de comunicarse de manera clara y concisa
con los servidores, proporcionando instrucciones y expectativas claras, tambien deben ser
capaces de escuchar y considerar la perspectiva de los comparieros de trabajo. Realizando una
comparativa con la teoria mencionada se observa que los servidores de area deberian interactuar
entre si , favoreciendo la creacion del conocimiento, sin embargo solo el 30,19% indica que
siempre los servidores de area interactuan entre si, esto indica que los demas servidores no
palpan que sus comparieros de trabajo interactuen entre ello favoreciendo la creacion del
conocimiento. Sin embargo los servidores de area deberian trabajar para adquirir habilidades y
competencias especificas a traves de una formacion formal, con alta capcidad autodicactica y que

creen sus conocimientos para la resolucion creativas de problemas.



Resultados del item: Realiza seleccidon de informacion conveniente para el ejercicio de sus

labores

Figura 10

Realiza una selecciéon de la informacion mas conveniente para el ejercicio de sus labores en

la GSRC

Porcentaje

Siempre

Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre

Tabla 13

Realiza una seleccion de la informacién mas conveniente para el ejercicio de sus labores en la

GSRC.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Casi Nunca 3 57 57 57
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Algunas 10 18,9 18,9 24,5

Veces

Casi 26 49,1 49,1 73,6
Siempre

Siempre 14 26,4 26,4 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la figura N° 10 y tabla N° 13, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 49,06% casi siempre los servidores seleccionan informacion
conveniente para el ejercicio de sus labores mientras que el 26,42% siempre, 18,87% algunas

veces Y el 5,66% casi nunca.

Seleccionar infornacién se entiende como una capacidad que puede describirse mediante
la localizacion y seleccion entre fuentes diversas la informacion de lo que es Gtil para atender la
necesidad de informacidn que se tiene. Realizando una comparativa con la teoria mencionada se
observa que los servidores de la entidad deberian siempre seleccionar buena informacién para el
ejercicio de sus labores; sin embargo, solo el 26,42% indica que seleccionan buena informacion y
el resto opina que casi nunca y algunas veces, Esto indica que los demas servidores no tienen
interes en desarrollar bien sus funciones, no existe autoexigencia, no existe obligacion de dar

cuenta de sus acciones asi mismo no tinen cuidado en cumplir con su deber.

Resultados del item: Interpreta lo aprendido para buscar resolver situaciones problematicas

en su desempefio.



Porcentaje

Figura 11

Interpreta lo aprendido para buscar resolver situaciones problematicas en su desempefio
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Tabla 14

Munca

Casi Munca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Interpreta lo aprendido para buscar resolver situaciones problematicas en su desempefio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 3 57 57 7,5
Algunas 8 15,1 15,1 22,6
Veces
Casi 28 52,8 52,8 75,5
Siempre
Siempre 13 24,5 24,5 100,0
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Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°11 y tabla N°14 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 52.83% de los servidores publicos de la entidad casi
siempre interpretan lo aprendido para buscar resolver situaciones problematicas en su
desempefio, de las misma forma el 24.53% siempre, 15.05% algunas veces, 5.66% casi nunca y

el 1.89 interpretan lo aprendido y un 1.89% nunca.

La interpretacion de lo aprendido se refiere al proceso cognitivo mediante el cual se les
asigna sentido a la accion. Realizando una comparativa con la teoria mencionada se observa gie
los servidores de la entidad siempre deberian interpretar lo aprendido para buscar resolver
situaciones problematicas en su desempefio; sin embargo, solo el 24,53% indica que toman en
consideracion ese items y el resto de los servidores opina que nunca y casi nunca interpretan lo
aprendido lo aprendido y el resto opina que casi nunca y algunas veces, Esto indica que los
demas servidores no tienen interes en plasmar lo aprendido para resolver problemas en su area,

asi mismo no existe identificacion con la institucion, con los valores y la filosofia de la entidad.

5.1.4. Procesamiento y andlisis descriptivo de los items de la dimension Transferencia del
Conocimiento
Resultados del item: Comparte su conocimiento adquirido en diferentes charlas, con sus

compafieros de trabajo.



Porcentaje

Figura 12

Comparte su conocimiento adquirido en diferentes charlas con sus comparieros de

trabajo.

a0

Tabla 15

Comparte su conocimiento adquirido en diferentes charlas, con sus compafieros de trabajo

Nunca Casi Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi 9 17,0 17,0 18,9
Nunca
Algunas 22 41,5 41,5 60,4
Veces
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Casi 13 245 245 84,9

Siempre
Siempre 8 15,1 15,1 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°12 y tabla N°15 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 41.51% de los servidores publicos de la entidad algunas
veces comparten su conocimiento adquirido, de las misma forma el 24.53% casi siempre,

16.98% casi nunca, 15.09% siempre y el 1.89% nunca.

Es el proceso de intercambio de conocimiento, ocurre cuando algunas personas comparten
sus conocimientos con otras, asi el compartir conocimiento es posible y necesario para lograr
intercambios que generen un proceso de creacion de valor en la gestion del conocimiento.
Realizando una comparativa con la teoria mencionada se observa que, los servidores de la
entidad siempre y casi siempre deberian compartir su conocimiento con sus comparieros de
trabajo; sin embargo, solo el 15.09% indica que siempre comparten sus conocimientos adquiridos
en diferente charlas y el resto opina que nuncay casi nunca, Esto indica que los demas
servidores son egoistas con los conocimiento que tienen, por tanto los demas servidores tardaran
mucho mas en aprender algunas funciones de su area y el cumplimiento de metas sera mas
complicado aun. Por eso es necesario que la entidad fomente charlas de innovacion la creatividad
lo que hara que se convierta en una ventaja competitiva, lo que mejorara la productividad y el

rendimiento, ademas de la capacidad para cumplir con los objetivos.



Resultados del item: Hace uso de aplicaciones tecnoldgicas para almacenar informacion.

Figura 13

Porcentaje

Hace uso de aplicacidon tecnoldgicas para almacenar informacion
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Munca Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
Tabla 16
Hace uso de aplicaciones tecnoldgicas para almacenar informacién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 7 13,2 13,2 15,1
Algunas 14 26,4 26,4 41,5
Veces
Casi 18 34,0 34,0 75,5
Siempre
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Siempre 13 24,5 24,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°13 y tabla N°16 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 33.96% casi siempre hacen uso de aplicaciones
tecnologicas para almacenar informacion el 26.42% algunas veces, 24.53% siempre, 13.21% casi

nuncay el 1.89% nunca.

La aplicacion de tecnologias es un conjunto de programas informaticos que tienen por
objetivo facilitar la realizacién de una tarea en un dispositivo tecnologico. Realizando una
comparativa con la teoria mencionada se observa que los servidores de la entidad siempre
deberian hacer uso de aplicaciones tecnologicas para almacenar informacion; sin embargo, solo el
24.53% indica que siempre hacen uso de tecnologia y el resto opina que nuncay casi nunca
hacen uso; Esto indica que los demas servidores no le dan la debida importancia a las
aplicacidnes tecnologicas, ello puedo traer consecuencia negativas mas adelante cuando haya

rotacion o cambio de personal.

Resultados del item: Imparte a sus compafieros su experiencia y conocimientos laborales.

Figura 14

Imparte a sus comparieros su experiencia y conocimientos laborales
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Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
Tabla 17
Imparte a sus compafieros su experiencia y conocimientos laborales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 3 57 57 75
Algunas 13 24,5 24,5 32,1
Veces
Casi 20 37,7 37,7 69,8
Siempre
Siempre 16 30,2 30,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis y interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°14 y tabla N°17 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 37.74% casi siempre imparten a sus comparieros su
experiencia y conocimientos laborales, el 30.19% siempre, 24.53% algunas veces, 5.66% casi

nuncay el 1.89% nunca.

Impartir conocimiento es conceder, sumisnistrar o proporcionar algo. Realizando una
comparativa con la teoria mencionada se observa que los servidores de la entidad siempre
deberian impartir su experiencia y conocimientos laborales; sin embargo, solo el 30.19% indica
que siempre estan de cuerdo con ese items y el resto opina que nunca y casi nunca, Esto indica
que los demas servidores no practican la solidaridad ni tienen compromiso con la insitucion
donde laboran. Por tanto es necesario impulsar a la mejora de los procesos cognitivos como la

resolucion de problemas y el razonamiento.

Resultados del item: Considera que existe buena relacién laboral entre los funcionarios y

servidores.

Figura 15

Considera que existe buena relacion laboral entre los funcionarios y servidores



Porcentaje

Munca Casi Munca

Tabla 18

Considera que existe buena relacion laboral entre los funcionarios y servidores

Algunas Veces

Casi Siempre

Slempre

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 5 9,4 9,4 11,3
Algunas 14 26,4 26,4 37,7
Veces
Casi 22 41,5 41,5 79,2
Siempre
Siempre 11 20,8 20,8 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°15 y tabla N°18 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 41.51% opinan que casi siempre existe buena relacion entre
funcionarios y servidores, el 26.42% algunas veces, 20.75% siempre, 9.43% casi nuncay el

1.89% nunca.

Las relaciones laborales son comunicaciones sociales que estan basadas en un acuerdo
celebrando entre un empleado y un empleador. Realizando una comparativa con la teoria
mencionada se observa Los servidores de la entidad siempre deberian tener en cuenta tener una
buena relacion laboral con los funcionarios; sin embargo el 20.75% indica que siempre estan de
cuerdo con ese items y el resto opina que nunca y casi nunca, esto indica que existe un bajo nivel
de relacion laboral entre funcionarios y servidores, no hay comunicacion adecuada, no existe la
conciencia de responsabilidad muchos menos el trabajo en equipos lo que hace que el
cumplimiento de metas se vea debil y complicado de alcanzar en el tiempo adecuado. Por otro
lado el area de recursos humanos no crea espacio para que se puedan relacionar todo el personal.
Es por ello que dicho area deberia tomar desiciones creando un buen vinculo entre colaboradores

y jefes lo que ara que la comunicacion y la cofianza aumenten.

Resultados del item: La entidad cuenta con base de datos, de almacenamiento de

conocimiento al alcance de todas las areas

Figura 16
La entidad cuenta con base de datos de almacenamiento de conocimiento al alcance de todas las

areas



40

Porcentaje

Tabla 19

Munca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

La entidad cuenta con base de datos, de almacenamiento de conocimiento al alcance de todas

las areas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 13 24,5 24,5 26,4
Algunas 14 26,4 26,4 52,8
Veces
Casi 18 34,0 34,0 86,8
Siempre
Siempre 7 13,2 13,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°16 y tabla N°19 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 33.96% opinan que casi siempre la entidad cuenta con base
de datos de almacenamiento de conocimiento al alcance de todas las areas, el 26.42% algunas

veces, 24.53% casi nunca, 13.21% siempre y el 1.89% nunca.

Una base de datos es una recopilacion organizada de informacion o datos estructurados,
que normalmente se almacena de forma electronica en un sistema. Realizando una comparativa
con la teoria mencionada, los servidores siempre tienen que tener en cuenta que la entidad va
brindar facilidades para el desarrollo de sus funciones, uno de ellos es la base de datos de
almacenamiento de conocimiento; sin embargo solo el 13.21% indica que siempre tienen
conocimiento de la existencia de la base datos y el resto opina que nunca y casi nunca tienen
conocimiento de este items, esto indica que la informacidn que tanto se trabaja se puede llegar a

perder si no utilizamos la base de datos de manera correcta.

5.1.5. Procesamiento y andlisis descriptivo de los items de la dimension Aplicacién del

Conocimiento

Resultados del item: Aplica los conocimientos adquiridos para optimizar su desempefio

laboral.

Figura 17

Aplica los conocimientos adquiridos para optimizar su desempefio laboral



Porcentaje

a0

Munca

Tabla 20

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Aplica los conocimientos adquiridos para optimizar su desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9

Algunas 13 24,5 24,5 26,4
Veces
Casi 17 32,1 32,1 58,5
Siempre
Siempre 22 41,5 41,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°17 y tabla N°20 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 41.51% opinan que siempre los servidores de la entidad
aplican sus conocimientos adquiridos para optimizar su desempefio laboral, asi mismo el 32.08%

casi siempre, 24.53% algunas veces y el 1.89% nunca.

Aplicar conocimiento es la transformacion de conocimiento en productos de valor para la
organizacion, la traduccion del conocimiento se ve facilitada por sistemas dimanicos y flexibles
que permiten intercambiar ideas y transformarlas en productos o servicios. Realizando una
comparativa con la teoria mencionada, los servidores siempre tienen que aplicar sus
conocimientos para optimizar el desemperio laboral; sin embargo solo el 13.21% el porcentaje
mayor donde los servidores indican que siempre aplican sus conocimientos adquiridos para
optimizar su desempefio de sus labores es por que los servidores cuentan con basta experiencia y
ya laboraron en diferentes entidades publicas, por ende aplican todo el conocimiento que
pudieron adquirir durante esos tiempo y es en beneficio del area y la entidad y el otro porcentaje

minimo muestra a los servidores que recien inician su vida laboral.

Resultados del item: Aplica sus conocimientos para resolver problemas que se generan

dentro de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas.

Figura 18

Aplica sus conocimientos para resolver problemas que se generan dentro de la GSRC



Porcentaje

Casi Munca

Tabla 21

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Aplica sus conocimientos para resolver problemas que se generan dentro de la GSRC

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Casi Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Algunas 14 26,4 26,4 30,2
Veces
Casi 21 39,6 39,6 69,8
Siempre
Siempre 16 30,2 30,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°18 y tabla N°21 se observa que
del 100% de los datos procesados que el 39.62% de los servidores publicos mencionan que casi
siempre aplican sus conocimientos para resolver problemas que se generan dentro de la entidad,

asi mismo el 30.19% siempre, 26.42% algunas veces y el 3.77% casi nunca.

Proceso mediante el cual encuentras una solucién para un problema o conficto especifico,
realizando una comparativa con la teoria mencionada, los servidores deberian tener en cuenta que
siempre tiene que aplicar sus conocimientos para resolver problemas que se generan dentro de la
entidad, sin embargo solo el 30.19% aprecian como aceptable y el resto opina que casi nuncay
algunas veces, esto indica el poco compromiso y la falta de identificacion que tienen con la
entidad donde laboran, ya que estos servidores no dan su 100% en las funciones que se les

encomienda produciendo asi un bajo desempelo laboral.

Resultados del item: Considera usted que los servidores toman decisiones basadas en la

aplicacién de conocimiento previamente generados

Figura 19
Considera usted que los servidores toman decisiones basadas en la aplicacion del conocimiento

previamente generados



20

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Tabla 22

Considera usted que los servidores toman decisiones basadas en la aplicacién del conocimiento

previamente generados.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 2 3,8 3,8 57
Algunas 23 43,4 43,4 49,1
Veces
Casi 17 32,1 32,1 81,1
Siempre
Siempre 10 18,9 18,9 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente elaboracion: Propia

104



Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°19 y tabla N°22 se observa que
del 100% de los datos procesados el 43.40% de los servidores algunas veces toman decisiones
basadas en la aplicacidn del conocimiento previamente generados, asi mismo el 32.08% casi

siempre, 18.87% siempre, 3.77% casi nunca y el 1.89% nunca.

Es el proceso de seleccionar la solucion mas adecuada de entre un conjunto de
alternativas con la finalidad de lograr el resultado esperado, realizando una comparativa con la
teoria mencionada. Los servidores deberian tener en cuenta que siempre las desiciones que tomen
tiene que ser basado en la aplicacién del conocimiento previamente generados, sin embargo solo
el 18.87% de los servidores toman en cuenta este items, el resto menciona que nunca y casi
nunca aplica este items, lo que esto significa es que los servidores no toman desiciones basados
en la realidad de la entidad, no se dan la molestia de ver cuales son los errores que se esta
comentiendo, para que a apartir de ello puedo dar una alternativa de solucion adecuada y mas

adelante puedan provocar un cambio en el buen desempefio de todos.

Resultados del item: Convierte su conocimiento en producto final para beneficio de la entidad

Figura 20

Convierte su conocimiento en producto final para beneficio de la entidad.



Porcentaje

a0

Casi Munca

Tabla 23

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Convierte su conocimiento en producto final para beneficio de la entidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Casi Nunca 3 57 57 5,7

Algunas 14 26,4 26,4 32,1
Veces
Casi 22 41,5 41,5 73,6
Siempre
Siempre 14 26,4 26,4 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figuraN°20 y tabla N°23 se observa que
del 100% de los datos analizados, el 41.51% de los servidore casi siempre convierten su
conocimiento en producto final para beneficio de la entidad asi mismo el 26.42% de los

servidores indican que siempre y algunas veces y un 5.66% casi nunca.

Los servidores deberian tener en cuenta que el conocimiento que ellos poseen siempre
deberia convertirse en producto final para beneficio de la entidad, sin embargo solo el 26.42%
considera este items, lo que indica que no todos los servidores tienen un producto final cuando
termine el dia, perjudicando asi el avance normal ya sea fisico o financiero de ejecucion de obras
o tramite documentario. Por otro lado esto es un retrazo para el cumplimiento de metas

encomendadas por el Gobierno Regional de Apurimac.

5.1.6. Procesamiento y andlisis descriptivo de los items de la dimension Factores

Actitudinales

Resultados del item: Los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas muestran

iniciativa durante el desarrollo de sus funciones.

Figura 21

Los servidores de la GSRC muestran iniciativa durante el desarrollo de sus funciones



Porcentaje
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Casi Nunca

Tabla 24

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Los servidores de la GSRC muestran iniciativa durante el desarrollo de sus funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Casi Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Algunas 18 34,0 34,0 37,7
Veces
Casi 24 45,3 45,3 83,0
Siempre
Siempre 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°21 y tabla N°24 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 45.28% de los servidores publicos mencionan que casi
siempre los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, muestran iniciativa durante
el desarrollo de sus funciones asi mismo el 33.96% indican algunas veces, 16.98%y el 3.77%

casi nunca.

La iniciativa es un rasgo de personalidad que impulsa a un individuo a tomar desiciones
aun cuando no se ha recibido instrucciones, realizando una comparativa con la teoria
mencionada. Los servidores deberian tener en cuenta que la iniciativa es fundamental en el
desarrollo de las funciones es por ello que todo a quel servidor tiene que tener iniciativa en todo
el procedimiento de labor que desempefia, sin embargo solo el 16.98% opina que siempre
muestra iniciativa, esto indica que los trabajadores manifiestan su disconformidad con un bajo
nivel de iniciativa, asi mismo hay disminucién de la capacidad para reaccionar ante estimulos,
asucencia de energia para realizar tareas y deberes contidianos, falta de capacidad para la toma de
desiciones y dar respuesta a peticiones del entorno, por otro lado no existe iniciativa propiay si

lo hay es por que la entidad te da actividades a desarrollar.
Resultados del item: Los servidores muestran actitud operativa dentro de su centro de

trabajo.

Figura 22

Los servidores muestran actitud operativa dentro de su centro de trabajo
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Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
Tabla 25
Los servidores muestran actitud operativa dentro de su trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 7 13,2 13,2 15,1
Algunas 18 34,0 34,0 49,1
Veces
Casi 20 37,7 37,7 86,8
Siempre
Siempre 7 13,2 13,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

110



Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°22 y tabla N°25 se observa que
del 100% de los datos analizados que el 37.74% de los servidores muestran actitud operativa
dentro de su centro de trabajo, asi mismo el 33.96% mencionan algunas veces, 13.21% siempre y

un 1.89% opinan que nunca.

La actitud operativa es la actitud hacia el trabajo y la capacidad de llevarse
apropiadamente con los individuos. Realizando una comparativa con la teoria mencionada, los
trabajadores derian realizarse de acuerdo a la actitud operativa en su centro de trabajo, sin
embargo solo el 13.21% de los servidores siempre muestra esa actitud operativa con sus
comparfieros de trabajo, esto indica su disconformidad de algunos trabajadores con un bajo nivel
de actitud operativa donde no existe cordialidad entre compafieros de trabajo, no tienen un
objetivo en comun, cada servidor realiza su trabajo a su manera, lo que esto es muy desfavorable

para el cumplimientos de metas.

Resultados del item: Los servidores muestran su capacidad de realizacion durante el

cumplimiento de sus funciones asignadas.

Figura 23

Los servidores muestran su capacidad de realizacion durante el cumplimiento de las

funciones asignadas



Porcentaje

Casi Nunca Algunas Veces

Tabla 26

Los servidores muestran su capacidad de realizacion durante el cumplimiento de las funciones

Casi Siempre

Siempre

asignadas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Casi Nunca 2 3,8 3,8 3,8
Algunas 16 30,2 30,2 34,0
Veces
Casi 26 49,1 49,1 83,0
Siempre
Siempre 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°23 y tabla N°26 se observa que
del 100% de los datos analizados que el 49.06% de los servidores casi siempre muestran su
capacidad de realizacion durante el cumplimiento de las funciones asignadas, asi mismo el

30.19% algunas veces, el 16.98% siempre y un 3.77% casi nhunca.

La capacidad de realizacion es el impulso para superar desafios, lograr el éxito, alcanzar
metas y ser util con los demas. Realizando una comparativa con la teoria mencionada, los
trabajadores deberian mostrar siempre su capacidad de realizacion durante el cumplimiento de
sus funciones, sin embargo solo el 16.98% indica que siempre cumplen con ese items, esto indica
que los trabajadores manifiestan su disconformidad es por ello que no muestran un valor
agregado al trabajo que realizan de forma diaria, por otro lado esta la falta de voluntad y

entusiasmo de cada servidor.

Resultados del item: Los servidores de la entidad asisten a su centro de trabajo presentable

y uniformado durante los dias de trabajo.

Figura 24

Los servidores de la entidad asisten a su centro de trabajo presentable y uniformado durante

los dias de trabajo
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Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Tabla 27

Los servidores de la entidad asisten a su centro de trabajo presentable y uniformado durante los

dias de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Vaélido Nunca 3 57 5,7 57
Casi Nunca 15 28,3 28,3 34,0
Algunas 20 37,7 37,7 71,7
Veces
Casi 11 20,8 20,8 92,5
Siempre
Siempre 4 7,5 7,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°24 y tabla N°27 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 34.74% mencionan que algunas veces los servidores de la
entidad asisten a su centro de trabajo presentable y uniformado durante los dias de trabajo, asi

mismo el 28.30% casi nunca, 20.75% casi siempre, 7.55% siempre y un 5.66% nunca.

La presentacion personal es una carta de presentacion que expresa la manera de como
cada persona pretende comunicarse y lo que transmite con su prensencia. Realizando una
comparativa con la teoria mencionada, los trabajadores deberian estar siempre de acuerdo con ir
de forma presentable y uniformado a su centro de trabajo, sin embrago solo el 7.5% indica que
siempre van de la manera correcta a su trabajo, esto indica que los servidores no estan
comprometidos con la institucién, asi mismo no se ponen la camiseta de la entidad, por ende el
area de recursos humanos deberia poner el orden necesario mediante sanciones a todos a quellos

servidores que no ingresen a trabajar de forma presentable.

Resultados del item: Usted cree que los servidores son creativos durante las labores que

realizan.

Figura 25

Usted cree que los servidores son creativos durante las labores que realizan



Porcentaje
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Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Tabla 28

Usted cree que los servidores son creativos durante las labores que realizan

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Casi Nunca 7 13,2 13,2 13,2
Algunas 19 35,8 35,8 49,1
Veces
Casi 23 43,4 43,4 92,5
Siempre
Siempre 4 7,5 7,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°25 y tabla N°28 se observa que

del 100% de los datos procesados, el 43.40% de los servidores publicos mencionan que casi
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siempre los servidores son creativos durante las labores que realizan, asi mismo el 35.85%

indican que algunas veces, 13.21% casi nunca y el 7.55% siempre.

La creatividad es tener ideas innovadoras y valiosas. Realizando una comparativa con la
teoria mencionada, los trabajadores deberian estar siempre de acuerdo con ser creativos durante las
labores que realizan, sin embargo existe solo una minima cantidad del 7.55% de los servidores que
indican que siempre son creativos y algunos servidores manifiestan que casi nunca son creativos,
esto indica que los servidores no estan comprometidos con la institucion y no explotan su
imaginacion para generar ideas o conceptos nuevos y la curiosidad para buscar soluciones

originales a retos nuevos.

Resultados del item: Los servidores son responsables con los horarios de trabajo establecido

por la entidad.

Figura 26

Los servidores son responsables con los horarios de trabajo establecidos por la entidad

Munca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
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Tabla 29

Los servidores son responsables con los horarios de trabajo establecidos por la entidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9

Casi Nunca 16 30,2 30,2 32,1
Algunas 15 28,3 28,3 60,4
Veces
Casi 15 28,3 28,3 88,7
Siempre
Siempre 6 11,3 11,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°26 y tabla N°29, se observa que
del 100% de los datos procesados, el 30.19% de los servidores mencionan casi hunca son
responsables con los horarios de trabajo establecido por la entidad, asi mismo el 28.30% indican

que algunas veces, 11.32% siempre y el 1.89% de los servidores indican que nunca.

El horario de trabajo es el tiempo que cada trabajador dedica al desempefio de su trabajo,
por el cual ha sido contratado, realizando una comparativa con la teoria mencionada, los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas siempre deberian ser responsables con
los horarios de trabajo establecido por la entidad, sin embargo existe solo una minima cantidad

del 11.32% de los servidores donde indican que siempre son responsables con los horarios de
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trabajo, por tanto no existe autoexigencia por ellos mismo ni por la entidad, es por ello que en
ocaciones reiterativas varios de los servidores vienen ya en horas de la tarde, por tanto el area de
recursos humanos tiene que tomar en cuenta estos aspectos para la recontracion del personal y

tener sanciones para aquellos que falten a este principio.

5.1.7. Procesamiento y andlisis descriptivo de los items de la dimension Factores

Operativos

Resultados del item: El servidor tiene conocimiento de las actividades que se les asigna.
Figura 26

El servidor tiene conocimiento de las actividades que se les asigna
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Munca Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
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Tabla 30

El servidor tiene conocimiento de las actividades que se les asigna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 1 1,9 1,9 3,8
Algunas 18 34,0 34,0 37,7
Veces
Casi 25 47,2 47,2 84,9
Siempre
Siempre 8 15,1 15,1 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°27 y tabla N°30, se observa del
100% de los datos analizados que el 47.17% de los servidores publicos mencionan casi siempre
el servidor tiene conocimiento de las actividades que se les asigna, asi mismo el 33.96% de los

servidores indican algunas veces, el 15.09% siempre y el 1.89% opina que nunca y casi nunca.

El conocimiento del trabajo son conocimientos y habilidades que tiene una persona para
responder ante una tarea o actividad en el ambito del trabajo, realizando una comparativa con la
teoria mencionada, todos los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas siempre
deberian tener conocimiento de las actividades que se les asigna, sin embargo solo el 15.09% de
los servidores indican que tiene conocimiento de las actividades que se les asigna y el resto opina

nunca y casi nunca, esto indica que los servidores manifiestan su disconformidad con un bajo
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nivel de conocimiento de las actividades que realizan, esto se da por la falta evaluaciones
permanentes de conocimiento tecnico, aptitudes y actitud de todo el personal lo que es desfavoble

para alcanzar un buen desempefio laboral.

Resultados del item: Los servidores se desenvuelven de acuerdo a su formacion técnico y

profesional.

Figura 27

Los servidores se desenvuelven de acuerdo a su formacion técnico y profesional
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Munca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
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Tabla 31

Los servidores se desenvuelven de acuerdo a su formacion técnico y profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 3 57 5,7 7,5
Algunas 18 34,0 34,0 41,5
Veces
Casi 18 34,0 34,0 75,5
Siempre
Siempre 13 24,5 24,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°28 y tabla N°31, se observa que
del 100% de los datos procesados que el 33.96% de los servidores publicos mencionan que
algunas veces y casi siempre se desenvuelven de acuerdo a su formacion técnico y profesional,

asi mismo el 24.53% indican siempre, 5.66% casi hunca y el 1.89% nunca.

Todos los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas siempre deberian
desenvolverse de acuerdo su formacion técnico y profesional, sin embargo solo el 24.53% de los
servidores indican que siempre se desenvuelven de acuerdo a su formacion academica y el resto
no le presta mucha importancia a este items. Esto indica que los servidores manifiestan su

disconformidad con un bajo nivel de productividad por tanto existe ineficiencia en el uso de los
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recursos, por otro lado no existe reconocimiento por parte de la entidad al trabajador, estos

aspectos hacen que los servidores no se desenvuelvan de manera eficiente.

Resultados del item: Los directivos de la entidad promueven la comprension de la situacion

de los servidores de la entidad.

Figura 29

Los directivos de la entidad promueven la comprension de la situacion de los servidores

a0

Munca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Tabla 32

Los directivos de la entidad promueven la comprension de la situacion de los servidores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
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Casi Nunca 5 9,4 9,4 11,3

Algunas 13 24,5 24,5 35,8
Veces

Casi Siempre 24 45,3 45,3 81,1
Siempre 10 18,9 18,9 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°29 y tabla N°32 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 45.28% de los servidores mencionan que siempre los
directivos promueven la comprension de la situacion de los servidores, asi mismo el 24.53%

algunas veces, 18.87% siempre, 9.43% casi nunca y el 1.89% nunca.

Comprensién de la situacion es la capacidad de solucionar inconvenientes, es decir la
rapidez para dar medios se solucién a los problemas, realizando una comparativa con la teoria
mencionada, los directivos de la entidad siempre deberian promover la comprension de la
situacion de los servidores, sin embargo solo el 18.87% de los funcionarios comprenden la
situacion de los servidores y el resto opina nunca y casi nunca. Con este resultado los servidores
se sienten poco motivados ya que no existe comprension por parte de los jefes, no hay
alternativas de solucion, por tanto existen mas dificultades en la consecucion de los objetivos

insitucionales.

Resultados del item: Considera usted que se propicia un clima de equipo agradable, de

tolerancia, respeto y buen trabajo
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Figura 30

Considera usted que se propicia un clima de equipo agradable de tolerancia, respeto y buen

trabajo.
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Tabla 32

Considera usted que se propicia un clima de equipo agradable de tolerancia, respeto y buen

trabajo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 7 13,2 13,2 15,1
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Algunas 16 30,2 30,2 45,3

Veces

Casi 20 37,7 37,7 83,0
Siempre

Siempre 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°30 y tabla N°33 se observa que
del 100% de los datos procesados, el 37.74% de los servidores mensionan que casi siempre existe
un clima de equipo agradable, de tolerancia, respeto y buen trabajo asi mismo el 30.19% dice

algunas veces, 16.98% siempre, 13.21% casi nunca y el 1.89% indica que nunca.

Un clima de equipo agradable, de tolerancia, respeto y buen trabajo implica respetar e
intentar llegar a acuerdos siendo tan objetivos como sea posible en cuanto a los objetivos de
equipo. Realizando una comparativa con la teoria mencionada se observa gue, todos los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas deberian mencioar que siempre se
propicia un clima de equipo agradable de tolerancia, respeto y buen trabajo, sin embargo solo el
16.98% de los servidores indican que siempre estan de acuerdo con ese items y el resto indica
gue nunca y casi nunca. Esto indica que los servidores manifiestan su disconformidad con un
bajo nivel de respeto, tolerancia y buen trabajo, es por ello que los servidores no tienen cuidado
ni preocupacion por cumplir con su deber, por otro lado exigir al area de recursos humanos que

brinde charlas de diferentes temas para los servidores de la entidad.
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Resultados del item: Los servidores generan interés en el cumplimiento de las metas
asignadas por el pliego del GORE.

|
Figura 31

Los servidores generan interés en el cumplimiento de las metas asignadas por el pliego de la

GORE

Munca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Tabla 33

Los servidores generan interés en el cumplimiento de las metas asignadas por el pliego del GORE.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Vaélido Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi Nunca 3 57 5,7 7,5
Algunas 12 22,6 22,6 30,2
Veces
Casi 23 43,4 43,4 73,6
Siempre
Siempre 14 26,4 26,4 100,0

127



Total 53 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos segun la figura N°31 y tabla N°34 se observa que
del 100% de los datos analizados, el 43.40% de los servidores mencionan que casi siempre
generan interés en el cumplimiento de las metas asignadas por el pliego del GORE, asi mismo el
26.42% de los servidores indican siempre, 22.64% algunas veces, 5.66% casi nunca y el 1.89%

de los servidores indican que nunca.

Las metas institucionales son el resultado deseado que una persona o un sistema imagina,
planea y se compromete a lograr. Realizando una comparativa con la teoria mencionada se
observa que, todos los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas deberian
mencionar que siempre generan interes en el cumplimiento de metas asignadas por el pliego, sin
embargo solo el 26.42% de los servidores indican que siempre generan interes y el resto indica
gue nunca y casi nunca toman en cuenta esta pregunta. Esto indica que los servidores manifiestan
su disconformidad con un bajo nivel de desenvolvimiento de sus funciones. Por lo tanto es
necesario que el area de recursos humanos incentive de diferentes formas el buen desarrollo de

sus funciones.

5.2. Prueba de hipotesis

A continuacion, se muestra la contrastacion de todas las hipétesis, para ello se utilizd la prueba
estadistica Rho de Spearman recomendada por (Hernandez et al., 2014), la cual ayudo a

confirmar los resultados y revelar datos mas exactos para la investigacion.



Para determinar si la gestion del conocimiento se relaciona con en el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba, Provincia de

Cotabambas, Apurimac — 2023, se utilizo la prueba estadistica Rho de Spearman. Para la toma de

decisiones se considera:

e Siel valor obtenido en la prueba estadistica de Rho de Spearman (valor P) > 0.05 se acepta

la hipotesis nula.

e Siel valor obtenido en la prueba estadistica de Rho de Spearman (valor P) < 0.05 se rechaza

la hipdtesis nula.

Asi mismo se observa en la tabla siguiente las escalas para medir el Rho de Spearman y con ello

poder realizar el analisis de los resultados obtenidos.
Escala: Rango Relacion

0 —0,25: Escasa o nula

0,26-0,50: Débil

0,51- 0,75: Entre moderada y fuerte

0,76- 1,00: Entre fuerte y perfecta 5

Resultados para la relacion entre la variable gestion del conocimiento y la variable
desempenio laboral.
Hipdtesis nula (Ho): La gestion del conocimiento no se relaciona con el desempefio

laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de

Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.



Hipdtesis alterna (H1): La gestion del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral
de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Tabla 34

Prueba de correlacion de Spearman - Gestion del conocimiento (GC) y desempefio laboral (DL)

Correlaciones

GC DL
Rho de Spearman GC Coeficiente de correlacion 1,000 ,609™
Sig. (bilateral) : ,000
N 53 53
DL Coeficiente de correlacion ,609™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: Elaboracién propia

Anélisis e interpretacion

El coeficiente calculado con la prueba de Rho de Spearman entre gestion del
conocimiento y desempefio laboral es de 0.609, por tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion positiva (moderada fuerte), asi mismo una Sig. Bilateral de 0,000 lo cual indica que el
p valor es menor menor a 0.05 se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(H1). esto significa que, al mejorar la gestion del conocimiento, mejorara el desempefio laboral

de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Tambobamba - 2023

El resultado anterior infiere que, si creamos, transferimos y aplicamos el conocimiento de

forma correcta a través de un proceso, dard como resultado un mejor rendimiento en las



funciones de cada servidor, por tanto, se vera la mejora en la toma de decisiones, la optimizacion
de procesos, la reduccion errores y la promocion de la innovacion continua. Por tanto, el
conocimiento ya no se manejaria de forma independiente y aislada. Asimismo, da a entender que
si se aplica algiin modelo de gestion impactaria significativamente en el crecimiento de los
indices del desempefio laboral de cada servidor, por tanto, el cumplimiento de metas se daria en

las fechas establecidas.

5.2.1. Resultados para la relacion entre la dimensidn creacion del conocimiento y la variable
desempefio laboral.
Hipdtesis nula (Ho): La creacion del conocimiento no se relaciona positivamente en el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito

de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Hipotesis alterna (H1): La creacion del conocimiento se relaciona positivamente en el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito

de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Tabla 35

Prueba de correlacion de Spearman Creacion del conocimiento (CC) y desempefio laboral (DL)

Correlaciones

CC DL
Rho de Spearman CC Coeficiente de correlacion 1,000 ;3917
Sig. (bilateral) : ,004
N 53 53
DL Coeficiente de correlacion 3917 1,000




Sig. (bilateral) ,004
N 53 53

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

El coeficiente calculado con la prueba de Rho de Spearman entre la creacion del
conocimiento y desempefio laboral es de 0.391, por tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion positiva (débil), asi mismo tenemos la Sig. Bilateral de 0,000 lo cual indica que el p
valor es menor a 0.05 se rechaza la Hipotesis Nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H1) esto
significa que, al mejorar la creacion del conocimiento, mejorara el desempefio laboral de los

servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas.

El resultado anterior infiere que, si la Gerencia Sub Regional de Cotabambas se enfocaria
en la creacion del conocimiento de sus servidores, tendriamos un resultado mas alto de
correlacion, sin embargo en la actualidad es un hecho que cada trabajador trata de dar lo mejor
posible sin embargo la falta de motivacion, el mal anélisis y la incorrecta diseminacién por parte
de ellos hace que la creacion de conocimiento se esté dando de forma deficiente o a medias, es
por ello que los directivos de la entidad junto al gerente busquen estrategias para la buena

creacion del conocimiento.

5.2.2. Resultados para la relacién entre la dimensién de transferencia del conocimiento y la
variable desempefio laboral.
Hipdtesis nula (Ho): La transferencia del conocimiento no se relaciona positivamente en el
desemperio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito

de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.



Hipotesis alterna (H1): La transferencia del conocimiento se relaciona positivamente en el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito

de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Tabla 36
Prueba de correlacion de Spearman Transferencia del conocimiento (TC) y desempefio laboral

(DL)

Correlaciones

TC DL
Rho de Spearman TC Coeficiente de correlacion 1,000 639"
Sig. (bilateral) : ,000
N 53 53
DL Coeficiente de correlacion 639" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

El coeficiente calculado con la prueba de Rho de Spearman entre la transferencia del
conocimiento y desempefio laboral es de 0.639, por tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion positiva (moderada y fuerte); asi mismo tenemos la Sig. Bilateral de 0,000 lo cual
indica que el p valor es menor a 0.05 se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (H1) esto significa que, al mejorar la transferencia del conocimiento, mejorara el

desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas.



El resultado anterior infiere que, si compartimos y distribuimos conocimiento de forma
correcta desde arriba hacia abajo y desde abajo hacia arriba con los demas compafieros de
trabajo, daran cabida a la solucién de problemas, optimizacion de los recursos, delegar tareas a
personas indicadas, evitando asi los reprocesos asociados al desconocimiento de procedimientos,
asi mismo fomentaran la colaboracidn entre equipos de trabajo, permitira identificar donde y
como obtener la informacion necesaria en el momento preciso. De esta forma los miembros del
equipo puedan integrar esos conocimientos en beneficio de la institucion ya que esto ara que haya

una correlacion mucho mas alta en el desempefio de los equipos de trabajo.

5.2.3.Resultados para la relacion entre la dimension aplicacion del conocimiento y la variable
desempeiio laboral.
Hipotesis nula (Ho): La aplicacién del conocimiento no se relaciona positivamente en el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito

de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Hipotesis alterna (H1): La aplicacion del conocimiento se relaciona positivamente en el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito

de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Tabla 37

Prueba de correlacion de Spearman Aplicacion de conocimiento (AC) y desempefio laboral (DL)

Correlaciones
AC DL

*k

Rho de Spearman AC Coeficiente de correlacion 1,000 ,585
Sig. (bilateral) : ,000




N 53 53

*%k

DL Coeficiente de correlacion ,585 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion

El coeficiente calculado con la prueba de Rho de Spearman entre la aplicacion del
conocimiento y desempefio laboral es de 0.585, por tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion positiva (moderada y fuerte) asi mismo tenemos la Sig. Bilateral de 0,000 lo cual
indica que el p valor es menor a 0.05 se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alterna (H1) esto significa que, al mejorar la aplicacion del conocimiento, mejorara el desempefio

laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas.

El resultado anterior infiere que, mientras mejor apliquemos en el conocimiento, mejor
serén los resultados en la entidad, es por ello que todos los servidores de la gerencia sub regional
de Cotabambas deben velar por que el conocimiento se vuelva fructifero y de esta forma todo el

conocimiento creado, transferido se transforme en un producto final ya sea un bien o un servicio.
5.3. Discusion

De acuerdo a Melgar Mufioz et al., (2015). En su investigacion titulada “Evaluacion de
desempefio laboral para optimizar el talento humano en la direccion Municipal para la Gestion
sustentable de desechos sélidos, ubicada en el Municipio de San Salvador Departamento de San
Salvador” obtiene como resultados que una buena motivacion hace que sus funcionarios tengan

un buen desempefio laboral y esto se contrasta con los resultados obtenidos de nuestra



investigacién, donde uno de los factores que influye dentro del desempefio laboral es el
reconocimiento, esto es una motivacion intrinseca, el cual tiene bastante coherencia el resultados
ya que si a los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas se les hace un
reconocimiento por los logros que obtienen, entonces el desempefio sera de forma consecutiva,

por ende el logro de los objetivos institucionales se dara de forma eficiente.

De acuerdo a (Salazar Mendoza, 2020). En su investigacion titulada “Gestion del
conocimiento y desempefio laboral de los servidores publicos de Unidad de Gestion Educativa
Local de Ascope en el afio 2020, obtiene como resultado que generar conocimiento a base de la
socializacion de experiencia entre los servidores publicos de la entidad y crear una plataforma
virtual para documentar las actividades realizadas hace que tengas un excelente desempefio
laboral de sus funciones, ello se contrasta con los resultados de nuestra investigacion, donde
mencionamos que el conocimiento explicito es la mejor opcidn para poner en practica en nuestra
entidad ya que a partir de ello tienen la facilidad de poder ensefiar e instruir a los comparieros, asi
mismo la creacion de una plataforma virtual ayuda bastante para tener un conocimiento previo de

las funciones que realizan en cada area

De acuerdo a (Chumbes Vicente, 2022). En su investigacion titulada “Gestion de
recursos humanos y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho, Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2019. Obtiene como resultado que
mejore el desarrollo del recurso humano esto puede significar un aumento en los niveles de
rendimiento de los servidores en la comunidad de Chalhuahuacho y esto se contrasta con los
resultados obtenidos de nuestra investigacion donde mencionados que el capital humano de
nuestra entidad es fundamental para el logro de los objetivos, por ende, es necesario dar el valor

ineludible a cada uno de ellos para un buen desarrollo de sus funciones.



CAPITULO VI

MODELO PROPUESTO

6.1. Modelo de Propuesta para la Gestion de Conocimiento para los Servidores de la Gerencia

Sub Regional de Cotabambas

Por lo anterior descrito se observa la necesidad de crear una modelo de gestion del
conocimiento para que sea aplicado en la gerencia sub regional de Cotabambas, asi mismo con
este capitulo se responde al objetivo especifico 4, al problema especifico nimero 4y a la
hipdtesis especifico numero 4, este modelo esta disefiado para mejorar y perfeccionar la gestion
del conocimiento de los servidores para que posteriormente el desempefio laboral sede de forma
eficiente y de esta manera cumplir las metas a nivel de unidad ejecutora y pliego del Gobierno

Regional de Apurimac

Este modelo nos ayudara a examinar las formas en las que un grupo de personas aplican
el proceso de conocimiento y disefian estrategias para crear, transferir y aplicar sus

conocimientos conforme a sus objetivos.

6.2. Beneficios del Modelo de Gestion del Conocimiento

e Aumento de la eficiencia, productividad laboral y el uso de los procesos mas adecuados.

e Mayor satisfaccion de los servidores, lo que conduce a la retencion de los trabajadores y
de la misma forma reduce la rotacion de laboral.

e Mayor acrecentamiento en el compromiso de los servidores, lo que refleja aumento de
iniciativa, trabajo en equipo y lealtad al area donde laboran y por ende a la entidad.

e Fomenta la innovacion y la aceleracion en el proceso de resolucion de problemas

e Ayuda a tomar mejores decisiones.



e Impulsa la participacion de los servidores, a través de intercambio de conocimiento.
e Reduccidn del estrés, ansiedad y tension laboral, lo que contribuye al bienestar
emocional y psicolégico de los servidores.

Figura 32

Modelo de Gestién del Conocimiento
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(1999); Rugles (2000); Fuir (2002); Chaoo (1998); Kleiner (2000); Norman et al. (2002); Pelufo et
al. (2004); Wagner (2002); Méndez (2004). Dalsy Yolima Farfan Buitrago, Manuel Alfonso
Garzon Castrillon
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al. (2004); Wagner (2002); Méndez (2004). Dalsy Yolima Farfan Buitrago, Manuel Alfonso
Garzon Castrillon



Fuentes de Conectar

Experiencia

Cada vez que ingresa un nuevo trabajador a laborar a la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas, normalmente suelen contar sus experiencias vividas en sus anteriores entidades
tales como algunos errores y/o logros que obtuvieron, por tanto, propondremos que en cada
evento y/o actividad que se desarrolla junto a todo el personal, se deberia tomar en cuenta para
ser contada como una anécdota o generar un registro de tales errores para que no se vuelva a

cometer en las areas que laboren.

La tecnologia

En la Gerencia Sub Regional de Cotabambas laboran diferentes profesionales, tales como,
técnicos, con quinto superior y post grado, que ain no manejan bien los diferentes programas que
son bésicos, por lo tanto proponemos que todos los servidores que ingresen a laborar deberian
tener algun curso basico de ofimatica, asi mismo ordenar por areas por ejemplo el area de Sub
Gerencia de infraestructura deberian manejar water cat, civil 3d, AutoCAD y programas afines
que sean béasicos para un buen desempefio, en el area de Gerencia General manejar el Word,
Excel, powert Paint y las demas areas administrativas Siga, Siaf y plataformas en linea, asi

mismo como Google meet, zoom entre otros.

Proveedores

El area de logistica trabaja directamente con los proveedores que brindan bienes y
servicios a las diferentes obras en ejecucion, sin embargo no se sabe cuan satisfechos quedan con
la atencion brindada, es por ello que propondremos que se cree un registro de proveedores donde,

ellos de manera trimestral llenaran formatos de forma anénima para que nos ayuden a ver con



mas claridad los problemas que se suscitan, asi mismo llenaran fichas donde nos den diversas

recomendaciones y todas estas serdn tomados en cuenta por dicha area.

Niveles
Aprendizaje individual

El &rea de recursos humanos en coordinacién con otras entidades especialistas, tienen que
realizar convenios para dar capacitaciones respecto a sus funciones, para que de esta forma
mejoren en el desarrollo de sus funciones, estas capacitaciones se tienen que dar de forma

mensual.

Aprendizaje organizacional

Propondremos que el area de recursos humanos en coordinacion con los diferentes jefes
de las areas, tales como Sub Gerencia de Infraestructura, Direccion de administracion, tesoreria,
logistica, contabilidad y asesoria legal, logren establecer numerosos talleres de personal técnico,
administrativo de todos los equipos de obra y parte administrativa, para que intercambien sus
conocimientos, aprendizajes, lluvia de ideas, y de esta forma mejorar las acciones administrativas

en los procesos documentarios.

Contexto
Concepto de hombre

Propondremos que el gerente general de la entidad y demas funcionarios tenga un
liderazgo democrético para que de esta forma la opinidn de los servidores ya sea en reuniones,
debates y charlas sea tomado en cuenta a la hora de la toma de decisiones ya que esto hara que la

entidad funcione de mejor forma.



Estructura

En la Gerencia Sub Regional de Cotabambas actualmente se desarrolla una comunicacion
horizontal lo cual hace que esta comunicacion no sea fluida, por tanto, desarrollaremos una
comunicacion vertical donde todos los servidores tales como asistentes administrativos, técnicos,
jefes de area y gerente general y de todos los niveles jerarquicos tengan una comunicacion plena

para una mejor circulacion de informacion, asi como de las tareas que se deben realizar.

Condiciones
Competencias

Todos los servidores de la entidad poseen diversas competencias, y para reforzar o
perfeccionar dichas competencias, los jefes de area deben identificar las debilidades y habilidades
de sus trabajadores, analizar cuidadosamente las actividades que realizan y de esta manera tener
una charla semanal con su personal donde ellos les puedan impulsar ain mas para seguir

perfeccionando sus competencias y mejorar es sus debilidades.

Memoria organizacional
Proponer a todos los jefes de area de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, tener una
base de datos de toda la informacion que manejan, para que de esta forma cada miembro que

ingrese a trabajar tenga idea de las diferentes actividades que llevan a cabo.

6.2.2. Procedimiento del Desarrollo del Primer Cuadrante — Crear Conocimiento

Figura 34

Crear conocimiento
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Capital Humano — Adquisicion de informacion

El capital humano hoy en dia es un factor clave dentro de las empresas, entidades publicas
del estado y organizaciones, por tanto en la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, ya que esta
formado por recursos intangibles (habilidades, competencias, experiencias, actitudes y
conocimientos) para transformar el conocimiento y el resto de los activos intangibles en recursos
generadores de riqueza, tales como la ejecucion de las obras en el tiempo establecido, sin pedir
ampliaciones de plazo, ampliaciones de presupuesto de la misma manera cumplimiento de metas
institucionales y por ende del gobierno regional de Apurimac, es por ello que el gerente en
coordinacion con la direccion de administracion tienen que fomentar la motivacion a sus
servidores, para que de esta forma la adquisicion y procesamiento de informacion se fortalezca,
ofreciendo oportunidades de crecimiento personal, tales como asistir a los diferentes cursos de

capacitacion que se dan en el pliego del gobierno regional de Apurimac, para adquirir nuevos
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conocimientos, por otro lado los reconocimientos bajo resolucion de felicitacion e invertir en
desarrollo profesional para que puedan ofrecer buenos resultados y alimentar mas un su

conocimiento.

Capital Estructural — Diseminacién de informacion

El capital estructural es conocimiento que la empresa aloja en su personal y sistema (base
de datos, software, procedimiento de trabajo y sistemas de informacién), hace referencia a
aspectos internos de la organizacion, es por ello que con este capital la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas, conseguira, explicitar, sistematizar e internalizar el conocimiento de sus servidores,
es por ello haremos que se cree una base de datos, se cree software donde se pueda almacenar
toda la informacién para que luego esta sea diseminada en todas las areas de esta entidad, de las
misma manera se dara énfasis en el procedimiento de las funciones y deberes de los jefes de areas
y de los demas servidores, mediante ello compartiremos la informacién adquirida y podremos
mejorar, renovar y perfeccionar dicho capital, diseminando la informacion en los puntos donde
encontremos mayor debilidad o imperfecciones, de esta manera al aplicar todo ello se nos
facilitara una mejora en el flujo de conocimiento e implica una mejora en la eficiencia de

cumplimiento de metas los cuales mejoran el buen desempefio de nuestros sistemas

Capital Relacional

Es necesario tener relaciones interpersonales de caracter laboral con todo el personal ya
sea interno o externo, ya que de ello dependera mucho el avance para el logro de los objetivos
institucionales, los proveedores son artifices directos dentro del cumplimiento de metas es por
ello que nosotros como entidad tenemos el deber de tener un trato muy cordial y de esta forma
fidelizar a todos los proveedores que son externos, ya que ellos son los autores para proveer

bienes y servicios a las diferentes obras que estan en ejecucion y de esta forma pueden proveer



bienes de calidad, aun precio justo y en el tiempo establecido, por ello propondremos que de
manera semanal tengan una pequefia reunion, donde puedan comentar sobre la experiencia como
proveedores donde nos relaten sus aciertos y desaciertos y que su conocimiento tacito de a pocos

sea un conocimiento explicito.

Al lograr fidelizar a nuestros proveedores que nos brindaran bienes a precios justos,
nosotros como entidad ahorraremos nuestros recursos financieros para hacer uso en otras obras
para la compra de materiales o adquisicion de servicios ya que el presupuesto que nos transfiere
el Gobierno Regional de Apurimac no es suficiente para la ejecucion de mas instituciones

educativas en la Provincia de Cotabambas.

6.2.3. de Desarrollo del Segundo Cuadrante — Transferir Conocimiento

Figura 35
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Intraemprendedor

Intraemprendimiento, o0 emprendimiento interno. En este tipo de emprendimiento, son los
propios trabajadores de una empresa, mas alla de sus obligaciones contractuales, los que
desarrollan innovaciones que puedan impactar positivamente en la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas y mejorar su valor. En nuestra entidad trataremos de incentivar a nuestros servidores
cuando logren la innovacion en la solucion de problemas y estas sean resultas de manera rapida y
eficiente, para la minimizacion en el procedimiento administrativo de compras y otras que
ayuden en el mejor desarrollo del proceso en la ejecucidn de las obras, tales como; incentivos
salariales adicionales a su sueldo, periodos cortos de descanso través de politicas internas, asi
como también una evaluacion de desempefio laboral en funcién de la meritocracia para la
renovacion del contrato. Todo esto en coordinacion con el gerente de la entidad y la direccién de
administracion. Asi mismo toda esa innovacion de conocimiento propuesta por los diversos
servidores tiene gue ser almacenada necesariamente en una base de datos o software, ya que
existe un alto nivel de renovacion de servidores y si no son almacenadas ya serian conocimientos
perdidos, es por ello que esta innovacion de conocimiento quede como un buen antecedente y
que este nuevo conocimiento sea transferido de manera adecuada a los nuevos trabajadores que
ingresen a la entidad a laborar y no se cometa errores en todos los procedimientos, entendiendo

que solo son contratados por periodos cortos y medianos mas no indefinidos.

6.2.4. Procedimiento del Desarrollo del Tercer Cuadrante — Aplicar Conocimiento

Figura 28

Aplicacion de Conocimiento
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Mercado Relacional como Fundamento de la Fidelizacion

En la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, mediante el area de logistica trataremos de
proponer un profesional especialista en marketing relacional de forma temporal para que brinde
charlas de como fortalecer y mantener vinculos solidos con los proveedores a largo plazo y de
esta forma no caigan las licitaciones publicas, adjudicaciones simplificadas y la contrataciones de
bienes y servicios menores a 8 UITs (compras directas) y las obras en ejecucion no se vean
perjudicadas en su avance fisico, asi mismo tener un registro de proveedores y que tipo de bienes
0 servicios brindan, de esta forma los proveedores se fidelizan ofreciendo sus bienes y servicios
de buena calidad y tengan precios econdémicos indicando siempre que todas las entregas que
realicen sea en el plazo establecido, para que de esta forma el avance fisico de las diferentes

obras sea fructifero.



E — learning

Sera una estrategia que propondremos a toda la entidad y sera aplicada en todas las areas,
de esta forma las ensefianzas y aprendizaje se daran de forma esporadica a través del internet, de
esta forma todos aquellos servidores que salgan de comision de servicio también tengan acceso a
ello sin excusa alguna. Asi mismo propondremos que se cree un sistema donde se almacene todas

las charlas, para que tengan acceso todos los servidores para una retroalimentacion.

6.3. Plan de Accion para la Propuesta de Implementacion del Modelo de Gestion del

Conocimiento en la Gerencia Sub Regional de Cotabambas.

Tabla38

Plan de Accién



Conectar

Crear Conocimiento

ACCION

Cada evento y/o actividad que se
desarrolla junto a todo el personal,
se deberia tomar en cuenta para ser
contada como una anécdota o
generar un registro de tales errores

para que no se vuelva a cometer

Contar con una persona encargada
que lidere la gestion  del

conocimiento en la entidad

Identificar las necesidades de
conocimiento  asociadas a la
formacion y capacitacion requeridas
mensual o trimestralmente por el
personal del area

Realizar reuniones y comités
periddicos para que los servidores
de las diferentes areas conozcan las
actividades

Participar en eventos académicos de
actualizacion para adquirir
informacion y  fortalecer las
funciones que realizan

Implementar una estrategia de
capital intelectual orientada a la
innovacion en la entidad y analizar

sus resultados

RESPONSABLE

Jefe de Recursos

Humanos

Jefe de Administracién

Jefe de area

Jefes de area vy

servidores

Jefes de Recursos

Humanos

Jefes de Recursos

Humanos

PLAZO

1 mes

1 mes

1 meses

1 mes

1 mes

1 mes



Transferir

Conocimiento

Al realizar reuniones de
videoconferencias, se debe incluir
en la agenda una retroalimentacion
final de los temas vistos para
favorecer el proceso de la
interiorizacion del conocimiento.
Elaborar reportes de asistencias a
reuniones, cursos, diplomados,
talleres, charlas entre otros donde se
plasmen los conocimientos
adquiridos.

Grabar las reuniones importantes y
subirlas a un sitio de videos para la
consulta  posterior  de los
colaboradores

Contar con  repositorios  de
conocimiento de facil acceso y
socializados al interior de la entidad
Plasmar en videos las descripciones
de actividades que realizan los
miembros del &rea con propdsito de
capacitacion.

Comunicar por diferentes medios
las actividades o proyectos que
realiza el area, ara que todos los
servidores estén enterados y puedan
aportar con ideas u opiniones al
fortalecimiento de estas actividades

0 proyectos

Jefes de area

Jefes de RRHH

Jefe de Informatica

Jefe de Informatica

Jefes de RRHH

Jefes de area

servidores

2 meses

2 meses

2 meses

6 meses

2 meses

y 6 meses



Aplicar

Conocimiento

Usar herramientas de busqueda para
que el conocimiento sea utilizado

donde y cuando se necesite

Establecer quien tiene acceso a la
documentacién, generar claves de
seguridad solo sera conocidos por el

personal pertinente

Mantener cooperacién con otras
entidades o instituciones para que
potencien el conocimiento del area

y facilitar su intercambio

Generar espacios formales y
publicos para el reconocimiento del

talento humano

Crear un sistema de incentivos para
que los servidores sugieran ideas,
para reconocer mediante bonus
Fidelizar a los servidores ya que
estos son el principal activo de la
entidad, asi deberas hacerles sentir
como parte imprescindible de la
entidad

Jefe de area

Jefe de area

Jefe de area

Jefe de area

Jefe de area

Jefe de area

6 meses

6 meses

6 meses

6 meses

12 meses

6 meses

Fuente: Elaboracion Propia



CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general:

Determinar si la Gestion del Conocimiento se relaciona con el Desempefio Laboral en los
Servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba, Provincia de

Cotabambas, Apurimac — 2023.

Primera conclusion: Al realizar el estudio se encontr6 que la gestion del conocimiento
esta relacionada con el despefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas, entonces la correlacion es modera fuerte, dando un nivel de 0.609 con una
significancia de 0.00, menor a 0.05 indicado que la correlacion establecida al inicio es correcta.
Por lo tanto, se deja la hipotesis nula en la conclusion y se hace viable la hipdtesis alterna. Por
tanto, la investigacion nos permite concluir que a mayor gestién del conocimiento mayor sera el
desempefio laboral de todos los servidores de la entidad, por lo tanto, se concluye que la

existencia de una buena gestion de conocimiento beneficiara al excelente desempefio laboral.
En relacién al primer objetivo especifico:

Determinar si que la creacion del conocimiento esta relacionada con el desempefio laboral
de los servidores de La Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba, Provincia

de Cotabambas, Apurimac —2023.

Segun (Nonaka, 2007) La creacién de conocimiento es un desafio que conlleva a que las
organizaciones creen nuevas ideas desde las personas que toman las decisiones. Es esencialmente
un proceso cognitivo de exploracion, combinacion y descubrimiento de conocimientos. En
referencia al primer objetivo especifico verificamos que, en la investigacion, se encontré que la

creacion del conocimiento esta relacionada con el desempefio laboral de los servidores de la



Gerencia Sub Regional de Cotabambas pero la correlacion es débil, dado un nivel de 0.391 con
una significancia de 0.00, menor a 0.05 indicando que la correlacion establecida al inicio es
correcta. Por tanto, se deja la hipotesis nula en la conclusion y se hace viable la hipétesis alterna.
Por tanto, la investigacion nos permite concluir que a mayor creacién del conocimiento mayor
sera el desempefio laboral. Cabe mencionar que la creacion del conocimiento no se da de forma
consecutiva en la entidad ya que los servidores no son impulsados para crear nuevas ideas, esto
debido a que los funcionarios (gerente y jefes) no hacen que tomen decisiones frente a diferentes

circunstancias dadas en la entidad es por ello que la correlacion es debil.
En relacién al segundo objetivo especifico

Determinar si la transferencia de conocimiento esta relacionada con el desempefio laboral
de los servidores de La Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Ritala et al., (2015) nos indica que la transferencia del conocimiento es un proceso de
intercambio de conocimientos ocurre cuando algunas personas comparten sus conocimientos con
otras, asi el compartir conocimiento es posible y necesario para lograr intercambios que generen
un proceso de creacion de valor, en referencia al segundo objetivo especifico, verificamos que en
esta investigacion, se encontrd que la transferencia del conocimiento esta relacionado con el
desempefio laboral de los servidores de La Gerencia Sub Regional de Cotabambas y la
correlacion es moderada fuerte, dado un nivel de 0.639 con una significancia de 0.00, menor a
0.05 indicando que la correlacién establecida al inicio es correcta. Por tanto, se deja la hipotesis
nula en la conclusion y se hace viable la hip6tesis alterna. De la misma forma la investigacién

nos permite concluir que a mayor transferencia del conocimiento mayor sera el desempefio



laboral. Esto nos indica que los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas si ponen

en practica la transferencia de conocimiento.
En relacidn al tercer objetivo especifico:

Determinar si la aplicacion del conocimiento esté relacionada con el desempefio laboral de
los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba, Provincia

de Cotabambas, Apurimac — 2023.

Segln (Zhao y Lavin, 2012) nos indica que la aplicacién del conocimiento es el proceso
final de la gestion del conocimiento es su aplicacion, es decir, la transformacion del conocimiento
en productos de valor para la organizacion, la traduccion del conocimiento se ve facilitada por
sistemas dinamicos y flexibles que permiten intercambiar ideas y transformarlas en productos o
servicios, dicha aplicacion de conocimiento no s6lo produce bienes serios sino que también
activos intangibles cuyo infalible impacto es dificultoso de valorar, para sustentar altos niveles de
desempefio es imprescindible lograr la aplicacién de conocimiento en referencia al tercer objetivo
especifico, verificamos que, en esta investigacion, se encontr6 que la aplicacion del conocimiento
esta relacionada con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas y la correlacion es moderada fuerte, dado un nivel de 0.585 con una significancia de
0.00, menor a 0.05 indicando que la correlacion establecida al inicio es correcta, entonces se deja
la hipdtesis nula en la conclusion y se hace viable la hipétesis alterna. Por tanto, la investigacion

nos permite concluir que a mayor aplicacion del conocimiento mayor sera el desempefio laboral.



En relacién al cuarto objetivo especifico:

Proponer un modelo de gestion de conocimiento en la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas Distrito de Tambobamba, Provincia de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,

Provincia de Cotabambas, Apurimac —2023.

Un modelo de gestion, es un modelo conceptual que identifica los componentes
necesarios para el logro de un objetivo, producto o servicio y los articula mediante interrelaciones
y dependencias para que, de forma coordinada, identifiquen herramientas, por tanto la gestion del
conocimiento mediante las dimensiones que se apliquen de manera correcta haran que los
servidores realicen sus funciones, actividades y tareas que se les asigne de forma eficiente y de

este modo el cumplimiento de metas se dara en el tiempo establecido.

Asi mismo se incorpora un plan de accion donde se hace una breve descripcion de cada
tarea a realizar y la cantidad de personas de las que estaran a cargo, en muchos casos se relaciona
con planes de mejora ya que marca el lugar para discutir que tipo de acciones se llevaran a cabo,
asi mismo como implementacion vale decir cuando implementar, quien seré el responsable de

elloy quien lo resolvera en Gltima instancia.



RECOMENDACIONES

Se exhorta mantener e institucionalizar la gestion del conocimiento como politica de la
Gerencia Sub Regional de Cotabambas, toda vez que contribuya al desempefio laboral esto con el
procedimiento correcto, donde se emita una resolucion de aplicabilidad del modelo propuesto en

toda la entidad.

Para lograr y promover un buen desempefio laboral, se recomienda impulsar el
reconocimiento del trabajo, mediante emision de resolucion de felicitacion, ya que al reconocer
que se esta ejecutando una buena labor en el trabajo, el colaborador hara que se sienta mas
valorado, atil y reforzara su autoestima. Asi mismo haran que el cumplimiento de metas tanto

institucionales como los del Gobierno Regional sean logrados en los tiempos establecidos.

Implementar tecnologias de informacion como base de datos, memorias organizacionales
para que asi el desempefio laboral de los servidores sea eficiente, de esta manera los servidores
colaboran, comparten y crean conocimiento, esto consiste en un repositorio de conocimiento
donde los usuarios dentro de la organizacion pueden colaborar facilmente en la creacién conjunta
de informacion y contenido, haciendo posible documentar y mejorar procesos de trabajo, de esta
manera pueden trabajar conjuntamente en las descripciones de procesos y cuando estos cambien,

podrén ser actualizados facilmente por otros colegas.

Los resultados de este estudio ofrecen diferentes alternativas a la Gerencia Sub Regional
de Cotabambas, por ello se recomienda implementar la propuesta del modelo y el plan de accion
y de esta forma fortalecer la gestién del conocimiento dentro de la unidad de analisis, para lograr

un excelente desempefio laboral de todos los servidores, cumpliendo asi con sus obligaciones



para los ciudadanos de la provincia de Cotabambas y asi como la ejecucion de las obras
(infraestructura) ya que los resultados de la gestion del conocimiento es implementar técnicas,
herramientas y procesos para gestionar el conocimiento de manera adecuada ya que esto hara que
tenga un impacto positivo en el desempefio de las funciones de cada servidor, asi podran afrontar
problemas similares que hayan quedado registrados y disminuira la cantidad de errores que

puedan cometer.
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ANEXO



Matriz de consistencia
Gestion del conocimiento y desemperio laboral en los servidores de la gerencia sub regional de Cotabambas — Distrito de

Tambobamba - provincia de Cotabambas - Departamento de Apurimac - 2023

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES/ DIMENSIONES METODOLOGIA

a.

¢La a gestién del conocimiento se
relaciona con el desempefio
laboral de los servidores de la
Gerencia Sub  Regional de
Cotabambas 2023?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
¢La creacion de conocimiento
se relaciona con el desempefio
laboral de los servidores de la

gerencia sub regional de
Cotabambas — 2023?
¢La transferencia de

conocimiento se relaciona con
el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas?

¢La aplicacion del
conocimiento se relaciona con
el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas?

¢Cual es el modelo utilizado
para mejorar la gestion del
conocimiento en los servidores
de la Gerencia Sub Regional de

Cotabambas Distrito de
Tambobamba, Provincia de
Cotabambas,  Apurimac -
2023?

Determinar si  la  gestién  del
conocimiento se relaciona con el
desempefio laboral en los servidores de

la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas — 2023

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Determinar si la creacion del

conocimiento se relaciona en el
desempefio laboral en los servidores
de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas — 2023.

b. Determinar si la transferencia del
conocimiento se relaciona con el
desempefio laboral en los servidores
de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas — 2023.

c. Determinar si la aplicacion del
conocimiento se relaciona con el
desempefio laboral en los servidores
de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas — 2023.

d. Proponer un modelo de gestion
conocimiento para mejorar el
desempefio laboral de los servidores
de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas Distrito de
Tambobamba, Provincia de
Cotabambas, Apurimac — 2023.

La gestién del conocimiento se
relaciona positivamente con el
desempefio laboral de los servidores
de la Gerencia Sub Regional de
Cotabambas - 2023

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a. La creacion del conocimiento se
relaciona positivamente con el
desempefio  laboral de los
servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas — 2023

b. La transferencia del conocimiento
se relaciona positivamente con el
desempefio  laboral de los
servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas — 2023

c. Laaplicacion del conocimiento se
relaciona positivamente con el
desempefio  laboral de los
servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas — 2023.

d. La propuesta de gestion del
conocimiento mejora el
desempefio  laboral de los
servidores de la Gerencia Sub
Regional de Cotabambas, Distrito
de Tambobamba, Provincia de
Cotabambas, Apurimac — 2023

Variable 1

Gestion del Conocimiento
Variable 2

Desempefio Laboral

DIMENSIONES:

Variable 1

e  Creacion del conocimiento

e Transferencia del
conocimiento.

e  Aplicacion del conocimiento.

Variable 2

e Factores actitudinales

e  Factores Operativos

Tipo de investigacion:
Aplicada

Nivel de investigacion:
Descriptivo - correlacional
Disefio de la investigacion:

No experimental — transversal
Enfoque:

mixto

Poblacién:

53 trabajadores en la Gerencia
Sub Regional de Cotabambas.
Muestreo:

Tipo censal

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Método de analisis de datos:
Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS v22.

Fuente: Elaboracion propia



Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional ~ Dimensiones Indicadores
Operacionalmente se Creacion del conocimiento
Es la capacidad organica para recogera la valoracion de 1.1 Crear P i de inf i6
P g P& 105 colaboradores acerca Conocimiento rocesamiento de informacion
generar nuevos . . . : -
. de las dimensiones de Seleccion de informacion
conocimientos, creacion, transferencia
v=1 dimensionados  entre  los . Iicacic';n deﬁ 1.2. transferencia Compartir conocimiento
Gestion del miembros de una P de conocimiento

conocimiento

V=2
Desempefio laboral

organizacion y materializarlo
en productos servicios Yy
sistemas. (Nonaka &
Takeuchi, 1995)

El desempeiio laboral es la
eficacia que demuestra el
colaborador al realzar su
trabajo, la cual resulta
necesaria en la empresa, por
ende, esta se convierte una
ventaja competitiva para las
empresas en la actualidad.
(Chiavenato, 2002)

conocimiento a través del
cuestionario de la gestion
de conocimiento de los
servidores de la Gerencia

Sub Regional de
Cotabambas.
Operacionalmente se

recogera la valoracion de
los colaboradores acerca
de las dimensiones de los
factores  operativos y
factores actitudinales a
través del cuestionario del
desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia
Sub Regional de
Cotabambas.

1.3. Aplicar
conocimiento

2.1. Factores
Actitudinales

2.2. Factores
Operacionales

Almacenar conocimiento

Aplicacion del conocimiento
Innovacion del conocimiento

Convertir su conocimiento en

producto final.

Actitud Operativa
Iniciativa
Responsabilidad
Creatividad

Presentacion personal
Capacidad de realizacion
Conocimiento del trabajo
Trabajo en equipo
eficacia

Compresion de la situacion

Fuente: Elaboracién propia



Instrumento de recoleccién de informacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POST GRADO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESEMPENO LABORAL

“Gestién del Conocimiento y Desempefio Laboral en los servidores de la Gerencia
Sub Regional de Cotabambas - Distrito de Tambobamba, Provincia de Cotabambas,
Apurimac - 2023"

Estimado (a) servidor, este cuestionario contiene unas frases relativamente coras, que permiten

hacer una descripcién de cdmo te sientes en tu trabajo para ello debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a conlinuacién, de acuerdo a como
pienses o acties. Tu colaboracién serd muy apreciada y contribuird a una mejor compresién de

la vida laboral de nuestra entidad.

Edad (%) Sexo (q1)
1.Nunca 2. Casl nunca 3 Algunas 4.Casi §.Siempre
veces siempre
Escala
Items Criterios 1/2/3/4|5
VARIABLE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO
Creacién del Conocimiento
Participa usted proponiendo ideas en la elaboracion de los A
1 documentos institucionales
La informacién se procesa de manera eficiente entre los servidores de
2 la entidad \
Considera usted que los servidores de la entidad interactian entre si,
3 favoreciendo la creacién del conocimiento
Realiza una seleccibén de la informacion mas conveniente para el
4 | ejercicio de sus labores en la GSRC. Sk
interpreta lo aprendido para buscar resolver situaciones
5 ticas en su desempeiio. )
Transferencia de Conocimiento
Comparte su conocimiento adquirido en diferentes capacitaciones, X
6 con sus compaferos de trabajo
Hace uso de aplicaciones tecnolégicas para aimacenar informacién. b
Imparte a sus compaferos su experiencia y conocimientos laborales. 7
Considera que existe buena relacién laboral entre los funcionarios y y,
9 servidores.
La entidad cuenta con base de datos, de almacenamiento de
10 | conocimiento al alcance de todas las dreas. A
Aplicar Conocimiento
Aplica los conocimientos adquiridos para optimizar su desempefio )(
11 | laboral
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Aplica sus conocimientos para resolver problemas que se generan
12 | dentro de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas K
Considera usted que los servidores toman decisiones basadas en la
13 | aplicacién de conocimiento previamente generados N
Convierte su conocimiento en producto final para beneficio de la
14 | entidad A
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
Factores Actitudinales
Los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas %
15 | muestran iniciativa durante el desarrollo de sus funciones.
Los servidores muestran actitud operativa dentro de su centro de
16| trabajo. J
Los servidores muestran su capacidad de realizacién durante el 3
17 | cumplimiento de las funciones asignadas.
Los servidores de la entidad asisten a su centro de trabajo
18 | presentable y uniformado durante los dias de trabajo.
Usted cree que los servidores son creativos durante las labores que
19 | realizan. B
Los servidores son responsables con los horarios de trabajo
20 | establecido por la entidad.
Factores Operativos
21 | El servidor tiene conocimiento de las actividades que se les asigna. \(‘
Los servidores se desenvuelven de acuerdo a su formacion técnico y
22 | profesional.
Los directivos de la entidad promueven la comprension de la situacién
23 | de los servidores de la entidad \/
Considera usted que se propicia un clima de equipo agradable, de
24 | tolerancia, respeto y buen trabajo. 7(
Los servidores generan interés en el cumplimiento de las metas \{\
25 | asignadas por el pliego de la GORE.

iGracias por su colaboracion!
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Medios de Verificacion

Iméagenes de las encuestas realizadas a un servidor del area de logistica

-

169



Iméagenes de las encuestas realizadas al administrador de la entidad
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Imagenes de las encuestas realizadas a un servidor nombrado

Responsable del area de patrimonio
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Grupos ocupacionales de los servidores que laboran en la Gerencia Sub Regional de

Cotabambas
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SERVIDORES SEGUN GRUPO OCUPACIONAL - SUB GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA
NIVEL CANTIDAD DE
[\ CARGO PROFESION OCUPACIONAL | SERVIDORES
1 SUB GERENTE DE INFRAESTRUCUTURA ARQUITECTO PROFESIONAL 1
2 JEFE DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS ING. CIVIL PROFESIONAL 1
3 RESIDENTES DE O3RA ING. CIVIL PROFESIONAL 5
4 RESIDENTES DE OBRA ARQUITECTO PROFESIONAL 2
5 ASISTENTES TECNICOS ING. CIVIL PROFESIONAL 4
3 ASISTENTES TECNICOS SACH. ING CIVIL BACHILLER 3
7 ASISTENTES ADMINISTRATIVOS DE CBRA LIC. ADMINISTRACION PROFESIONAL 6
8 _ASISTENTES ADMINISTRATIVOSDEQBRA | BACH. ECONQMIA BACHILLER 1
9 AXULIAR TECNICO DE OBRA BACH. ING CIVIL BACHILLER 7
10 AUXILIAR ADMINISTRATIVC DE OBRA BACH., CONTABILIDAD BACHILLER 4
11 AUXILIAR ADMINISTRATIVO DE OBRA BACH. ADMINISTRACION BACHILLER 3
12 | ASISTENTE ADMINISTRATIVO DE INFRAESTRUCUTURA TEC., CONTABILIDAD TECNICO 1
SERVIDORES SEGUN GRUPO OCUPACIONAL - PARTE ADMINISTRATIVA (PLANTA)
NIVEL CANTIDAD DE
N° CARGO PROFESION OCUPACIONAL | SERVIDORES
1 LEFE DE ADMINISTRACION CONTADOR PROFESIONAL 1
2 JEFE DE CONTABILIDAD CONTACOR PROFESIONAL 1
3 JEFE DE TESORERIA LIC. ADMINISTRACION PROFESIONAL 1
4 JEFE DE LOGISTICA LIC. ADMINISTRACION PROFESIONAL 1
5 JEFE BE AECURSOS HUMANCS LIC. ADMINISTRACION PROFESIONAL 1
6 ASESOR LEGAL ABOGADQ PROFESIDONAL 1
7 JEFE DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO LIC. ADMINISTRACION PROFESIONAL 1
8 ASISTETES ADMINISTRATIVOS DE PLANTA LIC. ADMINISTRACION PROFESICNAL 3
9 ASISTETES ADMINISTRATIVOS DE PLANTA BACH, CONTABILIDAD BACHILLER 2
10 RESPONSABE DE ARCHIVO CENTRAL TEC. INFORMATICA TECNICO 1
TEC. SECRETARIADO
11 SECRETARIA DE PLANTA EJECUTIVO TECNICO 1
12 GUARDIAN TEC. AGROPECUARIC TECNICO 1
RESUMEN DE GRUPO OCUPACIONAL
N° DESCRIPCION CANTIDAD
1 PROFESIONAL 29
2 BACHILLER 20
3 TECNICO 4
TOTAL 53




Relacion de rotacion de los servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas

USTADO DE ROTACION DE LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA SUB REGIONAL DE C

ARO -2

N DESCRIPCION INICIODEARO [ENE  |FEB  [MAR _|ABR IMAY [UN Dk

1 GERENTE N N :

2 |SUB GERENTE DE INFRAESTRUCTURA N N

3 JEFE DE ADMINISTRACION N N C

4 |JEFE DE TESORERIA N N

S JEFE DE CONTABILIDAD N N c

6 |JEFE O LOGISTICA N N | €

7 |JEFE DE RRHH N N c

8 JEFE DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTO N N C

9 |ASISTENTES ADMINISTRATIVOS DE 02RA N N | € 4

10 |ASISTENTES TECNICOS DE OBRA N N_IE c

11 [AUXILIARES ADMINISTRATVIOS DE OBRA N N C C < C

12 |AUXILIARES TECNICOS DE OBRA N N ¢ e lue

13 |ASISTENTES ADNINISTRATIVOS DE PLANTA N N € ©

14 | AUNLIARES ADMINISTRATIVOS DE PLANTA N N [BEEN c e R

15 |APOYOS ADMINISTRATIVOS N (T R R

16 |GUARDIAN N N e c e ey
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Fichas de validacion de instrumento por diferentes especialistas

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

/ / amans.’ /ﬁ///Ca ﬂ(a;}m ['7/11//’/

I. DATOS GENERALES

v e gmpeo

174

1.1. Apellidos y Nombres:
1.2. Cargo e Institucién donde labora: m@tz(mf 4 //'Ul/ g
1.3. Instrumento de validacién: ... o
1.4, Autor del Instrumento: Mordacdo  Tacd. [Llzé ih ‘/ 22 -
1.5. Titulo de la Investigacién: “Gestién del Conocimiento y Desempefio Laboral en lOS
servidores de la Gerencla Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,
Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023"
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
‘Regular | Bueno [ Muy
Deficlente | 21- 41- Bueno | Excelente
N*|  INDICADORES | CRITERIOS DE EVALUACION 0-20% | 40% | 60% |61-80% 81 - 100%
Esta formulado  con lenguaje qo’/-
1 | CLARIDAD apropiado.
Esta expresado en forma de .
indicadores  observables o q5 /.
2 | OBJETIVIDAD medibles.
Los items corresponden a las formas
actuales de formulacidn de C] &’ /
3 | ACTUALIDAD instrumentos de investigacion.
s | ORGANIZACION | Existe una organizacién lgica. qs7.
Comprende los aspectos que
5 | SUFICIENCIA cantidad y calidad. Qo /
Toman en cuenta los aspectos 5
6 | INTENCIONALIDAD | metodolégicos esenclales. q oY/.
Los Items se sustentan en el marco
tedrico que se asume en la q O-/
7 | CONSISTENCIA Investigacién.
Existe coherencia entre  los
problemas, objetivos, hipétesis, . /
8 | COHERENCIA variables e indicadores. q 0
Este instrumento corresponde a la
técnica de investigacidn apropiada q A /
9 | METODOLOGIA para recoger datos confiables. -
El Instrumento sera aplicado en el
10 | OPORTUNIDAD momento adecuado. q2 D/ .
PUNTAJE PARCIAL
PROMEDIO FINAL qz7
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD:
Lugar y fecha: 02, ge \:w\cm‘orc dedl 2023




Fichas de validacion de instrumento por diferentes especialistas

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

|I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres:
1.2. Cargo e Institucién donde labora:

Huamaat Acrone .Sosr:' "
™ocenle. — JUNAMBA

1.3. Instrumento de validacion: Cuestionacio ‘ %

1.4. Autor del Instrumento: Muriede T0el  LAZES B A A X

1.5. Titulo de la Investigacién: “Gestion del Conocimiento y Desempefio Laboral en los
Distrito de Tambobamba,

servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas,
Provincia de Cotabambas, Apurimac - 2023"
II. ASPECTOS DE VALIDACION

] "Regular | Bueno | Muy a

Bueno Excelente

Deficiente | 21- 41-
INDICADORES | CRITERIOS DE EVALUACION 0-20% | 40% | 60% 61-80% | 81-100%

Esta formulado  con lenguaje F6/
CLARIDAD apropiado. T

Esta expresado en forma de

indicadores  observables o 8[‘;{
OBJETIVIDAD medibles.

Los ftems corresponden a las formas

actuales de formulacién de B/
ACTUALIDAD instrumentos de investigacion. ]
ORGANIZACION | Existe una organizacién l6gica. 95/

Comprende los aspectos que <
SUFICIENCIA cantidad y calidad. 9 8

Toman en cuenta los aspectos ‘ ¢
INTENCIONALIDAD mewdo&gioosesenchlcs. B ‘(/

Los items se sustentan en el marco
tebrico que se asume en la ?5/_[

CONSISTENCIA investigacion.

Existe coherencia  entre los

problemas, objetivos, hipotesis,
COHERENCIA variables e Indicadores. 90/
Este Instrumento corresponde a la
técnica de investigacion apropiada
METODOLOGIA para recoger datos confiables. d 5/5/
El instrumento serd aplicado en el
OPORTUNIDAD momento adecuado. y
PUNTAJE PARCIAL 81-//
PROMEDIO FINAL 2{6 g 7

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD:

Q{.&-}y Lugary fecha: A3 4 de poyremime 2610
(]

Fi i
1o s coun
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Fichas de validacion de instrumento por diferentes especialistas

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GEMERALES
1.1. Apellidos y Nombres: RAUL ABARCA ASTETE
1.2. Cargo e Institucion donde labora: DOCENTE — UNSAAC.
1.3. Instrumento de validacion: Cuestionario
1.4. Autor del Instrumento: Lizeth Ynsuki Hortado Taco
1.5. Titulo de la Investigacion: “Gestion del Conocimiento y Desempefio Laboral en los
servidores de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas, Distrito de Tambobamba,
Provincia de Cotabambas, Apurimac — 2023"
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Regular | Bueno Mluny
Deficiente 21- 41- Bueno

INCICADORES CRITERIOS DE EVALUACION 0- 200 40% 60% | 61-80% | 81 - 100%
Estz formulade con  lengusjes
CLARIDAD spropiadao. 50

Estz expreszdo en forma de
OBJETIWVIDAD indicadores observables o medibles. 50

Los items corresponden 2 las formas
zctuzles  de  formulacion  de

ACTUALIDAD instrumentos de investigacion. 50

ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica. 50
Comprends  los  aspectos  gue

SUFICIENCIA cantidad y calidad. 50
Toman =n cuentz los aspectos

INTENCIOMALIDAD | metodalagicos esenciales. g0

Los itermns se sustentan en &l marco
tedrico gque se zsume en |z
CONSISTEMCIA imvestigacion. 50

Existe  coherenciza  entre  los
problemas, objetivos, hipotesis,
COHEREMCIA wvariables e indicadores. 50

Este instrumento correspondes a la
técnica de investigacicn apropiads

METODOLOGIA para recoger datos confizbles. 50
El instrumento serz aplicado en el
OPORTUNIDAD momento adecuada. 50
PUNTAIE PARCIAL
PROMEDID FINAL 50

. OPIMIOM DE APLICABILIDAD:

/A/ Lugar y fecha: CUSCO, 22 de diciembre de 2023

Dr. Raul Abarca Astete
DNI: 23802978,
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Documento solicitando autorizacion para aplicacion de encuesta

ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO.

SOLICITO:; AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE

INFORMACION PARA ELABORAR TESIS.

{_H
@OBIERNO RE NAL DE APURINM
sus REC;RJFO?Q. CO?/-.&;.-\M;&AC

SEMIOR.
MESA DE PR TES
ING. WILLIAM BELLO CALDERON CONTROL DOCUMGNTARIO
GERENTE DE LA GERENCIA SUB REGIONAL DE COTABAMBAS REGISTRO N OHES ... i
Fouon. ©2% woma, 10 3
ATENCION: JEFE DE RECURSOS HUMANOS P a iﬂﬂ.. zu:g e Lg {

HURTADO TACO LIZETH YUSUKI, identicado

Por medio del presente yo,
e Tambobamba. Ante ud.

con DNI N*® 73480047, con domicilio en Av Ricardo palma S/N, distrito d
Respetuosamente me presento y expongo.

habiendo concluido mis estudios de maestria de post grado, solicito autorizacion para el desarrolio
"GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DESEMPERNO LABORAL EN LOS SERVIDORES
IONAL DE COTABAMBAS, DISTRITO DE TAMBOBAMBA, PROVINCIA DE
d dirige y habiendo realizado coordinaciones con

Que,
del trabajo de tesis titulada

DE LA GERENCIA SUB REG
COTABAMBAS, APURIMAC—2023"en la institucién que u

elgerente de la entidad.

rumento de informacién (ENCUESTA) para completar la tesis

solicito a Ud. se me autorice aplicar el inst
cién Gestion Pablica y Desarrollo

mencionada lineas arriba, para optar el titulo en maestria men
Empresarial.

por lo expuesto:

Ruego a usted a acceder a mi solicitud.

Tambobamba 13 de noviembre 2023
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Base de datos

DESEMPENO LABORAL

FACTORES

OPERATIVOS

FACTORES ACTITUDINALES

GESTION DEL CONOCIMIENTO

CREACION

APLICAR

CONOCIMIENTO

CONOCIMIENTO

DEL | COMPARTIR

CONOCIMIENTO

SERV.

P1L| P2 | P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | Pl6 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

servidores




22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47




48

49

50
51

52

53






